Dissertationen/Habilitationen

Gehen oder bleiben?

Vorzeitige Vertragslosungsneigungin

geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhaltnissen

I 900 BERUFSBILDUNG, ARBEIT UND INNOVATION

wbv



Gehen oder bleiben?

Vorzeitige Vertragslosungsneigung in
geschlechtsuntypischen Aushildungsverhaltnissen

Sascha Hanel



DieReihe Berufshildung, Arbeit und Innovation bietet ein Forum fiir die grundlagen- und anwendungs-
orientierte Forschung zu den Entwicklungen der beruflichen Bildungspraxis. Adressiert werden inshesondere
berufliche Bildungs- und Arbeitsprozesse, Ubergénge zwischen dem Schul- und Beschaftigungssystem sowie
die Qualifizierung des beruflichen Bildungspersonalsin schulischen, auBerschulischen und betrieblichen
Handlungsfeldern.

Hiermitleistet die Reihe einen Beitrag fiir den wissenschaftlichen und bildungspolitischen Diskurs iiber
aktuelle Entwicklungenund Innovationen. Angesprochen wird ein Fachpublikum aus Hochschulen und
Forschungseinrichtungen sowie aus schulischen und betrieblichen Politik- und Praxisfeldern.

DieReiheistgegliedertin die Hauptreihe undin die Unterreihe Dissertationen/Habilitationen.

Reihenherausgebende:

Prof.in Dr.in habil. Marianne Friese
Justus-Liebig-Universitat GieBen
Institut fiir Erziehungswissenschaften
ProfessurBerufspddagogik/Arbeitslehre

Prof.inDr.in Susan Seeber
Georg-August-Universitat Gottingen
Professur fiir Wirtschaftspadagogik und Personalentwicklung

Prof.Dr.Lars Windelband
Karlsruher Institut fiir Technologie (KIT)

Institut fiir Berufspadagogik und Allgemeine Padagogik
Professur Berufspadagogik

Wissenschaftlicher Beirat

*  Prof. Dr. Matthias Becker, Hannover

*  Prof.inDr.inKarin Biichter, Hamburg

o Prof. Dr.Frank Biinning, Magdeburg

*  Prof.Dr.Hans-Liudger Dienel, Berlin

*  Prof.Dr. Uwe FaBhauer, Schwabisch-Gmiind

*  Prof. Dr.Karl-Heinz Gerholz, Bamberg

e Prof. Dr. Philipp Gonon, Ziirich

o Prof. Dr. Dietmar Heisler, Paderborn

*  Prof.Dr.Torben Karges, Flensburg

*  Prof. Dr.FranzFerdinand Mersch, Hamburg

*  Prof.inDr.inManuela Niethammer, Dresden

*  Prof.inDr.inKarin Reiber, Esslingen

*  Prof.Dr.Thomas Schrdder, Dortmund

*  Prof.inDr.in Michaela Stock, Graz

»  Prof.Dr.Tade Tramm, Hamburg Weitere Informationen finden
* Prof.inDr.in Ursula Walkenhorst, Osnabriick Sie unter wbv.de/bai


https://wbv.de/bai

Sascha Hanel

Gehen oder bleiben?

Vorzeitige Vertragslosungsneigungin
geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhaltnissen

wbv



Inauguraldissertation zur Erlangung des Grades eines Doktors der Philosophie (Dr. phil.) mit dem Originaltitel
,Gehen oderbleiben? Eine empirische Analyse der vorzeitigen Vertragsldsungsneigung in geschlechtsuntypischen
Ausbildungsverhaltnissen” vorgelegt von Sascha Hanel am Institut fiir Bildungsforschungin der School of Education

anderBergischen Universitdt Wuppertal.

Tag derDisputation: 02.12.2024
Erstpriifer: Prof. Dr. Sylvia Rahn
Zweitpriifer: Prof. Dr. Klaus Harney

Berufsbildung, Arbeitund Innovation —
Hauptreihe, Band 90

2025 wbv Publikation
ein Geschaftshereich der
wbvMedia GmbH & Co. KG, Bielefeld

Gesamtherstellung:
wbvMediaGmbH & Co.KG
AufdemEsch4,33619 Bielefeld,
service@wbv.de

whv.de

Umschlagmotiv: 1expert, 123rf
Bestellnummer: 78946

ISBN (Print): 978-3-7639-7894-6
ISBN (E-Book): 978-3-7639-7911-0
DO0I:10.3278/9783763979110

Printed in Germany

Diese Publikation ist frei verfiighar zum Download unter
whv-open-access.de

Diese Publikation mit Ausnahme des Coverfotosist unter
folgender Creative-Commons-Lizenz verdffentlicht:
creativecommons.org/licenses/by-sa/4.0/deed.de

Fiir alle in diesem Werk verwendeten Warennamen
sowie Firmen- und Markenbezeichnungen kdnnen
Schutzrechte bestehen, auch wenn diese nicht als solche
gekennzeichnet sind. Deren Verwendung in diesem Werk
berechtigt nicht zu der Annahme, dass diese frei verfiig-
barseien.

Der Verlag behalt sich das Text- und Data-Mining nach
§44h UrhG vor, was hiermit Dritten ohne Zustimmung
desVerlages untersagtist.

Bibliografische Information der Deutschen Nationalbibliothek
Die Deutsche Nationalbibliothek verzeichnet diese Publikationin der Deutschen Nationalbibliografie;
detaillierte bibliografische Daten sindim Internet iiber http://dnb.d-nb.de abrufbar.



mailto:service@wbv.de
https://wbv.de
https://wbv-open-access.de
http://dnb.d-nb.de

Die freie Verfligbarkeit der E-Book-Ausgabe dieser Publikation wurde erméglicht
durch das Bundesministerium fiir Forschung, Technologie und Raumfahrt, den Fach-
informationsdienst Erziehungswissenschaft und Bildungsforschung und ein Netz-
werk wissenschaftlicher Einrichtungen und Bibliotheken zur Forderung von Open
Access in den Erziehungs- und Bildungswissenschaften.

Bibliothek der Hochschule der Bundesagentur fiir Arbeit Mannheim | Bibliothek der
Katholischen Hochschule Nordrhein-Westfalen Koln | Bibliothek der Pidagogischen
Hochschule Freiburg | Bibliothek der Pidagogischen Hochschule Ziirich | Bibliothek
fur Bildungsgeschichtliche Forschung des DIPF Berlin | Bibliotheks- und Informa-
tionssystem der Carl von Ossietzky Universitit Oldenburg | DIPF I Leibniz-Institut fiir
Bildungsforschung und Bildungsinformation Frankfurt a. M. | FOM — Hochschule fiir
Oekonomie & Management Essen | Freie Universitit Berlin/Universititsbibliothek |
Gottfried Wilhelm Leibniz Bibliothek — Niedersachsische Landesbibliothek Hannover |
Hochschulbibliothek der Pidagogischen Hochschule Karlsruhe | Hochschulbibliothek
der Padagogischen Hochschule Ludwigsburg | IU Internationale Hochschule GmbH
Erfurt | Justus-Liebig-Universitit GiefRen/Universititsbibliothek | KIT-Bibliothek
Karlsruhe | Landesbibliothek Oldenburg | Leibniz Institut fiir Bildungsmedien I
Georg-Eckert-Institut Braunschweig | Leuphana Universitit Liineburg | Pidagogische
Hochschule Heidelberg | Pidagogische Hochschule Thurgau/Campus-Bibliothek |
RPTU Kaiserslautern-Landau/Universititsbibliothek Landau | Sichsische Landes-
bibliothek — Staats- und Universititsbibliothek Dresden | Staats- und Universitits-
bibliothek Halle | Technische Informationsbibliothek (TIB) Hannover | Technische
Universitit Braunschweig | Universitits- und Landesbibliothek Miinster | Universitts-
und Stadtbibliothek Kéln | Universititsbibliothek Augsburg | Universititsbibliothek
Bayreuth | Universititsbibliothek Bern, Bibliothek von Roll | Universititsbibliothek
Bielefeld | Universititsbibliothek Bochum | Universititsbibliothek Chemnitz | Uni-
versititsbibliothek der Technischen Universitit Berlin | Universititsbibliothek der
FernUniversitit Hagen | Universititsbibliothek der Humboldt-Universitit zu Betlin |
Universititsbibliothek der LM U Miinchen | Universititsbibliothek Dortmund | Univer-
sititsbibliothek Duisburg-Essen | Universititsbibliothek Erlangen-Niirnberg | Uni-
versititsbibliothek Graz | Universititsbibliothek Greifswald | Universititsbibliothek
Hildesheim | Universititsbibliothek Johann Christian Senckenberg Frankfurt a. M. |
Universititsbibliothek Kassel | Universititsbibliothek Klagenfurt | Universititsbiblio-
thek Leipzig | Universititsbibliothek Mainz | Universititsbibliothek Mannheim | Uni-
versititsbibliothek Marburg | Universititsbibliothek Passau | Universititsbibliothek
Regensburg | Universititsbibliothek Trier | Universititsbibliothek Tiibingen | Univer-
sitatsbibliothek Vechta | Universititsbibliothek Wiirzburg | Universititsbibliothek
Wuppertal | Zentral- und Hochschulbibliothek Luzern






Danksagungen

Eine Dissertation zu schreiben ist kein kurzer Lauf, sondern ein langer Weg mit Héhen
und Tiefen. Dass ich dieses Ziel erreichen konnte, verdanke ich zahlreichen Menschen,
die mich auf diesem Weg begleitet und unterstiitzt haben. Thnen gilt mein tiefer und
aufrichtiger Dank.

Mein besonderer Dank gilt meiner Doktormutter Frau Prof. Dr. Sylvia Rahn, die
mich wihrend der gesamten Promotionszeit mit grofRer fachlicher Kompetenz, wertvol-
len Anregungen und immer hilfreichem Rat begleitet hat. Fuir ihr Vertrauen, ihre kon-
struktive Kritik und die stets offene Zusammenarbeit bin ich ihr sehr verbunden. Ferner
gilt mein aufrichtiger Dank Herrn Prof. Dr. Klaus Harney fiir die wertvollen Hinweise
und Ratschlige wihrend der zweiten Promotionshilfte sowie die Bereitschaft, die Zweit-
begutachtung dieser Arbeit zu tibernehmen.

Ein grofler Dank geht an alle (ehemaligen) Mitarbeitenden der Arbeitsgruppe Be-
rufsbildungsforschung, besonders Carolin Mas Mas und Martin Nanzig, mit denen ich
uiber die Jahre nicht nur ein Biiro, sondern viele gute Gespriche und schone Momente
geteilt habe. Dr. Christoph Fuhrmann danke ich herzlich fiir seine Unterstiitzung bei
methodischen Fragen und die vielen guten Gespriche, die die gemeinsame Zeit so ange-
nehm gemacht haben. Allen Mitarbeitenden der Arbeitsgruppe Professionalisierungs-
forschung in der Lehrer*innenbildung danke ich fiir den gewihrten Freiraum und die
unterstiitzenden Worte zum Ende dieses Dissertationsprojektes. PD Dr. Corinna Pe-
schel und Regina Ockenfels bin ich sehr dankbar fiir das sorgfiltige Korrekturlesen die-
ser Arbeit.

Dariiber hinaus danke ich allen Studierenden fiir ihre Unterstiitzung bei der
Datenerhebung und den vielen Auszubildenden, deren Teilnahme die Befragung erst
mdglich gemacht haben.

SchlieRlich mochte ich mich ganz herzlich bei meiner Familie fur ihre Geduld,
Ermutigung und emotionale Unterstiitzung wihrend der Promotionszeit bedanken.
Ohne euch hitte ich es nicht geschaftt!






Inhalt

2.1
2.2
2.3

31

3.2

33

4.1

4.2

Einleitung ....... ... . . . . .

Die Geschlechtersegregation des deutschen Arbeits- und
Ausbildungsmarktes ......... ...
Die Geschlechtersegregation des deutschen Arbeitsmarktes ............
Die Geschlechtersegregation des deutschen Ausbildungsmarktes .......
Geschlechtersegregation und Vertragslosungsquoten im dualen System
der Berufsausbildung ........ ... ... i

Theoretische Ansitze zur Erklirung vorzeitiger Vertragslosungen in
geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen ...................
Allgemeine Erklirungsansitze vorzeitiger Vertragslosungen ...........
3.1.1 Erwartungs-Wert-theoretische Ansdtze .......................
3.1.2 Passungstheoretische Erkldrungsansitze .....................
3.1.3 Sozialisationstheoretische Erklirungsansitze ..................
3.14 Zusammenfassung der allgemeinen theoretischen
Erklirungsansitze vorzeitiger Vertragslosungen . ...............
Spezifische Ansitze zur Erklirung vorzeitiger Vertragslosungen unter
besonderer Berticksichtigung des Geschlechts .......................
3.2.1 Geschlechterrollen und Geschlechterstereotype ................
3.2.2 Konzeptdes Tokenismus (Kanter) ......................oon.
Zusammenfithrung allgemeiner und spezifischer Ansitze zur
Erkldrung vorzeitiger Vertragslosungen in geschlechtsuntypischen
Ausbildungsverhidltnissen ........... ... ... oL

Vorzeitige Vertragslésungen in geschlechtsuntypischen
Ausbildungsverhiltnissen im Spiegel empirischer Forschungsergebnisse
Allgemeine Forschungsergebnisse zu vorzeitigen Vertragslésungen .. . ..
4.1.1 Vorzeitige Vertragslosung als Prozess ..............c...o.....
4.1.2 Zeitpunkt und Initiative zu einer vorzeitigen Vertragslosung . . . . ..
4.1.3 Griinde und Ursachen vorzeitiger Vertragslosung ..............
414 Anschlussmoglichkeiten nach vorzeitigen Vertragslosungen .. ...
Geschlechtsuntypische Ausbildungs- und Arbeitsverhiltnisse — Stand
derForschung ......... ... i
4.2.1 Einmiindung in geschlechtsuntypische Ausbildungs- und

Arbeitsverhiltnisse . ............ii
4.2.2 Die Situation von Frauen und Minnern in

geschlechtsuntypischen Ausbildungs- und Arbeitsverhiltnissen . . .

61



10 Inhalt

5 Forschungsfragen und -annahmen ................................ 103
6 Methode . ... ... ... . . 107
6.1  Untersuchungsdesign und Ablauf der Untersuchung ................. 107
6.2 Erhebungsinstrumente und erfasste Variablen . ...................... 116
6.3  Auswertungsmethoden ........ ... ... i i 132
7 Ergebnisse ...... ... 137
71 Ausmaf der vorzeitigen Vertragslésungsneigung .................... 137

72 Berufliche Orientierung, Ausbildungssituation und
Ausbildungskontexte von Frauen und Minnern in
geschlechtsuntypischen und geschlechtstypischen
Ausbildungsverhidltnissen ........... ... .. .o 140
73 Regressionsanalysen — Determinanten berufs- und betriebsbezogener
Vertragslosungsneigung in geschlechts(un)typischen

Ausbildungsverhiltnissen ........... ... 167
8 Diskussion ... ...t 24
9 Schlussbetrachtung: Praktische Konsequenzen ...................... 269
Literaturverzeichnis ......... ... ... ... .. . ... . 277
Abbildungsverzeichnis . ............. ... . 309
Tabellenverzeichnis ........... ... ... ... . . mn
AUtor .. 315
Abkiirzungsverzeichnis ............ ... . 317



1 Einleitung

In der Bundesrepublik Deutschland herrscht Berufswahlfreiheit. Artikel 19 des Grund-
gesetzes garantiert allen Deutschen das Recht, thren Beruf, ihren Arbeitsplatz und ihre
Ausbildungsstitte frei zu wihlen. Empirisch ist der deutsche Arbeitsmarkt jedoch, wie
die Arbeitsmirkte simtlicher westlicher Industriegesellschaften auch, in erheblichem
Umfang nach Geschlechtern segregiert (vgl. Anker 1998: 3; Charles & Bradley 2009:
940-946). Dies hat vor allem fiir weibliche Erwerbstitige erhebliche Folgen: Die vertikale
Geschlechtersegregation im Beschiftigungssystem manifestiert sich in Hierarchieunter-
schieden zwischen den Geschlechtern, die Frauen im Sinne der sogenannten ,glisernen
Decke“ auf statusniedrigeren Positionen hilt und ihnen potenzielle Aufstiegsmoglich-
keiten verwehrt (vgl. exempl. Granato 2017: 192-194). Die horizontale Geschlechtersegre-
gation zeigt sich hingegen in den Branchenunterschieden der Frauen- und Minnerer-
werbstitigkeit. Frauen und Minner arbeiten also in verschiedenen Berufsfeldern und
Berufen, was hiufig mit negativen Konsequenzen zulasten der Frauen verbunden ist
(vgl. Heintz et al. 1997: 16). So werden Berufe mit einem hohen Frauenanteil, wie etwa die
Pflege- und Sozialberufe, schlechter entlohnt und bieten auch im Hinblick auf die Ar-
beitsbedingungen oder das Sozialprestige schlechtere Voraussetzungen als Berufe mit
einem hohen Minneranteil, wie bspw. in den MINT-Berufen (vgl. exempl. Buchmann &
Kriesi 2009: 193; Heintz et al. 1997: 22). Die Unterschiede in der Entlohnung von Berufen
mit hohem Frauen- und hohem Minneranteil sind in Deutschland (2-3 %) allerdings
geringer als bspw. in England (12-13 %) oder der Schweiz (6 %) (vgl. Murphy & Oesch
2015:19).

Da in Deutschland das Bildungs- und Beschiftigungssystem eng miteinander ver-
kniipft sind (vgl. Gottschall 2018: 372 1)), ist jedoch nicht erst das Beschiftigungssystem,
sondern bereits das Berufsbildungssystem horizontal nach Geschlechtern segregiert.
Zum Abbau der Geschlechtersegregation wurden bereits in den 1980er-Jahren wieder-
holt Kampagnen durchgefiihrt. Zunichst waren diese Initiativen darauf gerichtet, die
Quoten junger Frauen in Mannerberufen zu steigern (vgl. Hild & Frohlich 1983; Osten-
dorf 1983; Paul-Kohlhoff & Riitzel 1982). In jiingerer Zeit verstirken sich aber auch die
Bemithungen, junge Minner fiir die von einem Fachkriftemangel betroffenen Frauen-
dominen, d.h. insbesondere fiir die Pflege- und Erziehungsberufe, zu gewinnen. So
sind zu den sogenannten ,Madchenzukunftstagen* seit 2011 die ,Jungenzukunftstage“
hinzugekommen. Ziel ist es, jungen Frauen und Mannern gleichermafien Erfahrungen
in fiir ihr Geschlecht untypischen Berufen zu erméglichen.

Trotz solcher langjahrigen und erheblichen Anstrengungen nimmt die Geschlech-
tersegregation im Berufsbildungssystem, wie in Kapitel 2.3 zu zeigen sein wird, (wenn
iiberhaupt) nur geringfiigig und sehr zégerlich ab. Uberwiegend liegt dies daran, dass
sich die jungen Frauen und Minner bei ihrer Berufswahl weiterhin selten fiir einen
Berufentscheiden, in dem ihr Geschlecht mehr oder weniger stark in der Minderheit ist
und stattdessen geschlechtstypische oder geschlechtsneutrale (Misch-) Berufe bevorzu-
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gen (vgl. Schwiter etal. 2014: 409—411). Der Erfolg der Initiativen zur Stimulierung ge-
schlechtsuntypischer Berufswahlen bleibt also hinter den Erwartungen zuriick, sodass
die (Berufs-) Bildungsforschung in den letzten Jahren verstirkt der Frage nachgegan-
gen ist, wie geschlechtsuntypische Berufswahlen zustande kommen (vgl. z. B. Demel,
Richter & Jahn 2020; Kleinert & Schels 2020; Rahn & Hartkopf 2016). Wihrend die Per-
sistenz der Geschlechtersegregation auf dem Ausbildungsmarkt auf diese Weise empi-
rische Forschungsbemiihungen der Berufsorientierungs- und Berufswahlforschung
stimuliert hat, ist ein weiteres Phinomen, das ebenfalls zur Kontinuitit der Geschlech-
tersegregation im deutschen Berufsbildungssystem beitrigt, noch weitgehend unbe-
achtet geblieben: der Umstand, dass viele geschlechtsuntypische Ausbildungsverhalt-
nisse nicht erfolgreich abgeschlossen, sondern vorzeitig beendet werden. Dabei ist vor
dem Hintergrund der geringen Anzahl geschlechtsuntypischer Ausbildungsverhilt-
nisse besonders problematisch, dass die Wahrscheinlichkeit einer vorzeitigen Vertrags-
16sung in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen statistisch erhéht zu sein
scheint (vgl. Rohrbach-Schmidt & Uhly 2015: 129). Mit anderen Worten weist die amt-
liche Berufsbildungsstatistik auf der Ebene der einzelnen Ausbildungsberufe oftmals
erhohte Vertragslosungsquoten in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen
aus und zwar unabhingig davon, ob es sich um einen typischen Frauen- oder Minner-
beruf handelt. So zeigt der Berufsbildungsbericht sowohl fiir Mdnner- als auch fiir Frau-
enberufe, dass die Vertragslosungsquote zumeist fiir jenes Geschlecht erhoht ist, das
die Minoritit in diesem Ausbildungsberuf bildet (vgl. Bundesinstitut fiir Berufsbildung
2012: 171). Selbst wenn sich ein junger Mensch also entgegen der statistischen Wahr-
scheinlichkeit fiir einen geschlechtsuntypischen Beruf entscheidet, bedeutet dies also
nicht unbedingt einen nachhaltigen Erfolg bei der Reduzierung der Geschlechtersegre-
gation auf dem Ausbildungsmarkt.

Die Frage, warum geschlechtsuntypische Ausbildungsverhiltnisse — stirker als ge-
schlechtstypische Ausbildungsverhiltnisse — vorzeitig beendet werden, ist jedoch noch
unbeantwortet. Vor allem die Ursachen vorzeitiger Vertragslésungen sind ein For-
schungsdesiderat, das — nicht nur, aber auch - fiir geschlechtsuntypische Ausbildungs-
berufe vorzufinden ist, obwohl vorzeitige Vertragslésungen in den berufsbildungspoli-
tischen Debatten und der (Berufs-) Bildungsforschung stark thematisiert werden. Vor-
zeitige Vertragslosungen — verkiirzt hiufig als Ausbildungsabbriiche bezeichnet — sind
nimlich anders als geschlechtsuntypische Berufswahlen im deutschen Berufsbildungs-
system keine seltenen Ereignisse. Vielmehr betrigt die Vertragslosungsquote nach der
offiziellen Berufsbildungsstatistik fiir das Berichtsjahr 2017 im Durchschnitt 25.7%
(vgl. Bundesinstitut fiir Berufsbildung 2019: 157, 160). Dabei schwankt die Lésungsquote
zwischen den einzelnen Bundeslindern und den einzelnen Berufsgruppen erheblich
(vgl. Bundesinstitut fiir Berufsbildung 2019: 163 £.). Wihrend beispielsweise die Vertrags-
l6sungsquote bei Verwaltungsfachangestellt/-innen lediglich 4.1% oder bei Chemi-
kant/-innen 7.0 % betrigt, werden bei Friseur/-innen oder Kéchinnen und Kéchen
knapp die Hilfte der Ausbildungsverhiltnisse vorzeitig aufgeldst (vgl. Bundesinstitut fir
Berufsbildung 2019: 164).
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Auf Seiten der ehemaligen Auszubildenden stellt die vorzeitige Vertragslésung zu-
weilen die Korrektur einer subjektiv ,falschen” Bildungsentscheidung dar. Zumeist ist
sie fiir die Jugendlichen eine Belastung, die sowohl mit korperlichen wie psychischen
Beschwerden als auch mit einem erh6hten Suchtmittelkonsum einhergehen kann (vgl.
Neuenschwander 1999: 16-18; Stalder & Schmid 2006: 76-81). Bei knapp 40 % der betrof-
fenen Jugendlichen fiithrt die vorzeitige Beendigung des Ausbildungsverhiltnisses dazu,
dass diese dauerhaft aus dem Berufsbildungssystem ausscheiden und ihre Qualifizie-
rungsphase beenden (vgl. Lettau 2017: 42), was bekanntlich das Arbeitslosigkeits- und
Armutsrisiko erhoht (vgl. Frey & Ertelt 2013: 450; Frey, Ertelt & Balser 2012: 12 f.; Bundes-
ministerium fiir Bildung und Forschung 2009: 12). Fiir die beteiligten Betriebe sind
vorzeitige Vertragslosungen eine wirtschaftliche Fehlinvestition, erzeugen bei Neube-
setzung einen zusitzlichen Aufwand und kénnten deshalb die Ausbildungsbereitschaft
reduzieren (vgl. Wenzelmann & Lemmermann 2012: 5), was vor dem Hintergrund der
in vielen Regionen und Berufsgruppen gefithrten Debatte um den Fachkriftemangel
héochst problematisch wire. Aber auch fiir die 6ffentliche Hand sind vorzeitige Vertrags-
16sungen ein Kostenfaktor, da sie zu hoheren Sozialausgaben und geringeren Steuerein-
nahmen fithren (vgl. Fritschi et al. 2012: 35-40).

Vorzeitige Vertragslosungen und etwaige Ausbildungsabbriiche sind folglich ein
zentrales Problem im deutschen Berufsbildungssystem und in den letzten 20 bis 25 Jah-
ren entsprechend verstirkt empirisch untersucht worden. Dabei richtet die Mehrheit der
bisherigen Untersuchungen ihren Fokus auf die betroffenen Jugendlichen, die zumeist
retrospektiv zu den Griinden sowie dem Zeitpunkt der Vertragslosung befragt werden
(vgl. etwa Alex & Schiemann 1991; Ernst & Spevacek 2012; Piening et al. 2012; Schongen
2003). Dabei ist hervorzuheben, dass es vor allem an Studien mangelt, die die vorzeitig
gelosten Ausbildungsverhiltnisse in einem systematischen Vergleich mit erfolgreich
abgeschlossenen Ausbildungen untersuchen, sodass zwar viel tiber mégliche Griinde,
aber kaum etwas tiber die tatsichlichen Ursachen fiir Vertragslésungen bekannt ist.
Dies gilt ebenfalls fuir die Vertragslésungen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsver-
hiltnissen, tiber deren Ursachen wir noch kaum etwas wissen. Bei all diesen offenkun-
digen Schwichen in den methodischen Designs vieler Untersuchungen zur vorzeitigen
Losung von Ausbildungsvertrigen zeigt der Forschungsstand jedoch recht deutlich,
dass Vertragslosungen nicht auf singulire Faktoren zurtickzufithren sind. Sie diirften
vielmehr multikausal verursacht sein, wobei sich die Begriindungen, was zu der Ver-
tragslosung gefiihrt hat, teilweise gravierend zwischen den an der Vertragslésung betei-
ligten Parteien unterscheiden (vgl. Bohlinger 2002a; Lamamra & Masdonati 2008; Stal-
der & Schmid 2006; Vock 2000).

Zudem ist hervorzuheben, dass die Entscheidung fiir eine vorzeitige Vertrags-
l6sung offenbar zumeist nicht ad hoc zustande kommt, sondern das Ergebnis einer
sich allmihlich verstirkenden Problemkonstellation bildet (vgl. Hensge 1987; Oehme
2002). In dieser Phase, die dem eigentlichen Akt der Vertragslosung vorausgeht und
bis zu zwolf Monaten andauern kann, haben die Jugendlichen nach Deuer & Ertelt
(2001: 1420) eine erhohte Neigung zur Vertragslosung. Das Vorliegen einer solchen Nei-
gung kann als Vorbote einer potenziellen vorzeitigen Vertragslosung interpretiert wer-
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den, die jedoch — und das ist wichtig zu betonen — nicht zwingend vollzogen werden
muss (vgl. Deuer & Ertelt 2001: 1420). Eine Auseinandersetzung mit der Vertragslo-
sungsneigung der Auszubildenden bietet, im Gegensatz zu einer retrospektiven Per-
spektive auf vorzeitige Vertragslosungen, die Chance, Mafinahmen zur Reduzierung
und Vermeidung von Vertragslésungen, z. B. in Form von Beratungs- und Unterstiit-
zungsangeboten, zu entwickeln und einzusetzen (vgl. Fischer 2002; Oehme 2002).
Damit besteht die Moglichkeit, praventiv auf mogliche Vertragslgsungen einzuwirken.

In ihren empirischen Bemiithungen hat sich die Berufsbildungsforschung bislang
vornehmlich auf einzelne Aspekte des Vertragslosungsgeschehens fokussiert. Dazu
zihlen etwa die Auseinandersetzungen mit vorzeitigen Vertragslésungen in spezifi-
schen Regionen (vgl. Bunk & Schelten 1980; Huth 2000; Reiser 1992; Tischler 1993; Weif3
1982a; 1982b), in speziellen Zustindigkeitsbereichen oder Doméinen (vgl. Bohlinger
2003; Deuer 2006a; Mischler 2014; Weif? 1982a) sowie mit besonderen (soziodemogra-
fischen) Merkmalen der Auszubildenden (bspw. forderbediirftige oder sozial benachtei-
ligte Jugendliche) (vgl. Fafmann & Funk 1997; Granato, Grieger & Spree 1999; Hahn &
Twardy 1996). Die Analyse der vorzeitigen Beendigung geschlechtsuntypischer Ausbil-
dungsverhilinisse stellt demgegeniiber ein weitgehendes Desiderat dar, zu dessen Auf-
klirung die vorliegende Arbeit mit einer teils explorativen, teils hypothesenpriifenden
Vorgehensweise beitragen soll. Dabei ist es das Ziel, die Griinde und Ursachen fiir die —
ggf. erhohte — Vertragslosungsneigung in geschlechtsuntypischen Ausbildungsberufen
aufzukliren. Dafiir nimmt die vorliegende Arbeit diese spezielle Gruppe von Auszubil-
denden in den Blick und geht der Frage nach, warum junge Frauen und Minner ihre
Entscheidung fiir eine geschlechtsuntypische Ausbildung zu revidieren beabsichtigen.
Die subjektiven Einschitzungen und genannten Griinde einer moglichen Vertrags-
l6sungsneigung der Auszubildenden sowie deren (Ausbildungs-)Erfahrungen sollen
jedoch nur den Einstieg in das genannte Forschungsfeld gewihrleisten: Vielmehr wer-
den sowohl weibliche und mannliche Auszubildende als auch Jugendliche mit und ohne
Vertragslosungsneigung in die Untersuchung einbezogen, um die Ebene der subjek-
tiven Einschitzungen und Griinde zu iiberschreiten und durch Inter- und Intrage-
schlechtervergleiche ein detailliertes Bild der Ursachen vorzeitiger Vertragslosungen
von Frauen und Méannern in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen sowie
deren moglicher Erklirungen zu gewinnen.

Zu diesem Zweck wird in einem ersten Schritt das Phinomen der geschlechtlichen
Segregation erortert (Kapitel 2), sowohl auf den deutschen Arbeitsmarkt (Kapitel 2.1)
als auch auf den deutschen Ausbildungsmarkt (Kapitel 2.2) bezogen und danach mit
dem Ausmaf vorzeitiger Vertragslosungen in Verbindung gebracht (Kapitel 2.3). Im
anschliefenden Kapitel 3 werden theoretische Ansitze zur Erklirung vorzeitiger Ver-
tragslosungen dargestellt. Dabei werden zunichst allgemeine Erklirungsansitze vor-
zeitiger Vertragslosungen vorgestellt (Kapitel 3.1). Danach werden theoretische Ansitze
zur Erklirung vorzeitiger Vertragslosungen behandelt, die das Geschlecht als zentrales
Element ihrer Uberlegungen verwenden (Kapitel 3.2), und schlieRlich mit den allgemei-
nen Erklirungsansitzen zusammengefiihrt (Kapitel 3.3). Das darauffolgende Kapitel 4
widmet sich dem empirischen Forschungsstand, wobei zunichst die Ergebnisse der
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allgemeinen Vertragslosungsforschung dargelegt werden (Kapitel 4.1). Der zweite Teil
des Kapitels thematisiert anschliefRend die bisherigen Forschungsergebnisse zur Situa-
tion von Frauen und Minnern in geschlechtsuntypischen Ausbildungs- und Arbeitsver-
hiltnissen (Kapitel 4.2). Nachdem in Kapitel 5 die bisherigen Ausfithrungen zur Formu-
lierung der Forschungsfrage(n) zusammengefiihrt werden, wird im empirischen Teil
zundchst das methodische Vorgehen dargelegt (Kapitel 6), bevor in Kapitel 7 die Ergeb-
nisse der quantitativen Befragung prisentiert und im darauffolgenden Kapitel 8 disku-
tiert werden. Die Arbeit endet in Kapitel 9 mit einer Diskussion der sich ergebenden
praktischen Konsequenzen zur Verbesserung der Situation von weiblichen und minn-
lichen Auszubildenden in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen.






2 Die Geschlechtersegregation des deutschen
Arbeits- und Ausbildungsmarktes

2.1 Die Geschlechtersegregation des deutschen
Arbeitsmarktes

Die einleitend geschilderte horizontale Geschlechtersegregation des Arbeitsmarktes
wird anhand verschiedener Indizes erfasst, die die unterschiedliche Verteilung der
Geschlechter auf alle Berufe in einer einzelnen Mafdzahl ausdriicken (vgl. Achatz 2018:
406). Der Dissimilarititsindex (D) von Duncan & Duncan (1955), der durch seine weit
verbreitete und hiufige Anwendung eine Vergleichbarkeit mit einer Vielzahl weiterer
Untersuchungen erméglicht und leicht zu interpretieren ist' (vgl. Achatz 2018: 407; Kal-
ter 2001: 456), weist einen Wertebereich zwischen 0 und 1 auf und gibt den , Anteil von
Frauen (oder Ménnern) [an; S. H.], die ihren Beruf wechseln miissten, um eine ausge-
wogene Berufsstruktur zu erreichen, die in jedem Beruf dem Frauenanteil auf dem
Arbeitsmarkt entspricht (Achatz 2018: 407). Gemif der Entwicklung des Dissimilari-
titsindex (D) erscheint die berufliche Geschlechtersegregation auf dem Arbeitsmarkt in
Deutschland als sehr persistent. Bereits Willms-Herget (1985) konnte fiir den Zeitraum
von 1925 bis 1982 zeigen, dass sich der Dissimilarititsindex (D) in 102 betrachteten
Berufsfeldern nur geringfiigig um einen Wert von ca. 58 Prozent bewegt (vgl. Willms-
Herget 1985: 220). Hausmann & Kleinert (2014: 5) zeigen fiir Westdeutschland, dass der
Dissimilarititsindex (D) im Bereich der sozialversicherungspflichtig Beschiftigten von
66 Prozent (1976) auf 58 Prozent im Jahr 2010 zurtickgeht. Fiir den Zeitraum 1993 bis
2010 ermittelt Busch (2013a: 153) fiir alle Beschiftigungssegmente in Deutschland
einen leichten Riickgang des Dissimilarititsindex (D) von 58 Prozent auf 56 Prozent.
Ein grofler Nachteil des Dissimilarititsindex (D) besteht jedoch darin, dass er als Maf3
der Geschlechtersegregation des gesamten Arbeitsmarkts bestimmte Entwicklungen
einzelner Berufsbereiche nicht berticksichtigen kann (vgl. Beblo, Heinze & Wolf 2008:
185; Hinz & Schiibel 2001: 289 f.). In diesem Zusammenhang zeigt Busch (2013a: 165£.),
dass sich die Segregation im Bereich der hochqualifizierten Professions- und Manage-
mentberufe in dem genannten Zeitraum von 1993 bis 2010 von 26 Prozent auf 21 Pro-
zent vermindert, wihrend sich aber gleichzeitig die Segregation in hochqualifizierten
mathematisch-technischen Berufen von gut 30 Prozent auf 35 Prozent verstirkt hat.

Um diesen Nachteil des Dissimilarititsindex (D) zu umgehen und vertiefende Ein-
blicke in die Entwicklung der horizontalen Segregation des Arbeitsmarktes zu erlangen,
werden einzelne Berufsbereiche und in der Folge die Ebene der einzelnen Berufe analy-
siert. In diesem Kontext wird in Anlehnung an Trautner (2008: 626) der Begriff der

1 Gleichzeitig ist der Dissimilaritatsindex (D) auch wiederholt kritisiert worden (vgl. u.a. Charles & Grusky 1995; James &
Taeuber1985).
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Geschlechtstypik von Berufen verwendet, der zweierlei bedeuten kann. Zum einen weist
der Begrift darauf hin, dass Berufe auf spezifische Weise mit Vorstellungen und Erwar-
tungen assoziiert sind, wie Frauen und Minner sind oder zu sein haben. Diese Deutun-
gen

,beinhalten Annahmen, wonach Minnlichkeit und Weiblichkeit mit unterschiedlichen
Fihigkeiten, Kompetenzen und Eigenschaften verbunden sind, die als normal und natiir-
lich angesehen werden und denen [...] unabhingig von den tatsichlichen Qualifikationen
der Individuen eine Bedeutung [fiir die Berufsarbeit; S. H.] beigemessen wird“ (Achatz
2018:403).

Zum anderen kann die Geschlechtstypik eines Berufs, dhnlich der Geschlechtersegrega-
tion, anhand des Anteilswertes der jeweiligen Geschlechtergruppe an den Beschiftigten
des jeweiligen Berufs ausgedriickt werden (vgl. Achatz 2018: 402). Die Geschlechtstypik
eines Berufs kann sowohl in quantitativer als auch in qualitativer Hinsicht mehr oder
weniger stark ausgeprigt sein. Gemessen an den Anteilen weiblicher und ménnlicher
Beschiftigter werden tiblicherweise drei Cluster unterschieden und als mannerdomi-
nierte, geschlechterintegrierte, frauendominierte Berufe (vgl. Achatz 2018: 405) oder
auch als Minner-, Frauen- und Mischberufe (vgl. Busch 2013a: 117) bezeichnet. Mit Rot-
termann (2017: 105) kann man jedoch befiirchten, dass die Adjektive ,frauendominiert*
und ,minnerdominiert die Assoziation eines Dominanzverhiltnisses der geschlecht-
lichen Majoritit gegentiber der Minoritit wecken. Gerade in Berufen, in denen Frauen
die Mehrheit bilden, ist dies aber zumeist nicht der Fall, weil gemif der vertikalen
Segregation auch in diesen Berufen Minner hiufig die hoheren Statuspositionen ein-
nehmen (vgl. Budig 2002; Price-Glynn & Rakovski 2012; Williams 1992). Um solche
unzutreffenden Assoziationen zu vermeiden, fithrt Rottermann (2017: 105) die Begrifte
yminnerreich“ und ,frauenreich“ ein, die es erméglichen sollen, die quantitative Auftei-
lung der Geschlechter ohne falsche Konnotationen zu beschreiben. Nachfolgend wird
dieser terminologische Vorschlag aufgegriffen und auch in dieser Arbeit zwischen
frauen- und minnerreichen Berufen unterschieden.

Dabei ist jedoch zu beachten, dass es in der Forschung keine einheitlichen Grenz-
und Schwellenwerte zur Abgrenzung dieser Gruppen gibt. Allgemein erfolgt die Zuord-
nung zu einem méinner- oder frauenreichen Beruf iiber eine quantifizierende Angabe
der Geschlechterquoten, in der Regel {iber den Anteil der Frauen. Einige Autorinnen
und Autoren nehmen dann den faktischen Frauenanteil in der Erwerbsbevolkerung als
Ausgangspunkt der Bestimmung der Grenzwerte segregierter Berufe und verwenden
eine bestimmte Bandbreite um diesen Ausgangspunkt als Grenzwerte. Dabei variieren
die gewihlten Bandbreiten um den Ausgangspunkt zwischen den Untersuchungen. So
verwendet etwa Falk (2002) Grenzwerte, die +/- 10 Prozent um den Frauenanteil in der
Erwerbsbevilkerung streuen, wihrend Hakim (1993) die Grenzwerte mit einer Ab-
weichung von +/- 15 Prozent vom Arbeitsmarktanteil der Frauen festlegt. Andere Auto-
rinnen und Autoren wihlen eine idquivalente Verteilung der Geschlechter in der Er-
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werbsbevolkerung als Ausgangspunkt und klassifizieren Berufe als minner- oder
frauenreich, wenn der Anteil der Geschlechtsminoritit in dem jeweiligen Beruf unter

+ 40% (vgl. European Commission 2009; Helbig & Leuze 2012),

« 35% (vgl. Buchmann & Kriesi 2012),

« 1/3 (vgl. Sax & Bryant 2006; Tschenett 2015; Ulrich, Krewerth & Tschope 2004),

+ 30% (vgl. Buchmann, Kriesi, Pfeiffer & Sacchi 2002; Ertl, Luttenberger & Paechter
2014; Hausmann & Kleinert 2014; Jacobs 1989; Makarova & Herzog 2014; Matthes &
Biersack 2009; Reskin & Roos 1990; Schwiter et al. 2014; Trappe 2006; Wehner et al.
2016),

« 25% (vgl. Abraham & Arpagaus 2008; Tomaskovic-Devey 1993; Tomaskovic-De-
vey & Skaggs 2001),

« 20% (vgl. Bundesministerium fiir Bildung und Wissenschaft 1981; Ratschinski
2009; Trappe & Rosenfeld 2004),

« 15% (vgl. Althoff 1992) oder

« unter 10 % (vgl. Borkowsky 2000) liegt.

Eine theoretisch begriindete Festlegung des Schwellenwertes existiert jedoch nicht.
Allerdings werden nach Achatz (2018: 405) urspriinglich minnerreiche Titigkeiten neu
bezeichnet, sobald der Frauenanteil iiber eine Marke von etwa 30 % steigt. Dieser Uber-
legung folgend, wird auch in dieser Arbeit die 30 %-Marke als Grenze fiir die Identifizie-
rung frauen- und minnerreicher Berufe zugrunde gelegt.

Uber die qualitative und quantitative Geschlechtstypik der Berufe hinaus ist fiir die
geschlechterspezifische Segregation des Arbeitsmarkts die Konzentration des Berufs-
wahlspektrums bedeutsam (vgl. Achatz 2018: 404). Ahnlich wie die Segregation gilt die
Konzentration als wichtiger Indikator fiir die Stabilitit sozialer Restriktionen fiir Frauen
auf dem Arbeitsmarkt, denn durch die Konzentration in Berufe, die als typisch weiblich
gelten, werden berufliche Entscheidungen fiir Frauen zusitzlich limitiert (vgl. Busch
2013a: 132; Jacobs 1999: 126f.). Busch (2013a: 167) verdeutlicht auf Basis der Berufs-
klassifikation des Statistischen Bundesamtes und Daten des Mikrozensus, dass im
Betrachtungsjahr 2010 von den insgesamt 334 Berufen 183 minnerreiche Berufe, aber
nur 53 frauenreiche Berufe und 98 geschlechtlich ausbalancierte Berufe waren?. Auch
Hausmann & Kleinert (2014: 3—4) halten es fiir bemerkenswert, dass unter den 30 Beru-
fen mit den meisten Beschiftigten im Jahr 2010 auf Basis der Stichprobe der , Integrier-
ten Arbeitsmarktbiografien“ (SIAB) lediglich sieben frauenreiche Berufe waren, wih-
rend es gleichzeitig 14 minnerreiche Berufe gab®. Dabei wird die Konzentration des
Berufespektrums ebenfalls mit einem Index der ,relativen Konzentration“ (RC) erfasst.
Die relative Konzentration (RC) gibt an, um wie viele Prozentpunkte Frauen stirker in
Berufen konzentriert sind als Minner (positives Vorzeichen). Ein negatives Vorzeichen

2 Minnerreiche Berufe stellen fiir Busch (2013a: 117) Berufe dar, die einen Frauenanteil von 0 % bis 30 % aufweisen. Frauen-
reiche Berufe umfassen als Aquivalent einen Frauenanteil von 70.1% bis 100%. Geschlechtlich ausbalancierte Berufe
weisen einen Frauenanteil zwischen 30.1% und 70 % auf.

3 Auch Hausmann & Kleinert (2014: 4) verweisen mit Trappe (2006) auf die gleichen Grenzwerte der Segregation: Bei min-
nerreichen Berufen liegt der Frauenanteil zwischen 0% und 30 %,; frauenreiche Berufe weisen einen Frauenanteil von
70.1% bis 100 % und geschlechtlich ausbalancierte Berufe einen Frauenanteil zwischen 30.1 % und 70 % auf.
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zeigt ein engeres Berufsspektrum fiir Minner an (vgl. Achatz 2018: 408; Busch 2013a:
133). Busch (2013a: 172-173) zeigt in der bereits erwihnten Studie, dass 1993 Frauen um
13 Prozentpunkte stirker auf Berufe konzentriert waren als Minner. In dem von ihr
beobachteten Zeitraum bis 2010 hat die Konzentration nicht etwa abgenommen, son-
dern sich sogar noch erhéht, sodass 2010 die stirkere Konzentration von Frauen im
Vergleich zu Midnnern 15 Prozentpunkte betrdgt. Bei der Betrachtung der Konzentra-
tion ist jedoch zu beachten, dass das geringere Berufswahlspektrum von Frauen auch
darin begriindet ist, dass die Diversitit von Frauenberufen in standardisierten Berufs-
klassifikationen unterschitzt wird. Teile der Konzentration kénnten somit statistische
Artefakte sein (vgl. Busch 2013a: 133).

Selbst wenn dies der Fall wire, bleibt jedoch festzuhalten, dass die geschlechtliche
Segregation des Arbeitsmarktes eine historisch zihlebige und zentrale soziale Differenz
darstellt und nur wenige Personen in Berufen arbeiten, in denen sie die geschlechtliche
Minderheit bilden. Aufgrund der fiir Deutschland typischen starken Verkopplung von
Beschiftigungs- und Berufsbildungssystem (vgl. Gottschall 2018: 372 1), treten die skiz-
zierten Differenzmerkmale nicht erst an der sogenannten zweiten Schwelle, d. h. beim
Ubergang in das Erwerbsleben, sondern bereits im Berufsbildungssystem auf. Im fol-
genden Kapitel wird daher auf die Geschlechtersegregation im Berufsbildungssystem
genauer eingegangen.

2.2 Die Geschlechtersegregation des deutschen
Ausbildungsmarktes

Im deutschen Berufsbildungssystem herrscht eine starke Geschlechtersegregation vor,
die im internationalen Vergleich sogar stirker ausgeprigt ist als in rein schulischen
Ausbildungssystemen (vgl. Estevez-Abe 2006: 156-159). Es wird vermutet, dass diese
starke Segregation einerseits mit dem frithen Zeitpunkt zusammenhingt, zu dem in
institutionalisierten Kontexten Berufswahlentscheidungen getroffen werden miissen.
Diese Entscheidungen werden in einer Phase des Jugendalters gefillt, in der sich Ju-
gendliche stark an Geschlechterstereotypen und geschlechterspezifischen Rollenerwar-
tungen orientieren (vgl. Eberhard, Matthes & Ulrich 2015: 218f.; Schwiter etal. 2014:
403). Zudem wird durch die enge Verzahnung des Ausbildungs- und Erwerbsberufes
eine geschlechtstypische Berufslaufbahn verfestigt, weil in beruflich organisierten Ar-
beitsmirkten Berufswechsel nur mit erheblichem Aufwand durchgefiihrt werden kén-
nen (vgl. Schwiter et al. 2014: 404; Trappe & Rosenfeld 2004: 181).

Insgesamt besteht die geschlechtliche Segregation des deutschen Ausbildungssys-
tems in zweifacher Hinsicht. Zunichst ist das in Deutschland etablierte Berufsbil-
dungssystem nach Pahl (2014: 376) in einen nicht akademischen (Sekundarstufe IT) und
einen akademischen (Tertidrbereich) Bereich differenziert. Dabei werden in Deutsch-
land mit dem Begriff der Berufsbildung umgangssprachlich ,die schulischen und be-
trieblichen Ausbildungsformen [assoziiert; S. H.], die zwischen dem allgemein bilden-
den Schulwesen und Hochschule liegen“ (Baethge, Solga & Wieck 2007: 13). Somit wird
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der Tertidrbereich nicht als Teil des Berufsbildungssystems im engeren Sinne aufge-
fasst (vgl. Kutscha 2010: 313). In der Berufsbildungsstatistik wird zudem seit einiger Zeit
zwischen drei Segmenten des Berufsbildungssystems auf der Sekundarstufe unter-
schieden: dem ,Dualen System“, dem , Schulberufssystem“ sowie einem , Ubergangs-
segment” (vgl. Hippach-Schneider, Krause & Woll 2007: 26-31; Pahl 2014: 376). Wih-
rend die Bildungsginge des Ubergangsbereichs keine berufliche Vollqualifikation
vermitteln und durch ihre berufsvorbereitende bzw. allenfalls beruflich teilqualifizie-
rende Funktion der beruflichen Ausbildung vorgelagert sind (vgl. Schmidt 2011: 13),
stellen das Schulberufssystem* und das duale System” eine vollqualifizierende Berufs-
ausbildung bereit, die anschlieRend den direkten Ubergang in das Beschiftigungssys-
tem ermoglicht. Aufgrund der historischen Entwicklung der Frauenerwerbsarbeit in
Deutschland, deren Institutionalisierung zu Beginn des 20. Jahrhunderts vorwiegend in
Form von Schulberufen erfolgt ist (vgl. Kriiger 1991: 155-158; Rahn 2001: 54-77), besteht
auch heute noch eine Geschlechtersegregation zwischen den beiden vollqualifizieren-
den Systemen des Berufsbildungssystems, die sich in den Einmiindungsquoten wider-
spiegelt (vgl. dazu bereits Kriiger 1991). So miinden im Berichtsjahr 2017 42% der
Frauen in das duale System und 35 % in das Schulberufssystem ein, wihrend die Min-
ner zu 55 % in das duale System und zu 11% in das Schulberufssystem tibergehen (vgl.
Seeber et al. 2019: 36). Ahnliche Zahlen berichtet auch das Bundesinstitut fiir Berufsbil-
dung. Im Berichtsjahr 2014 waren 72.1% der Anfingerinnen und Anfinger in schu-
lischen Ausbildungen weiblich, wihrend im dualen System nur 40.5 % der Anfingerin-
nen und Anfinger weiblich sind (vgl. Bundesinstitut fiir Berufsbildung 2016: 227).
Somit bekriftigen die Ergebnisse die Einschitzungen Zollers (2015: 53), die fiir das Jahr
2013 konstatiert, dass Frauen im dualen System unterreprisentiert und demgegentiber
im Schulberufssystem iiberreprisentiert sind.

Jenseits dieser Geschlechtersegregation zwischen den beiden vollqualifizierenden
Systemen des Berufsbildungssystems ist weiterhin auch innerhalb des dualen Systems
eine Geschlechtersegregation zu beobachten. Werden die insgesamt 326 anerkannten

4 Das ,Schulberufssystem* erméglicht , die Ausbildung fiir einen gesetzlich anerkannten Beruf in vollzeitschulischer Form
in Verantwortung des Schultrigers“ (Konsortium Bildungsberichterstattung 2006: 79). Dabei ist jedoch zu beriicksich-
tigen, dass sich hinter diesem Begriff kein einheitliches, sondern ein sehr heterogenes Feld verbirgt (vgl. Bundesinstitut
fiir Berufsbildung 2017: 192). Fiir die tiberwiegende Mehrheit der schulischen Berufsausbildungen gilt eine landesrecht-
liche Regelung, wobei fiir eine Vielzahl der landesrechtlich geregelten Ausbildungsberufe eine bundesweite Rahmenver-
einbarung der Kultusministerkonferenz (KMK) vorliegt (vgl. Bundesinstitut fiir Berufsbildung 2017:192). Daneben existie-
ren jedoch auch auRerhalb des Berufsbildungsgesetzes (BBiG) sowie der Handwerksordnung (HwO) bundesrechtlich
geregelte Ausbildungen, die insbesondere das Gesundheitswesen betreffen (vgl. Sekretariat der Stdndigen Konferenz der
Kultusminister der Linder in der Bundesrepublik Deutschland 2013: 10). Somit lassen sich die Bildungsginge der Berufs-
fachschule, die zu einer Vollqualifizierung im Sinne des Schulberufssystems fiihren, wiederum in zwei Bereiche untertei-
len. Zum einen in Bildungsgénge, die zu einem Abschluss in einem anerkannten Ausbildungsberuf gemi BBiG bzw.
HwO fiihren, und zum anderen in Bildungsginge, die zu einem Berufsausbildungsabschluss fiihren, der nur tiber den
Besuch einer Schule erreichbar ist (vgl. Sekretariat der Standigen Konferenz der Kultusminister der Lander in der Bundes-
republik Deutschland 2013: 5-7; Pahl 2014: 306).

5 Das duale System, welches als ,institutioneller Kern des deutschen Berufsbildungssystems* bezeichnet werden kann
(Hillmert 2002: 65), erméglicht ,, die Ausbildung fiir einen anerkannten Ausbildungsberuf nach dem Berufsbildungsgesetz
(BBiG) oder der Handwerksordnung (HwO)“ (Konsortium Bildungsberichterstattung 2006: 79). Kennzeichnend fiir das
duale System ist eine Dualitit, die sich jedoch nicht nur auf die zentralen Lernorte (Ausbildungsbetrieb und Berufsschule;
eventuell erginzt durch tiberbetriebliche Ausbildungswerkstitten), sondern auch auf die , Dualitit von zwei Regelungs-
und Steuerungsmustern® (Greinert 2001: 186; kursiv i. O.) beziehen (vgl. dazu auch Schelten 2010: 64-68). Dabei unter-
liegt der betriebliche Teil der Ausbildung bundeseinheitlichen Regelungen, wihrend der schulische Teil der Ausbildung
der jeweiligen Kulturhoheit der Bundeslander obliegt (vgl. Schanz 2015: 43).
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Ausbildungsberufe des Jahres 2017 auf Basis der vom Bundesinstitut fiir Berufsbil-
dung zur Verfiigung gestellten ,DAZUBI-Datenblitter“® nach ihrem geschlechtlichen
Anteil zum Stichtag 31.12.2017 geclustert’, sind bei einem Grenzwert von unter 30 %
insgesamt 187 Ausbildungsberufe als mannerreich zu klassifizieren. Somit ist etwa die
Hilfte aller anerkannten Ausbildungsberufe im dualen System dieser Kategorie zuzu-
ordnen. Dabei sind minnerreiche Berufe zum grofiten Teil in den Zustindigkeitsbe-
reichen ,Handwerk® und ,Industrie und Handel“ zu finden. Wie der Auswahl der
minnerreichen Berufe in Tabelle 1 zu entnehmen ist (eine vollstindige Ubersicht fin-
det sich in Tabelle A1 im Anhang), werden im Zustindigkeitsbereich , Industrie und
Handel“ vereinzelt kaufmannische Berufe tiberwiegend von Minnern ausgeiibt (z. B.
Sportfachmann/-frau), wihrend sich der Grofiteil der minnerreichen Berufe im ge-
werblich-technischen Kontext befindet. Dazu zihlen Branchen wie die Elektrotechnik,
die Metallbearbeitung und -herstellung, die Bauberufe, die Chemieindustrie oder die
Lebensmittelherstellung. Im Zustindigkeitsbereich ,Handwerk“ sind minnerreiche
Berufe ebenfalls in zahlreichen Gewerken zu finden. Hierzu zihlen das Holz-, Metall-,
Bau- und Ausbauhandwerk sowie die Farbtechnik und das Lebensmittelhandwerk, so-
dass in beiden Zustindigkeitsbereichen eine grofle Bandbreite unterschiedlicher min-
nerreicher Berufe zu finden ist. Zuletzt sind auch wenige mannerreiche Berufe im
Zustindigkeitsbereich ,Landwirtschaft“ verortet (z. B. Forstwirt/-in , Girtner/-in oder
Landwirt/-in ), wohingegen in den Zustindigkeitsbereichen ,Freie Berufe“ und ,,Haus-
wirtschaft“, die traditionell als Doméinen der weiblichen Erwerbsarbeit gelten, keine
minnerreichen Berufe vorzufinden sind.

Bei insgesamt 21 minnerreichen Berufen liegt der Frauenanteil zum Stichtag
31.12.2017 bei 0.00 %. Innerhalb der weiteren mannerreichen Berufe haben im Jahr 2017
19143 weibliche Auszubildende einen Ausbildungsvertrag abgeschlossen, was einen
Anteil von 8.5% an allen neu abgeschlossenen Ausbildungsvertrigen in minnerrei-
chen Berufen entspricht. Zum Stichtag 31.12.2017 befinden sich 48978 weibliche Auszu-
bildende in einem méinnerreichen Beruf; dies entspricht einem Anteil von 8.1% aller
Auszubildenden in einem ménnerreichen Beruf.

6 Im,Datensystem Auszubildende“ (DAZUBI) des Bundesinstituts fiir Berufsbildung (BIBB) werden die Daten der Berufsbil-
dungsstatistik als Ergénzung zum Datenreport des Berufsbildungsberichts aufbereitet. Die Daten werden auf Basis von
Datenblittern zur Verfiigung gestellt, die Angaben zu den Neuabschliissen von Ausbildungsvertrigen, Bestianden der Aus-
zubildenden, Informationen zur Vorbildung der Auszubildenden, aber auch vom Bundesinstitut fiir Berufsbildung berech-
nete Indikatoren, wie die Vertragslésungs- oder die Priifungserfolgsquote, beinhalten. Die Datenblitter kénnen fiir be-
stimmte Berufe, Berufsgruppierungen, Regionen oder in Form von Zeitreihen abgerufen werden (siehe https://www.
bibb.de/de/1864.php [Stand:12.05.2024]).

7 Bei insgesamt sechs anerkannten Ausbildungsberufen sind zum Stichtag 31.12.2017 keine Auszubildenden vorhanden.
Dabei handelt es sich um die folgenden Ausbildungsberufe: Flechtwerkgestalter/-in ; Glas- und Porzellanmaler/-in ; Kauf-
mann/-frau im Eisenbahn- und StraRenverkehr; Leuchtréhrenglasblaser/-in ; Pelzveredler/-in ; Vorpolierer/-in Schmuck-
und Kleingeriteherstellung.
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Demgegeniiber sind 54 Ausbildungsberufe des dualen Systems als frauenreich zu klas-
sifizieren. Ein Auszug der frauenreichen Berufe ist Tabelle 2 zu entnehmen (eine voll-
stindige Ubersicht findet sich in Tabelle A2 im Anhang). Demnach sind frauenreiche
Berufe tiber simtliche Zustindigkeitsbereiche und zahlreiche Branchen verteilt. Den
groften Anteil weiblicher Auszubildender am Stichtag 31.12.2017 weisen die Fachange-
stellten in den ,freien Berufen* auf (z. B. Medizinische/-r oder Rechtsanwaltsfachange-
stellte/-r). Weiter sind frauenreiche Berufe im Zustindigkeitsbereich ,Industrie und
Handel“ in den kaufminnischen Berufen des Einzelhandels und des Tourismus zu fin-
den, aber auch Medienberufe haben hohe Quoten weiblicher Auszubildender. Gleich-
zeitig gibt es im Zustindigkeitsbereich ,Industrie und Handel“ aber auch gewerblich-
technische und produktionsorientierte frauenreiche Berufe. Dazu zdhlen Berufe aus
den Bereichen ,Textil“ und , Glas, Keramik, Schmuck® sowie weitere kreative Berufe
(z. B. Gestalter/-in fiir visuelles Marketing). Zuletzt sind landwirtschaftliche Berufe und
die haushaltsnahen Dienstleistungen zu erwihnen, und auch im ,Handwerk” werden
einige wenige Berufe tiberwiegend von Frauen ausgetibt (z. B. Bekleidungs-, Textil- und
Lederhandwerk; Fotograf/-in ; Friseur/-in ; Konditor/-in ).

Zehn frauenreiche Berufe sind zum Stichtag 31.12.2017 so stark segregiert, dass
es nicht einen minnlichen Auszubildenden gibt. In den weiteren frauenreichen Be-
rufen schwankt der Frauenanteil innerhalb des 30 %-Niveaus. Insgesamt waren 2017
18840 Auszubildende, die einen neuen Ausbildungsvertrag in einem frauenreichen
Beruf abgeschlossen haben, minnlich. Dies entspricht einem Anteil von 17.3 % aller
Neuabschliisse 2017 in einem frauenreichen Beruf. Zum Stichtag 31.12.2017 waren
44559 Auszubildende und somit 16.1% aller Auszubildenden in einem frauenreichen
Beruf minnlich.

Die geschlechtliche Segregation des Ausbildungsmarktes, so haben die bisherigen
Ausfuhrungen gezeigt, stellt offenbar ein persistentes und aktuelles Phinomen sowohl
des deutschen Arbeitsmarktes als auch des deutschen Ausbildungssystems dar. Trotz-
dem haben 37989 Auszubildende im Jahr 2017 gegen die statistische Wahrscheinlichkeit
einen Ausbildungsvertrag in einem fiir sie geschlechtsuntypischen Ausbildungsberuf
neu abgeschlossen. Zum Stichtag 31.12.2017 befanden sich insgesamt 93546 Auszubil-
dende in einem geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnis des dualen Systems.
Diese Auszubildenden in geschlechtsuntypischen Berufen bilden eine mehr oder weni-
ger kleine Minderheit unter den Auszubildenden des jeweiligen Berufs, so dass sich die
Frage stellt, was es fiir diese Auszubildenden bedeutet, mehr oder weniger ,allein unter
Frauen respektive Miannern“ zu sein. Wie im folgenden Kapitel dargestellt wird, be-
stehen Hinweise darauf, dass mit dieser Minderheitenposition eine verstirkte Abkehr
der geschlechtsuntypischen Berufsausbildung in Form vorzeitiger Vertragslosungen
einhergeht.
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2.3 Geschlechtersegregation und Vertragslésungsquoten im
dualen System der Berufsausbildung

In welcher Weise steht nun die Geschlechtersegregation mit vorzeitigen Vertragslgsun-
gen im dualen System in Zusammenhang? Fiir das Berichtsjahr 2017 betrigt die allge-
meine Vertragslosungsquote in der dualen (Berufs-) Ausbildung 25.7 %8, wobei sich die
Lésungsquote seit den 1990er-Jahren zwischen den Berichtsjahren im Bereich von 20 %
bis 25 % bewegt (vgl. Bundesinstitut fiir Berufsbildung 2019: 157, 160).

Interessanterweise unterscheidet sich die Vertragslgsungsquote zwischen den Ge-
schlechtern kaum. Sie betrigt im Berichtsjahr 2017 fiir Frauen 26.0 % und fiir Minner
25.6 % (vgl. Bundesinstitut fiir Berufsbildung 2019: 158). Demgegentiber zeigen sich in
Bezug auf andere personenbezogene Merkmale wie z. B. der Staatsangehdérigkeit (deut-
sche Staatsangehorigkeit (24.9 %); keine deutsche Staatsangehorigkeit (34.0 %)) oder
dem héochsten allgemeinbildenden Schulabschluss (kein Hauptschulabschluss (38.1%);
mit Hauptschulabschluss (37.9 %); mit Realschulabschluss (23.6 %); mit Studienberech-
tigung (15.2 %)) weit deutlichere Differenzen (vgl. Bundesinstitut fiir Berufsbildung
2019: 160-164). Zudem variiert die Vertragslosungsquote regional (Westdeutschland:
24.8 %; Ostdeutschland: 31.3 %), den einzelnen Bundeslindern (min.: Baden-Wiirttem-
berg (22.5 %); max.: Berlin (33.6 %)) sowie im zeitlichen Verlauf des Ausbildungsprozes-
ses (Probezeit (33.6 %); restliches erstes Ausbildungsjahr (32.8 %); zweites Ausbildungs-
jahr (23.6%); drittes Ausbildungsjahr (8.3 %); viertes Ausbildungsjahr (1.7 %)) (vgl.
Bundesinstitut fiir Berufsbildung 2019: 158, 160). Vor allem zeigen sich gleichermaflen
Unterschiede zwischen den einzelnen Zustindigkeitsbereichen (Industrie und Handel
(22.4%); Handwerk (34.0 %); Offentlicher Dienst (5.9 %); Landwirtschaft (25.6 %); Freie
Berufe (27.6 %); Hauswirtschaft (27.4 %)), wie auch zwischen den einzelnen Berufen
(min.: Verwaltungsfachangestellte/-r (4.1%); max.: Restaurantfachmann/-fachfrau
(51.5 %)) (vgl. Bundesinstitut fiir Berufsbildung 2019: 161, 164).

Differenziert man unter Beriicksichtigung der Zustindigkeitsbereiche die Ver-
tragslésungsquote nach dem Geschlecht, so werden nun teils erhebliche Unterschiede
deutlich. Wie in Tabelle 3 abgebildet, reichen die Geschlechterunterschiede in der Ver-
tragslésungsquote von 1.2 % im Zustindigkeitsbereich , Industrie und Handel bis zu
13.3% im Zustindigkeitsbereich ,Hauswirtschaft“. Die Lésungsquote von Frauen liegt
dabei in den Zustindigkeitsbereichen , Industrie und Handel“, ,Handwerk“ und , Land-
wirtschaft“ iiber jener der Minner, wihrend in den Zustindigkeitsbereichen ,,Offent-
licher Dienst“, ,Freie Berufe* und ,Hauswirtschaft” die Losungsquote der Manner um-
gekehrt die Losungsquote der Frauen tibersteigt.

8 Im Berichtsjahr 2017 ist eine reale Anzahl von 145.998 Ausbildungsverhiltnissen vorzeitig gelést worden (vgl. Bundes-
institut fiir Berufsbildung 2019:158).
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Tabelle 3: Vertragslésungsquoten (in %) nach Geschlecht und Zustandigkeitsbereichen, Bundesgebiet 2017
(Quelle: Bundesinstitut fiir Berufsbildung (2019:161))

Zustindigkeitsbereich

Industrie Offentlicher Landwirt- ) Hauswirt-
Geschlecht und Handel Handwerk Dienst schaft Freie Berufe <chaft
weiblich 23.2 38.8 4.6 29.1 27.3 26.0
méinnlich 22.0 32,6 8.2 24.4 31.5 39.3

Setzt man jetzt die in Tabelle 3 abgebildeten Ergebnisse mit der Geschlechterverteilung
in den jeweiligen Zustindigkeitsbereichen in Beziehung, scheint die Lésungsquote der
geschlechtlichen Minoritit hoher zu sein als die Lésungsquote der geschlechtlichen Ma-
joritdt. Dies lasst sich exemplarisch etwa an den Zustindigkeitsbereichen ,, Handwerk*
und , Freie Berufe” verdeutlichen. Im ,Handwerk* betrigt der Frauenanteil 20.3 % (vgl.
Bundesinstitut fiir Berufsbildung 2019: 113). Frauen sind in diesem Zustindigkeitsbe-
reich also deutlich unterreprasentiert. IThre Losungsquote liegt in diesem Zustindig-
keitsbereich aber bei 38.8 % und fiir Minner bei ,nur“ 32.6 %. Das entgegengesetzte
Bild ergibt sich im Zustindigkeitsbereich ,Freie Berufe“. Hier sind nur 7.5 % der Aus-
zubildenden bei einer Losungsquote von 31.5 % minnlich. Von der weiblichen Mehr-
heitin den , Freien Berufen“ l6sen hingegen 27.3 % ihren Ausbildungsvertrag vorzeitig
auf® (vgl. Bundesinstitut fiir Berufsbildung 2019: 113)'°.

Nicht nur die amtliche Berufsbildungsberichterstattung erzeugt den Eindruck, dass
die Einmiindung in eine geschlechtsuntypische Berufsausbildung das Vertragslésungsri-
siko erhht. Auch mehrere empirische Untersuchungen kommen auf der Basis verschie-
dener Stichproben zu dem Ergebnis, dass das Geschlecht, das in dem Ausbildungsberuf
jeweils in der Minderheit ist, den Ausbildungsvertrag verstirkt vorzeitig 16st. So weisen
Bessey & Backes-Gellner (2007: 15 f.) in ihrer Untersuchung auf Basis einer vom Bundes-
institut fiir Berufsbildung durchgefiihrten Befragung von 2323 Personen nach, dass die
Wahrscheinlichkeit fiir Frauen in einem mannerreichen Beruf (Berufe mit einem ménn-
lichen Auszubildendenanteil tiber 60 %) ihre Ausbildung vorzeitig zu beenden, signi-
fikant erhoht ist. Allerdings bestand in dieser Studie fiir Ménner in frauenreichen Beru-
fen keine erhohte Wahrscheinlichkeit einer vorzeitigen Auflésung des Ausbildungsver-
hiltnisses (vgl. Bessey & Backes-Gellner 2007: 16; vgl. dazu auch Bessey & Backes-Gellner
2008b: 21). Rohrbach-Schmidt & Uhly (2015: 129 ) replizieren diesen Befund fiir Frauen
in minnerreichen Berufen auf der Basis eines Kohortendatensatzes mit 330228 Ausbil-
dungsvertrigen aus 51 Ausbildungsberufen der Ausbildungsanfingerinnen und Ausbil-
dungsanfinger des dualen Systems der Berichtsjahre 2008 bis 2011 der Berufsbildungs-
statistik. Zudem weisen sie diesen Effekt auch fiir Médnner in frauenreichen Berufen
nach. Genauer gesagt, besteht fiir die jeweilige geschlechtliche Minoritit im Vergleich

9 Der Frauenanteil der weiteren Zustindigkeitsbereiche fiir das Berichtsjahr 2017 betrigt: Industrie und Handel (35.7 %),
sffentlicher Dienst (63.8%), Landwirtschaft (22.6 %), Hauswirtschaft (89.4%) (vgl. Bundesinstitut fiir Berufsbildung
2019:113).

10 In der offiziellen Berufsbildungsberichterstattung werden die Ergebnisse nicht auf signifikante Unterschiede tberpriift.
Eine nachtrigliche Priifung der Signifikanz mithilfe von Poweranalysen ist im vorliegenden Fall nicht méglich, da die
zugrunde liegende Vertragsldsungsquote rekursiv iiber mehrere (Ausbildungs-))ahre erzeugt wird (vgl. Bundesinstitut fiir
Berufsbildung 2019:159).
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mit der Majoritit ein jeweils 1.4-faches hoheres Risiko einer vorzeitigen Vertragslésung
(vgl. Rohrbach-Schmidt & Uhly 2015: 129f.). Die erhdhte Anzahl vorzeitiger Vertrags-
l6sungen von Auszubildenden in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen
kann Beckmann (2023: 13-14) auf Basis der lingsschnittlichen Daten des ,Nationalen
Bildungspanels“ (NEPS) noch einmal bestitigen. Demnach sind in den ersten 18 Mona-
ten 11.78 % der Frauen, aber nur 7.96 % der Minner in minnerreichen Berufen von einer
vorzeitigen Vertragslosung betroffen. In frauenreichen Berufen sind in der gleichen
Zeitspanne hingegen 13.3 % der Frauen und 20.1% der Minner mit einer vorzeitigen
Vertragslosung konfrontiert. Ahnliche Befunde liegen auch fiir die Schweiz vor. Rotter-
mann (2017: 119-133) stellt auf der Grundlage amtlicher Daten des Schweizer Bundes-
amts fiir Statistik fiir die Jahre 2008 bis 2012 fiir frauen- und minnerreiche Berufe glei-
chermaflen fest, dass die Vertragslosungsquote der geschlechtlichen Minoritit itber der-
jenigen der Majoritit rangiert (vgl. Rottermann 2017: 126-128). Dieses Resultat kann der
Autor auch auf Ebene der einzelnen Ausbildungsberufe fiir eine Vielzahl der frauen- und
minnerreichen Ausbildungsberufe bestitigen (vgl. Rottermann 2017: 129-131).

Differenziert man die Vertragslosungsquoten in der deutschen Berufsbildungs-
statistik analog fiir die geschlechtssegregierten Ausbildungsberufe, die in Kapitel 2.2
identifiziert wurden, ergibt sich fiir minnerreiche Berufe ein komplexes Bild. Dabei ist
zu berticksichtigen, dass bei zahlreichen méinnerreichen Berufen die Vertragslosungs-
quote der Frauen und in einigen wenigen Fillen auch der Minner in der Berufsbil-
dungsstatistik nicht ausgewiesen ist, sodass kein Vergleich vorgenommen werden
kann (siehe Tabelle B1 im Anhang). Dies ist unter anderem darauf zuriickzufithren,
dass fiir die Berechnung der Losungsquote anhand des Schichtenmodells fiir jedes
Analysejahr eine Mindestzahl von 20 Ausbildungsvertrigen pro Teilquote benétigt
wird (vgl. Uhly 2022: 48). Sind nicht geniigend Ausbildungsvertrige fiir die jeweilige
Teilquote vorhanden, kann die Lésungsquote nach dem iiblichen Schichtenmodell
nicht berechnet werden.

Fiir die Mehrheit der minnerreichen Berufe, fiir die eine Lésungsquote der bei-
den Geschlechter vorliegt, liegt die Losungsquote der Frauen als geschlechtlicher Mi-
noritit tatsichlich oberhalb der Losungsquote der Minner. Dies ist fiir 44 von insge-
samt 78 Berufen der Fall (siehe Tabelle B1im Anhang). Tabelle 4 enthilt einen Auszug
der Losungsquoten in minnerreichen Berufen, bei denen die Losungsquote der ge-
schlechtlichen Minoritit erhoht ist. Ausgewiesen sind die fiinf Berufe mit der grofiten
Differenz der Losungsquoten zwischen den Geschlechtern.
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Tabelle 41 Minnerreiche Ausbildungsberufe mit héherer Lésungsquote der geschlechtlichen Minoritit nach
der Gréfie der Differenz der Lésungsquoten zwischen den Geschlechtern —Top 5 (Quelle: ,,Datenbank Auszu-
bildende“ des Bundesinstituts fiir Berufsbildung auf Basis der Daten der Berufsbildungsstatistik der statis-
tischen Amter des Bundes und der Lander (Erhebung zum 31. Dezember), Berichtsjahre 2014 bis 2017 (fur
Bremen mussten fiir das Berichtsjahr 2015 die Vorjahreswerte verwendet werden, da keine Datenmeldung
erfolgte). Berechnungen des Bundesinstituts fiir Berufsbildung)

Lésungsquote
Berufsbezeichnung Gesamt Frauen Minner Differenz
Metallbauer/-in 36.1 51.2 35.8 15.4
Mathematisch-technischer Softwareentwickler/-in 14.3 25.7 12.0 13.7
Fachkraft fiir Abwassertechnik 8.7 17.7 7.7 10.0
Mechatroniker/-in fiir Kiltetechnik 28.2 37.8 27.9 9.9
Land- und Baumaschinenmechatroniker/-in 15.8 24.8 15.6 9.2

Allerdings gibt es auch einige méinnerreiche Berufe, in denen die Losungsquote der
Frauen jene der Minner nicht tibersteigt, sondern — teils deutlich — unterschreitet. Dies
ist etwa bei den Servicekriften fiir Schutz und Sicherheit sowie den Industrieelektri-
ker/-in nen der Fall (siehe Tabelle B3 im Anhang).

Bei den frauenreichen Ausbildungsberufen zeigt sich ein dhnliches Bild. Auch
hier sind die Losungsquoten der geschlechtlichen Minoritit, also der Madnner, gegen-
uiber jener der Frauen zumeist erhoht (siehe Tabelle B2 im Anhang). Dabei kann die
Differenz, wie in Tabelle 5 dargestellt, bis zu 22.2 Prozentpunkte im Beruf ,Maf-
schneider/-in “ erreichen.

Tabelle 5: Frauenreiche Ausbildungsberufe mit hoherer Lésungsquote der geschlechtlichen Minoritét nach
der Gréf3e der Differenz der Lésungsquoten zwischen den Geschlechtern —Top 5 (Quelle: "Datenbank Auszu-
bildende" des Bundesinstituts fiir Berufsbildung auf Basis der Daten der Berufsbildungsstatistik der statis-
tischen Amter des Bundes und der Lander (Erhebung zum 31. Dezember), Berichtsjahre 2014 bis 2017 (fur
Bremen mussten fiir das Berichtsjahr 2015 die Vorjahreswerte verwendet werden, da keine Datenmeldung
erfolgte). Berechnungen des Bundesinstituts fiir Berufsbildung)

Lésungsquote
Berufsbezeichnung Gesamt Ménner Frauen Differenz
Mafschneider/-in 23.5 42.7 20.5 222
Patentanwaltsfachangestellte/-r 18.9 36.7 16.3 20.4
Zahnmedizinische/-r Fachangestellte/-r 30.6 48.5 30.2 18.3
Hauswirtschafter/-in 29.2 44.5 28.0 16.5
Pharmazeutisch-kaufminnische/-r Angestellte/-r 26.2 39.5 25.3 14.2

Gleichzeitig gibt es aber auch in diesem Kontext Berufe, in denen die Lésungsquote der
Minner als geschlechtlicher Minoritit niedriger als die Losungsquote der Frauen ist.
Von den 34 frauenreichen Berufen, fuir die Vertragslosungsquoten fiir beide Geschlech-
ter nach dem Schichtenmodell vorliegen, betrifft dies fiinf Ausbildungsberufe. Dabei
handelt es sich um die Berufe Fachangestellte/-r fiir Medien- und Informationsdienste
(w: 5.0 %; m: 4.0 %), Milchwirtschaftliche/-r Laborant/-in (w: 11.2 %; m: 4.2 %), Florist/-in
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(w: 43.0%; m: 34.5%), Pferdewirt/-in (w: 44.5%; m: 34.9%) und Goldschmied/-in
(w:31.7%; m: 19.4 %), in denen die Vertragslésungsquote der Frauen zwischen 1.0 % und
12.3 % hoher als die Vertragslosungsquote der Minner ist. Im Vergleich zu minnerrei-
chen Ausbildungsberufen ist eine geringer ausgeprigte Vertragslosungsquote der ge-
schlechtlichen Minorititin frauenreichen Ausbildungsberufen deutlich seltener.

Die Ergebnisse auf der Ebene der einzelnen Ausbildungsberufe bestitigen also die
auf Ebene der Zustindigkeitsbereiche formulierte Annahme, dass es vornehmlich die
geschlechtliche Minorititist, die vorzeitig aus dem Ausbildungsverhiltnis aussteigt, nur
bedingt. Zwar ist sowohl fiir minnerreiche als auch fiir frauenreiche Berufe bei der
Mehrzahl der Berufe die Losungsquote der geschlechtlichen Minoritit im Vergleich zur
geschlechtlichen Majoritit tatsichlich erhoht. In beiden Teilgruppen gibt es aber ebenso
Ausnahmen, in denen die Lésungsquote der Majoritit oberhalb der Losungsquote der
Minoritit liegt.

Dass dies zumindest teilweise auch an der Stirke der Geschlechtersegregation in
den Berufen liegen konnte, lisst eine Auswertung von Althoff (1992) auf Basis amt-
licher Statistiken des Statistischen Bundesamtes fiir den Berichtszeitraum von 1988 bis
1990 vermuten. In dieser werden nach dem Frauenanteil fiinf Gruppen gebildet. Dabei
zeigt sich, dass die Vertragslosungsrate von Frauen gegeniiber der Losungsrate der
Minner bei sinkendem Frauenanteil ansteigt und dieses Phinomen auch umgekehrt
mit sinkendem Minneranteil auftritt. Anders formuliert: ,Mit wachsendem Unter-
schied zwischen den Geschlechteranteilen, wichst auch der Unterschied der Vertrags-
l6sungsraten zu Lasten des Geschlechts, das in der Minderheit ist“ (Althoff 1992: 27).
Dieser Befund lief} sich fiir einen lingeren Zeitraum noch einmal bestitigen (vgl. Alt-
hoft 2001: 24). In der bereits erwidhnten Untersuchung auf Basis der lingsschnittlichen
Daten des ,Nationalen Bildungspanels“ (NEPS) zeigt Beckmann (2023: 14-16) auf,
dass in frauenreichen Berufen bis zu einem Minneranteil von 35 % die Wahrschein-
lichkeit fiir eine vorzeitige Vertragslésung in den ersten sechs Monaten nach Ausbil-
dungsbeginn fiir Minner signifikant hoher ist als fiir Frauen. Entgegengesetzt ist in
minnerreichen Berufen die Wahrscheinlichkeit einer Vertragslosung fiir Frauen er-
hoht, wobei dieser Geschlechterunterschied allerdings nicht signifikant ist.

Die dargestellten Ergebnisse von Beckmann (2023: 14-16) lassen vermuten, dass in
Ubereinstimmung mit den Ergebnissen von Althoff (1992; 2001) auch in der jiingeren
Vergangenheit ein Zusammenhang zwischen der Hohe der offiziellen Vertragslosungs-
quote und der Stirke der Geschlechtersegregation besteht. Um diesen Zusammenhang
zu Uiberpriifen, wurden in der vorliegenden Arbeit bivariate Korrelationen der offiziellen
Vertragslosungsquoten des Bundesinstituts fiir Berufsbildung fiir das Berichtsjahr 2017
sowie eines Segregationsniveaus, das aus dem Anteil der Geschlechterminoritit zum
31.12.2017 abgeleitet wurde, berechnet. Es wurden nur solche Berufe in die Analyse auf-
genommen, fiir die eine Vertragslosungsquote nach dem Schichtenmodell separat fur
beide Geschlechter eines Ausbildungsberufs vorliegt. Die Auswertung erfolgt somit auf
Basis von 34 frauenreichen und 78 méinnerreichen Berufen, und zwar mit folgenden
Ergebnissen: In miannerreichen Ausbildungsberufen besteht weder fiir Frauen (r =-.16;
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p =.170) noch fiir Minner (r =.01; p =.941) ein Zusammenhang zwischen der Héhe der
Vertragslosungsquote und der Stirke der Geschlechtersegregation.

Anders ist die Situation jedoch in frauenreichen Berufen: In diesen korrelieren die
Hohe der Vertragslosungsquote und die Stirke der Geschlechtersegregation fiir Frauen
moderat miteinander (r = .41; p = .015) (vgl. Cohen 1988: 80). Fiir Ménner in frauenrei-
chen Berufen besteht sogar eine starke Korrelation zwischen der Hohe der Vertrags-
l6sungsquote und der Stirke der Geschlechtersegregation (r = .61; p <.001) (vgl. Cohen
1988: 80). Die positive Richtung der Korrelation verdeutlicht, dass die Vertragslosungen
umso hoher ausfallen, je stirker die Geschlechtersegregation in den Berufen ausge-
prigtund je kleiner die geschlechtliche Minoritit in den Berufen ist. Interessanterweise
ist dieses Ergebnis nicht nur auf Ménner in frauenreichen Berufen beschrinkt, sondern
gilt auch fiir die Frauen in diesen Berufen. Die hohere Korrelation fiir Manner verweist
jedoch darauf, dass ihre Situation in frauenreichen Berufen doch noch einmal eine an-
dere Qualitit aufweist.

Zusammenfassend mehren sich nach den dargestellten Ergebnissen der offiziellen
Berufsbildungsberichterstattung sowie den weiteren Forschungsergebnissen die Hin-
weise darauf, dass fiir Auszubildende in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnis-
sen ein erhohtes Risiko besteht, ihre Ausbildung vorzeitig zu beenden. Im folgenden
Abschnitt wird nun dargestellt, wie das erhohte Risiko einer vorzeitigen Vertragslosung
der Minorititen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsberufen theoretisch erklirt wer-
den kénnte.






3 Theoretische Ansitze zur Erklarung
vorzeitiger Vertragslésungen in
geschlechtsuntypischen
Ausbildungsverhiltnissen

3.1 Allgemeine Erklarungsansitze vorzeitiger
Vertragslosungen

Welche theoretischen Ansitze kénnen nun dazu beitragen, vorzeitige Vertragslésun-
gen im Allgemeinen und in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen im Be-
sonderen zu erkliren? Neben Erwartungs-Wert-Theorien, die sich empirisch als beson-
ders fruchtbar fur die Erklirung leistungsbezogener Wahlentscheidungen erwiesen
haben (vgl. Eccles 1983; 1994; Eccles & Wigfield 2002), diirften sozialisations- und pas-
sungstheoretische Ansitze zum Verstindnis vorzeitiger Vertragslosungen beitragen
(vgl. Stalder & Schmid 2016). Diese Ansitze heben stirker als Erwartungs-Wert-Theo-
rien die Bedeutung unterschiedlicher Ebenen der Arbeitsumwelt und die Entstehung
von , Misfit als Ursachen fiir berufliche Verinderungen hervor. Weiterhin wird speziell
mit sozialisationstheoretischen Ansitzen betont, dass die Integration in berufliche wie
betriebliche Kontexte und die damit verbundene Rolle anderer Personen aus der Ar-
beitsumwelt einen zentralen Erklirungsbeitrag fiir vorzeitige Vertragslésungen leisten
kénnen. Die drei theoretischen Ansitze werden daher im Folgenden dargestellt und im
Anschluss aufeinander bezogen.

3.1.1 Erwartungs-Wert-theoretische Ansitze

3.1.1.1 Das Erwartungs-Wert-Modell leistungsbezogenen Verhaltens (Eccles &
Wigfield)

In der Theoriefamilie der Erwartungs-Wert-Theorien (vgl. Esser 1999: 247-294) hat sich
das Erwartungs-Wert-Modell leistungsbezogener Wahlentscheidungen von Eccles &
Wigtield unter anderem bei der Erklirung von Berufswahlentscheidungen empirisch
bewihrt (vgl. Eccles 1983; 1994; Eccles & Wigfield 2002; Wigfield & Eccles 1992; 2000).
Allerdings bleiben die Analysemdglichkeiten des Modells nicht nur auf die urspriing-
liche Wahlentscheidung begrenzt. Vielmehr, so fithren die Autoren in jiingeren Arbei-
ten aus, ermoglicht das Modell auch, die Entstehung einer Revision der urspriinglichen
Entscheidung, in diesem Fall die Durchfithrung einer vorzeitigen Vertragslosung, tiber
die Zeit hinweg zu erkliren (vgl. Eccles & Wigfield 2020: 3). Wie eine vereinfachte Va-
riante des Modells in Abbildung 1 illustriert, werden leistungsbezogene Wahlentschei-
dungen sowie die anschliefend tatsichlich erbrachte Leistung durch zwei tibergrei-
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fende Faktoren erklirt: die personliche Erfolgserwartung (expectancy) und den subjektiven
Wert einer Aufgabe (task value).

Erfolgserwartungen definieren Eccles & Wigfield (2002: 119) als ,individual’s beliefs
about how well they will do on upcoming tasks, either in the immediate or longer-term
future” (vgl. auch Wigfield 1994: 52; Wigfield & Eccles 2000: 70). Nach Eccles & Wigfield
(2002: 119) weist das Konzept der Erfolgserwartung damit eine groRe Ahnlichkeit mit
Banduras Konzept der Selbstwirksamkeitserwartung auf (vgl. dazu auch Stiensmeier-
Pelster & Otterpohl 2018: 573), wenngleich die Autoren an anderer Stelle (vgl. Wigfield
& Eccles 2000: 72) betonen, dass sie Erfolgserwartungen als dominenspezifisch verste-
hen, wihrend Selbstwirksamkeitserwartungen hiufig konkreter auf der Ebene einzel-
ner Tdtigkeiten untersucht werden. Erfolgserwartungen sind wiederum konzeptionell
von den von Wigfield & Eccles (2000: 70) formulierten ,ability beliefs“ zu differenzieren
(vgl. dazu auch Wigfield, Tonks & Klauda 2016: 57). Letztere sind definiert als ,the indi-
vidual’s perception of his or her current competence at a given activity* (Wigfield &
Eccles 2000: 70) und dhneln damit dem Konzept des Fihigkeitsselbstkonzepts (vgl. dazu
Stiensmeier-Pelster & Otterpohl 2018: 573). Obwohl Fihigkeitsselbstkonzept und Er-
folgserwartungen theoretisch getrennte Konzepte sind, sind sie empirisch oft nicht zu
unterscheiden (vgl. Eccles & Wigfield 1995; 2002: 119).

Neben der Erfolgserwartung trigt der subjektive Wert einer Aufgabe dazu bei, dass
die Wahrscheinlichkeit der Wahl der Aufgabe steigt oder abnimmt (vgl. Eccles 2005:
109). Nach Eccles (2005: 109-113) konnen vier verschiedene Facetten des Aufgaben-
werts unterschieden werden, nimlich Wichtigkeit (attainment value), Interesse (interest-
enjoyment value), Niitzlichkeit (utility value) und Kosten (relative cost).

Kulturelles Milieu
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Abbildung 1: Das erweiterte Erwartungs-Wert-Modell leistungsbezogenen Verhaltens von Eccles & Wigfield
(Quelle: Stiensmeier-Pelster & Otterpohl 2018: 572)
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Die Wichtigkeit beschreibt die Bedeutung, die es fiir die jeweilige Person hat, eine Auf-
gabe erfolgreich zu bewiltigen (vgl. Eccles & Wigfield 2002: 119f.; Eccles 2005: 109;
Wigfield, Tonks & Klauda 2016: 57f.), weil sie nach Stiensmeier-Pelster & Otterpohl
(2018: 573) mit dem Selbstkonzept der jeweiligen Person eng verkniipft ist. Versteht
sich eine junge Frau oder ein junger Mann etwa selbst als eine Person, die einen sozia-
len Beitrag leisten mochte, und glaubt sie, dass das in dem jeweiligen Ausbildungsbe-
ruf moglich ist, wird dies den subjektiven Wert des Ausbildungsberufs erhéhen und
die Vertragslosungsneigung entsprechend senken.

Interesse bezieht sich demgegentiber auf die Freude, die die Person bei der Bear-
beitung empfindet oder zu erleben erwartet (vgl. Eccles & Wigfield 2002: 120; Eccles
2005: 111£.; Wigfield, Tonks & Klauda 2016: 58). Damit steht Interesse in einem engen
Zusammenhang mit der eigentlichen Durchfiihrung der Aufgabe, jedoch weniger mit
ihren Ergebnissen (vgl. Schunk et al. 2010: 63). In diesem Kontext sind besonders be-
rufliche Interessen angesprochen. Damit sind berufliche Titigkeiten sowie die Inhalte
des Ausbildungsberufs verbunden, mit denen man sich nach diesem Verstindnis
gerne auseinandersetzt.

Die dritte Facette des Aufgabenwertes stellt die Niitzlichkeit dar. Sie ist ein Maf
dafiir, wie sehr die Aufgabe zum Erreichen personlicher Lebensziele beitrigt, was auch
mogliche Karriereziele einschliefdt (vgl. Eccles & Wigfield 2002: 120; Eccles 2005: 112;
Schunk et al. 2010: 63; Wigfield, Tonks & Klauda 2016: 58). Im Gegensatz zu Interesse
bezieht sich diese Facette des Aufgabenwertes eher auf externe Faktoren, die durch die
Attraktivitit der Handlungsfolgen charakterisiert sind (vgl. Stiensmeier-Pelster & Ot-
terpohl 2018: 574). Niitzlichkeit bezieht sich im Sinne des Gegenstandsbereichs der
vorliegenden Arbeit auf externe Berufsmotive, wie die Vereinbarkeit von Familie und
Beruf oder die Ubernahme weiterer sozialer Rollen. Dariiber hinaus kann die Absolvie-
rung einer geschlechtsuntypischen Berufsausbildung fiir weitere Karriereperspektiven
niitzlich sein.

Neben diesen drei positiv formulierten Facetten werden auch die Kosten betrach-
tet, die sich durch die Bearbeitung der Aufgabe ergeben (vgl. Eccles & Wigfield 2002:
120; Eccles 2005: 112 f;; Wigfield, Tonks & Klauda 2016: 58). Wie Stiensmeier-Pelster &
Otterpohl (2018: 574f.) ausfithren, kénnen die Kosten in drei Bereiche differenziert
werden: Sie entstehen erstens dadurch, dass die Entscheidung fiir eine Aufgabe die
Méglichkeit verschlieflt, zugleich eine andere Aufgabe zu bearbeiten. Dementspre-
chend sind die Kosten umso hoher, je grofler die Attraktivitit der alternativen Aufga-
ben ist und je stirker die Beschrinkungen durch die gewihlte Aufgabenbearbeitung
ausfallen. Zweitens entstehen Kosten durch die Anstrengung, die die erfolgreiche Auf-
gabenbewiltigung erfordert. Die Durchfithrung einer (dualen) Berufsausbildung ist
mit verschiedenen Anforderungen verbunden, die bewiltigt werden miissen und ggf.
zu Belastungen fithren und je nach Ausbildungsberuf physischer oder kognitiver Art
sein kénnen. Kosten sind drittens emotionaler Art. Dazu zihlen etwa Gefiihle wie Frus-
tration, Enttduschung und Angst, aber auch Scham, die z. B. bei Misserfolg entstehen
kénnen. Im Kontext der Durchfithrung einer (geschlechtsuntypischen) Berufsausbil-
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dung wiren solche Emotionen etwa dann zu erwarten, wenn die Ausbildungsrealitit
nicht mit eigenen Vorstellungen iibereinstimmt oder kein Lernfortschritt erzielt wird.

Wie Eccles (2005: 112) ergdnzend ausfiihrt, bezieht sich Angst jedoch nicht nur da-
rauf, die bearbeitete Aufgabe nicht zu schaffen oder auf mégliche Verluste des Selbst-
wertgefiihls, sondern umfasst auch die Angst vor den sozialen Folgen des Erfolgs, der
unterschiedliche Reaktionen anderer, bedeutsamer Personen hervorrufen kann. Eccles
nennt explizit die Ablehnung durch Peers, erwartete sexuelle Beldstigung oder Diskrimi-
nierung sowie entgegengebrachte Wut von Eltern oder anderen wichtigen Personen (vgl.
Eccles 2005: 112). Die sozialen Folgen kénnten fiir Auszubildende in geschlechtsuntypi-
schen Ausbildungsverhiltnissen ein relevanter Kostenfaktor sein, da sie mit der erfolg-
reichen Ausfithrung geschlechtsuntypischer Titigkeiten gegen geschlechtliche Stereo-
type verstoflen, was negativ sanktioniert werden konnte. Den Kosten, deren Wahrneh-
mung durch geschlechtsspezifische und kulturelle Sozialisation beeinflusst wird (vgl.
Eccles 2005: 113), diirfte somit eine besondere Bedeutung fiir die Entstehung der Ver-
tragslésungsneigung zukommen.

Neben diesen beiden Hauptkomponenten des Modells, die in Abbildung 1 auf der
rechten Seite angesiedelt sind und leistungsbezogene Wahlentscheidungen wie tatséch-
lich erbrachte Leistung vorhersagen, beschreiben die weiteren Komponenten des Mo-
dells die Entstehung der beiden Hauptkomponenten durch ein Zusammenspiel von
intern-subjektiven und extern-soziokulturellen Einflussgréflen, wobei einige oben
schon angesprochen wurden. Wie dargestellt, wirkt das Fahigkeitsselbstkonzept eher
auf die Erwartungskomponente, wihrend das Selbstbild sowie kurz- und langfristige
Ziele eher den Aufgabenwert beeinflussen (vgl. Stiensmeier-Pelster & Otterpohl 2018:
572). Wihrend das Selbstbild Uberzeugungen beinhaltet, welche Person man ist oder
sein kann, und somit Vorstellungen in Bezug auf die Personlichkeit und eigene Iden-
titdt angesprochen werden, stellen kurz- und langfristige Zielsetzungen kognitive Re-
prasentationen dessen dar, was eine Person anstrebt oder zu erreichen versucht (vgl.
Schunk et al. 2010: 53). Dabei kann zwischen kurzfristigen und langfristigen Zielen un-
terschieden werden, die wiederum durch die dargestellten Selbstschemata gestaltbar
sind (vgl. Schunk et al. 2010: 53). Der Aufgabenwert ergibt sich weiterhin aus aftektiven
Erinnerungen, die sich auf bereits gemachte Ereignisse in Bezug auf die Aufgabe oder
Titigkeit beziehen (vgl. Stiensmeier-Pelster & Otterpohl 2018: 572). Wie in Abbildung 1
verdeutlicht, sind sowohl die affektiven Erinnerungen als auch die Uberzeugungen der
Person in Bezug auf ihr Selbstbild von weiteren Variablen abhingig, nimlich zum
einen von der Wahrnehmung und Interpretation unterschiedlicher Ereignisse, die der
Person bislang widerfahren sind. Dabei sind besonders die kausalen Ursachenzuschrei-
bungen vergangener Ereignisse und erbrachter Leistungen in Form von Attributionen
von Bedeutung, da diese wichtig fiir die Einschitzung und Reflexion der eigenen Kom-
petenzen und Erwartungen sind (vgl. Schunk et al. 2010: 53; Stiensmeier-Pelster & Ot-
terpohl 2018: 572). In diesem Zusammenhang geht es also um die Erfahrungen, die die
Person bezogen auf den Gegenstandsbereich der vorliegenden Arbeit hinsichtlich der
Ausfiithrungen geschlechtsuntypischer Tdtigkeiten gemacht hat. Zum anderen ist das
kulturelle Milieu sowie das damit verbundene soziale und kulturelle Umfeld, etwa in
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Form von Uberzeugungen und Verhaltensweisen verschiedener Sozialisationsagenten
— wie Eltern oder Peers — von Bedeutung, wobei besonders bestimmte Erwartungen
dieser Agenten an die Person sowie deren Reaktion auf erbrachtes Leistungsverhalten
zentral sind (vgl. Stiensmeier-Pelster & Otterpohl 2018: 572). Dartiber hinaus ist es in
diesem Kontext auch relevant, wie die Person mit gesellschaftlich vermittelten Normen
und Rollen, wie Geschlechterrollen und Stereotypen, umgeht und diese interpretiert
(vgl. Schunk et al. 2010: 53). Damit wird angesprochen, dass es auch von Bedeutung ist,
welche Einstellungen die weiteren Personen aus dem Umfeld gegeniiber geschlechts-
untypischen Titigkeiten und Berufen sowie Geschlechterstereotypen im Allgemeinen
haben und hinsichtlich geschlechtlicher Stereotype selbst einnehmen. Gerade diese so-
zialen Kontexte kénnen einen grofRen Einfluss auf die Motivationsiiberzeugungen aus-
tiben, da diese Faktoren den Kontext darstellen, in dem sich leistungsbezogenes Verhal-
ten vollzieht (vgl. Schunk et al. 2010: 54).

Neben der Betrachtung, wie Wahlentscheidungen im Kontext méglicher Alterna-
tiven getroffen werden, kann anhand des Modells auch dargestellt werden, wie etwaige
Revisionen der Wahlentscheidungen —im Fall der vorliegenden Arbeit die Revision der
Durchfiihrung eines geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnisses durch eine vor-
zeitige Vertragslosung — zustande kommen. Wie Eccles & Wigfield (2020: 3) darstellen,
ist der Prozesscharakter iterativ, sodass getroffene Entscheidungen die Erfahrungen fiir
zukiinftige Entscheidungen determinieren. Wie Abbildung 1zu entnehmen ist, wirken
sich diese gemachten Erfahrungen wiederum auf den Aufgabenwert sowie die Erfolgs-
erwartung aus, sodass sie sich auf Grundlage der gemachten Erfahrungen verindern
konnen. Im Kontext der vorliegenden Arbeit kénnen folglich die Erfahrungen, die wih-
rend der geschlechtsuntypischen Berufsausbildung von den Auszubildenden gemacht
werden, dazu beitragen, dass das Interesse an einer geschlechtsuntypischen Berufsaus-
bildung nachlisst, sie die Absolvierung einer geschlechtsuntypischen Berufsausbildung
als weniger wichtig und niitzlich erachten oder sich die Kosten, die mit einer ge-
schlechtsuntypischen Berufsausbildung verbunden sind, erh6hen. Damit einhergehend
kénnen die Erfahrungen auch Verinderungen in den Erwartungen in der Form begriin-
den, dass eine erfolgreiche Absolvierung der geschlechtsuntypischen Berufsausbildung
weniger realistisch erscheint. Durch solche Veranderungen in Aufgabenwert und Er-
folgserwartung kann wiederum ein Einfluss auf die urspriingliche Wahlentscheidung
entstehen, indem mogliche andere Handlungsalternativen in den Vordergrund riicken.
Fur die vorliegende Arbeit konnte eine solche Handlungsalternative etwa in der Auf-
nahme eines anderen beruflichen Ausbildungsverhilinisses bestehen, sodass damit die
Revision der urspriinglichen Entscheidung, eine geschlechtsuntypische Berufsausbil-
dung zu beginnen, angesprochen wird. Das Erwartungs-Wert-Modell leistungsbezoge-
ner Wahlentscheidungen von Eccles & Wigfield liefert auf diese Weise nicht nur Einbli-
cke in die Entscheidungsprozesse, die zu einer geschlechtsuntypischen Berufswahl
fithren, sondern auch Erkenntnisse dariiber, wie vorzeitige Vertragslosungen als Form
der Revision der urspriinglichen (Berufs-) Bildungsentscheidung durch neue Erfahrun-
gen und verinderte Einschitzungen des Aufgabenwerts und der Erfolgserwartung ent-
stehen.



Theoretische Ansitze zur Erkldrung vorzeitiger Vertragslésungen
40 in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen

3.1.1.2 Die Theorie des geplanten Verhaltens (Ajzen)

Mit Ajzens (1988) formulierter Theorie des geplanten Verhaltens ist weiterhin zu er-
warten, dass einer tatsichlichen Vertragslosung, d.h. dem Vollzug einer beruflichen
Verinderung, zunichst die Bildung einer entsprechenden Handlungsintention vo-
rausgeht. Wie der Name der Theorie impliziert, werden Handlungen betrachtet, die
vor deren Ausfithrung geplant werden. Mit anderen Worten wird postuliert, dass eine
Handlungsabsicht (Intention) der beste Pridiktor fiir das tatsichliche Verhalten bzw.
die tatsidchliche Handlung ist (vgl. Ajzen 1985: 12). Die Handlungsabsicht wiederum
wird, wie Abbildung 2 zu entnehmen ist, von drei Faktoren determiniert. Dabei han-
delt es sich um Einstellungen zum Verhalten (attitude toward the behavior), die subjektive
Norm (subjective norm) und die wahrgenommene Verhaltenskontrolle (perceived behavioral
control).

Die Einstellung zum Verhalten beschreiben Ajzen & Fishbein (1980: 56) als ,a per-
son’s judgment that performing the behavior is good or bad, that he is in favor of or
against performing the behavior“. Dies bedeutet, dass die Person vor der Bildung einer
Verhaltens- bzw. Handlungsabsicht eine Bewertung der Situation vornimmt und tiber-
priift, ob das Verhalten bzw. die Handlung positiv oder negativ zu bewerten ist. Wie
Haddock & Maio (2014: 223) ausfiihren, ist diese Einstellung der Person zu einem Ver-
halten oder einer Handlung wiederum von zwei Aspekten abhingig, namlich einer-
seits den erwarteten Verhaltenskonsequenzen und andererseits dem Wert, der mit der
jeweiligen Konsequenz verbunden ist. Eine vorzeitige Vertragslosung kénnte dabei
entweder negativ als Scheitern oder auch positiv als Neuanfang oder Korrektur einer
falschen Berufswahlentscheidung betrachtet werden. Diese genannten Aspekte sind
nach Ajzen (1991: 191) multiplikatorisch miteinander verbunden, sodass die Einstel-
lung einer Person aus der Summe des sich fiir jede Konsequenz ergebenden Produkts
aus Erwartung und Wert besteht (vgl. dazu auch Frey, Stahlberg & Gollwitzer 1993:
369).

Die zweite Determinante der Verhaltens- bzw. Handlungsabsicht stellt die subjek-
tive Norm dar. Diese subjektive Norm einer Person ist nach Ajzen & Fishbein (1980: 57)
als ,perception that most people who are important to him think he should or should
not perform the behavior in question zu verstehen. Es handelt sich bei der sozialen
Norm also um die Uberzeugungen einer Person, wie das Verhalten bzw. die Handlung
von anderen, fiir sie bedeutsamen Personen beurteilt wird. Nach Haddock & Maio
(2014: 224) wird auch die subjektive Norm aus zwei Faktoren abgeleitet, die miteinan-
der multipliziert und aufsummiert werden. Dabei handelt es sich zum einen um die
Uberzeugung, ob bedeutsame Personen das Verhalten bzw. die Handlung der Person
erwarten, und zum anderen um die Bereitschaft der Person, diesen Erwartungen zu
entsprechen (vgl. Ajzen 1991: 195; Frey, Stahlberg & Gollwitzer 1993: 370; Haddock &
Maio 2014: 224). Im vorliegenden Fall geht es also darum, welche Reaktionen des sozia-
len Umfelds die Auszubildenden bei einem Ausstieg aus dem geschlechtsuntypischen
Ausbildungsverhiltnis antizipieren.



Allgemeine Erkldrungsansitze vorzeitiger Vertragsldsungen 11

Attitude toward the
behavior

o ‘ e

Perceived behavioral -

control

Abbildung 2: Modell der Theorie des geplanten Verhaltens von Ajzen (Quelle: Ajzen 1988:133)

Die wahrgenommene Verhaltenskontrolle als dritte Determinante ,refers to the perceived
ease or difficulty of performing the behavior and it is assumed to reflect past experiences
as well as anticipated impediments and obstacles” (Ajzen 1988: 132). Bei der wahrgenom-
menen Verhaltenskontrolle geht es also um die Interpretation der Ressourcen und Mog-
lichkeiten, das Verhalten bzw. die Handlung tatsichlich ausfithren zu kénnen (vgl. Had-
dock & Maio 2014: 225). Bezogen auf den Gegenstandsbereich der vorliegenden Arbeit
istdamit die Frage angesprochen, ob die Auszubildenden die erforderlichen Ressourcen
zu besitzen glauben, um eine vorzeitige Vertragslésung durchfiithren zu kénnen.

Mit der Theorie des geplanten Verhaltens wird hervorgehoben, dass die Durchfiih-
rung einer vorzeitigen Vertragslosung als Prozess zu verstehen ist, der die Ausbildung
einer Handlungsabsicht beinhaltet. Mit der Beriicksichtigung einer Handlungsabsicht
als bester Pradiktor der tatsichlichen Handlung wird im Kontext der vorliegenden Ar-
beit eine Analyseebene fokussiert, die sich vor dem Vollzug der Vertragslésung befin-
det. Diese Analyseebene ist fiir das Vertragslosungsgeschehen besonders bedeutsam,
da zu diesem Zeitpunkt die grundsitzliche Moglichkeit besteht, der tatsichlichen Ver-
tragslosung durch etwaige Interventionen entgegenzuwirken.

3.1.2 Passungstheoretische Erklirungsansitze

Passungstheoretische Ansitze zur Erklirung vorzeitiger Vertragslosungen betonen
noch stirker als die Erwartungs-Wert-Theorien die Bedeutung, die der Einschitzung der
Umweltbedingungen fiir die Entwicklung von Wahlhandlungen zukommt. Die Eigen-
schaften der jeweiligen Person werden mit den Arbeits- bzw. Ausbildungsbedingungen
abgeglichen. Stimmen die beruflichen Anforderungen mit den Bediirfnissen der Person
uiberein, wird eine Passung wahrgenommen (vgl. Appio et al. 2019: 271; Kristof-Brown,
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Zimmerman & Johnson 2005: 281). Die passungstheoretischen Ansitze basieren nach
van Vianen (2018: 76) dabei auf drei grundlegenden Annahmen: Sie gehen erstens davon
aus, dass Passung fiir individuelle Ergebnisse wie Arbeitszufriedenheit einen stirkeren
Pradiktor darstellt als die beiden Teilkomponenten (Person und Umwelt) alleine. Die
individuellen Ergebnisse sind zweitens dann optimal, wenn Personenmerkmale (z. B.
Bediirfnisse, Fahigkeiten, Werte) und Umweltmerkmale (z. B. Angebote, Anforderun-
gen, Werte) tibereinstimmen (,Fit“). Wenn hingegen keine Kompatibilitidt von Perso-
nen- und Umweltmerkmalen vorliegt (,Misfit“), werden drittens die individuellen Er-
gebnisse weniger positiv ausfallen.

Die zentrale Annahme besteht also darin, dass eine hohe Passungswahrnehmung
zu positiven Ergebnissen fithrt. Dabei kann es sich um Wohlbefinden und Ausbildungs-
bzw. Arbeitszufriedenheit (vgl. Hardin & Donaldson 2014; Nguyen & Borteyrou 2016),
ein erhohtes Engagement der Mitarbeitenden (vgl. Greguras & Diefendorff 2009) oder
ein hoheres Einkommen (vgl. Denissen et al. 2018) handeln. Bei niedriger oder fehlen-
der Passung (,Misfit“) sind hingegen negative Folgen in Bezug auf die Arbeitseinstellun-
genund das Arbeitsverhalten zu erwarten (vgl. Edwards et al. 2006: 803; Kristof-Brown &
Guay 2010: 5), die mit Belastungen und Stress assoziiert sind (vgl. Furnham 2001: 7).
Somit wiren vorzeitige Vertragslosungen eine mogliche Konsequenz der niedrigen oder
fehlenden Passung zwischen der Person und ihrer (Arbeits-) Umwelt'.

Grundsitzlich kann die Passungswahrnehmung, wie Abbildung 3 zeigt, zwei ver-
schiedene Formen annehmen. Wihrend bei einer supplementiren Passung (supple-
mentary fit) die Person und ihre Umwelt sehr dhnliche oder gleiche Merkmale bzw.
Eigenschaften aufweisen, konnen sich bei einer komplementiren Passung (complemen-
tary fit) die Merkmale oder Eigenschaften von Person und Umwelt gegenseitig ergin-
zen und somit vorhandene Liicken schliefien (vgl. Muchinsky & Monahan 1987: 269-
271; Kristof-Brown, Zimmerman, Johnson 2005: 288f.). Die komplementire Passung
kann auch wiederum in zwei verschiedene Formen aufgeteilt werden. So wird nach Su,
Murdock & Rounds (2015: 86) eine komplementire Passung dann erreicht, ,(a) when a
person’s abilities and skills meet the environment’s demands, referred to as abilities-
demands fit; or (b) when the environment’s resources fulfill a person’s needs, referred to
as needs-supplies fit“. Die Arbeitsumwelt ist jedoch sehr komplex, sodass sie fiir die
empirische Analyse konkretisiert und differenziert werden muss. Nach Su, Murdock &
Rounds (2015: 85) werden dabei die Passungsebenen Person-Beruf, Person-Arbeit, Per-
son-Organisation, Person-Mitarbeitende bzw. Arbeitsgruppe und Person-Vorgesetzte
unterschieden (vgl. dazu auch Kristof 1996: 7-9; Kristof-Brown & Guay 2010: 8-10).

11 Nach Stalder & Schmid (2016: 29) impliziert diese Sichtweise, dass die Richtung der fehlenden Passung keine Rolle spiele
und somit eine unterforderte Person ebenso unzufrieden sei wie eine liberforderte Person, was die Autorinnen als frag-
liche Annahme bezeichnen. Damit verbunden sind die grundsitzlichen Fragen, wie sich zum einen eine fehlende Passung
allgemein und zum anderen die verschiedenen Richtungen einer fehlenden Passung auf Einstellungen und Verhalten der
Personen auswirken (vgl. Stalder & Schmid 2016: 29).



Allgemeine Erkldrungsansitze vorzeitiger Vertragslésungen 43

Person Umwelt (Environment)
{Vocation / Organization / Job /
Group / Supervisor)

Charakteristika Charakteristika

= Personlichkeit = Kultur / Klima

* Werte / = Werte

= Ziele @ Supplementary Fit = Ziele

* Einstellungen ® Normen

Fahigkeiten Angebote
(Abilitities) (Supplies)
Ressourcen Ressourcen
Bediirfnisse = Zeit = Finanziell Anforderungen
(Needs) = Leistung = Koérperlich (Demands)
= Einsatz = Psychologisch
Ressourcen = Erfahrung Ressourcen
= Finanziell Chancen = Zeit
= Korperlich Wissen und Fahigkeiten = Fachlich = Leistung
= Psychologisch = Fachlich = Uberfachlich = Einsatz
= Uberfachlich = Erfahrung
Chancen
= Fachlich Wissen und Fahigkeiten
= Uberfachlich = Fachlich
= Uberfachlich

Abbildung 3: Passungsarten des Person-Environment-Fit-Ansatzes (Quelle: Brachem 2016: 54 in Anlehnung
an Kristof 1996: 4)

Unter der Passung von Person und Berufwird im Allgemeinen ,the congruence between
individuals’ interests and abilities and the characteristics and requirements of their vo-
cation“ (Vogel & Feldman 2009: 70) verstanden. Es geht somit um die Ubereinstim-
mung von Interessen, Fertigkeiten und Fihigkeiten, aber auch von Berufsvorstellun-
gen der jeweiligen Person mit den Merkmalen und Anforderungen des jeweiligen
Berufs. Berufliche Interessen, Fihigkeiten und Fertigkeiten entwickeln sich aber auch
nach der Berufswahlentscheidung weiter, was zu einer verinderten Passung fithren
kann (vgl. Lewalter & Krapp 2004: 440—445).

Die Passung von Person und Arbeit beschreibt im Allgemeinen die Ubereinstim-
mung der Person mit den konkreten Arbeitstitigkeiten an einer bestimmten Arbeits-
stelle (vgl. Edwards 1991: 283; Lauver & Kristof-Brown 2001: 454f.). In diesem Kontext
besteht dann eine hohe Passung, wenn die Person tiber die Fihigkeiten und Fertigkei-
ten — in Abhingigkeit von deren Wissen, Talenten und bisherigen Erfahrungen — ver-
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fuigt, um die Anforderungen einer Arbeits- bzw. Ausbildungsstelle zu bewiltigen und
die Stelle die Ziele, Wiinsche und Bediirfnisse der Person befriedigt (vgl. Edwards 1991:
285f.). Obwohl die Passung von Person und Arbeit Ahnlichkeiten zur Passung von Per-
son und Beruf aufweist, sind die beiden Ebenen voneinander abzugrenzen. Wahrend
die Passung zum Beruf die Ubereinstimmung von Fihigkeiten und Interessen in Be-
zug auf einen bestimmten Beruf, d. h. auf ein gesamtes Biindel von Arbeitsmoglichkei-
ten, betrifft, ist die Passung zur Arbeit auf eine konkrete Stelle bezogen (vgl. Michaelis &
Findeisen 2022: 2). Mit anderen Worten geht es in diesem Passungsverhiltnis um die
konkreten Arbeitsbedingungen vor Ort in dem jeweiligen Betrieb. Wie Vogel & Feld-
man (2009: 70) darlegen, ist eine hohe Passung zum Beruf nicht zwangsliufig mit einer
hohen Passung zur Arbeit verbunden, sondern kann davon auch abweichen. Da Ausbil-
dungsverhiltnisse nicht nur Arbeits-, sondern auch Lernverhiltnisse darstellen, kann
dieses Passungsverhiltnis auch auf die jeweiligen Lernbedingungen erweitert werden.
Je nachdem, ob ein etwaiger , Misfit also als Fehlpassung zum Betrieb oder Beruf inter-
pretiert wird, diirfte eine so motivierte Vertragslosungsneigung entweder auf einen rei-
nen Betriebswechsel oder auf den Wechsel des Ausbildungsberufs zielen.

Die Passung von Person und Organisation beschreibt die grundsitzliche Uberein-
stimmung zwischen den Merkmalen einer Person in Form ihrer Personlichkeit, Werte
und Ziele sowie der Kultur oder dem Klima der Organisation (vgl. Kristof-Brown et al.
2005: 285). Die Organisationskultur wird einerseits durch die jeweiligen Mitarbeiter
mit deren Personlichkeiten beeinflusst, die zu einer Bildung von bewussten und unbe-
wussten Werten, Normen, Regeln und Symbolen innerhalb der Organisation fithren
konnen (vgl. O’Reilly et al. 1991: 4911.). Andererseits wirken unter anderem auch unter-
nehmerische Rahmenbedingungen wie Branche, Struktur, Ziele oder das Umfeld der
Organisation auf die Organisationskultur ein (vgl. van Vianen 2000: 115f)).

Die Passung von Person und Mitarbeitenden sowie von Person und Vorgesetzten be-
schreiben die Ubereinstimmung einer Person mit anderen Personen der Organisation
in Bezug auf Ziele, Werte, Einstellungen, aber auch demografische Merkmale (vgl. El-
lis & Tsui 2007: 288; Ostroff & Schulte 2007: 16). Hinsichtlich der Passung zu Mitarbei-
tenden in Arbeitsgruppen formulieren DeRue & Hollenbeck (2007: 263 £.), dass dabei
zwischen zwei Formen der Passung unterschieden werden kénne. Wihrend die interne
Passung von Person und Arbeitsgruppe sich insbesondere auf die Ubereinstimmung
personenbezogener Merkmale, wie der Personlichkeiten der Teammitglieder, deren
verhaltensbezogenen und zwischenmenschlichen Handlungen sowie demografischer
Merkmale (vgl. Ostroff & Schulte 2007: 16) bezieht, fokussiert die externe Passung von
Person und Arbeitsgruppe die Kongruenz von Fihigkeiten und Fertigkeiten der Mitglie-
der der Arbeitsgruppe in Bezug auf deren Arbeitsaufgaben. Nach Kauffeld & Groh-
mann (2011: 98) ist diese Passungsebene besonders wichtig, weil viele Arbeitsaufgaben
die Zusammenarbeit mit Kolleginnen und Kollegen erfordern.

Die Passung zu Vorgesetzten bezieht sich im Kontext von Ausbildungsverhaltnis-
sen auf die Ausbilderinnen und Ausbilder sowie die Inhaberinnen und Inhaber der
Betriebe, die zwar oft, aber nicht immer identisch sind. Zu den personenbezogenen
Merkmalen, deren subjektive Bewertung fiir die Auswirkungen der Passung entschei-
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dend sind (vgl. Atwater & Dionne 2007: 195), zdhlen jedoch nicht nur Werte, Einstel-
lungen oder Personlichkeit, sondern auch demografische Merkmale, wie Nationalitit,
Alter oder Geschlecht, die ebenso die Passung beeinflussen kénnen. Die Bedeutung
der Letzteren nimmt jedoch im Verlauf der Interaktionsgeschichte zwischen Person
und Vorgesetzten ab und zwischenmenschliche Merkmale werden aufgrund der zu-
nehmenden Interaktionen zwischen den Parteien bedeutsamer (vgl. Atwater & Dionne
2007: 1881.). Durch eine positive Wahrnehmung des Passungsverhiltnisses kann das
gegenseitige Vertrauen ebenso gestirkt werden wie die Unterstiitzung und Anerken-
nung auf Seiten der/des Vorgesetzten. Dies kann wiederum zu einer verbesserten Ar-
beitsleistung sowie gesteigerter Zufriedenheit fithren (vgl. Atwater & Dionne 2007:
188£).

Die Unterscheidung der verschiedenen Passungsebenen ermdoglicht, auch ihre
Auswirkungen differenziert zu betrachten, denn diese sind nicht in allen Passungsebe-
nen identisch. Edwards & Billsberry (2010: 487) zeigen in ihrer Analyse zur multidimen-
sionalen Person-Umwelt-Passung auf Basis von 1875 berufstitigen Amerikanerinnen
und Amerikanern, dass die Person-Organisations-Passung sowie Person-Arbeits-Pas-
sung einen signifikanten positiven Einfluss auf die organisationale Verbundenheit und
die Arbeitszufriedenheit sowie einen negativen Einfluss auf die Fluktuationsabsicht
ausiiben. Aufler dem signifikanten negativen Einfluss der Personen-Mitarbeitenden-
Passung auf die organisationale Verbundenheit weisen die weiteren Passungsebenen
keinen signifikanten Einfluss auf die organisationale Verbundenheit, Arbeitszufrieden-
heit und Fluktuationsabsicht auf. Kristof-Brown, Zimmerman & Johnson (2005: 314f.)
legen in ihrer Meta-Analyse ebenfalls dar, dass die unterschiedlichen Passungsebenen
je verschiedene Auswirkungen auf die Einstellungen von Personen haben. Der stirkste
Zusammenhang zwischen der Arbeitszufriedenheit und der organisationalen Verbun-
denheit besteht mit der Passung zur Organisation. Die Zufriedenheit mit den Mitarbei-
tenden ist am stirksten mit der Passung der Arbeitsgruppe verbunden. Dariiber hinaus
besteht ein mittlerer Zusammenhang zwischen der Fluktuationstendenz und der Pas-
sung zur Arbeit und zur Organisation.

Neben den unterschiedlichen Wirkungen der Passungsebenen besteht ein weite-
res wichtiges Element der passungstheoretischen Ansitze in der Annahme, dass Pas-
sung iiber die Zeit kein stabiles Verhiltnis aufweist, sondern sich im zeitlichen Verlauf
verindern kann. Dies ist der Fall, da, wie Furnham (2001: 8) formuliert, , people as well
as environments change over life span“ (vgl. dazu auch Chatman 1989: 334f.). Diese
potenziellen Verinderungen im Zeitverlauf fithren dazu, dass sich die verschiedenen
Auswirkungen hinsichtlich der Einstellungen und Verhaltensweisen von Personen
nicht nur auf die aktuelle Passung beziehen, sondern, wie Shipp & Jansen (2011: 77)
postulieren, auch auf die Vergangenheit betreffende retrospektive und die Zukunft be-
treffende antizipierte Passung (vgl. dazu auch Caplan 1983). Dies ist wahrscheinlich
selbst dann der Fall, wenn Person und Umwelt konstant bleiben und sich (lediglich)
die Bedeutung der verschiedenen Passungsaspekte im Laufe der Zeit verindert (vgl.
Kristof-Brown & Jansen 2007: 140). Dariiber hinaus besteht nach Kristof-Brown & Jan-
sen (2007: 140f.) die Moglichkeit, dass sich der ,Fit“ oder ,Misfit“ in Bezug auf eine
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Passungsebene im Zeitverlauf auf den ,Fit“ oder ,Misfit“ anderer Passungsebenen
auswirkt und diese beeinflussen kann. In dieser zeitlichen Perspektive erfordert Pas-
sung folglich eine kontinuierliche (Wieder-)Anpassung, die sich nicht nur auf den Be-
ginn eines Ausbildungs- oder Arbeitsverhiltnisses, sondern auch auf deren gesamte
Dauer bezieht (vgl. Caplan 1987: 2511.). Somit besteht aber auch die Moglichkeit, einen
moglichen ,Misfit“ zu einer Passungsebene im zeitlichen Verlauf zu verindern und
durch Anpassung einen , Fit“ herzustellen.

Fuir die vorliegende Arbeit bedeutet diese zeitliche Perspektive, dass sich eine
Analyse der Griinde und Ursachen einer vorzeitigen Vertragslosungsneigung nicht
nur auf die Zeitspanne der Absolvierung der Ausbildung beschrinken darf. Vielmehr
sind sowohl die Phase vor der Ausbildung im Sinne retrospektiver Passung sowie Ein-
schitzungen hinsichtlich des weiteren beruflichen wie privaten Lebensweges im Sinne
antizipatorischer Passung als mégliche Ursachen fiir Vertragslésungen zu berticksich-
tigen.

Die verschiedenen Passungsebenen erlauben also eine differenzierte Betrachtung
des komplexen Ausbildungsgeschehens und liefern eine Heuristik, welche Faktoren bei
der Analyse der Vertragslosungsneigung zu beriicksichtigen sind. Im Einzelnen sind
dies grundsitzlich: 1. der jeweilige Ausbildungsberuf, 2. die beiden zentralen Lern- und
Arbeitsorte (Ausbildungsbetrieb und Berufsschule) mit jhren jeweiligen Arbeits- und
Lernbedingungen sowie 3. die dort jeweils titigen Personen (Ausbildende, Mitarbei-
tende oder Lehrkrifte).

3.1.3 Sozialisationstheoretische Erklarungsansitze

Sozialisationstheoretische Ansitze zur Erklirung vorzeitiger Vertragslosungen verwei-
sen schliellich auf die besondere Bedeutung gesellschaftlicher Wertvorstellungen, Nor-
men, Handlungsmuster und Ziele, die tiber Anpassungsprozesse der jeweiligen Person
internalisiert werden. Vorzeitige Vertragslosungen konnen somit als eine misslungene
Adaption an jene gesellschaftlichen Normen angesehen werden. In beruflichen Kontex-
ten stellt dabei die berufliche Sozialisation ein zentrales Element der Anpassung und
Integration der Auszubildenden in die Arbeitswelt dar, da in den Kontexten der Ausbil-
dungs- und Arbeitswelt besondere Anforderungen an die Auszubildenden gestellt wer-
den, die tiber ihre bisherigen Erfahrungen hinausgehen (vgl. Kammeyer-Mueller &
Wanberg 2003: 779; Winzen 2007: 320). Die entsprechenden Prozesse der ,Aneignung
und Verinderung arbeitsbezogener Kenntnisse, Fihigkeiten und Wertorientierungen*
(Stalder & Schmid 2016: 30) sowie der , Entwicklung von damit verbundenen individuel-
len Persénlichkeitsstrukturen® (Stalder & Schmid 2016: 30) werden als berufliche Sozia-
lisation bezeichnet. Anders formuliert versteht man unter beruflicher Sozialisation
nach Lempert (2002: 186)

die Entwicklung, das heiflt die Entfaltung, Verfestigung und Verinderung individueller
Personlichkeitsstrukturen in Prozessen der direkten und indirekten Auseinandersetzung
(Interaktion) mit sozialen und sozial geprigten Merkmalen beruflicher und betrieblicher
Umweltstrukturen, die dadurch selbst reproduziert, aber auch transformiert werden kon-
nen.
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Mit dieser Definition wird die Wechselseitigkeit der Beziehung von Person und Ar-
beitsumwelt betont. Es ist nicht nur die Arbeitsumwelt, die auf die Person einwirkt
und die Person zu Verinderungen und Anpassungen ihrer Strukturen veranlasst, son-
dern die Person wirkt auch aktiv auf die Arbeitsumwelt ein und kann somit zu Verin-
derungen eben dieser beitragen (vgl. Moser, Soucek & Hassel 2014: 450; Winzen 2007:
320). Der Prozess der beruflichen Sozialisation kann dabei in unterschiedliche Etap-
pen eingeteilt werden. Wihrend Heinz (1995: 42) den Prozess der beruflichen Soziali-
sation in die zeitlichen Etappen fiir den Beruf und durch den Beruf differenziert, unter-
scheiden Bamme, Holling & Lempert (1983: 61) die Etappen vor dem Beruf, in den
Beruf und im Beruf. Wihrend Sozialisation vor dem Beruf sich auf die Entwicklung
berufsbezogener Interessen, Fahigkeiten sowie vorberuflicher Erfahrungen bezieht,
die im Berufsfindungsprozess durch unterschiedliche Parteien wie Familie, Schule
oder Peers auf die Jugendlichen einwirken, vollzieht sich die Sozialisation in den Beruf
in Kontexten der Berufsausbildung, d. h. in Ausbildungsbetrieb und Berufsschule. Die
daran anschlieffende Phase der Erwerbstitigkeit wird dementsprechend als Sozialisa-
tion im Beruf bezeichnet (vgl. Bamme, Holling & Lempert 1983: 61). Diese Differenzie-
rung von Bamme, Holling & Lempert (1983) hebt noch einmal den Prozesscharakter
der Sozialisation hervor, der tiber den Ausbildungskontext hinausgeht und die weitere
Berufsbiografie umfasst. Da Sozialisationsprozesse nicht per se in ein positives Ergeb-
nis miinden, sind prinzipiell Momente des Scheiterns auch in spiteren beruflichen
Phasen moglich. In Verbindung mit passungstheoretischen Ansitzen zur Erklirung
vorzeitiger Vertragslosungen wird die Bedeutung des zeitlichen Kontextes sowie die
Notwendigkeit der stetigen (Wieder-)Anpassung besonders betont.

Ein wichtiger Teilbereich der beruflichen Sozialisation stellt die organisationale
Sozialisation dar, die fiir die Integration der neuen Mitarbeitenden von zentraler Bedeu-
tungist (vgl. Lohaus & Habermann 2016: 16). Das zentrale Element der organisationalen
Sozialisation sind , Anpassungsprozesse, die dazu fithren, dass ein Neueinsteiger den
Verhaltenserwartungen der Organisation gerecht werden kann und in der Lage ist, eine
bestimmte Rolle oder Funktion erfolgreich auszufiillen“ (Wihler, Solga & Blickle 2014:
374). Nach Winzen (2007: 320f.) vollziehen sich diese Anpassungsprozesse auf unter-
schiedlichen Ebenen: Wihrend es auf Ebene der Organisation darum geht, die grund-
legenden Werte und Normen der Organisation zu internalisieren, ist auf der Ebene der
Arbeitsgruppe die Integration in ein bestehendes Team, die Definition der eigenen Rolle
sowie die erfolgreiche Ausfithrung der zugewiesenen Arbeitsaufgabe das zentrale Ele-
ment. Auf individueller Ebene ist es wiederum von Bedeutung, sich mit den eigenen
Anspriichen und Bediirfnissen auseinanderzusetzen. Dies verdeutlicht, dass organisa-
tionale Organisation zwar einen von organisationaler Seite initiilerenden, begleiteten
und steuernden Prozess darstellt, der jedoch von Seiten der neuen Organisationsmit-
glieder aktiv mitgestaltet wird (vgl. Stalder & Schmid 2016: 31). Nach Cooper-Thomas,
Anderson & Cash (2012: 42f)) kénnen die verschiedenen Anpassungsstrategien der
neuen Organisationsmitglieder in drei unterschiedliche Kategorien unterteilt werden.
Dabei handelt es sich erstens um Strategien, die auf Veranderungen der eigenen Rolle
oder der Umwelt abzielen. Dazu zihlen etwa Veranderungen der Arbeitsprozesse oder
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die Redefinition der Arbeitsaufgabe. Die zweite Kategorie behandelt Strategien, wie das
Aufsuchen von Feedback, die sich auf Verinderungen des Selbst oder der Informations-
suche beziehen. Als letzte Kategorie nennen die Autorinnen und Autoren Strategien, die
eine gegenseitige Entwicklung von Person und Umwelt ermdglichen. Darunter fallen
Strategien wie die Aushandlung der eigenen Arbeitsrolle oder der Aufbau sozialer Bezie-
hungen mit Mitarbeitenden oder Vorgesetzten.

Bei Betrachtung dieser drei Kategorien der unterschiedlichen Anpassungsstrate-
gien wird deutlich, dass Sozialisation im Allgemeinen wie auch berufliche und organi-
sationale Sozialisation im Speziellen als Prozess zu verstehen ist, der in Phasen verlduft.
Nerdinger (2019: 85) formuliert in Anlehnung an van Maanen & Schein (1977: 58-62)
ein Modell der Sozialisation neuer Mitarbeitender aus Perspektive der Organisation, das
drei unterschiedliche Phasen beinhaltet (siehe Abbildung 4). Wihrend die Phase ,vor
dem Eintritt“ alle Prozesse umfasst, die auf diesen Einstieg vorbereiten, bezieht sich die
Phase , Eintritt“ auf die Wahrnehmung der tatsichlichen Organisationsrealitit und die
Moglichkeit, dass Erwartungen mit dieser Realitit in Widerspruch stehen kénnen (vgl.
Nerdinger 2019: 85f.). Diese potenziellen Widerspriiche werden in der Phase ,Meta-
morphose* aufgeldst, in der die Person langfristige Anderungen und Anpassungen an
die Organisation vornimmt (vgl. Nerdinger 2019: 85f.). Diese Einteilung der Sozialisa-
tionsphasen steht in Einklang mit den von Stalder & Schmid (2016: 31£.) formulierten
Sozialisationsphasen, die jedoch anders benannt sind (, Vorbereitung auf den Eintritt in
die Organisation®; ,Konfrontation mit der Realitit“; ,Anpassung und Stabilisierung®).
Der Verlauf der einzelnen Phasen ist jedoch nicht immer chronologisch oder klar von-
einander abzugrenzen (vgl. Ashforth 2012: 175).

Produktivitat

/.

Vor dem Eintritt _—> Eintritt e Metamorphose e Commitment

N\

Abbildung 4: Modell der Sozialisation neuer Mitarbeitender (Quelle: Nerdinger 2019: 85)

Fluktuation

Um den Erfolg beruflicher und organisationaler Sozialisationsprozesse zu beleuchten,
werden zwei Gruppen von Indikatoren unterschieden, die als nihere (proximale) und
entferntere (distale) Indikatoren bezeichnet werden. Proximale Sozialisationsergeb-
nisse beziehen sich dabei auf , vergleichsweise rasch und unmittelbar erfassbare]...] Kri-
terien“ (Moser 2004: 571), worunter nach Stalder & Schmid (2016: 33) ,eine]...] gute]...]
wahrgenommene]...] Passung [,; S. H.] die Rollenklarheit (die eigenen Aufgaben ken-
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nen; wissen, was wann mit welcher Prioritit zu erledigen ist), die Aufgabenbeherr-
schung (wissen, wie man seine Arbeitsaufgaben erledigen muss; eigenen Fahigkeiten
vertrauen), die Akzeptanz durch die Gruppe (ein von der Gruppe geschitztes Mitglied
sein) und die Kenntnis der Organisationskultur (Geschichte, Werte und Ziele des Be-
triebs kennen)“ zu fassen sind. Als distale Ergebnisse organisationaler Sozialisation,
deren Erforschung eine lingere Tradition aufweist (vgl. Moser 2004: 577), werden auf
Individualebene insbesondere die Verbundenheit mit dem Betrieb (organisationales
Commitment), die Arbeitszufriedenheit, die Arbeitsleistung (Performance) sowie Ab-
sentismus, Kiindigungsabsicht und tatsédchliche Fluktuation betrachtet und untersucht
(vgl. Bauer etal. 2007: 708, 710; Bauer & Erdogan 2011: 57-58; Kammeyer-Mueller &
Wanberg 2003: 780-781; Moser 2004: 577-581; Moser, Soucek & Hassel 2014: 487-490;
Saks & Ashforth 1997: 239; Saks, Uggerslev & Fassina 2007: 417)12. Zwischen den beiden
Gruppen von Indikatoren gelungener Sozialisation besteht eine Beziehung, die da-
durch gekennzeichnet ist, dass proximale Sozialisationsergebnisse auf distale Sozialisa-
tionsergebnisse einwirken konnen (vgl. Moser, Soucek & Hassel 2014: 484; Saks & Ash-
forth 1997: 240).

Fir die Frage, ob es Mitarbeitenden gelingt, sich an den Betrieb und umgekehrt
anzupassen, sind die ersten Monate von zentraler Bedeutung (vgl. Bauer & Erdogan 2011:
58 f.; Kammeyer-Mueller et al. 2013: 1111). Dabei kann die gelingende Anpassung an die
neue Arbeitsrolle durch unterschiedliche Aspekte beférdert oder gehemmt werden. For-
derlich fiir die Anpassung ist eine gewisse Ahnlichkeit mit der vorherigen Arbeitsrolle,
die freiwillige Wahl dieser neuen Arbeitsrolle, ein vorhersagbarer Ubertritt in die neue
Arbeitsrolle sowie geniigend Zeit der Vorbereitung auf die neue Stelle (vgl. Stalder &
Schmid 2016: 33). Hingegen bedeuten starke Unterschiede zwischen der alten und
neuen Arbeitsrolle, der unfreiwillige Ubergang etwa durch Alternativlosigkeit bei der
Berufswahl, ein unvorhersehbarer Ubertritt sowie eine geringe Vorbereitungszeit, dass
die Anpassung an die neue Arbeitsrolle erschwert wird (vgl. Stalder & Schmid 2016: 33).

3..4 Zusammenfassung der allgemeinen theoretischen Erklirungsansitze
vorzeitiger Vertragslésungen

Vorzeitige Vertragslosungen kénnen aus Perspektive der allgemeinen theoretischen Er-
klirungsansitze zunichst als Handlungsakte verstanden werden. Da eine vorzeitige
Vertragslosung mit weitreichenden Konsequenzen fiir den Handelnden verbunden ist,
diirfte ihr gemif der Theorie des geplanten Verhaltens eine Handlungsabsicht zu-
grunde liegen. In Verbindung mit dem von Eccles & Wigfield formulierten Erwartungs-
Wert-Modell leistungsbezogenen Wahlverhaltens ist die Entwicklung einer solchen
Handlungsabsicht davon abhingig, ob die urspriinglichen Erfolgserwartungen und ihre
Determinanten (berufliche Selbstwirksamkeitserwartung, berufliches Fihigkeitsselbst-
konzept) sowie der Aufgabenwert (Wichtigkeit, Interesse, Niitzlichkeit, Kosten) wih-
rend der Ausbildung aufrechterhalten werden oder sich verindern.

12 Die Individualebene stellt jedoch nicht die einzige Ebene dar, auf der sich distale Sozialisationsergebnisse vollziehen
kénnen. Wie Saks & Ashorth (1997: 239) darlegen, kénnen distale Sozialisationsergebnisse auch auf Ebene der Organisa-
tion sowie der Arbeitsgruppe etwa in Form einer stirkeren Kultur, einer hoheren Moral, einer stabileren Mitgliedschaft
oder Reputation untersucht werden.
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Solche Veridnderungen der Erfolgserwartungen und Aufgabenwerte basieren aus
der Perspektive passungstheoretischer Erklirungsansitze auf einer fehlenden Pas-
sung zwischen den Fihigkeiten und Bediirfnissen der Person und den Anforderungen
der (Arbeits-)Umwelt. Der ,(Mis-)Fit“ bezieht sich auf strukturelle Faktoren des Berufs
und des Betriebes sowie auf die zentralen Akteure, d.h. die Vorgesetzten, Ausbilder/-
innen und Arbeitskolleg/-innen usw. Die Passungswahrnehmung wirkt sich dann auf
die Aufgaben(neu)bewertung und die Erfolgserwartungen aus. So kann etwa eine feh-
lende Passung zum Ausbildungsberuf das Interesse verringern und dazu beitragen,
dass die erfolgreiche Aufgabenbearbeitung weniger wichtig und niitzlich erscheint.
Eine fehlende Passungswahrnehmung erhoht zugleich die fiir die erfolgreiche Aufga-
benbewiltigung entstehenden Kosten, da einerseits negative Empfindungen auftreten
und andererseits groflere Anstrengungen zur Aufgabenbewiltigung erforderlich sind.

Dariiber hinaus wird die Herstellung einer positiven Passung aus einem sozialisa-
tionstheoretischen Blickwinkel dadurch erschwert, dass mit der Aufnahme eines dua-
len Ausbildungsverhiltnisses ein Systemwechsel aus dem allgemeinbildenden Schul-
system zum Berufsbildungssystem vollzogen wird. Solche Systemwechsel bedingen
eine Inklusion in das neue System, insbesondere in den beruflichen sowie organisa-
tionalen Kontexten von Ausbildungsbetrieb und Berufsschule (vgl. Ulrich 2018: 290).
Die Verbindung von passungstheoretischen und sozialisationstheoretischen Ansitzen
zur Erklarung vorzeitiger Vertragslosungen besteht nun darin, dass beide die Inter-
aktion mit der beruflichen und betrieblichen Arbeitsumwelt betonen. Dafiir sind wie-
derum die innerhalb des Berufs und Betriebs titigen Personen von besonderer Bedeu-
tung, denn sie tragen erheblich zur Aufnahme der Auszubildenden in bestehende
Teamstrukturen bei und sind in Ausbildungskontexten auch fir das Erlernen und die
Bearbeitung von Arbeitsaufgaben zentral. Eine geringe Integration in den Beruf und
den Betrieb kann wiederum Auswirkungen auf die Passungswahrnehmung nehmen,
indem sie iiber den Aufgabenwert sowie die Erfolgserwartung auf die Handlungsab-
sicht wirkt.

3.2 Spezifische Ansitze zur Erkldrung vorzeitiger
Vertragslosungen unter besonderer Beriicksichtigung
des Geschlechts

3.21 Geschlechterrollen und Geschlechterstereotype
»Geschlecht” ist bekanntlich eine wirkungsmaichtige, erwartungsbildende soziale Kate-
gorie. Soziale Kategorien gruppieren Menschen und strukturieren durch die Kategori-
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sierung kognitive Prozesse, d. h. die Art und Weise, wie iiber Menschen gedacht wird'?
(vgl. Klauer 2020: 23; Petersen & Six-Materna 2006: 431). Soziale Kategorisierungen ver-
einfachen die Informationsverarbeitung und reduzieren damit die Komplexitit der je-
weiligen Situation (vgl. Athenstaedt & Alfermann 2011: 12). Gleichzeitig gehen mit dieser
Informationsvereinfachung aber auch Informationsverluste einher. So werden Perso-
nen nicht auf Basis ihrer Individualitit, sondern aufgrund ihrer Gruppenzugehorigkeit
beurteilt, was in der Folge zu Fehleinschitzungen fithren kann (vgl. Athenstaedt & Alfer-
mann 2011: 12; Petersen & Six-Materna 2006: 431). Mit dieser Zuordnung von Personen
zu Gruppen sind soziale Kategorisierungen jedoch nicht abgeschlossen. Vielmehr
schreiben sie zusitzlich typische Attribute der Gruppe den Mitgliedern als individuelle
Eigenschaften zu (vgl. Athenstaedt & Alfermann 2011: 12; Petersen & Six-Materna 2006:
431).

Diese typischen zugeschriebenen Charakteristika werden als Stereotype bezeich-
net (vgl. Hannover & Wolter 2019: 202). Geschlechterstereotype sind also ,the struc-
tured sets of beliefs about the personal attributes of women and of men* (Ashmore &
Del Boca 1979: 222; kursiv i. O.), die nach Eckes (2010: 178) sowohl deskriptive als auch
priskriptive Merkmale beinhalten (vgl. dazu auch Eagly 1987: 13; Fiske & Stevens 1993:
179-181; Heilman 2001: 659). Deskriptive Merkmale umfassen Vorstellungen dartiiber,
wie Frauen und Minner sind. Demgegeniiber beziehen sich die praskriptiven Merk-
male darauf, wie Frauen und Minner zu sein haben. Deskriptive wie priskriptive Ge-
schlechterstereotype konnen sich auf kérperliche Erscheinungsformen (z. B. Mdnner
sind grofler als Frauen), Eigenschaften (z. B. Minner sind aggressiv, Frauen sind dngst-
lich), Fihigkeiten (z. B. Frauen sind gut in Sprachen, Minner sind gut in Mathematik)
sowie personale Priferenzen und Interessen (z. B. Mdnner interessieren sich fiir Sport,
Frauen fiir Mode) beziehen (vgl. Deaux & Lewis 1984: 99; Steffens & Ebert 2016: 14).
Ferner zeigen Plant et al. (2000: 89), dass auch Emotionen mit Geschlechterstereotypen
verbunden sind. Demnach wird von Frauen erwartet, dass sie Emotionen haufiger und
stirker empfinden als Minner. Lediglich Arger und Stolz sind Emotionen, die eher als
typisch mannlich gelten.

Ein Grofteil der bisherigen Forschungsbemiihungen hat sich in Bezug auf den
Inhalt der Geschlechterstereotype auf den Bereich der Eigenschaften fokussiert (vgl.
Athenstaedt & Alfermann 2011: 16) und zwar nach Eckes (2010: 179) mit den folgenden
weitgehend tibereinstimmenden Ergebnissen: Frauen werden tiberwiegend Eigen-
schaften wie Expressivitit, Einfithlsamkeit und Beziehungsorientierung zugeschrie-
ben, wihrend Minner als instrumentell, selbstbewusst und unabhingig gelten (vgl.
Athenstaedt & Alfermann 2011: 17). Nach dem Stereotypenmodell von Fiske et al. (2002:
879), das postuliert, dass simtliche Stereotype auf den beiden Polen ,Wirme“ und
,Kompetenz“ verortet werden kénnen, werden die weiblichen Eigenschaften und Ver-

13 Neben dem Geschlecht bestehen noch weitere soziale Kategorien, die entweder auf anderen dufRerlichen Merkmalen, wie
Alter oder ethnischer Zugehérigkeit, oder geteilten Uberzeugungen, wie Religionszugehbrigkeit bzw. politischen Orientie-
rungen, beruhen (vgl. Klauer 2020: 23; Petersen & Six-Materna 2006: 431). Hinsichtlich der salienten Merkmale sind nach
Fiske (1998: 375-377) neben dem Geschlecht insbesondere das Alter sowie die ethnische Zugehérigkeit zentrale Katego-
rien. Ein Grund fiir die starke Verwendung dieser sozialen Kategorien besteht darin, dass sie auf visueller Ebene recht
leicht erkennbar und somit schnell verifizierbar sind (vgl. Athenstaedt & Alfermann 2011:12).
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haltensweisen iiberwiegend mit dem Pol ,Wirme* (engl.: ,communion®) und die
minnlichen primir mit dem Pol ,Kompetenz“ (engl. ,agency“) assoziiert (vgl. Eckes
2010: 179). Dies kann Asbrock (2010) speziell fiir Deutschland noch einmal bestitigen.

Die globalen Geschlechterstereotype sind jedoch zu allgemein gefasst, um die zen-
trale Funktion der Kategorisierung, d. h. die Komplexititsreduktion der Situation, allein
zu erfiillen. Es ist hochst unwahrscheinlich, dass alle Frauen und Minner der Weltbe-
volkerung den entsprechenden globalen Frauen- und Minnerstereotypen entsprechen
(vgl. Athenstaedt & Alfermann 2011: 23). Daher gibt es neben den globalen Geschlech-
terstereotypen weitere Stereotype fiir verschiedene Subgruppen, die den Globalstereoty-
pen diametral entgegenstehen konnen (vgl. Eckes 2010: 182). Exemplarisch sei auf den
Typ der ,Karrierefrau“ verwiesen, die als dominant, kithl und selbstbewusst charakteri-
siert wird und sich damit von den weiblichen Geschlechterstereotypen gravierend unter-
scheidet (vgl. Eckes 2010: 182). Die Existenz solcher Substereotype fiihrt jedoch nicht
dazu, dass eine Veranderung der Globalstereotype erfolgt, sondern sie tragen vielmehr
zum Erhalt der Globalstereotype bei, da die verschiedenen weiblichen und minnlichen
Subtypen als Ausnahmen wahrgenommen werden (vgl. Steffens & Ebert 2016: 14). Esist
vielmehr eine sehr grofde Anzahl von Personen, die dem Globalstereotyp widersprechen,
nétig, um eine entsprechende Verinderung des allgemeinen Stereotyps zu bewirken
(vgl. Steffens & Ebert 2016: 14). Diese Resistenz der Globalstereotype ist empirisch wie-
derholt bestitigt worden (vgl. exempl. Hosoda & Stone 2000: 1291). Allerdings konnte
Twenge (1997: 309-312) in einer Metaanalyse zeigen, dass sich die von Frauen selbst zu-
geschriebene , Kompetenz“ in den letzten 25 Jahren erhéht hat, wihrend die von Min-
nern berichtete , Warme* weiterhin sehr gering ist. Haines, Deaux & Lofaro (2016: 358f.),
die die Geschlechtsstereotype von 1983 und 2014 in den USA miteinander vergleichen,
kommen zu dhnlichen Ergebnissen.

Fiir den hier verfolgten Zusammenhang ist dies nun insofern von Bedeutung, als
Geschlechterstereotype auch stereotype Berufsvorstellungen prigen (vgl. Deaux & Le-
wis 1984: 992). Berufsstereotype kénnen nach He etal. (2019: 2) als , stereotypes about
the specific professions or jobs that people hold, as well as the individuals who are em-
ployed in those occupations definiert werden. Sie beziehen sich insbesondere auf die
den Beruf ausiibenden Personen und ihr Rollenhandeln (vgl. Friehs etal. 2022: 460).
Anders formuliert, bestehen fiir eine Vielzahl der Berufe stereotype Vorstellungen und
Erwartungen dariiber, welche Eigenschaften eine Person mitbringen muss, um profes-
sionell handeln zu kénnen. Glick, Wilk & Perreault (1995: 568-571) haben in einer Stu-
die Studierende aufgefordert, so viele Eigenschaften von Personen eines bestimmten
Berufs zu nennen, wie ihnen spontan einfallen. Die Ergebnisse verdeutlichen, dass je
nach Beruf eine Vielzahl der Eigenschaften mit weiblichen und ménnlichen Stereo-
typen assoziiert ist (vgl. Glick, Wilk & Perreault 1995: 570). Gutek & Morasch (1982:
58f.) sowie Gutek & Cohen (1987: 98f.) verdeutlichen die Verbindung, die zwischen
den Erwartungen professionell handelnder Personen in Berufen und den Erwartun-
gen an die beiden Geschlechter besteht. Durch einen ,sex-role spillover” werden die
Stereotype der geschlechtlichen Majoritit auf den jeweiligen Beruf insgesamt {ibertra-
gen. Professionelles Handeln ist in Berufen, in denen tiberwiegend Frauen arbeiten,
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folglich mit weiblichen Figenschaften assoziiert, wihrend es in Berufen, in denen tiber-
wiegend Minner arbeiten, entgegengesetzt ist.

Auf diese Weise wird Mannern in beruflichen Kontexten allgemein eine héhere
Kompetenz zugeschrieben (vgl. Athenstaedt & Alfermann 2011: 23), wihrend Frauen
in privaten Bereichen wie der Losung von Beziehungsproblemen oder Haushaltsaufga-
ben eine gréflere Kompetenz zugesprochen wird, die jedoch gesellschaftlich weniger
angesehen sind (vgl. Athenstaedt & Alfermann 2011: 23). Generell reproduziert der Sta-
tus eines Berufes den zugrunde liegenden Status zwischen den Geschlechtern einer
Gesellschaft. Verdeutlicht wird dies durch die Ergebnisse von Conway, Pizzamiglio &
Mount (1996: 29-32). Personen, die in einem Beruf mit einem niedrigen sozialen Sta-
tus arbeiten, werden weibliche Eigenschaften zugeschrieben. Umgekehrt werden Per-
sonen, die einem Beruf mit einem hohen sozialen Status nachgehen, mehr minnliche
Eigenschaften attestiert (vgl. Conway, Pizzamiglio & Mount 1996: 29-32).

Was bedeutet dies nun fiir Auszubildende in geschlechtsuntypischen Ausbildungs-
verhiltnissen? Durch den ,sex-role spillover” entsteht in geschlechtsuntypischen Aus-
bildungsverhiltnissen zunichst eine Diskrepanz zwischen den Verhaltensweisen und
Eigenschaften, die fiir eine professionelle Berufsausiibung jeweils erwartet werden, und
den Globalstereotypen von Frauen und Minnern. Da Minnern in beruflichen Kontex-
ten Uibergreifend eine grofiere Kompetenz zugeschrieben wird, die wiederum in Ein-
klang mit mannlichen Globalstereotypen steht (vgl. Athenstaedt & Alfermann 2011: 23),
liegt die Vermutung nahe, dass der durch den ,sex role spillover” entstandene Wider-
spruch sich fur Frauen noch einmal negativer auswirkt.

Dabei ist zu beriicksichtigen, dass eine Verletzung der deskriptiven und praskripti-
ven Elemente der Geschlechtsstereotypen fiir Frauen und Minner mit verschiedenen
Konsequenzen verbunden ist. Wihrend auf eine Verletzung der deskriptiven Elemente
in der Regel mit Uberraschung oder Erstaunen reagiert wird (vgl. Eckes 2010: 178), fithrt
eine Verletzung der priskriptiven Elemente normalerweise zu stirkeren Sanktionen
(vgl. Athenstaedt & Alfermann 2011: 15, 49; Eckes 2010: 178). Diese stirkere soziale Sank-
tionierung bezeichnet Rudman (1998: 629) als ,backlash effect (vgl. Rudman & Fair-
child 2004: 159). Nach Moss-Racusin (2014: 259) treten ,backlash effects dann auf,
wenn mit der Verletzung der Stereotype die bereits thematisierte Statusposition der
beiden Geschlechter und die damit verbundene Geschlechterhierarchie in der Gesell-
schafttangiert wird.

Da in beruflichen Kontexten hiufig minnliche Eigenschaften und Verhaltenswei-
sen erwartet werden, sind im Berufsleben besonders Frauen von , backlash effects“ be-
troffen (vgl. Rudman & Phelan 2008: 64). Dies ist vor allem dann der Fall, wenn Frauen
nach Fuhrungspositionen streben. Fithrungspositionen werden besonders mit minn-
lichen Eigenschaften und Verhaltensweisen assoziiert, sodass ein ,lack of fit“ (Heilman
1983) zwischen dem weiblichen Geschlecht und den Anforderungen einer Fithrungs-
position konstruiert wird. Rudman & Phelan (2008: 65-67) zeigen, dass bei genauerer
Betrachtung ,backlash effects“ in simtlichen Phasen der Beschiftigung vorkommen:
bei der Personalauswahl und Einstellung, bei Gehaltsverhandlungen bis hin zu Bef6r-
derungen und der Evaluation von Fithrungsqualititen (vgl. Rudman & Phelan 2008:
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65-67). Nach Heilman et al. (2004: 417—423) werden Frauen, die in minnerreichen Beru-
fen erfolgreich sind, zwar als kompetent angesehen, gleichzeitig werden sie aber im
Vergleich mit Midnnern in vergleichbaren Positionen schlechter beurteilt. Ely & Thomas
(2001: 232) zufolge wiirden Frauen als Eindringlinge in exklusive minnliche Kulturen
wahrgenommen, deren Einfluss die minnliche Majoritit bekdmpfe, um den Vorteil
ihres Status zu sichern und aufrechtzuerhalten (vgl. Rudman & Phelan 2008: 71). Die
Konsequenzen, die sich daraus fiir Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungs-
und Arbeitsverhiltnissen ergeben, lassen sich anhand einer vielzitierten Untersuchung
von Jacobs (1989) veranschaulichen.

Jacobs betrachtete die Situation von Frauen in geschlechtsuntypischen Arbeitsver-
hiltnissen in einer lingsschnittlichen Perspektive iiber die Berufsbiografie. Er beschrieb
fuir die Vereinigten Staaten von Amerika der 1960er- und 1970er-Jahre, dass in frauen-
und minnerreichen Berufen eine erstaunlich hohe individuelle Mobilitit besteht, die
Frauen wie Minner nach einer gewissen Zeit aus geschlechtsuntypischen Berufen ,he-
rausdreht” und in geschlechtstypische Berufe abdringt (vgl. Jacobs 1989: 4; vgl. dazu
auch Busch 2013a: 52). Dieses Phinomen wird seither Drehtiireffekt (,revolving doors®)
genannt (vgl. Jacobs 1989). Als Ursache fiir dieses ,Herausdrehen“ aus geschlechts-
untypischen Berufen nimmt Jacobs ein lebenslanges Netz sozialer Kontrolle an, das im
frithkindlichen Sozialisationsprozess beginnt, sich im Bildungs- und Berufsbildungs-
system fortsetzt und auch am Arbeitsplatz wirkt (Jacobs 1989: 52-63), wobei ,be-
stimmte][...] institutionelle]...] Barrieren und Geschlechterstereotype]...]“ (Busch-Heinz-
mann 2015: 574) vor allem Frauen in minnerreichen Berufen betreffen (vgl. Jacobs 1989:
52). Nach Busch-Heinzmann (2015: 574) fithren die betrieblichen Erfahrungen in ge-
schlechtsuntypischen Ausbildungs- und Arbeitsverhiltnissen dann dazu, dass durch die
vorzeitigen Vertragslosungen die Berufswahlentscheidung korrigiert werden soll. Mit
anderen Worten wire in solchen Fillen weniger damit zu rechnen, dass die Auszubil-
denden nur den Ausbildungsbetrieb wechseln méchten. Sie diirften aus den genannten
Griinden vielmehr einen Berufswechsel in eine geschlechtstypische Ausbildung anstre-
ben.

In geschlechtsuntypischen Ausbildungs- und Arbeitsverhiltnissen kénnen jedoch
nicht nur Frauen von ,backlash effects“ betroffen sein, sondern sie treten ebenfalls,
wenn auch in einem geringeren Mafle, fiir Mdnner auf. Rudman & Fairchild (2004:
162-164) zeigen etwa in einem Experiment, dass Minner, die in weiblichen Doménen
Fihigkeiten besitzen, von gleichaltrigen Peers sabotiert werden und dadurch daran ge-
hindert werden, monetire Belohnungen zu erhalten. Nach Heilman & Wallen (2010:
666) werden Minner, die in frauenreichen Berufen erfolgreich sind, im Vergleich zu
Frauen in frauenreichen und Minnern in minnerreichen Berufen als weniger effektiv
und respektabel charakterisiert. Trotz ihres beruflichen Erfolges gelten sie als , Verlie-
rer (vgl. Heilman & Wallen 2010: 667) und ihnen wird ihre Minnlichkeit abgespro-
chen oder Homosexualitit zugeschrieben (vgl. exempl. Rudman & Phelan 2008: 69).

Damit ist die Situation von Minnern in geschlechtsuntypischen Ausbildungs-
und Arbeitsverhiltnissen durch eine gewisse Ambivalenz gekennzeichnet. Williams
(1992) geht davon aus, dass minnliche Beschiftigte von einem geschlechtsuntypischen



Spezifische Ansitze zur Erklarung vorzeitiger Vertragslésungen unter besonderer Beriicksichtigung
des Geschlechts 55

Ausbildungs- und Arbeitsverhiltnis sogar profitieren konnen und veranschaulicht dies
mit dem Konzept der glisernen Rolltreppe (,glass escalator”). Das Konzept der gliser-
nen Rolltreppe beschreibt das Phinomen, dass Minner in frauenreichen Berufen eher
auf hohere Positionen befoérdert werden, die oftmals besser bezahlt sind und zudem
eher in Einklang mit den priskriptiven Elementen minnlicher Geschlechterstereotype
stehen. Die Situation von Mannern in frauenreichen Berufen wire somit eine andere
als jene von Frauen in minnerreichen Berufen. Letztere werden vielmehr durch eine
gliserne Decke (,glass ceiling®) daran gehindert, einen beruflichen Aufstieg zu vollzie-
hen. Demgegeniiber wiirden Minner in frauenreichen Berufen zumeist ohne ihr eige-
nes Zutun in leitende Positionen befordert (vgl. Williams 1992: 253; 256). Minner in
frauenreichen Berufen haben einerseits vermehrt Vorgesetzte, die ihrem eigenen Ge-
schlecht entsprechen. Durch den Minorititenstatus wird eine persoénliche Bindung
zwischen den minnlichen Personen erzeugt, die als Abgrenzung zur weiblichen Majo-
ritit zu verstehen ist (vgl. Williams 1992: 258f)). Der gemeinsame Minorititenstatus
leistet wiederum einen Beitrag zur gldsernen Rolltreppe, da Minner von Minnern als
geeignete Personen fur Fithrungsaufgaben erachtet werden. Gleichzeitig werden Min-
ner in frauenreichen Berufen aber auch von weiblichen Vorgesetzten und von ihren
Arbeitskolleginnen akzeptiert und unterstiitzt (vgl. Williams 1992: 2601£.). Frauen schei-
nen somit stark daran interessiert zu sein, dass Manner den Weg in frauenreiche Berufe
finden (vgl. Williams 1992: 260 f.). Gelingt der mannlichen Minoritit der berufliche Auf-
stieg in frauenreichen Berufen hingegen nicht, scheint auch eine Mehrheit der Médnner
die frauenreichen Berufe wieder aufzugeben und in einen geschlechtstypischen Beruf
einzumiinden (vgl. Rottermann 2017: 97).

Allerdings hat Williams 20 Jahre nach der urspriinglichen Formulierung des Kon-
zeptes der glisernen Rolltreppe (2013) ihre Position in zwei Hinsichten angepasst. Ei-
nerseits verweist die Autorin darauf, dass sich die Arbeitswelt stark verindert habe und
die gliserne Rolltreppe aufgrund dessen nicht mehr in gleichem Ausmafl wirke (vgl.
Williams 2013: 618 f.). Andererseits wiirden mit der alleinigen Fokussierung auf die
Kategorie des Geschlechts andere relevante Faktoren ausgeklammert, die jedoch fiir das
Auftreten der glisernen Rolltreppe bedeutsam seien. Mit dem Konstrukt der Inter-
sektionalitit wird ein Ansatz zur Beschreibung des Geschlechts priferiert, der weitere
Kategorien wie ethnische Zugehdorigkeit, Klasse und Sexualitit einbezieht (vgl. Wil-
liams 2013: 614; vgl. dazu auch Lenz 2022; Marten & Walgenbach 2022). Dies sei erfor-
derlich, da Minner in frauenreichen Berufen nur dann von der glisernen Rolltreppe
profitierten, wenn sie dem Bild einer hegemonialen Mannlichkeit'* entsprichen. Frag-
lich ist allerdings, ob diese Differenzierung aus der internationalen Forschung eins zu
eins auf Deutschland iibertragen werden kann.

Die Verbindung von ,sex role spillover” und Geschlechterstatus fiithrt ferner zu
einem Phinomen, das Foschi (1992, 2000) als ,double standard“ bezeichnet. Allgemein

14 Der von Connell in die Geschlechterforschung eingebrachte Begriff der ,,hegemonialen Minnlichkeit“ dient nicht nur als
Rahmen des Verhiltnisses zwischen den Geschlechtern, sondern strukturiert auch die Beziehungen von Minnern unter-
einander, indem andere nicht der Norm entsprechende Formen der Minnlichkeit ausgegrenzt werden (vgl. Meuser 2010:
103). Dabei wird besonders Homosexualitit ,,als Angriff auf die Norm der Heterosexualitit“ (Meuser 2010: 104) erachtet
und gleichzeitig Homosexualitit als stirkste ausgegrenzte Form von Minnlichkeit angesehen (vgl. Meuser 2010: 104).
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beschreibt das Konzept des ,double standard“ den Sachverhalt, dass ein Verhalten, je
nach Zugehorigkeit zu einer sozialen Kategorie (wie etwa Geschlecht), unterschiedlich
betrachtet und beurteilt wird. Diese kognitive Verzerrung resultiert in strengeren Nor-
men fiir die Person, deren soziale Kategorie einen niedrigeren sozialen Status hat, wih-
rend fiir Personen mit héherem Status mildere Normen gelten (vgl. de La Rochebro-
chard & Rozée 2022: 472). Im Hinblick auf die soziale Kategorie des Geschlechts ist die
Beurteilung des Verhaltens zunichst davon abhingig, ob das Verhalten geschlechtsge-
bunden ist und somit auf Geschlechterstereotypen beruht (vgl. Braun et al. 2016: 780;
Foschi 1992: 184f.). Bei geschlechtsungebundenem Verhalten, das nicht auf Geschlech-
terstereotypen beruht, sind Frauen mit stirkeren Normen konfrontiert, da sie qua ihres
Geschlechts den niedrigeren sozialen Status innehaben (vgl. Foschi 1992: 185; 2000: 26).
Fiir Médnner gelten entsprechend mildere Normen, sodass sie von ihrem héheren gesell-
schaftlichen Status profitieren.

Bei geschlechtsgebundenem Verhalten stellt sich hingegen die Situation etwas
komplizierter dar. Basiert ein Verhalten auf Geschlechterstereotypen, werden jeweils
fuir das Geschlecht stirkere Normen angelegt, fiir das dieses Verhalten geschlechts-
untypisch ist. Das bedeutet, dass bei minnlich konnotierten Verhaltensweisen und
Aufgaben fur Frauen stirkere Normen gelten und daraus resultierend die Leistung
eines Mannes besser bewertet wird als die gleiche Leistung einer Frau (vgl. Foschi
1992: 185; 2000: 26). Umgekehrt sind bei weiblich konnotierten Verhaltensweisen und
Aufgaben die Normen fiir Minner strenger, sodass ihre Leistung in diesem Fall
schlechter bewertet wird als die Leistung von Frauen (vgl. Foschi 1992: 185; 2000: 26).
In der Folge miissen Frauen in Bezug auf minnlich konnotierte und geschlechtsunge-
bundene Verhaltensweisen und Aufgaben eine gréflere Leistung erbringen, um das
gleiche Niveau wie die Minner zugesprochen zu bekommen. In weiblich konnotierten
Aufgaben gilt das analog fiir Mdnner. Fiir weibliche Auszubildende in minnerreichen
Berufen bedeutet dies, dass eine Vielzahl der dort zu erbringenden Aufgaben und er-
wiinschten Verhaltensweisen anhand des mannlichen Geschlechtsstereotyps beurteilt
werden. Somit diirfte die erbrachte Leistung von Frauen im Vergleich zu Minnern
schlechter bewertet werden, auch wenn sie objektiv vergleichbar ist. In frauenreichen
Berufen gilt dies fiir Manner vice versa.

Wie die Ausfithrungen in diesem Kapitel gezeigt haben, entfalten Geschlechter-
stereotype in beruflichen Kontexten eine erhebliche Wirkung. Ein Verstof} gegen Ge-
schlechterstereotype ist insbesondere fiir Frauen, aber auch fiir Manner mit negativen
Konsequenzen verbunden. Allerdings bleibt die Frage bestehen, ob das Ausmaf dieser
negativen Konsequenzen in allen beruflichen und organisationalen Kontexten gleich
ist. Diese Frage wird im folgenden Abschnitt niher beleuchtet.

3.2.2 Konzept des Tokenismus (Kanter)

Das von Kanter (1977) in den 1970er-Jahren entwickelte Konzept des Tokenismus be-
trachtet die Situation von numerischen Minorititen in Gruppenkontexten, die im Hin-
blick auf eine soziale Kategorie schrig verteilt sind (vgl. Kanter 1977: 966 f.). Da das
zentrale Element dieses Ansatzes die quantitative Verteilung ist, ist der Kontext auf
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samtliche soziale Kategorien sowie die Ausprigungen der jeweiligen sozialen Katego-
rien anwendbar. Das Geschlecht stellt eine solche Kategorie dar und nach diesem Kon-
zept sollte sich die Situation von Frauen in minnerreichen Berufen sowie von Min-
nern in frauenreichen Berufen ihneln. Die jeweiligen numerischen Minorititen
werden von Kanter als , Tokens* bezeichnet. Dieser Begriff wird von ihr verwendet, um
zu verdeutlichen, dass die Mitglieder der Minoritit nicht als Individuen, sondern ledig-
lich als Vertreter der ihnen zugeschriebenen sozialen Kategorie wahrgenommen wer-
den. Kanter (1977: 966) schreibt dazu selbst: ,, The few of another type in a skewed group
can appropriately be called “tokens”, because they are often treated as representatives
of their category, as symbols rather than individuals“. Tokens sind dadurch gekenn-
zeichnet, dass sie aufgrund ihres Token-Status in den schrig verteilten Gruppenkon-
texten in beruflichen Settings mit negativen Mechanismen konfrontiert sind, die sich
vor allem in drei Konstellationen zeigen (vgl. Kanter 1977: 971-984; vgl. dazu auch
Heintz et al. 1997: 43-45):

Erstens sind numerische Minorititen einer besonderen Sichtbarkeit ausgesetzt
(»visibility“ (Kanter 1977: 971)), die dazu fiihrt, dass simtliche Handlungen, Verhaltens-
weisen und potenzielle Fehler von der Majoritit wahrgenommen und oft auch kom-
mentiert werden. Eine Folge der Visibilitit besteht darin, dass die Minoritit einem er-
hohten Leistungsdruck ausgesetzt ist, der sie dazu nétigt, stindig Zusatzleistungen zu
erbringen. Gleichzeitig besteht fiir die Minoritit jedoch eine entgegengesetzte Drucksi-
tuation. Um mogliche Konkurrenzingste der Majoritit zu vermeiden, kann die Minori-
titeine geringere Leistung und dadurch Inkompetenz zeigen, was in einem Spannungs-
feld resultiert: das Zeigen iiberdurchschnittlicher Leistung sowie die Demonstration von
Inkompetenz.

Zweitens findet insofern eine , polarization” (Kanter 1977: 971) statt, als die Majori-
tit Unterschiede zur Minoritit akzentuiert und dadurch Differenz aufbaut. Gemein-
samkeiten von Majoritit und Minoritit werden zudem verschleiert, was wiederum
dem Aufbau von Differenz dient. Gleichzeitig hebt die Majoritit ihre Homogenitit
durch symbolische Markierungen hervor, die entlang der typischen Stereotype, in die-
sem Fall Geschlechterstereotype, verlaufen. Aus diesen homogenen Allianzen und so-
zialen Netzwerken wird die Minoritit ausgeschlossen. Dieser bleiben dann nur zwei
sich jedoch widersprechende Reaktionsméglichkeiten: Die Minoritit kann entweder
ihren Status der Nichtzugehorigkeit akzeptieren und damit die aufgestellte Differenz
bestitigen oder den Versuch unternehmen, einen Zugang zur Majoritit zu erlangen.
Letzteres erfordert jedoch eine einseitige Anpassung an die Majoritit und geht zumeist
mit der Abnahme an Solidaritit innerhalb der Minorititen einher.

Drittens sind numerische Minorititen einer , assimilation“ (Kanter 1977: 971) ausge-
setzt. Die erbrachten Leistungen der Minoritit werden nicht objektiv, sondern vor dem
Hintergrund herrschender Stereotypen und Rollenerwartungen bewertet. Damit wer-
den ,Tokens“ nicht als Individuen, sondern als Vertreter ihrer jeweiligen sozialen
Gruppe wahrgenommen. Fiir Frauen in minnerreichen Arbeitskontexten bedeutet dies
exemplarisch,
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daf die von Frauen erbrachten beruflichen Leistungen hinter dem Rollenbild verschwinden
und nicht oder nur am Rande wahrgenommen werden. Frauen sind damit oft vor zwei Alter-
nativen gestellt, die beide gleichermaflen paradox sind: Entweder verhalten sie sich gemif3
dem zugeschriebenen Geschlechterstereotyp und verstoflen damit gegen berufsbezogene
Verhaltensanforderungen, oder sie brechen aus dieser Rollenzuschreibung aus und verlet-
zen damit die Verhaltenserwartungen der dominanten Gruppe (Heintz et al. 1997:45).

Neben diesen drei Mechanismen besteht ein weiteres Element des Konzepts in der
postulierten Linearitit des Zusammenhangs von numerischem Minorititenstatus und
sozialen Ausgrenzungsprozessen. Mit einer Zunahme des Anteils numerischer Mino-
ritdten sollten sich die Probleme aufgrund der sozialen Mechanismen verringern, da
deren Visibilitit abnimmt und sie dadurch von Tokens zu ,vollwertigen“ Gruppenmit-
gliedern werden, sofern ausbalancierte Gruppengréfen vorliegen (vgl. Kanter 1977:
971; 986). Nach diesem Konzept ist das Ausmafl der Segregation fiir geschlechtersegre-
gierte Berufe ausschlaggebend dafiir, wie stark die Geschlechterminorititen von nega-
tiven Mechanismen betroffen sind. Gleichzeitig herrschen diese negativen Mechanis-
men sowohl fiir Frauen als auch fir Ménner vor, wenn sie numerische Minorititen in
schrig verteilten Gruppenkontexten darstellen.

3.3 Zusammenfiihrung allgemeiner und spezifischer
Ansitze zur Erklarung vorzeitiger Vertragslosungen in
geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen

Allgemeine Erklirungsansitze bieten in Verbindung mit den spezifischen Ansitzen
zur Erklirung vorzeitiger Vertragslosungen in geschlechtsuntypischen Ausbildungs-
verhiltnissen die Moglichkeit, die Situation von Auszubildenden in geschlechtsuntypi-
schen Ausbildungsverhiltnissen genauer zu analysieren, indem beide Erklirungsan-
sitze miteinander verbunden und somit integriert werden.

Vorzeitige Vertragslosungen sind im Zusammenspiel von allgemeinen und spe-
zifischen Ansitzen zur Erklirung vorzeitiger Vertragslosungen als Handlungsakt zu
verstehen, dem eine Handlungsabsicht vorausgeht. Die Bedeutung der spezifischen
Ansitze zur Erklirung vorzeitiger Vertragslosungen liegt nun darin, dass sie einen zu-
sdtzlichen Beitrag dazu leisten kénnen, wie eine solche Handlungsabsicht entsteht.

Im Kontext des von Eccles & Wigfield (2002; 2020) formulierten Erwartungs-Wert-
Modells leistungsbezogenen Verhaltens verweisen die spezifischen Erklarungsansitze
auf einen moglichen Einfluss, der sowohl zu Verinderungen der Erfolgserwartungen
als auch der Aufgabenwerte beitragen kann. So besteht zum einen die Moglichkeit, dass
durch die Diskrepanz von Berufs- und Geschlechterstereotypen und damit verbunde-
nen Verletzungen von Geschlechternormen der Aufbau einer beruflichen Selbstwirk-
samkeitserwartung erschwert wird. Ahnliches wire auch im Hinblick auf das berufliche
Fahigkeitsselbstkonzept zu erwarten, da die Verletzung von Geschlechternormen wih-
rend des gesamten Lebenslaufs wirken und somit auch in Lebensphasen vor der Adoles-
zenz vorherrschen kann. Zum anderen vermag die spezifische Situation in geschlechts-
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untypischen Ausbildungsverhiltnissen auch die Aufgabenwerte zu beeinflussen. So
kann sich die beschriebene Diskrepanz negativ auf die Wichtigkeit, das Interesse und
die Niitzlichkeit auswirken, sie kann aber auch gleichzeitig die Kosten, die die erforder-
liche Durchfiithrung einer geschlechtsuntypischen Ausbildung verursachen, anwach-
sen lassen. Eine Erhchung der Kosten vermag anschlieflend wiederum eine Revision
der urspriinglichen Entscheidung in Form der Durchfithrung einer geschlechtsuntypi-
schen Berufsausbildung zu verstirken.

Innerhalb der passungstheoretischen Ansitze zur Erklarung vorzeitiger Vertrags-
l6sungen verdeutlichen die spezifischen Erklirungsansitze vorzeitiger Vertragslosun-
gen, dass bestimmte Aspekte, die aus dem Minorititenstatus in geschlechtsuntypischen
Ausbildungsverhiltnissen resultieren, zu einer negativen Beeinflussung der Passungs-
wahrnehmung fithren kénnen. Dabei wird durch die verschiedenen Ebenen der Pas-
sungswahrnehmung deutlich, dass der mogliche Einfluss der geschlechtsuntypischen
Ausbildungssituation auf unterschiedliche Bereiche des Ausbildungskontextes wirken
kann. Die Diskrepanz zwischen Berufs- und Geschlechterstereotypen sowie deren
potenzielle negative Konsequenzen kénnen sich damit sowohl auf die Passung zum
Ausbildungsberuf im Allgemeinen als auch auf dessen Ausgestaltung in betrieblichen
Kontexten in Form der Passung zur Organisation und der Arbeit im Besonderen bezie-
hen. Zusitzlich kann die geschlechtsuntypische Ausbildungssituation auch die Pas-
sung zu Vorgesetzten und Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern beeinflussen, was eine
Verbindung zu den sozialisationstheoretischen Ansitzen zur Erklirung vorzeitiger Ver-
tragslosungen ermoglicht. Nach diesen Ansitzen kann die geschlechtsuntypische Aus-
bildungssituation die Integration sowohl in den Beruf als auch in den Betrieb erschwe-
ren, wenn die dort titigen Personen die Verletzung der Geschlechternormen, die durch
die geschlechtsuntypische Ausbildungssituation entstehen, sanktionieren. In diesem
Fall dirfte sich der Aufbau von sozialen Beziehungen in betrieblichen Arbeitskontexten
fir die Auszubildenden schwierig darstellen und es besteht auch die Méglichkeit, dass
negative Auswirkungen auf die Lehr-Lern-Beziehungen von Ausbilderinnen und Aus-
bildern sowie Auszubildenden entstehen.

Zuletzt ist hervorzuheben, dass sich durch den Prozesscharakter der beruflichen
wie organisationalen Sozialisation sowie der Passungswahrnehmung, die stetige (Wie-
der-)Anpassung erfordert, die Einfliisse der geschlechtsuntypischen Ausbildungssitua-
tion erst im Verlauf der Ausbildung entwickeln kdnnen und nicht bereits zu Beginn
der Ausbildung ausgeprigt sein miissen.

Nach diesen theoretischen Uberlegungen werden in einem nichsten Schritt die
Kenntnisse des empirischen Forschungsstandes zu vorzeitigen Vertragslosungen im
Allgemeinen wie zur Situation von Frauen und Minnern in geschlechtsuntypischen
Ausbildungsverhiltnissen dargestellt. Da die Forschungslage zur Situation von Frauen
und Méinnern in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen sehr iiberschau-
bar ist, werden zusitzliche Ergebnisse zur Situation von Frauen und Minnern in ge-
schlechtsuntypischen Arbeitskontexten herangezogen.






4 Vorzeitige Vertragslosungen in
geschlechtsuntypischen
Ausbildungsverhiltnissen im Spiegel
empirischer Forschungsergebnisse

4.1 Allgemeine Forschungsergebnisse zu vorzeitigen
Vertragslosungen

411 Vorzeitige Vertragslosung als Prozess

Vorzeitige Vertragslosungen stellen, so haben bisherige Studien wiederholt gezeigt,
keine ,isolierte[n; S. H.], punktuelle[n; S. H.] Ereignis[se; S. H.]“ (Lamamra & Masdonati
2008: 13), die aus einem spontanen Entschluss resultieren, dar. Sie lassen sich vielmehr
als ,Schlusspunkt einer sich allmihlich verstirkenden Problemkonstellation” (Deuer
2006a: 20) beschreiben. Es handelt sich also um die Ergebnisse von Prozessen, die un-
terschiedlich lange andauern kénnen (vgl. dazu auch Bohlinger 2003: 39; Frey & Terhart
2010: 110). In dieser Perspektive konnen vorzeitige Vertragslosungen auch als , Konse-
quenz einer sich zuspitzenden Problemlage [verstanden werden; S. H.], welche durch
(inter- und intrapersonelle) Konflikte genihrt und durch mangelnde kommunikative
Fihigkeiten von Auszubildenden und Ausbildern beférdert” (Frey, Ertelt & Ruppert
2016: 624) werden. Der Begriff des Konflikts ist nach diesem Verstindnis weit gefasst
und meint in diesem Zusammenhang alles, was fiir die Auflésung eines Ausbildungs-
verhiltnisses ursidchlich sein kann (vgl. Bohlinger 2003: 39). Wird die jeweilige Pro-
blemlage nicht aufgeldst und verfestigt sich, wird in der vorzeitigen Beendigung des
Ausbildungsvertrages schliellich die einzige Moglichkeit gesehen, eine Losung des
Konlfliktes herbeizufithren (vgl. Quante-Brandt et al. 2003: 55).

Empirische Ergebnisse, die iiber die Zeitspanne zwischen der Entstehung des Kon-
fliktes bzw. Losungsgrundes und der Entscheidung fiir eine vorzeitige Vertragslosung
Aufschluss geben konnen, liegen bislang nur wenige vor. Bohlinger (2002b: 8) gibt in
ihrer , Literaturauswertung zum Ausbildungsabbruch im Handwerk“ den Zeitraum,
der zwischen der Entstehung eines Konfliktes und der tatsdchlichen Vertragslosung
liegt, mit einer Marge von zwei Wochen bis zu acht Monaten an, wobei vereinzelt auch
Zeitrdume von {iber einem Jahr moglich seien. Stalder & Schmid (2006) haben in ihrer
lingsschnittlichen, als Vollerhebung angelegten Untersuchung zu Lehrvertragsauf-
l6sungen im Schweizer Kanton Bern Auszubildende und Ausbildende, die von einer
Vertragslosung betroffen waren, auch zu der Dauer des Entscheidungsprozesses, also
zum Zeitraum zwischen dem ersten Gedanken an eine Vertragslosung bis zu deren
Vollzug, befragt. Nach Angabe der ehemaligen Auszubildenden haben diese im Durch-
schnitt 98 Tage zuvor zum ersten Mal an eine vorzeitige Vertragslosung gedacht. Dem-
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gegeniiber gaben die Ausbildenden an, dass sie im Mittel 118 Tage vor der vollzogenen
Vertragslosung eine Vertragslosung erwogen haben (vgl. Stalder & Schmid 2006: 68).
Durchschnittlich betrigt die Dauer des Prozesses somit zwischen drei und vier Mona-
ten (vgl. Stalder & Schmid 2006: 68), wobei die Nennungen generell stark streuen. Das
Spektrum reicht von spontanen Vertragslésungen binnen weniger Tage bis zu langen
Entscheidungszeitriumen, die im Extremfall tiber zwei Jahre andauern (vgl. Stalder &
Schmid 2006: 681.).

Aus den skizzierten Ergebnissen des zeitlichen Prozesses der Vertragslosungsent-
scheidung lisst sich nach Frey, Ertelt & Balzer (2012: 38) schliefeen, dass eine vorzeitige
Vertragslosung in der Regel nicht leichtfertig vollzogen wird, sondern hiufig eine lin-
gere Vorlaufzeit besitzt. Nach Deuer & Ertelt (2001: 1420) ldsst sich die motivationale
Lage in dieser Phase, die einer Vertragslosung vorausgeht, als Neigung beschreiben.
Diese Neigung kann als Frithindikator fiir potenzielle Vertragslésungen fungieren, wo-
bei jedoch wichtig zu betonen ist, dass nicht jede Vertragslésungsneigung zu einer
manifesten Vertragslosung fithren muss. Die Identifizierung einer Vertragslosungsnei-
gung macht eine Vertragslosung lediglich wahrscheinlicher, eine zwingende Folge ist
sie jedoch nicht (vgl. Deuer & Ertelt 2001: 1420). Dariiber hinaus kann eine Vertrags-
l6sungsneigung diejenigen wenigen Vertragslgsungen nicht erfassen, die tatsichlich ad
hocund spontan erfolgen (vgl. Deuer & Ertelt 2001: 1420).

In diesem Verstindnis weist das Konstrukt der Vertragslosungsneigung eine grofde
konzeptionelle Nihe zur Handlungsabsicht auf, wie sie von Ajzen (1988) in der , Theorie
des geplanten Verhaltens“ formuliert ist (siehe Kapitel 3.1.1.2). Abgeleitet aus den skiz-
zierten Ergebnissen des zeitlichen Prozesses der Vertragslésungsentscheidung kann
unterstellt werden, dass Auszubildende vor einer Vertragslosung die Konsequenzen die-
ser Handlung bedenken, weil sie sich der grundlegenden Bedeutung, die einem zertifi-
zierten Abschluss auf Sek. II-Niveau fiir die gesellschaftliche Teilhabe zukommt, be-
wusst sein diirften (vgl. Frey, Ertelt & Balzer 2012: 45 f.). Weiterhin diirfte sich wihrend
des dargestellten Prozesses der zuspitzenden Problemlagen der Bediirfniszustand so-
wie die Motivationstendenzen der Auszubildenden so veridndern, dass der Aufbau einer
Handlungsabsicht, in diesem Fall der Durchfithrung einer vorzeitigen Vertragslésung,
begiinstigt wird.

Allerdings ist das Verhiltnis von vorzeitiger Vertragslosungsneigung und Hand-
lungsabsicht noch nicht abschliefRend geklart. Wihrend die Handlungsabsicht als kon-
kretes Ergebnis der Intentionsbildung angesehen werden kann, ist der Neigungsbe-
grift als weicherer Indikator zu verstehen, der diffusere und abstraktere Vorstellungen
eines eintretenden Ereignisses beinhaltet (vgl. dazu auch Matthes 2019: 27). Zunichst
entsteht also eine Tendenz zur Auflssung des Ausbildungsvertrags, die sich dann zu
einer Handlungsabsicht verdichtet. Mit der Berticksichtigung der Vertragslésungsnei-
gung als Frithindikator fiir potenzielle Vertragslosungen (vgl. dazu auch Deuer 2006a:
115) besteht die Moglichkeit, bereits in dieser Phase Warnsignale wahrzunehmen, um
in der Folge priventive Mafinahmen einzuleiten und so mdéglicherweise einen Teil der
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Vertragslosungen abzuwenden (vgl. Frey, Ertelt & Balzer 2012: 38; Schmid 2010: 80).
Daher soll in der vorliegenden Arbeit die vorzeitige Vertragslosungsneigung als abhin-
gige Variable analysiert werden.

41.2 Zeitpunkt und Initiative zu einer vorzeitigen Vertragslosung

Rechtlich betrachtet kann ein Ausbildungsverhiltnis durch Kiindigung nach §22 des
Berufsbildungsgesetzes (BBiG) wihrend der Probezeit sowohl von Auszubildenden als
auch von den Ausbildenden jederzeit ohne Einhalten einer Kiindigungsfrist vorzeitig
beendet werden. Danach ist eine Kiindigung des Ausbildungsvertrags seitens der Aus-
bildenden nur noch aus einem wichtigen Grund ohne das Einhalten einer Kiindigungs-
frist moéglich. Die Auszubildenden haben demgegeniiber die Moglichkeit, das Ausbil-
dungsverhiltnis auch nach der Probezeit mit einer Kiindigungsfrist von vier Wochen zu
kiindigen, wenn sie a) die Berufsausbildung aufgeben oder b) sich fiir eine andere
Berufstitigkeit ausbilden lassen wollen. Wihrend des Ausbildungsverlaufs stehen den
beiden Vertragsparteien somit unterschiedliche Mdglichkeiten zur Auflsung des Aus-
bildungsvertrages zur Verfiigung. Fiir die Seite der Ausbildenden sind sie nach der Pro-
bezeit begrenzt. Dariiber hinaus diirften die Folgen vorzeitiger Vertragslosungen fiir die
betroffenen Parteien je nach Zeitpunkt unterschiedlich gravierend sein (vgl. Mischler &
Schiener 2016: 408). Wie wird nun konkret von diesem Rechtsrahmen Gebrauch ge-
macht?

Informationen dariiber, wann Ausbildungsvertrige vorzeitig aufgeldst werden,
kann man zunichst der jihrlich erhobenen Berufsbildungsstatistik entnehmen. Im Be-
richtsjahr 2017 der Berufsbildungsstatistik sind 33.6 % der vorzeitig beendeten Ausbil-
dungsverhiltnisse wihrend der Probezeit durchgefiihrt worden. Im weiteren Verlauf
des ersten Ausbildungsjahres nach der Probezeit wurden weitere 32.8 % der Ausbil-
dungsvertrige geldst. Somit entfallen auf das erste Ausbildungsjahr etwa zwei Drittel
der im Jahr 2017 vorgenommenen Vertragsldsungen. Der Anteil des zweiten Ausbil-
dungsjahres betrigt 23.6 %, danach verringert sich die Quote auf 8.3 % im dritten Aus-
bildungsjahr und 1.7 % im vierten Ausbildungsjahr, welches jedoch nicht in allen Aus-
bildungsberufen zu absolvieren ist (vgl. Bundesinstitut fiir Berufsbildung 2019: 1571.).

Ergebnisse von auf regionalen Stichproben basierenden Befragungsstudien besti-
tigen dieses aus der amtlichen Berufsbildungsberichterstattung gewonnene Bild. So
legen Huth (2000: 35f.), Bohlinger (2002b: 8), Schéngen (2003: 6f.), Stalder & Schmid
(2006: 37), Bessey & Backes-Gellner (2008a: 11) sowie Piening, Hauschildt & Rauner
(2010: 17) dar, dass Ausbildungsvertrige im ersten Ausbildungsjahr am hiufigsten ge-
16st werden, wihrend im weiteren Ausbildungsverlauf das Ausmafd der Vertragslosun-
gen immer weiter abnimmt. Erginzend zeigen Schéngen (2003: 6£.), Stalder & Schmid
(2006: 37) und Piening, Hauschildt & Rauner (2010: 17), dass zwischen 2 % und 6 % der
Vertragslosungen bereits erfolgen, bevor die Ausbildung tiberhaupt begonnen wurde.

Bohlinger (2003: 45) begriindet die Abnahme der vorzeitigen Vertragslosungen
im Verlauf der Ausbildung mit dem ,Wunsch, fiir das Geleistete einen Abschluss zu
erhalten®. Die sowohl von Ausbildenden wie Auszubildenden geleisteten Investitionen
und Bemithungen sollen nicht umsonst gewesen sein, sodass eine zunehmende Kom-
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promiss- und Losungsbereitschaft bei Konflikten oder Problemen zugunsten des Aus-
bildungserfolgs besteht (vgl. Bohlinger 2003: 45). Gleichzeitig weist die hohe Anzahl
vorzeitiger Vertragslosungen innerhalb des ersten Ausbildungsjahres im Sinne der so-
zialisationstheoretischen Erklirungsansitze auf die hohe Bedeutung beruflicher wie
betrieblicher Integration hin. Gelingt diese Integration besonders in den ersten Mona-
ten nicht, erhoht sich die Wahrscheinlichkeit, dass die Mitarbeiter/-innen die Organi-
sation wieder verlassen (vgl. Bauer et al. 2007: 711-713).

Die Analyse des Zeitpunkts, zu dem der Ausbildungsvertrag im Verlauf der Aus-
bildung aufgelost wird, sagt jedoch noch nichts dariiber aus, welche Partei fiir die Ini-
tilerung der Vertragsauflosung verantwortlich ist. Fiir die Beantwortung dieser Frage
hat der Westdeutsche Handwerkskammertag (2002: 26£.) in seiner Untersuchung zu
den Griinden fiir Ausbildungsabbriiche im nordrhein-westfilischen Handwerk nach
dem ersten Ausbildungsjahr 400 von einer Vertragslosung betroffene Jugendliche so-
wie 300 Ausbildende unter anderem danach gefragt, welche Partei den Wunsch nach
einer Vertragslosung geduflert hat. Aus Sicht der Jugendlichen sind etwa zwei Drittel
aller Fille ausschlieflich auf ihren Wunsch erfolgt. Lediglich 16 % gaben an, dass die
Vertragslosung ausschliefllich von den Berufsbildenden gewiinscht worden sei. Nach
Aussage der verbliebenen 18 % der Jugendlichen war die Vertragslosung der gemein-
same Wunsch beider Vertragspartner. Ein anderes Bild ergibt sich jedoch, wenn die
Ausbilderinnen und Ausbilder befragt werden. Mit 33 % der Nennungen ist die Ver-
tragslosung aus ihrer Sicht weit hdufiger ausschliellich von Betriebsseite gewiinscht.
Auf Initiative der Jugendlichen gingen hingegen 45 % der Vertragslosungen zuriick,
wihrend 19 % der Vertragslosungen auf beiderseitigen Wunsch getitigt worden seien.
Zu dhnlichen Ergebnissen gelangen Piening, Hauschildt & Rauner (2010: 15f.). Auch
in dieser Stichprobe mit 159 ehemaligen Auszubildenden und 208 Ausbildenden in
von Vertragslosungen betroffenen Betrieben des Kammerbezirks der IHK Osnabriick-
Emsland hingen die genannten Quoten erheblich davon ab, welche Vertragsseite Aus-
kuntft tiber die Initiative zur Vertragslosung geben sollte. Gleichzeitig ist die Verteilung
der beiden Vertragsparteien auch von der jeweiligen Branche des Ausbildungsberufs
abhingig. So kénnen Piening etal. (2012: 45) in einer weiteren Regionalstudie darle-
gen, dass die Einschitzungen, auf wen die Vertragslosung zurtickzufithren ist, zwi-
schen den Branchen (,Griine Berufe“>, Handwerk, Industrie und Handel) bis zu 16 %
betragen konnen (vgl. Piening etal. 2012: 45; vgl. dazu auch Piening, Hauschildt &
Rauner 2010: 34).

Stalder & Schmid (2006: 67) konnten in der bereits erwihnten Vollerhebung der
vorzeitigen Vertragslosungen im Kanton Bern die Antworten zur Frage des Entscheids
der Vertragslosung der beiden beteiligten Parteien direkt gegentiberstellen. Dabei zeigt
sich, dass sich in lediglich 65 % der Fille die beiden beteiligten Parteien einig waren,
wer als Ausl6ser fuir die Vertragslosung angesehen werden kann. Es ist somit nicht ohne
Weiteres durch nachtrigliche Befragungen valide zu vermitteln, auf wessen Betreiben
die vorzeitige Beendigung von Ausbildungsverhiltnissen zustande kommt.

15 In der Stichprobe beinhalten die ,Griinen Berufe“ die Ausbildungsberufe Gartner/-in, Landwirt/-in und Pferdewirt/-in
(vgl. Piening et al. 2012: 23f).
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4.3 Griinde und Ursachen vorzeitiger Vertragslésung

Neben dem Zeitpunkt und der Frage, auf wessen Initiative die Ausbildungsvertrige
gelost werden, stand das ,Warum*“ im Mittelpunkt des Forschungsinteresses. Dabei
sind zur Aufklirung der Ursachen vorzeitiger Beendigungen von Ausbildungsverhilt-
nissen in der Forschungspraxis hiufig einzelne Vertragsparteien, zumeist die Auszu-
bildenden und seltener die Ausbilder/-innen, retrospektiv zu den Griinden fiir die vor-
zeitigen Vertragslosungen befragt worden (z. B. Bohlinger 2003; Piening, Hauschildt &
Rauner 2010; Stalder & Schmid 2006; Westdeutscher Handwerkskammertag 2002; vgl.
dazu auch Bohlinger 2002b: 11). Wenige Untersuchungen stellten dabei die Ursachen-
zuschreibungen beider Parteien einander gegeniiber und nur punktuell wurden auch
die Einschitzungen der Lehrer/-innen der Berufsschulen erhoben.

Die Ergebnisse dieser Forschungspraxis verdeutlichen, dass vorzeitige Vertrags-
l6sungen zumeist nicht nur auf einen einzelnen Grund zuriickzufiithren sind, sondern
vielfiltig begriindet werden (vgl. Bohlinger 2002a: 409 f.; Bohn & Deutscher 2022: 7-9;
Faflmann & Funk 1997: 347-349; Schongen 2003: 7-11; Stalder & Schmid 2006: 51-64;
Vock 2000: 35, 51f.; Westdeutscher Handwerkskammertag 2002: 12-21). Dies ist nicht
zuletzt deshalb der Fall, weil sich hinter dem formalen Akt der Vertragslésung vollig
unterschiedliche Phinomene verbergen kénnen (vgl. Uhly 2015: 20). Betrachtet man
die Aussagen, die die Parteien als Griinde einer vorzeitigen Vertragslosung angeben,
zeigen sich erneut erhebliche Unterschiede in den Wahrnehmungen dieser Griinde
und Ursachen zwischen den beteiligten Parteien und eine groe Ubereinstimmung
innerhalb der jeweiligen Partei (vgl. Bohlinger 2002b: 9f.; Mischler & Schiener 2016:
406). So nennen die ehemaligen Auszubildenden tiberwiegend Aspekte im Zusam-
menhang mit der betrieblichen Ausbildung, wie zum Beispiel ungiinstige Arbeitsbe-
dingungen, mangelnde Ausbildungsqualitit oder Konflikte mit den an der betrieb-
lichen Ausbildung beteiligten Akteuren (vgl. Mischler 2014: 45 £.; Uhly 2015: 20£.). Von
Seiten der Ausbildenden werden diese betrieblichen Griinde einer vorzeitigen Ver-
tragslosung demgegeniiber nur selten genannt. Fiir sie stellen vielmehr die Leistun-
gen und die Ausbildungsbereitschaft der Auszubildenden in Betrieb und Berufsschule
sowie berufswahlbezogene Aspekte die zentralen Ursachen einer vorzeitigen Vertrags-
16sung dar (vgl. Uhly 2015: 21). Die oft widerspriichlichen Aussagen der an einer Ver-
tragslosung beteiligten Parteien weisen darauf hin, dass die ,Begriindungen als sub-
jektiv gefirbte Interpretationen und Deutungsmuster zu verstehen sind“ (Schmid
2010: 74). So kann — dieser Einschitzung von Uhly (2015: 20) ist zuzustimmen — aus
riickblickenden Bewertungen von Vertragslosungen nicht direkt auf Ursachen bzw.
»objektive Griinde“ geschlossen werden. Es handelt sich stattdessen um Rechtfertigun-
gen vergangener Ereignisse, die offenkundig die Gefahr gegenseitiger Schuldzuwei-
sungen in sich bergen.

Der Forschungsstand zu den Griinden und Ursachen der Vertragslosungen wird
also durch Befragungsstudien der von Vertragslésungen betroffenen Akteure im Quer-
schnittdesign dominiert. Die ausgewerteten Samples sind unterschiedlich grof}, hiufig
handelt es sich um Regionalstudien (vgl. exempl. Greilinger 2013, Huth 2000, Mischler
2014) oder die Doménen variieren (vgl. exempl. Bohlinger 2003; Deuer 2006a), d. h. die
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Stichproben sind nur selten deutschlandweit reprisentativ. Gleichzeitig lassen die Deu-
tungen des Vertragslosungsgeschehens durch die Auszubildenden und Ausbildungs-
verantwortlichen keine Riickschliisse auf die tatsichlichen Ursachen der vorzeitigen
Vertragslosungen zu. Dies wiirde idealerweise ein Lingsschnittdesign und mindestens
voraussetzen, dass man die Einschitzungen der Jugendlichen, die ihren Ausbildungs-
vertrag nicht erfiillen, mit der Kontrollgruppe jener vergleicht, die die Ausbildung ab-
schlielen (vgl. dazu auch Bookmann etal. 2014: 3 f.;; Rohrbach-Schmidt & Uhly 2015:
108).

Die wenigen Untersuchungen, die sich einem solchen Design annihern, sind
zumeist im Kontext grofderer Forschungsprojekte entstanden, wie es im bereits darge-
stellten Projekt ,LEVA“ aus der Schweiz der Fall ist (vgl. Stalder & Schmid 2006), oder
nutzen bereits vorhandene lingsschnittliche Datensitze fiir Sekundiranalysen. So ver-
wendet etwa Keck (1984) die IAB-Lingsschnittuntersuchung ,Jugendliche beim Uber-
gang vom Bildungs- in das Beschiftigungssystem*, wihrend Beicht & Walden (2013)
auf die Daten der , BIBB-Ubergangsstudie 2011“ zuriickgreifen. Dariiber hinaus besteht
in den letzten Jahren vermehrt die Moglichkeit, grofRe lingsschnittliche Panelstudien,
wie das , Nationale Bildungspanel“ (NEPS) in Deutschland (vgl. Blossfeld, von Maurice
& Schneider 2011) oder die , TREE-Studie*'® aus der Schweiz (vgl. TREE 2016) fiir die
Analyse vorzeitiger Vertragslosungen zu verwenden. Mit einer solchen Datengrundlage
besteht die Moglichkeit, multivariate Analysen zu den Determinanten vorzeitiger Ver-
tragslosungen durchzufiihren und somit vertiefende Ergebnisse zu erhalten, die die
rein deskriptive Ebene der Griinde einer vorzeitigen Vertragslosung iibersteigen.

Die begrenzten Erkenntnisse zu den Ursachen vorzeitiger Vertragslésungen fith-
ren nun nicht dazu, dass eine Auseinandersetzung mit der subjektiven Bewertung der
Ausbildungssituation obsolet geworden wire. Vielmehr liefern sie wichtige Anhalts-
punkte fiir die Ermittlung moglicher Frithwarnsignale drohender Vertragslésungen.
Dies ist auch deshalb der Fall, da es iiberraschend wire, wenn nicht zumindest ein Teil
der genannten Griinde auch ursichlich fiir vorzeitige Vertragslosungen ist. Im Folgen-
den wird daher die Befundlage zu den Griinden vorzeitiger Vertragslosungen —im Be-
wusstsein, dass sie nicht mit ihren Ursachen zu verwechseln sind — detailliert darge-
stellt und durch weiterreichende Forschungsarbeiten erginzt.

Vor der Ausbildung: Berufs- und Betriebswahl der Jugendlichen sowie Selektion
durch den Ausbildungsbetrieb

Wie die oben beschriebenen passungs- und sozialisationstheoretischen Ansitze zur
Erklirung vorzeitiger Vertragslosung erwarten lassen, ist eine sorgfiltige Berufs- und
Ausbildungsplatzwahl der Jugendlichen offenbar eine wichtige Voraussetzung fiir den
erfolgreichen Einstieg in das Ausbildungsverhiltnis sowie den Verbleib in Ausbildungs-
beruf und -betrieb (vgl. Bohlinger 2002b: 10f.; Neuenschwander, Stalder & Stiss 1996:
21). So sind Jugendliche, die vor der Ausbildung der Uberzeugung sind, die richtige

16 Die Schweizer TREE-Studie (Transitionen von der Erstausbildung in Erwerbsleben) ist eine Lingsschnittuntersuchung,
die die Ausbildungs- und Erwerbsverldufe von Jugendlichen nach der Sekundarstufe | beobachtet. Die erste Kohorte
wurde auf Basis der ersten Schweizer PISA-Studie lanciert und startete im Jahr 2000. Die Beobachtung einer zweiten
Kohorte begann 2016 (vgl. TREE 2016: 4).
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Berufs- und Betriebswahl getroffen zu haben, nach Beginn der Ausbildung nachweis-
lich zufriedener und haben eher die Absicht, ihre Ausbildung auch erfolgreich abzu-
schlieflen (vgl. Nigele & Neuenschwander 2015: 651£.).

Im Berufswahlprozess sind nach Schmid (2010: 75) jedoch diverse Herausforde-
rungen vorhanden, die die Berufs- und Ausbildungsplatzwahl der Jugendlichen er-
schweren. Dazu zidhlen etwa der frithe Zeitpunkt, zu dem die Entscheidung einer Be-
rufs- und Ausbildungsplatzwahl getroffen werden muss, die Instabilitit der beruflichen
Interessen und eventuelle Unsicherheiten beziiglich der eigenen Fihigkeiten, etwaige
falsche Vorstellungen tiber die Arbeitswelt im Allgemeinen sowie tiber die ins Auge
gefassten Berufe im Besonderen, fehlende soziale Unterstiitzung sowie das begrenzte
Ausbildungsplatzangebot in bestimmten Berufen und Regionen, die die Wahlmoglich-
keiten der Jugendlichen begrenzen (vgl. Schmid 2010: 75). Folglich ist es wenig tiber-
raschend, dass in den bereits erwidhnten Befragungsstudien zu den Griinden vorzei-
tiger Vertragslésungen berufswahlbezogene Griinde in erheblichem Umfang genannt
werden.

Aus Perspektive der Jugendlichen umfassen berufswahlbezogene Griinde in den
Untersuchungen von Ertelt, Meinedrink & Seidel (1999: 1288) und Schéngen (2003: 8)
jeweils etwa ein Drittel, wihrend in der Untersuchung von Beicht & Walden (2013: 9)
sogar iiber die Hilfte der Jugendlichen angeben, dass ihnen der Beruf nicht zusagt
bzw. einfach nicht das Richtige sei. Dartiber hinaus erkliren zwischen 15 % und 46 %
der Jugendlichen, dass sie falsche Vorstellungen von ihrem Ausbildungsberuf gehabt
hitten, was ebenfalls auf eine nicht gelungene Berufsorientierung der Jugendlichen
hinweist (vgl. Ernst & Spevacek 2012: 13; Greilinger 2013: 60; Westdeutscher Hand-
werkskammertag 2002: 39). Diese Ergebnisse werden durch weitere Studien bekraf-
tigt. Wahrend bei Ernst & Spevacek (2012: 13) 11% der Jugendlichen angaben, dass
unzureichende Informationen zum Ausbildungsberuf die vorzeitige Vertragslosung
verursacht haben, nennen bei Stalder & Schmid (2006: 53) 24 % respektive 28 % der
Jugendlichen mangelnde Kenntnisse zum Ausbildungsberuf und zum Ausbildungs-
betrieb als Grund fiir die vorzeitige Vertragslosung.

Auch aus der Perspektive des Ausbildungspersonals sind falsche Berufsvorstellungen
und mangelnde Kenntnisse des Ausbildungsberufs und -betriebs der Jugendlichen
wichtige Griinde fiir die Beendigung der Ausbildungsverhiltnisse (vgl. Greilinger 2013:
55; Stalder & Schmid 2006: 55; Westdeutscher Handwerkkammertag 2002: 41) — und
dies, obwohl die Jugendlichen dem Wissen iiber Berufe selbst eine hohe Bedeutung
beimessen. So betonen etwa die Befragten in der Untersuchung von Prager & Wieland
(2005: 9), dass eine zentrale Einflussgréfie der Berufswahlentscheidung die eigenen
Erlebnisse und Erfahrungen im entsprechenden Berufsfeld darstellen. Um solche
Erlebnisse und Erfahrungen zu beférdern und einen Kontakt zum jeweiligen Berufs-
feld herzustellen, wird in der Berufsorientierungsforschung der Absolvierung von Prak-
tika, die als das ,,wichtigste [...] Instrument fiir das Kennenlernen eines Berufes“ (Beinke
2020: 427) gelten, eine positive Wirkung fiir den Zugang zu Ausbildungsberufen zuge-
schrieben (vgl. Eberhard 2012: 77f.). Allerdings ist der Beitrag von Praktika fiir die Ver-
meidung von Vertragslésungen nicht abschliefSend geklart (vgl. Bohlinger 2004: 1). Es
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gilt ndmlich, dass ,eine hohe Anzahl der Jugendlichen, die ihre Ausbildung nach dem
ersten Ausbildungsjahr vorzeitig beenden, Praxiserfahrungen vor Beginn der Ausbil-
dung [ge; S. H.]sammelt [haben; S. H.]“ (Bohlinger 2004: 3). Gemifl der Untersuchung
des Westdeutschen Handwerkkammertages (2002: 19£.) haben 45 % der von einer Ver-
tragslosung betroffenen Jugendlichen ein Praktikum im Ausbildungsbetrieb und 17 %
ein Praktikum im Ausbildungsberuf, aber in einem anderen Betrieb, durchgefiihrt (vgl.
dazu auch Bohlinger 2004: 3). In der Studie von Greilinger (2013: 44), die von einer
Vertragslosung betroffene Jugendliche aus Handwerksberufen in Miinchen und Ober-
bayern befragt, absolvieren sogar 75% der Jugendlichen vor Ausbildungsbeginn ein
Praktikum in ihrem Ausbildungsberuf. Bohlinger (2004: 4) schlussfolgert entspre-
chend, dass die von einer Vertragslosung betroffenen Jugendlichen somit ,keinesfalls
ausschliellich uninformierte, benachteiligte und desinteressierte Jugendliche®, son-
dern zu einem groflen Teil iiber ihren Ausbildungsberuf wie auch zu einem geringeren
Teil Giber ihren Ausbildungsbetrieb informiert seien. Praktika stellen folglich weder
eine problemlos verlaufende Ausbildung noch die Vermeidung einer vorzeitigen Ver-
tragslosung sicher (vgl. Bohlinger 2004: 10).

Dass Auszubildende eine Ausbildung in ihrem Wunschberuf absolvieren kénnen,
gilt deshalb auch wenig iiberraschend als ein , zentraler Einflussfaktor” (Lange 2019: 117)
des Vertragslosungsgeschehens'. Aus einer fehlenden Realisierung des Wunschberufs
kann eine geringe Identifikation mit dem Ausbildungsberuf resultieren, die wiederum
die Leistungsmotivation reduzieren und so die Moglichkeit einer vorzeitigen Vertrags-
16sung zu beférdern vermag (vgl. Frey & Ertelt 2013: 448). Dabei schwankt der Anteil der
Auszubildenden, die ihren Wunschberuf nicht realisieren konnten, zwischen den Stu-
dien erheblich und rangiert zwischen 21% und 45 % (vgl. Beicht & Walden 2013: 5-7;
Beinke 2011: 65; Greilinger 2013: 60; Piening, Hauschildt & Rauner 2010: 21; Stalder &
Schmid 2006: 95; Westdeutscher Handwerkkammertag 2002: 21). Beckmann, Wicht &
Siembab (2023: 668-671) konnen auf Basis der Lingsschnittdaten des , Nationalen Bil-
dungspanels“ (NEPS) fiir Deutschland zeigen, dass bei einer fehlenden Realisierung
des angestrebten Berufs eine anschlielende berufliche Kompromissbildung hinsicht-
lich des sozialen Status und der Geschlechtstypik (frauenreicher; minnerreicher Beruf)
zu einer vorzeitigen Vertragslosung der aufgenommenen Berufsausbildung beitragen
kann. Allerdings zeigen sich Unterschiede zwischen den Geschlechtern. Wihrend diese
Zusammenhinge fiir Manner schwicher ausgeprigt sind und sie eher eine Kompro-
missbildung der Geschlechtstypik in Form geschlechtsuntypischer Berufseintritte an-
nehmen, finden sich bei Frauen deutlichere Zusammenhinge. So steigt bei Frauen in
den ersten sechs Monaten nach dem Start der Berufsausbildung die Wahrscheinlichkeit
einer Vertragslésung bei einer Kompromissbildung der Geschlechtstypik und der damit
verbundenen Aufnahme eines geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnisses deut-
lich an. Gleichzeitig wird durch die Aufnahme eines Ausbildungsverhiltnisses mit
einem hoheren als angestrebten sozialen Status die Wahrscheinlichkeit der Vertrags-
16sung von Frauen gemindert (vgl. Beckmann, Wicht & Siembab 2023: 671).

17 Fiir den Zusammenhang der Realisierung des Wunschberufs und der Ausbildungszufriedenheit siehe exempl. DGB-Ju-
gend 2022: 61.
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Die hohe Bedeutung berufswahlbezogener Griinde und Ursachen fiir die Auf-
16sung von Ausbildungsvertrigen wird durch Untersuchungen, die Auszubildende mit
vorzeitiger Vertragslosung mit Auszubildenden, die von keiner vorzeitigen Vertrags-
l6sung betroffen sind, vergleichen, klar gestiitzt. Nach Keck (1984: 254) haben Jugend-
liche mit vorzeitiger Vertragslosung grofiere Schwierigkeiten bei der Berufs- und Ausbil-
dungsplatzwahl, verfiigen zum Zeitpunkt ihres Schulabgangs hiufiger tiber keine
genauen Vorstellungen hinsichtlich ihrer zukiinftigen Berufstitigkeit, sind hinsichtlich
der angestrebten Ausbildungsberufe flexibler und unentschiedener, werden weniger
von ihren Eltern und Peers unterstiitzt und haben hiufiger eine Ausbildung begonnen,
die nicht ihrem Wunschberuf entspricht. Beicht & Walden (2013: 8) zeigen gar, dass das
Risiko einer vorzeitigen Vertragslosung fiir Auszubildende, die nicht in ihrem Wunsch-
beruf ausgebildet werden, dreimal so hoch ist wie fiir Jugendliche, die ihren Wunschbe-
ruf realisieren konnten. Rohrbach-Schmidt & Uhly (2015: 124) weisen schlieflich auf
Basis ihrer Analyse der Daten der Berufsbildungsstatistik zu 330228 Ausbildungsver-
trdgen der Berichtsjahre 2008 bis 2011 nach, dass das Risiko einer vorzeitigen Vertrags-
16sung umso mehr zunimmt, je linger der Ubergang von der allgemeinbildenden
Schule in die duale Berufsausbildung nicht reibungslos funktioniert. Mit jedem Alters-
jahr mehr steigt das Losungsrisiko um etwa 0.8 Prozentpunkte an.

Die Wahl des Ausbildungsberufs stellt fiir die Jugendlichen jedoch bekanntlich
nicht die einzige Herausforderung wihrend des Ubergangs von der Schule in den Aus-
bildungsmarkt dar. In der dualen Ausbildung miissen die Jugendlichen vielmehr auch
einen Ausbildungsbetrieb finden bzw. sich ggf. zwischen mehreren Betrieben entschei-
den. Im Vergleich zur Berufswahl ist die Betriebswahl allerdings weit weniger unter-
sucht (vgl. Schank 2011: 35). Einzelne Ergebnisse liegen gleichwohl vor. Sie zeigen, dass
die Jugendlichen ihre Betriebswahl vielfiltig begriinden. In der Untersuchung von
Deuer (2006a: 159) mit Auszubildenden aus dem baden-wiirttembergischen Einzelhan-
del stellen insbesondere der positive Ruf des Ausbildungsbetriebs, gute Karrierechancen
und die Ausbildung im Wunschbetrieb zu realisieren die entscheidenden Kriterien fir
die Betriebswahl dar. Diese Aspekte spielen in der Untersuchung von Greilinger (2013:
45) hingegen eine weniger bedeutsame Rolle. Dort werden vielmehr die Absolvierung
eines Praktikums im Ausbildungsbetrieb, fehlende Wahlalternativen sowie die Empfeh-
lung des sozialen Umfeldes als Griinde fiir die Betriebswahl genannt (vgl. Greilinger
2013: 45).

Werden in Studien wiederum Auszubildende, die von einer vorzeitigen Vertrags-
16sung betroffen sind, mit Auszubildenden ohne vorzeitige Vertragslosung verglichen,
zeigen Neuenschwander, Stalder & Siiss (1996: 25), dass Auszubildende mit vorzeitiger
Vertragslosung bei der Wahl ihres Ausbildungsbetriebs weniger stark auf das Ansehen
und den Ruf sowie die Krisensicherheit des Ausbildungsbetriebs geachtet haben als die
Auszubildenden mit kontinuierlichem Ausbildungsverhiltnis (vgl. Neuenschwander,
Stalder & Siiss 1996: 25). Auch haben die Auszubildenden, die von einer Vertragslosung
betroffen sind, anders als die Auszubildenden ohne Vertragslosung, gréflere Schwierig-
keiten im Bewerbungsprozess und werden bei der Betriebswahl ebenfalls weniger so-
zial unterstitzt (vgl. Keck 1984: 254).
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Neben den Berufswahlprozessen auf Seiten der Jugendlichen hingt die Entste-
hung eines Ausbildungsverhiltnisses aber bekanntlich auch von der Bewerberauswahl
der Ausbildungsbetriebe ab. Deren Auswahlverhalten ist bei der Ursachensuche fur
vorzeitige Vertragslosungen in der Forschung bislang nur am Rande thematisiert wor-
den (vgl. Bohlinger 2002c: 50). Die wenigen vorliegenden Ergebnisse zeigen jedoch,
dass die betriebliche Selektion der Auszubildenden sehr wohl Einfluss auf das Vertrags-
losungsgeschehen hat. Christ (2013) weist auf der Basis des BIBB-Qualifizierungspa-
nels, einer jihrlichen (Wiederholungs-)Befragung mit 2000 reprisentativen Betrieben
in Deutschland, nach, dass die grundsitzlichen Motive der Betriebe, Jugendliche auszu-
bilden, sich statistisch auf das Vertragslésungsgeschehen auswirken. Haben Betriebe
eine investitionsorientierte Sichtweise auf Ausbildung, die betont, dass eine erfolgrei-
che Ausbildung eine Investition in die Zukunft darstellt und den eigenen Fachkrifte-
nachwuchs sichert, sinkt das Risiko der vorzeitigen Vertragslosung, und zwar um das
3,2-Fache erheblich. Bei einer produktionsorientierten Ausbildungsmotivation, die un-
terstreicht, dass Auszubildende wihrend der Ausbildung Ertrige erwirtschaften, steigt
das Risiko hingegen um das 1,7-Fache gegeniiber Betrieben ohne diese Sichtweise.
Auch Betriebe, deren Ausbildungsbereitschaft kostenorientiert motiviert ist und somit
die Durchfithrung der Ausbildung unter Beriicksichtigung von Kosten- und Nutzen-
aspekten betont, weisen gegeniiber Betrieben, fiir die das nicht gilt, ein 1,6-fach héheres
Risiko einer Vertragslosung auf (vgl. Christ 2013: 4). Diesen Befund kénnen Rohrbach-
Schmidt & Uhly (2015: 125) in ihrer Untersuchung auf Basis von 330228 Ausbildungs-
vertrigen der Berufsbildungsstatistik der Berichtsjahre 2008 bis 2011 bestitigen. In
einem investiven Ausbildungsmodell herrschen stabilere Ausbildungsverhiltnisse vor
und das Risiko einer vorzeitigen Vertragslosung ist signifikant geringer (vgl. Rohrbach-
Schmidt & Uhly 2015: 125).

Andere Studien fokussieren die von Betrieben eingesetzten Rekrutierungsstrate-
gien. Fiir die Schweiz haben Stalder & Schmid (2006: 96-98) untersucht, welche Vor-
gehensweise die in den Betrieben verantwortlichen Personen bei der Selektion ihrer
Auszubildenden anwenden und ob sie bei Jugendlichen, die spiter von einer Vertrags-
l6sung betroffen waren, anders vorgegangen sind. Dies scheint aber tiberwiegend nicht
der Fall zu sein. Lediglich 17 % der Betriebe sind bei einer, 10 % der Betriebe bei zwei oder
mehr Selektionsmafinahmen von ihrem tiblichen Verfahren abgewichen (vgl. Stalder &
Schmid 2006: 97). Forsblom, Negrini, Gurtner & Schumann (2014) gehen in ihrer Unter-
suchung der Frage nach, ob sich die Ausbildungsbetriebe, die von Vertragslosungen
betroffen sind, von jenen, in denen keine Vertragslosungen vorliegen, hinsichtlich der
verwendeten Selektionsmafinahmen unterscheiden. Auf Basis von 335 Ausbildungs-
betrieben in den Berufen ,, Koch/Kéchin“ und ,Maler/Malerin“ kommen die Autorinnen
und Autoren zu dem Ergebnis, dass Malerbetriebe, in denen eine Vertragslosung geti-
tigt wurde, signifikant weniger hiufig Bewerbungsgespriche und Betriebsbesuche als
Selektionsmafinahme einsetzen (vgl. Forsblom, Negrini, Gurtner & Schumann 2014:
1941.). Fur das Berufsfeld , Koch/K6chin“ konnten diese Ergebnisse jedoch nicht repli-
ziert werden. Die Untersuchung des Westdeutschen Handwerkkammertages (2002: 23)
zeigt fiir Deutschland, dass die Betriebe bei der Auswahl der spiter von einer Vertrags-
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16sung betroffenen Jugendlichen eher auf motivationale und personliche Faktoren ge-
achtet haben und demgegeniiber berufliche Erkenntnisse und Vorerfahrungen sowie
schulische Kenntnisse nachrangig betrachtet wurden. Insgesamt haben nur knapp die
Hilfte der Jugendlichen (48 %) den Vorstellungen und Erwartungen der Betriebe ent-
sprochen,; die andere Hilfte ist trotz anfinglicher Bedenken der Betriebe eingestellt wor-
den (vgl. Westdeutscher Handwerkkammertag 2002: 23). Werden die einzelnen unter-
schiedlichen Rekrutierungsmafinahmen hinsichtlich ihres Direktheitsgrads bei der
Ansprache der Jugendlichen geclustert, kommen Rohrbach-Schmidt & Uhly (2016: 393)
auf Basis des BIBB-Qualifizierungspanels zu dem Ergebnis, dass Betriebe, die aus-
schlieflich direkte Rekrutierungsmafinahmen (z. B. Durchfithrung von Praktika oder
Informationsveranstaltungen in Schulen oder auf Ausbildungsmessen) verwenden,
eine um 58 % geringere Anzahl an Vertragslosungen zu verzeichnen haben als Betriebe,
die ausschlief’lich indirekte Rekrutierungsmafinahmen (z. B. Stellenanzeigen in Zei-
tungen, Online-Stellenbérsen oder sozialen Netzwerken) verwenden.

Stalder & Schmid (2016: 55) vermuten aufgrund der iiberschaubaren Anzahl an
Untersuchungen jedoch, dass vorzeitige Vertragslosungen weniger mit Art und Anzahl
der betrieblichen Selektionsmafinahmen zusammenhingen, sondern eher mit der Qua-
litit der jeweiligen Selektionsverfahren sowie der Situation auf dem Ausbildungsmarkt.
Dies wird durch die Analyse von Rohrbach-Schmidt & Uhly (2015: 125) auf Basis der
Daten der Berufsbildungsstatistik klar gestiitzt: Die Wahrscheinlichkeit einer vorzei-
tigen Vertragslosung nimmt zu, wenn die Situation auf dem Ausbildungsmarkt fiir die
Jugendlichen giinstig ist und die Ausbildungsbetriebe Schwierigkeiten haben, ihre Aus-
bildungsplitze zu besetzen.

Neben der Ausbildungsmotivation der Ausbildungsbetriebe und den unterschied-
lichen Rekrutierungsstrategien, die die Betriebe bei der Selektion der Auszubildenden
verwenden, kénnen verschiedene Studien unterstreichen, dass strukturelle Merkmale
des Ausbildungsbetriebs ebenfalls einen Einfluss auf vorzeitige Vertragslosungen neh-
men. Ein zentrales strukturelles Element des Ausbildungsbetriebs stellt dabei die Be-
triebsgrofie dar. So weisen die Untersuchungen von Schéngen (2003: 6), Deuer (2006a:
125), Piening, Hauschildt & Rauner (2010: 9£.) und Piening et al. (2012: 33) darauf hin,
dass mit zunehmender Betriebsgrofse das Ausmafl der vorzeitigen Vertragslésungen
abnimmt und besonders kleinere Betriebe von vorzeitigen Vertragslosungen betroffen
sind. Demgegeniiber gelangt Christ (2012) auf Basis des ,, BIBB-Qualifizierungspanels“
2011 zu augenscheinlich anderen Ergebnissen. Er kann zeigen, dass der Anteil an Aus-
bildungsbetrieben, die von mindestens einer Vertragslésung betroffen sind, in groflen
Betrieben ab 200 Beschiftigten mit knapp 27 % am stirksten ausgeprigt ist. Mit abneh-
mender Betriebsgrofe sinkt der Anteil an Ausbildungsbetrieben, die von mindestens
einer Vertragslosung betroffen sind, und erreicht in kleinen Betrieben (bis 19 Beschif-
tigte) einen Tiefstand von 13.7 % (vgl. Christ 2012: 2). Allerdings ist zu beriicksichtigen,
dass mit zunehmender BetriebsgrofRe auch die durchschnittliche Anzahl von Auszu-
bildenden ansteigt und dadurch die Wahrscheinlichkeit einer vorzeitigen Vertrags-
l6sung zunimmt (vgl. Christ 2012: 1; vgl. dazu auch Boockmann et al. 2014: 5). Daher
steht dieses Ergebnis nicht im Widerspruch zu den vorherigen Befunden.
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Die dargestellten Befunde kénnen weiterhin durch die Ergebnisse grofl angeleg-
ter Studien bekriftigt werden. So konnen Boockmann etal. (2014: 89) auf Basis der
,BIBB-Ubergangsstudie“ 2011 verdeutlichen, dass die Wahrscheinlichkeit zur Ver-
tragslosung in Kleinstbetrieben (bis 9 Beschiftigte) 18.2 % betrigt. Mit zunehmender
Anzahl der Beschiftigten und damit der Betriebsgréfie nimmt die Wahrscheinlichkeit
zur Vertragslosung immer weiter ab. In Grof3betrieben (ab 250 Beschiftigten) betrigt
die Wahrscheinlichkeit zur Vertragslosung lediglich 4.9 % (vgl. Boockmann et al. 2014:
89). Leber & Schwengler (2021: 4) kommen auf Basis des ,IAB-Betriebspanels“ 2019 zu
dem Ergebnis, dass der Anteil der vorzeitigen Vertragslosungen an allen besetzten
Ausbildungsplitzen in Kleinstbetrieben (bis 9 Beschiftigte) 27 % betrigt. Mit zuneh-
mender Betriebsgrofle sinkt der Anteil in Kleinbetrieben (10 bis 49 Beschiftigte) auf
18 %, in mittleren Betrieben (50 bis 249 Beschiftigte) auf 13 % und zuletzt in Grof3be-
trieben (ab 250 Beschiftigten) auf 7%. Zu dhnlichen Ergebnissen gelangen zuletzt
auch Rohrbach-Schmidt & Uhly (2015: 125) auf Basis der bereits erwidhnten Untersu-
chung von 330228 Ausbildungsvertrigen der Berufsbildungsstatistik der Berichtsjahre
2008 bis 2011. Mit zunehmender Betriebsgrofie wird die Wahrscheinlichkeit signi-
fikant geringer, wobei der Unterschied in der Losungswahrscheinlichkeit zwischen
den kleinsten (7 Beschiftigte) und den grofiten Betrieben (300 Beschiftigte) 18.3 Pro-
zentpunkte betrigt (vgl. Rohrbach-Schmidt & Uhly 2015: 125).

Per Saldo bergen die Wahlentscheidungen der Auszubildenden und der Betriebe
bzw. die Ubergangsprozesse in die Ausbildung also ein erhebliches Risikopotenzial fiir
den Ausbildungserfolg. Auf Seiten der Auszubildenden sind es insbesondere weniger
gelingende berufliche wie betriebliche Orientierungsprozesse, auch in Verbindung mit
einer geringeren Unterstiitzung von Eltern und Peers, und in der Folge die fehlende
Realisierung des Wunschberufs und/oder Wunschbetriebs, die in einem Zusammen-
hang mit der vorzeitigen Beendigung des Ausbildungsverhiltnisses stehen. Des Weite-
ren konnen die Betriebsgrofle, bestimmte Ausbildungsmotive sowie die verstirkte Ver-
wendung von indirekten Rekrutierungsstrategien als Faktoren der Betriebsseite iden-
tifiziert werden, die mit vorzeitigen Vertragslosungen assoziiert sind.

Wihrend der Ausbildung: Situation und Verhalten in Ausbildungsbetrieb und
Berufsschule

Nicht minder wichtig sind die Ausbildungsverhiltnisse selbst. In letzter Konsequenz
entscheidet sich erst wihrend der Ausbildung, ob sich die Erwartungen der Jugend-
lichen an ihre Ausbildung erfiillen und sie diese als passend erleben. Neben berufswahl-
und selektionsspezifischen Griinden sind also die Bedingungen in der Berufsschule
und im Ausbildungsbetrieb zentrale Aspekte bei der Begriindung vorzeitiger Vertrags-
losungen (vgl. Gellhardt, Kohlmeyer & Theisen 1995: 41). Dies betonen sowohl die oben
beschriebenen sozialisations- als auch die passungstheoretischen Ansitze zur Erkla-
rung vorzeitiger Vertragslosungen. Den Bedingungen im Ausbildungsbetrieb kommt
dabei eine besondere Bedeutung zu, da der Grofteil der Ausbildung in diesem voll-
zogen wird (vgl. Hippach-Schneider, Krause & Woll 2007: 27).
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Aus der Perspektive der Auszubildenden spielt der gesamte Komplex der Arbeits-
und Ausbildungsbedingungen eine erwartungsgemifl zentrale Rolle. Sie geben als
Griinde fiir den Ausstieg aus der Ausbildung sehr hiufig Konflikte mit dem bzw. der
Ausbildenden, aber auch mit Arbeitskolleginnen und -kollegen und — seltener — mit
anderen Auszubildenden an (6 %) (vgl. Berweger et al. 2013: 29; Ernst & Spevacek 2012:
12-14; Greilinger 2013: 57; Mischler 2014: 46; Neuenschwander, Stalder & Siiss 1996:
33f.; Piening, Hauschild & Rauner 2010: 18f.; Schongen 2003: 9; Stalder & Schmid
2006: 52; Westdeutscher Handwerkskammertag 2002: 32f.; dazu auch Neuenschwan-
der 1999: 28f,; Piening etal. 2012: 45—47). Im Hinblick auf die Person des bzw. der
Ausbildenden werden dariiber hinaus insbesondere mangelnde fachliche, aber auch
soziale Kompetenz (21% — 44 %) genannt (vgl. Stalder & Schmid 2006: 52; Westdeut-
scher Handwerkskammertag 2002: 32£.). In der Untersuchung von Greilinger (2013)
gibt etwa jede/-r Vierte in Bezug auf das Verhalten der Arbeitskolleginnen und Arbeits-
kollegen an, dass Mobbing durch die Kolleginnen und Kollegen fiir die Vertragslosung
bedeutsam war, und 2% — 3 % der Jugendlichen sprechen von sexueller Belistigung
durch die Kolleginnen und Kollegen als Ausléser fiir die vorzeitige Vertragslosung
(vgl. Greilinger 2013: 56f.). Leider werden diese Nennungen nicht weiter differenziert,
sodass nicht nachvollzogen werden kann, ob es Unterschiede zwischen den Geschlech-
tern bei der Wahrnehmung von Mobbing oder sexueller Beldstigung gegeben hat. Dies
ist jedoch von Bedeutung und wire auch zu erwarten, da sich Greilinger (2013: 30) in
ihrer Untersuchung auf Handwerksberufe konzentriert, die oftmals eine Geschlechter-
segregation aufweisen. Zudem monieren die ehemaligen Auszubildenden ein allge-
mein schlechtes Arbeits- und Betriebsklima (50 %) (vgl. Neuenschwander, Stalder &
Siiss 1996: 33 £.; dazu auch Lamamra & Masdonati 2008: 13).

Neben den sozialen Komponenten der Arbeits- und Ausbildungsbedingungen im
Ausbildungsbetrieb werden auch die Arbeitsbedingungen kritisiert. So leidet etwa
jede/-r Zehnte unter zu schwierigen Arbeitsbedingungen sowie rund ein Drittel unter
hohem Zeit- und Leistungsdruck (vgl. Greilinger 2013: 56 f.; Neuenschwander, Stalder
& Siiss 1996: 33f.). Besondere Bedeutung kommt auch kérperlichen Belastungsfak-
toren zu. Diese werden — je nach Studie — von 119 bis 33 % der Jugendlichen als Be-
griindung der vorzeitigen Vertragslosung angegeben (vgl. Ernst & Spevacek 2012: 12-14;
Piening, Hauschildt & Rauner 2010: 19; Schéngen 2003: 9; Westdeutscher Handwerks-
kammertag 2002: 32-34; vgl. dazu auch DGB-Jugend 2016: 11-13). Die Arbeits- und Aus-
bildungsbedingungen fithren auch dazu, dass aus Perspektive der Jugendlichen das
Anspruchsniveau der Ausbildung als Grund vorzeitiger Vertragslosung bedeutsam
wird. Einerseits fithlten sich zwischen 12 % und 33 % der Jugendlichen in der Berufs-
ausbildung tiberfordert und haben deshalb die Ausbildung beendet (vgl. Ernst & Speva-
cek 2012: 12-14; Greilinger 2013: 56 f.; Piening, Hauschildt & Rauner 2010: 19£.; Schon-
gen 2003: 9; Westdeutscher Handwerkskammertag 2002: 32-34). Andererseits
empfanden zwischen 19 und 23 % die Ausbildung als unterfordernd — ein Aspekt, der in
der Forschung zu vorzeitigen Vertragslosungen und Ausbildungsabbriichen lange ver-
nachlissigt wurde (vgl. Bohlinger 2002b: 16; Ernst & Spevacek 2012: 12-14; Piening,
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Hauschildt & Rauner 2010: 19f.; Schongen 2003: 9; Westdeutscher Handwerkskammer-
tag 2002: 32).

Im Hinblick auf die Ausbildungssituation beklagen die Jugendlichen weiterhin
eintonige oder ausbildungsfremde Titigkeiten (26 % — 48 %) und — mit zwischen den
Studien stark variierendem Gewicht — fehlende Partizipationsméglichkeiten. Vor allem
seien die generell mangelhafte Qualitit der Ausbildung (36 % — 41 %) und die unzurei-
chende Vermittlung der Ausbildungsinhalte (31% — 48 %) wichtige Griinde fiir den vor-
zeitigen Ausstieg aus der Ausbildung (vgl. Berweger etal. 2013: 29; Ernst & Spevacek
2012: 12-14; Lamamra & Masdonati 2008: 13; Mischler 2014: 46; Neuenschwander 1999:
28f.; Piening, Hauschildt & Rauner 2010: 18f.; Schéngen 2003: 9; Stalder & Schmid
2006: 52; Westdeutscher Handwerkskammertag 2002: 32f)).

Zuletzt spielen aus Perspektive der Jugendlichen auch arbeitsorganisatorische und
-rechtliche Erwigungen eine Rolle. So werden bspw. hiufig geleistete bzw. unbezahlte
Uberstunden (30 % — 36 %), ungiinstige Arbeits- oder Pausenzeiten (15 % — 16 %) oder
Probleme mit der Urlaubsregelung (19 % — 23 %) genannt (vgl. Greilinger 2013: 57;
Piening, Hauschildt & Rauner 2010: 18f,; Stalder & Schmid 2006: 52; Westdeutscher
Handwerkskammertag 2002: 32f.; dazu auch Ernst & Spevacek 2012: 12-14; Schéngen
2003:9).

Allerdings schreiben die Jugendlichen die Griinde der Vertragslosungen nicht aus-
schlieRlich den Ausbildungsbedingungen und ihrer Ausbildungssituation zu, sondern
duflern sich teils durchaus selbstkritisch zu ihrer Leistungsmotivation und ihrem eige-
nen Verhalten (vgl. Stalder & Schmid 2006: 54). So betrachten etwa 22 % bzw. 32 % der
von einer Vertragslosung betroffenen Jugendlichen ihre eigenen schlechten Leistungen
im Ausbildungsbetrieb als Grund der vorzeitigen Vertragslosung (vgl. Stalder & Schmid
2006: 51-54; Berweger et al. 2013: 29). In enger Verbindung mit der erbrachten Leistung
stehen auch die Anstrengungsbereitschaft sowie das generelle Interesse an der Ausbil-
dung (vgl. Berweger et al. 2013: 29; Mischler 2014: 46; Neuenschwander, Stalder & Siiss
1996: 33-35; Piening, Hauschildt & Rauner 2010: 22; Stalder & Schmid 2006: 51-54;
Westdeutscher Handwerkskammertag 2002: 17). Zuletzt werden von den Jugendlichen
auch eigenes Fehlverhalten bzw. disziplinarische Probleme angesprochen (vgl. Misch-
ler 2014: 46; Stalder & Schmid 2006: 51-54; Westdeutscher Handwerkskammertag 2002:
14,17).

Aus Perspektive der Ausbilderinnen und Ausbilder werden Faktoren der Arbeits- und
Ausbildungsbedingungen weitaus seltener erwihnt. Im Vergleich mit den von den
Auszubildenden genannten Aspekten fithren die Ausbildenden lediglich die Konflikte
zwischen Ausbildenden und Auszubildenden, die Konflikte zwischen Auszubildenden
und Arbeitskolleg/-innen sowie vereinzelt die Uberforderung der Jugendlichen als
Griinde an. Den weiteren von den Auszubildenden genannten Aspekten wird allen-
falls eine marginale Bedeutung zugeschrieben (vgl. Greilinger 2013: 51f,; Piening et al.
2012: 46-47; Stalder & Schmid 2006: 54f.; Westdeutscher Handwerkskammertag 2002:
34). In der Untersuchung von Greilinger (2013: 51f.) geben entsprechend lediglich 3 %
der Ausbilderinnen und Ausbilder Mobbing durch die Kolleginnen und Kollegen als
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Grund fiir vorzeitige Vertragslosungen an — und sexuelle Belidstigung kommt aus Sicht
der Ausbilderinnen und Ausbilder iiberhaupt nicht vor.

Stattdessen spielen aus der Perspektive der Ausbilderinnen und Ausbilder Leis-
tungs- und Verhaltensaspekte der Auszubildenden bei den Vertragslosungsgriinden
die wichtigste Rolle. So geben 48 % der Ausbildenden in der Untersuchung von Stalder
und Schmid (2006: 54-56) an, dass schlechte Leistungen der Auszubildenden fiir die
vorzeitige Vertragslosung verantwortlich seien (vgl. dazu auch Piening etal. 2012:
43 f)). Einen dhnlich hohen Wert erreicht die fehlende Anstrengungsbereitschaft. Diese
wird von 44 % der Ausbildenden als Begriindung der vorzeitigen Vertragslosung ange-
fithrt (vgl. Stalder & Schmid 2006: 54-56). Noch hiufiger werden fehlende Motivation
bzw. fehlendes Interesse fiir die Ausbildung genannt. Wihrend in der Untersuchung
von Stalder & Schmid (2006: 54-56) 40 % der Ausbildenden dies als Grund der vorzei-
tigen Vertragslosung nennen, erachten sogar 70 % der Ausbildenden in der Untersu-
chung des Westdeutschen Handwerkskammertags (2002: 16) dies als Grund einer Ver-
tragslosung (vgl. dazu auch Piening etal. 2012: 43f.). Zuletzt wird dem Fehlverhalten
der Auszubildenden von den Ausbildenden mit 37 % bzw. 54% ebenfalls eine groRRe
Bedeutung zugeschrieben (Stalder & Schmid 2006: 54-56; Westdeutscher Handwerks-
kammertag 2002: 13). In der Studie von Stalder & Schmid (2006: 112f.) wurden die
Ausbildenden gebeten, ihre (ehemaligen) Auszubildenden anhand einer Eigenschafts-
liste zu beurteilen. Als Ergebnis zeigt sich, dass ,ein grofer Teil der Lernenden mit
Vertragsauflosung nicht dem Bild eines , guten Lehrlings“ entsprochen hat“ (Stalder &
Schmid 2006: 113). So beurteilen die Ausbildenden die Selbststindigkeit, das Arbeits-
tempo sowie die Eigeninitiative der Auszubildenden besonders negativ (vgl. Stalder &
Schmid 2006: 113).

Die Vertragslosungsgriinde werden, wie auch aus Untersuchungen zur Ausbil-
dungsqualitit bekannt ist (vgl. etwa Ebbinghaus & Krewerth 2014; Krétz & Deutscher
2021), offenbar akteurs- und perspektivenspezifisch eingeschitzt, wobei sich die Auszu-
bildenden und die Ausbildenden gewissermafien wechselseitig fiir die Vertragslosun-
gen verantwortlich machen. Einigkeit besteht vor allem darin, dass der Berufsschule von
beiden Seiten eine eher nachgeordnete Bedeutung fiir den Ausbildungserfolg attestiert
wird. Vermutlich auch deshalb sind die Lehrkrifte an Berufsschulen bislang nur dufderst
selten zu Vertragslosungen im Allgemeinen und zu deren Griinden im Besonderen
befragt worden. In einer der wenigen Untersuchungen, die deren Perspektive beriick-
sichtigt hat, wurden durch den Westdeutschen Handwerkskammertag 310 Lehrkrifte
an berufsbildenden Schulen einbezogen. Nach deren Einschitzung spielen besonders
die Konflikte von Auszubildenden und Ausbilder/-innen (63 %) eine Rolle, wohingegen
nicht ausbildungsrelevante Tétigkeiten (29 %) und eine mangelnde Ausbildungsqualitit
(27 %) weitaus seltener genannt werden (vgl. Westdeutscher Handwerkskammertag
2002: 36).

Im Vergleich von Auszubildenden mit und ohne Vertragslésung gelangen Mar-
stedt & Miiller (1998: 39, 41£.) zu der Erkenntnis, dass Jugendliche, die eine belastende
Ausbildungssituation sowie ein negatives Betriebsklima, eine einténige sowie tiber-
oder unterfordernde Arbeit erleben und zu wenig Lob und Anerkennung von den Aus-
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bildenden erhalten, eher zu einer vorzeitigen Losung ihres Ausbildungsvertrages nei-
gen als Jugendliche, die nicht auf diese Gegebenheiten treffen. Ahnliche Ergebnisse
sind auch bei Stalder & Schmid (2006: 104-106) zu finden, die in ihrer Untersuchung
aufzeigen, dass Auszubildende mit vorzeitiger Vertragslosung eine geringere Vielsei-
tigkeit, einen geringeren Handlungsspielraum sowie eine hohere Belastung wahrneh-
men als Jugendliche ohne vorzeitige Vertragslosung. Hinsichtlich der pidagogischen
Kompetenzen der Ausbilderinnen und Ausbilder schitzen Auszubildende mit vorzei-
tiger Vertragslosung das Feedbackverhalten der Ausbilder/-innen negativer ein und
werden von diesen weniger fiir gute Arbeit gelobt als Auszubildende ohne vorzeitige
Vertragslosung (vgl. Stalder & Schmid 2006: 108 f.). Zusitzlich wird von Jugendlichen
mit vorzeitiger Vertragslésung die Beziehung zwischen Ausbildenden und Auszubil-
denden sowie zwischen Auszubildenden und Arbeitskolleg/-innen weniger positiv
wahrgenommen als von Jugendlichen ohne vorzeitige Vertragslosung (vgl. Stalder &
Schmid 2006: 108 {.; 111). Zuletzt weisen die von einer Vertragslosung betroffenen Ju-
gendlichen ein geringeres Commitment gegeniiber ihrem Ausbildungsbetrieb auf
und erreichen auch im Hinblick auf die allgemeine Ausbildungszufriedenheit gerin-
gere Werte als Jugendliche ohne vorzeitige Vertragslosung (vgl. Stalder & Schmid
2006: 111£).

Eine der wenigen Lingsschnittanalysen zu diesem Thema haben Stalder & Carigiet
Reinhard (2013) vorgelegt. Sie analysieren den Zusammenhang von Arbeits- und Ausbil-
dungsbedingungen im Ausbildungsbetrieb und vorzeitiger Vertragslosung auf Basis der
Schweizer ,Tree-Daten“ (vgl. TREE 2016). Die Ausgangsstichprobe stellen alle Jugend-
lichen dar, die im Jahr 2001 oder 2002 eine duale Berufsausbildung besucht haben
(n=2348). Ziel war es zunichst, anhand verschiedener Merkmale der betrieblichen und
berufsschulischen Ausbildungsbedingungen die Absicht, die Berufsausbildung zu
wechseln'® vorherzusagen. Dafiir wurden lineare Regressionen berechnet, die den Ein-
fluss unterschiedlicher Facetten der Ausbildungsbedingungen auf die Absicht, die Aus-
bildung zu wechseln, analysieren. Den stirksten Einfluss weist die allgemeine Ausbil-
dungszufriedenheit auf (£ = —.264) auf. Daneben wirken sich noch die resignative Aus-
bildungszufriedenheit' (R = .135) und die Lernméglichkeiten im Ausbildungsbetrieb
(B = —.115) stirker auf die Wechselabsicht der Ausbildung aus. Einen etwas weniger
starken, aber dennoch signifikanten Einfluss haben die Einschitzung der pidagogisch-
didaktischen Kompetenzen der Ausbilderin bzw. des Ausbilders (8 = —.057), der Wis-
senstransfer von Berufsschule und Ausbildungsbetrieb (8 = —.055), der Handlungsspiel-
raum in der Berufsschule (8 = .046) sowie empfundene Belastungen im Ausbildungsbe-
trieb (13 =.045) (vgl. Stalder & Carigiet Reinhard 2013: 108 f.). Zweitens wurde gepriift, ob
sich der Ausbildungsverlauf sowie der erfolgreiche Abschluss auf Niveau der Sekundar-
stufe II durch die Bedingungen im Ausbildungsbetrieb, die Ausbildungszufriedenheit

18 Zur begrifflichen Differenzierung von Vertragslésungsneigung und Wechselabsicht der Berufsbildung siehe Kapitel 4.1.1.

19 Im Sinne passungstheoretischer Ansitze beschreibt resignative Ausbildungszufriedenheit, dass bei einer fehlenden Pas-
sungswahrnehmung die Erwartungen und Bediirfnisse auf Personenseite nachtriglich abgesenkt werden, um eine (Wie-
der-) Anpassung herzustellen. Operationalisiert wird resignative Ausbildungszufriedenheit etwa mit folgendem Item:
»Meine Ausbildung ist zwar nicht ideal, aber schliellich kénnte sie noch schlimmer sein“ (Stalder & Carigiet Reinhard
2013:105).
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sowie die Absicht, die Ausbildung abzuschlieflen, im ersten Ausbildungsjahr voraussa-
gen lassen. Beziiglich des linearen Ausbildungsverlaufs, d. h. ohne Unterbrechung oder
ein Wechselereignis bis zum erfolgreichen Abschluss auf Sek.-II-Niveau, zeigen sich
dabei deutliche Mediationseftekte: ,Die Kompetenzen der Berufsbildenden (Schritt 1)
wirkt sich indirekt vermittelt iiber die Lernméglichkeiten (Schritt 2), die Ausbildungs-
zufriedenheit (Schritt 3) sowie die Ausbildungsabsichten (Schritt 4) auf den tatsich-
lichen Ausbildungsverlauf aus“ (Stalder & Carigiet Reinhard 2013: 110). Damit ver-
deutlichen die Ergebnisse die zentrale Rolle, die den Ausbilderinnen und Ausbildern in
Bezug auf die Ausgestaltung von Lern- und Entwicklungsméglichkeiten der Auszubil-
denden und der Vermeidung von Wechselabsichten zukommt (vgl. Stalder & Carigiet
Reinhard 2013: 111).

Neben diesen Bedingungen sowie den leistungs- und verhaltensbezogenen As-
pekten, die auf den Ausbildungsbetrieb bezogen sind, spielt die Berufsschule als zwei-
ter zentraler Lernort fiir das Vertragslosungsgeschehen eine eher untergeordnete
Rolle. Dies kann anhand von Untersuchungen verdeutlicht werden, die die Griinde
vorzeitiger Vertragslosung nach Gegenstandsbereichen gruppieren. Die berufsschu-
lischen Griinde haben mit 11 % (vgl. Piening, Hauschildt & Rauner 2010: 18), 13 % (vgl.
Ernst & Spevacek 2012: 12) und 19% (vgl. Schéngen 2003: 8) jeweils den geringsten
Stellenwert (vgl. dazu auch Greilinger 2013: 58). Die geringe Bedeutung der Berufs-
schule fiir das Vertragslosungsgeschehen wird nicht nur von den Auszubildenden be-
tont, sondern auch von den Ausbilderinnen und Ausbildern sowie den Lehrpersonen
aus den Berufsschulen hervorgehoben (vgl. Westdeutscher Handwerkskammertag
2002: 49). Die einzelnen Begriindungen fiir vorzeitige Vertragslosungen variieren auch
an dieser Stelle zwischen den Gruppen teils erheblich, wobei tiberwiegend dquivalente
Schwerpunktsetzungen im Vergleich zur Situation im Ausbildungsbetrieb vorgenom-
men werden. Dabei ist auch an dieser Stelle hervorzuheben, dass die Untersuchungen
uberwiegend auf der Beschreibungsebene von Prozentwerten verbleiben und nur ver-
einzelt vertiefende Analysen etwa im Vergleich von Auszubildenden mit und ohne Ver-
tragslosung vorgenommen werden.

Betrachtet man trotz dieses eher geringen Stellenwerts, welche Aspekte aus dem
Kontext der Berufsschule als Begriindung vorzeitiger Vertragslésungen genannt wer-
den, sind aus Perspektive der Auszubildenden vor allem die Ausbildungsbedingungen in
der Berufsschule fiir eine vorzeitige Vertragslosung verantwortlich. Dabei werden von
ihnen besonders die mangelnde Qualitit des Unterrichts und die schlechte Vermitt-
lung von Inhalten betont (vgl. Ernst & Spevacek 2012: 13£.; Schéngen 2003: 10; West-
deutscher Handwerkskammertag 2002: 46—47). Dartiber hinaus wird auch das An-
spruchs- bzw. Anforderungsniveau des berufsschulischen Teils der Ausbildung von
den Auszubildenden angesprochen. Dabei nehmen sie in einem Teil der Untersu-
chungen durchaus selbstreflexiv wahr, dass eine Uberforderung in der Berufsschule
zur Auflosung des Ausbildungsvertrages beigetragen hat (vgl. Ernst & Spevacek 2012:
13; Greilinger 2013: 581f.; Neuenschwander, Stalder & Siiss 1996: 34; Piening, Haus-
childt & Rauner 2010: 21; Westdeutscher Handwerkskammertag 2002: 46 f.). Gleichzei-
tig wird von ihnen auch eine Unterforderung in der Berufsschule als Grund vorzeitiger



Vorzeitige Vertragslosungen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen im Spiegel
78 empirischer Forschungsergebnisse

Vertragslosung thematisiert (max. 25%) (vgl. Ernst & Spevacek 2012: 13; Neuen-
schwander, Stalder & Siiss 1996: 34; Piening, Hauschildt & Rauner 2010: 21; Westdeut-
scher Handwerkskammertag 2002: 46 £.).

Weitaus weniger bedeutsam sind aus Perspektive der Auszubildenden demgegen-
iiber Konflikte der Auszubildenden mit weiteren Personengruppen. Dies betrifft sowohl
die Konflikte der Auszubildenden mit Lehrkriften aus den Berufsschulen (5% — 15 %)
als auch in einem noch geringeren Mafie die Konflikte mit Klassenkameradinnen und
Klassenkameraden (vgl. Ernst & Spevacek 2012: 13; Greilinger 2013: 58 f.; Neuenschwan-
der, Stalder & Siiss 1996: 34; Westdeutscher Handwerkskammertag 2002: 46; vgl. dazu
auch Piening, Hauschildt & Rauner 2010: 21; Schéngen 2003: 10).

Das eigene (Leistungs-) Verhalten wird von den Jugendlichen ambivalent beurteilt.
So werden Disziplinprobleme oder Fehlverhalten sowie mangelnde Motivation einer-
seits mit einstelligen Prozentwerten als wenig bedeutsam fiir das Vertragslésungsge-
schehen eingeschitzt (vgl. Greilinger 2013: 581.). Andererseits beurteilen die Jugend-
lichen ihr Verhalten durchaus kritisch. So sehen bis zu 46 % der Jugendlichen ihre
eigenen schlechten Leistungen sowie zwischen drei und vier von zehn befragten Ju-
gendlichen ihre geringe Anstrengungsbereitschaft in der Berufsschule als Grund fur
eine vorzeitige Vertragslosung an (vgl. Berweger etal. 2013: 29; Greilinger 2013: 58f.;
Neuenschwander, Stalder & Siiss 1996: 34; Stalder & Schmid 2006: 51, 53). Dementspre-
chend fuhlen sich Jugendliche mit vorzeitiger Vertragslosung auch signifikant stirker
belastet als Jugendliche ohne Vertragslosung (vgl. Stalder & Schmid 2006: 106 £.).

Fiir die Ausbilderinnen und Ausbilder ist das (Leistungs-) Verhalten der Auszubil-
denden fur die Begriindung vorzeitiger Vertragslosung im berufsschulischen Kontext
hingegen zentral. Dabei nennen sie Disziplinprobleme oder Fehlverhalten (18 %), Uber-
forderung (24% bzw. 33 %), schlechte schulische Leistungen (36 % bzw. 57 %) sowie
motivationale Aspekte, wie allgemein fehlende Motivation oder eine geringe Anstren-
gungsbereitschaft in der Berufsschule (50 %) (vgl. Greilinger 2013: 53f., 581,; Stalder &
Schmid 2006: 53-55; Westdeutscher Handwerkskammertag 2002: 47f.). Demgegen-
iiber wird den Ausbildungsbedingungen in der Berufsschule von den Ausbilderinnen
und Ausbildern lediglich eine geringe Bedeutung zugeschrieben (vgl. Westdeutscher
Handwerkskammertag 2002: 46—47).

Fasst man die dargestellten Ergebnisse zusammen, wird deutlich, dass auch wih-
rend der Ausbildung Risikopotenziale bestehen, die den Ausbildungserfolg negativ be-
einflussen kénnen. Dabei kommt dem Ausbildungsbetrieb eine gréflere Bedeutung als
der Berufsschule zu. Auf Seiten der Auszubildenden sind es insbesondere Motivations-,
Leistungs- und Verhaltensaspekte, die mit vorzeitigen Vertragslosungen in Verbindung
stehen. Auf Seiten der Ausbildungsbetriebe lassen sich bestimmte Arbeits- und Aus-
bildungsbedingungen identifizieren, die mit vorzeitigen Vertragslésungen assoziiert
werden. Konkret handelt es sich um ein negativeres Betriebsklima, das sich in den Be-
ziehungen zu Ausbilderinnen und Ausbildern sowie Arbeitskolleginnen und Arbeits-
kollegen manifestiert. Zudem wird die Vermittlung von Ausbildungsinhalten bemin-
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gelt, die mit fehlenden Partizipationsmoglichkeiten und mangelnden fachlichen sowie
pidagogisch-didaktischen Kompetenzen der Ausbilderinnen und Ausbilder einher-
geht.

Neben der Ausbildung: Persénliche Griinde und personenbezogene Merkmale der
Jugendlichen

Uber die bislang genannten Faktoren hinaus scheinen personliche Griinde der Ju-
gendlichen wichtig fiir das Vertragslosungsgeschehen zu sein. In Abhingigkeit davon,
was genau unter personliche Griinde gefasst wird, variiert ihr Stellenwert bei der Be-
griindung vorzeitiger Vertragslosungen zwischen einem Fiinftel der in der Untersu-
chung von Stalder & Schmid (2006: 52 f.) erfassten Begriindungen und vier Flinfteln in
der Untersuchung des Westdeutschen Handwerkskammertages (2002: 38) (vgl. dazu
auch Ernst & Spevacek 2012: 12; 14; Schongen 2003: 8). Zudem variiert die Bedeutung
solcher personlichen Griinde einmal mehr je nach befragter Personengruppe.

Aus Perspektive der (ehemaligen) Auszubildenden kommt gesundheitlichen Pro-
blemen eine vergleichsweise hohe Bedeutung zu. Der Anteil schwankt allerdings zwi-
schen 18 % in der Schweizer Studie von Stalder & Schmid (2006: 52 f.) und 55 % in der
Untersuchung von Ernst & Spevacek (2012: 13 f.), wobei letztere noch einmal zwischen
gesundheitlichen Problemen, die aufgrund des beruflichen Kontextes und unabhingig
davon aufgetreten sind, unterscheiden (vgl. dazu auch Beicht & Walden 2013: 8 f.; Grei-
linger 2013: 60 f.; Mischler 2014: 46; Westdeutscher Handwerkskammertag 2002: 391.).
In Befragungen der Ausbilderinnen und Ausbilder werden gesundheitliche Griinde
hingegen nur selten genannt (vgl. Greilinger 2013: 55f; Stalder & Schmid 2006: 53 f,;
Westdeutscher Handwerkskammertag 2002: 41).

Ahnlich inkonsistent sind die Einschitzungen zur Bedeutung von Schwanger-
schaft und Elternschaft. Sie spielen in den Untersuchungen von Stalder & Schmid
(2006: 53) sowie Greilinger (2013: 59) nur eine duflerst geringe Rolle, wihrend dieser
Aspekt in der Studie von Beicht & Walden (2013: 8-9) von Frauen mit 31% und von
Minnern mit 9 % deutlich hiufiger genannt wird. Die Ausbilderinnen und Ausbilder
sehen in diesem Aspekt wiederum iiberhaupt keinen Grund fur das Vertragslgsungs-
geschehen (vgl. Greilinger 2013: 55; Stalder & Schmid 2006: 55).

Die Ausbilderinnen und Ausbilder schreiben hingegen finanziellen Schwierigkei-
ten und vor allem familidren und sonstigen privaten Problemen der Jugendlichen eine
hohere Bedeutung fiir Vertragslosungen zu als die Jugendlichen dies selbst tun (vgl.
Beicht & Walden 2013: 8 f.; Ernst & Spevacek 2013: 13 {,; Greilinger 2013: 55 {f.; Stalder &
Schmid 2006: 53; 55; Westdeutscher Handwerkskammertag 2002: 39, 41). Schmid
(2010: 80) betont in diesem Zusammenhang, dass ein schlechtes Verhiltnis zu den El-
tern keine direkte Ursache fiir die Vertragslosung sei, sondern sich als vermittelndes
Element auf die Motivation der Jugendlichen auswirken kénne. In Ubereinstimmung
mit Neuenschwander et al. (2005: 107-109) weist sie auf die grofRe Bedeutung einer posi-
tiven und intakten Beziehung zu den Eltern fiir den Ausbildungserfolg der Jugend-
lichen hin, der sich gerade dann zeigt, wenn Schwierigkeiten und Probleme in der Aus-
bildung auftreten und die Jugendlichen von ihren Eltern Unterstiitzung bei deren
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Bewiltigung erhalten. Aus Sicht der Betriebe kommen noch Suchtprobleme und
Schwierigkeiten mit der Polizei oder auch die raumliche Mobilitit der Jugendlichen
hinzu. Seitens der Jugendlichen sind dies wiederum zu vernachlissigende Faktoren
(vgl. Ernst & Spevacek 2013: 13 £,; Greilinger 2013: 55; 60; Stalder & Schmid 2006: 53; 55;
Westdeutscher Handwerkskammertag 2002: 39; 41).

Ferner wird in der Vertragslosungsforschung auch der Einfluss personenbezoge-
ner Merkmale auf das Vertragslosungsgeschehen diskutiert. Wihrend etwa die Ergeb-
nisse der Berufsbildungsstatistik (vgl. Bundesinstitut fiir Berufsbildung 2019: 161, 2022:
143) darauf hinweisen, dass auslindische Auszubildende (ohne deutsche Staatsangehé-
rigkeit) haufiger von vorzeitigen Vertragslésungen betroffen sind, verweisen Rohrbach-
Schmidt & Uhly (2015: 124) darauf, dass die Staatsangehorigkeit fiir das Vertragslo-
sungsgeschehen nur eine untergeordnete Rolle spielt. In ihrem multivariaten Modell,
das weitere personenbezogene und regionale Einflussgréf3en beriicksichtigt, zeigen die
Ergebnisse vielmehr, dass sich ,die Losungswahrscheinlichkeiten [...] von Personen
ohne deutsche Staatsangehorigkeit [...] kaum von der Referenzgruppe unterscheiden
(Rohrbach-Schmidt & Uhly 2015: 124). Ambivalent sind weiterhin auch die bisherigen
Ergebnisse hinsichtlich des Migrationshintergrunds der Auszubildenden. Piening,
Hauschildt & Rauner (2010: 11) zeigen fiir den Bezirk der IHK Osnabriick-Emsland ei-
nerseits, dass der Migrationshintergrund fiir das Vertragslosungsgeschehen nur eine
untergeordnete Rolle spielt. Beicht & Walden (2013: 6f.) konnen andererseits in ihrer
Studie auf Basis der BIBB-Ubergangsstudie 2011 verdeutlichen, dass fiir Auszubildende
mit einem Migrationshintergrund eine erhéhte Wahrscheinlichkeit fiir eine Vertrags-
16sung besteht.

Zudem wird dem Schulabschluss gemifl Berufsbildungsstatistik eine wichtige
Rolle fiir das Vertragslésungsgeschehen zugeschrieben (vgl. Bundesinstitut fiir Be-
rufsbildung 2019: 161, 2022: 143). Dabei fillt die Lésungsquote umso hoher aus, je nied-
riger der allgemeine Schulabschluss der Auszubildenden ist (vgl. dazu auch Beicht &
Walden 2013: 5; Deuer 2006a: 125). Dies kénnen Rohrbach-Schmidt & Uhly (2015: 124)
sowie Uhly (2015: 58) in multivariaten Modellen bestitigen. Allerdings betonen Rohr-
bach-Schmidt & Uhly (2015: 124), dass nicht der Schulabschluss alleine fir das Ver-
tragslosungsgeschehen verantwortlich ist, sondern er im Zuge der Segmentierung des
dualen Systems erstim Zusammenhang mit anderen Aspekten, wie etwa der Realisie-
rung des Wunschberufs, bedeutsam wird. So haben in ihren Analysen Auszubildende
mit Hauptschulabschluss kein héheres Vertragslgsungsrisiko, wenn sie in einem Aus-
bildungsberuf ausgebildet werden, der iiberwiegend von Auszubildenden mit mindes-
tens mittlerer Reife absolviert wird (vgl. Rohrbach-Schmidt & Uhly 2015: 129).

Risikofaktoren fiir den Ausbildungserfolg sind also neben der beruflichen Orien-
tierung und der Situation wihrend der Ausbildung auch in der privaten und person-
lichen Lebenswelt der Auszubildenden zu verorten. Dazu zihlen gesundheitliche As-
pekte, finanzielle wie private Schwierigkeiten sowie eine anstehende Elternschaft.
Weiterhin werden der Migrationsstatus und der Schulabschluss der Auszubildenden
als Risikofaktoren fiir den Ausbildungserfolg diskutiert, wobei die bisherige Befund-
lage zu diesen beiden Merkmalen inkonsistent ist.
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41.4 Anschlussmoglichkeiten nach vorzeitigen Vertragslosungen

Fiir das Verstindnis des Vertragslosungsgeschehens ist es nicht nur wichtig, aus wel-
chen Griinden Ausbildungsvertrige vorzeitig beendet werden, sondern auch, welche
Folgen sich aus einer solchen Vertragslésung ergeben. Grundsitzlich stehen den
Jugendlichen nach der vorzeitigen Beendigung eines Ausbildungsverhiltnisses viele
Anschlussméglichkeiten zur Verfiigung. Manche dieser Moglichkeiten befinden sich
aufierhalb des (Berufs-) Bildungssystems. Bei entsprechenden Voraussetzungen kon-
nen die Jugendlichen etwa ein (Fach-) Hochschulstudium aufnehmen. Andere miinden
als ungelernte Arbeitskraft in den Arbeitsmarkt ein. Innerhalb des (Berufs-) Bildungssys-
tems kénnen die Jugendlichen Bildungsginge des Ubergangssystems besuchen oder im
Schulberufssystem einen vollqualifizierenden Berufsabschluss erwerben. Auch inner-
halb des dualen Systems sind verschiedene Anschlussoptionen mdoglich. Hier kénnen
die Jugendlichen eine Ausbildung in einem komplett anderen Ausbildungsberuf auf-
nehmen (Berufswechsel) oder lediglich den Ausbildungsbetrieb wechseln und die Aus-
bildung im gleichen Ausbildungsberuf fortsetzen (Betriebswechsel).

Genaue Zahlen dazu, wie grofl der Anteil an Jugendlichen ist, die nach einer vor-
zeitigen Vertragslosung wieder eine duale Berufsausbildung aufnehmen, liegen auf-
grund der geringen Anzahl lingsschnittlicher Untersuchungen nur wenige vor. Fiir die
Schweiz gibt Schmid (2012: 244-246) an, dass bis 24 Monate nach der Vertragslésung
72 % der von einer Vertragslosung betroffenen und befragten Jugendlichen wieder eine
Ausbildung auf Sekundarstufe II-Niveau begonnen haben. Dabei haben 26 % einen
Betriebs- und 22 % einen Ausbildungswechsel (Wechsel in ein anderes Berufsfeld oder
Aufnahme einer schulischen Ausbildung auf Sekundarstufe IT) vorgenommen?® (zu
den verschiedenen Anschlussmoglichkeiten in der Schweiz siehe Schmid & Stalder
2007: 86-92). Fiir Deutschland zeigt die Untersuchung des Westdeutschen Handwerks-
kammertags (2002: 25), dass 33% der von einer Vertragslosung betroffenen
Auszubildenden den Ausbildungsbetrieb gewechselt und die Ausbildung im gleichen
Ausbildungsberuf fortgesetzt haben. 27 % der ,echten Abbrecher“ (alle Personen, die
nach einer Vertragslosung keinen Betriebswechsel vorgenommen haben) absolvieren
eine Ausbildung in einem anderen Ausbildungsberuf, weitere 30 % planen die Auf-
nahme einer neuen dualen Berufsausbildung (vgl. Westdeutscher Handwerkskam-
mertag 2002: 87, 91). In der Untersuchung von Schéngen (2003: 12) haben 50 % der von
einer Vertragslosung betroffenen Jugendlichen im Anschluss wieder eine duale Berufs-
ausbildung aufgenommen. Dariiber hinaus absolvieren 8% eine Ausbildung an
(Berufs-) Fachschulen und 4% besuchen zur Verbesserung ihres Bildungsabschlusses
wieder eine (berufsbildende) Schule. Demnach sind 62 % der betroffenen Jugendlichen
weiterhin im (Berufs-) Bildungssystem verortet. Zu dhnlichen Ergebnissen gelangen
auch Beicht & Walden (2013: 10).

Ein entscheidender Einflussfaktor fiir die Wahrscheinlichkeit, nach der Vertrags-
l6sung wieder eine vollqualifizierende Berufsausbildung aufzunehmen, stellt die Ge-

20 In der Schweiz besteht zusitzlich noch die Méglichkeit, innerhalb des Berufsfelds in eine Ausbildung mit héherem (Auf-
stieg) oder niedrigerem (Abstieg) Anforderungsniveau zu wechseln. In diesen Fillen kénnen die meisten Auszubildenden
inihrem bisherigen Ausbildungsbetrieb verbleiben (vgl. Schmid & Stalder 2007: 20).
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schlechtstypik des Ausbildungsberufs dar. Bessey & Backes-Gellner (2007: 15f.) bele-
gen, dass das Risiko, keinen Wiedereinstieg in eine vollqualifizierende Ausbildung zu
realisieren, fiir Frauen in minnerreichen Berufen? signifikant erhéht ist. Fiir Mdnner
in frauenreichen Berufen scheint dies hingegen nicht der Fall zu sein (vgl. Bessey &
Backes-Gellner 2007: 15£.). Nach Ansicht der Autorinnen sind sensiblere Reaktionen
von Frauen auf Mobbing am Arbeitsplatz oder dass Minner in frauenreichen Berufen
weniger schikaniert werden, mégliche Erklirungen fiir diesen Befund (vgl. Bessey &
Backes-Gellner 2007: 16). Denkbar wire aber auch, dass es fiir die méinnlichen Auszu-
bildenden leichter ist, sich an frauenreiche Berufe und das weibliche Arbeitsumfeld
anzupassen (vgl. Bessey & Backes-Gellner 2007: 16).

Die hiufige Realisierung von Anschlussmoglichkeiten innerhalb des dualen Sys-
tems ist wenig iiberraschend. Zum einen verfiigen nicht alle Jugendlichen iiber die
Voraussetzungen, die zur Aufnahme eines (Fach-) Hochschulstudiums berechtigen,
sodass ihnen dieser Anschlussweg verschlossen ist. Zum anderen diirfte fiir eine Viel-
zahl der Jugendlichen die Bedeutung, die einem erfolgreichen Abschluss auf Sekun-
darstufe II-Niveau fiir die weiteren beruflichen Perspektiven wie auch der gesellschaft-
lichen Teilhabe zukommt, durchaus bewusst sein (vgl. Eberhard 2012: 19f,; Leven,
Hurrelmann & Quenzel 2019: 187, 190). Ein solcher Abschluss kann iiber eine erfolg-
reiche (duale) Berufsausbildung realisiert und diirfte entsprechend hiufig angestrebt
werden. Betrachtet man nur die Auszubildenden, die nach der Vertragslésung im dua-
len System der Berufsausbildung verbleiben, zeigt Greilinger (2019: 13), deren Unter-
suchung sich auf Daten der Handwerkskammer der Pfalz bezieht, dass knapp 80 %
der Jugendlichen das Handwerk verlassen und somit einen Berufswechsel vorneh-
men. Von den im Handwerk verbliebenen Jugendlichen haben 75 % der Jugendlichen
einen Betriebswechsel vollzogen (vgl. Greilinger 2019: 13). Uhly (2013: 5) formuliert
demgegentiber, dass etwa 60% der im dualen System verbleibenden Jugendlichen
einen Betriebswechsel vollziehen und den Ausbildungsberuf beibehalten.

Allerdings ist noch sehr wenig dariiber bekannt, in welchen Fillen ein Berufs-
oder ein Betriebswechsel von den (ehemaligen) Auszubildenden angestrebt wird. Um
dies zu verstehen, wiren die verschiedenen Anschlussoptionen mit den Griinden und
Ursachen vorzeitiger Vertragslosungen in Beziehung zu setzen. Dabei wire zu erwar-
ten, dass bestimmte Griinde und Ursachen die Wahrscheinlichkeit fiir eine der An-
schlussoptionen erhshen oder senken. Erste Hinweise auf diese Differenzierung lie-
fern Kr6tz & Deutscher (2022: 10-13). In ihrer Studie mit 562 Auszubildenden, die sich
im Beruf ,Industriekaufmann/-frau” qualifizieren, zeigen die Autorinnen auf, dass
grofitenteils andere Pradiktoren auf die Neigung zum Wechsel des Ausbildungsberufs
als zum Wechsel des Ausbildungsbetriebs gelten. Allerdings konzentrieren sich die
Autorinnen tiberwiegend auf Aspekte der Ausbildungsqualitit sowie die Kompeten-
zen, Motivation und soziodemografischen Merkmale der Auszubildenden, sodass fur
zahlreiche weitere potenzielle Ursachen vorzeitiger Vertragslosungen die entsprechen-
den Analysen noch ausstehen. Grundsitzlich diirfte fiir die Frage, ob ein Berufs- oder

21 Frauen- und minnerreiche Berufe sind in dieser Untersuchung Berufe, in denen der Anteil der Geschlechtsmajoritit
mindestens 60 % betrigt (vgl. Bessey & Backes-Gellner 2007:16).
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Betriebswechsel angestrebt wird, entscheidend sein, welche Form der Verinderung
nach Ansicht der (ehemaligen) Auszubildenden die gegebene Problemkonstellation zu
l6sen verspricht. Um diese Konstellation bei der weiteren Analyse zu beriicksichtigen,
wird im Folgenden von berufs- und betriebsbezogenen Vertragslosungen gesprochen.

Nachdem in diesem Kapitel der allgemeine Forschungsstand zu vorzeitigen Ver-
tragslosungen dargelegt wurde, wird im folgenden Kapitel die Situation von Frauen und
Minnern in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen fokussiert. Dies erfolgt,
da im Anschluss an die theoretischen Uberlegungen in Kapitel 3.2 eine besondere Si-
tuation erwartet wird, die aus der Position einer geschlechtlichen Minoritit resultiert.
Diese Position kann wiederum einen Einfluss auf die Ausbildung einer vorzeitigen Ver-
tragslosung haben, deren Ausgestaltung durch die Rezeption des Forschungsstandes
verdeutlicht werden soll. Da fiir diese spezielle Gruppe jedoch nur wenige Forschungs-
ergebnisse vorliegen, werden sie durch die Ergebnisse zur Situation von Frauen und
Minnern in geschlechtsuntypischen Arbeitsverhiltnissen erginzt. Diese Erginzung
wird dadurch erméglicht, dass in Deutschland eine Kopplung von Ausbildungs- und
Arbeitsmarkt besteht (siehe Kapitel 2.3) und daher beide Felder strukturell miteinander
vergleichbar sind.

4.2 Geschlechtsuntypische Ausbildungs- und
Arbeitsverhiltnisse — Stand der Forschung

Ankniipfend an das von Kanter (1977) formulierte Konzept des Tokenismus sind Perso-
nen in geschlechtsuntypischen Ausbildungs- und Arbeitsverhiltnissen im Betrieb be-
sonders visibel. Im Sinne sozialisationstheoretischer Ansitze ist sowohl fiir die vorberuf-
liche Phase der beruflichen Orientierung als auch den beruflichen und betrieblichen
Einstieg wihrend der Ausbildung zu erwarten, dass diese Sichtbarkeit besonders starke
Konsequenzen fiir die Auszubildenden in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhilt-
nissen hat. Dies steht auch im Einklang mit den passungstheoretischen Erklarungsan-
sitzen vorzeitiger Vertragslosungen, sodass nun der Forschungsstand zu geschlechts-
untypischen Ausbildungs- und Arbeitsverhiltnissen vor allem im Hinblick auf diese
beiden Phasen dargestellt wird.

421 Einmiindung in geschlechtsuntypische Ausbildungs- und
Arbeitsverhiltnisse

Geschlechtsspezifischen Berufswahlen gehen hiufig geschlechtstypische Berufsaspira-
tionen voraus. Wie etwa Schwiter et al. (2014: 412) fiir die Schweiz anhand von 32 berufs-
biografischen Interviews zeigen konnen, sind die interviewten Personen iiber ihren
gesamten Prozess der Berufsfindung mit zahlreichen Mechanismen, die von den Au-
torinnen und Autoren jedoch nicht genauer benannt werden, konfrontiert, die die
Geschlechtergrenzen der Berufe aufrechterhalten und somit zu einer Stabilisierung
geschlechtsspezifischer Berufsverliufe beitragen. Als Folge ziehen die meisten der
interviewten Personen geschlechtsuntypische Berufsfelder gar nicht erst in Betracht
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(vgl. Schwiter etal. 2014: 412). Zu dhnlichen Ergebnissen gelangen Rahn & Hartkopf
(2016) in ihrer Untersuchung auf Basis eines Berufsorientierungspanels, einer regiona-
len Vollerhebung der Berufsorientierungsprozesse eines gesamten Jahrgangs von der
Klasse 8 bis zum Ubergang in die Sekundarstufe II und in das Berufsbildungssystem.
Von den Jugendlichen, die in der Klasse 8 ihre Berufswiinsche geiuflert haben, sind in
dieser Untersuchung lediglich 2 % an einem geschlechtsuntypischen Beruf interessiert
gewesen (n = 58) (vgl. Rahn & Hartkopf 2016: 119). Dabei ist hervorzuheben, dass sich
junge Frauen signifikant hiufiger einen typischen minnerreichen Beruf wiinschen.
Die geschlechtsuntypische Berufsorientierung ist bei jungen Minnern also deutlich
schwicher ausgeprigt als bei jungen Frauen (vgl. Rahn & Hartkopf 2016: 120). Hinsicht-
lich der Realisierung der geschlechtsuntypischen Berufswiinsche zeigen Schwiter et al.
(2014: 409) auf Basis der , TREE-Daten“ fiir die Schweiz, dass der Anteil an Frauen, die
im Jahr 2000 einen ménnerreichen Beruf antizipiert und im Jahr 2007 tatsichlich in
einem minnerreichen Beruf gearbeitet haben, 2.8 % (n = 22) betrigt. Bei Minnern, die
einen frauenreichen Beruf im Jahr 2000 angestrebt haben und im Jahr 2007 in einem
solchen erwerbstitig waren, ist der Anteil mit 3.3 % (n=20) geringfiigig hoher. Eine
stirkere Orientierung an geschlechtsuntypischen Berufsaspirationen identifizieren
Driesel-Lange & Hany (2005: 26) fiir eine iltere Gruppe von Jugendlichen. Anhand
einer Stichprobe von 386 Oberstufenschiilerinnen und -schiillern kénnen sie zeigen,
dass an Gymnasien und Gesamtschulen immerhin 10 % der Abiturientinnen und Abi-
turienten geschlechtsuntypische Berufswiinsche haben.

Grundsitzlich stellt sich allerdings die Frage, ob die Zunahme an geschlechts-
untypischen (Berufs-) Orientierungen auf das Alter der Jugendlichen zuriickgefiihrt
werden kann oder eher durch andere Faktoren, wie etwa das Bildungsniveau der Eltern
oder eine gelingende Berufsorientierung, bedingt ist. Helbig & Leuze (2012: 108) gelan-
gen etwa auf Datenbasis der , PISA-Erginzungsstudie” (PISA-E) 2006 zu dem Ergebnis,
dass junge Frauen dann verstirkt einen minnerreichen Beruf aspirieren, wenn sie
hoheren sozialen Schichten entstammen, bessere Mathematiknoten haben und den
Naturwissenschaften einen héheren Wert fiir den spiteren Beruf beimessen. Dem-
gegeniiber priferieren junge Minner hiufiger frauenreiche Berufe, wenn der Vater
ebenfalls einen frauenreichen Beruf ausiibt, den Naturwissenschaften ein geringerer
Stellenwert fiir den spiteren Beruf beigemessen wird und sie gute Noten im Fach
Deutsch (unabhingig von der Note in Mathematik) und/oder schlechte Noten im Fach
Mathematik (unabhingig von der Note im Fach Deutsch) haben (vgl. Helbig & Leuze
2012:108).

Flores etal. (2006) entwickeln auf Basis einer Untersuchung mit 302 mexiko-
amerikanischen minnlichen Jugendlichen ein Modell der geschlechtsuntypischen Be-
rufswahl aus familidrer Perspektive. Demnach haben geschlechtsuntypische Berufs-
interessen einen signifikanten Einfluss auf die Wahl eines geschlechtsuntypischen
Ausbildungsberufs. Die geschlechtsuntypischen Berufsinteressen werden wiederum
von der Selbstwirksamkeitsiiberzeugung fiir eine geschlechtsuntypische Karriere beein-
flusst, wobei diese von familidr gesteuerten Sozialisationsprozessen (Acculturation Le-
vel) sowie von der elterlichen Unterstiitzung abhingen (vgl. Flores et al. 2006: 226). Da-
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ritber hinaus identifizieren sie einen direkten Einfluss des geschlechtsuntypischen
Berufes des Vaters, also des gleichgeschlechtlichen Elternteils, auf die Wahl eines ge-
schlechtsuntypischen Berufs (vgl. Flores et al. 2006: 226). Buchmann & Kriesi (2012: 275)
kénnen die Bedeutung der elterlichen Unterstiitzung fiir die Wahl eines geschlechts-
untypischen Berufs auf Basis der ersten und dritten Erhebungswelle der Schweizer Kin-
der- und Jugendlingsschnittstudie ,COCON*“ (Competence and Context) fiir Minner
jedoch nicht bestitigen. Der Effekt zeigt sich allerdings bei jungen Frauen, die in ein
geschlechtsuntypisches Ausbildungsverhiltnis einmiinden (vgl. Buchmann & Kriesi
2012: 269). Makarova, Aeschlimann & Herzog (2016a) wiederum belegen anhand einer
Untersuchung mit 361 Schiilerinnen aus der deutschsprachigen Schweiz, dass beson-
ders die Eltern als Vorbilder im Berufswahlprozess betrachtet werden. Dabei wihlen
Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen signifikant hiufiger ihren
Vater als Vorbild, wihrend weibliche Auszubildende in geschlechtstypischen Ausbil-
dungsverhiltnissen ihre Mutter und Schwester ofter als Vorbild ansehen (vgl. Makarova,
Aeschlimann & Herzog 2016a: 9). Neben der Familie kénnen noch weitere Personen-
gruppen als Vorbilder fungieren und eine geschlechtsuntypische Berufswahl befordern.
So kénnen Beckmann, Estela Esteve & Granato (2023: 201.) fiir den IT-Bereich und den
damit in Verbindung stehenden geschlechtsuntypischen Berufswahlen von Frauen auf
Basis einer Stichprobe mit 243 Schiilerinnen und Schiilern zeigen, dass sich durch Aus-
bildungsbotschafter sowohl die Kenntnisse tiber den Beruf der/des Fachinformatikers/-
in als auch die Neigung, diesen Beruf zu ergreifen, bei Midchen stirker erhoht als bei
Jungen und dadurch zu einer Reduzierung der Geschlechterunterschiede in diesen
Konstrukten beigetragen werden kann (vgl. Beckmann, Estela Esteve & Granato 2023:
20f). Zu dhnlichen Erkenntnissen gelangen Drescher, Hickl & Schmieder (2020:
257-259) auch fiir den MINT-Bereich.

Im Vergleich von Auszubildenden in geschlechtsuntypischen und geschlechts-
typischen Ausbildungsverhiltnissen verdeutlichen Schwiter et al. (2014: 413—414) in der
bereits erwihnten Studie zudem, dass die Jugendlichen, die im Jahr 2000 im Alter von 16
Jahren einen geschlechtsuntypischen Beruf priferierten und im Jahr 2007 auch in einem
geschlechtsuntypischen Beruf arbeiteten, iiber bessere Kompetenzen im Lesen sowie in
Mathematik verfiigten als ihre Peers, die zu beiden Zeitpunkten geschlechtstypische
Aspirationen aufwiesen. Bemerkenswert ist ferner, dass die Eltern der Jugendlichen, die
zu beiden Zeitpunkten geschlechtsuntypische Arbeitsverhiltnisse priferieren bzw. in
diesen beschiftigt sind, einen hoheren sozialen Status haben und iiber ein héheres Aus-
mafl an kulturellen Giitern verfiigen (vgl. Schwiter et al. 2014: 413—414). Letztlich weist
die Gruppe der weiblichen jungen Erwachsenen mit geschlechtsuntypischem Berufsver-
lauf in Bezug auf ihre Selbsteinschitzung im Fach Mathematik sowie ihre allgemeine
Selbstwirksambkeitstiberzeugung im Vergleich zur Frauengruppe mit typischen Verlau-
fen iiberdurchschnittliche Werte auf, wihrend die geschlechtsuntypische Minner-
gruppe im Vergleich zur Minnergruppe mit typischen Verliufen niedrigere Werte auf-
weist. Die Autorinnen und Autoren interpretieren dieses Ergebnis so, dass neben den
vorhandenen Kompetenzen die Einschitzung der eigenen Fihigkeiten fiir die Berufs-
einmiindung eine Schliisselrolle spielt (vgl. dazu auch Correll 2001: 1719-1723) und Ju-
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gendliche mit geschlechtsuntypischen Verldufen mehr Ressourcen mitbringen als jene
mit geschlechtstypischen Verldufen (vgl. Schwiter et al. 2014: 413-414)22,

Abraham & Arpagaus (2008: 220) gelangen auf Datenbasis aller Jugendlichen, die
im Jahr 2004 das erste Ausbildungsjahr an einer Schule mit beruflicher Grundbildung
im Kanton Ziirich in der Schweiz besucht haben, zu widerspriichlichen Ergebnissen. So
sind in stark segregierten Ausbildungsberufen Jugendliche mit schwachen Schulleis-
tungen tiberreprasentiert, und zwar unabhingig davon, ob sich die Jugendlichen in die-
sen Berufen in einem Majorititen- oder Minorititenstatus befinden, weil diese Jugend-
lichen in geschlechtlich ausbalancierten Berufsfeldern, die nach Ansicht der Autoren
uber attraktivere Arbeitsbedingungen und Gehaltsméglichkeiten verfiigen, keine Aus-
bildungsplatzstellen finden (vgl. Abraham & Arpagaus 2008: 220). Allerdings konnten
Schwiter et al. (2014: 414) diesen Befund, wonach leistungsschwichere Jugendliche ins-
gesamt in die segmentierten und hingegen die leistungsstirkeren Jugendlichen in neu-
trale Berufsfelder einmiinden, nicht bestitigen.

Rahn & Hartkopf (2016: 127) haben auf Basis ihrer detaillierten Informationen zum
beruflichen Orientierungs- und Ubergangsprozess auch Einzelbeobachtungen zu ge-
schlechtsuntypischen Berufswahlen und Ubergiingen vorgenommen und formulieren
die Hypothese, dass das Berufsprestige als ,wichtige intermediire Variable bei der Wahl
geschlechtsuntypischer Berufswahlen zu beriicksichtigen“ (Rahn & Hartkopf 2016: 127;
Herv. S. H.) ist. Insbesondere wenn der geschlechtsuntypische Ausbildungsberuf einen
niedrigen Prestigewert aufweist, scheinen Einmiindungsprozesse in geschlechtsuntypi-
sche Berufsausbildungen eher nicht auf kompetenten Berufswahlen und entsprechen-
den Berufswiinschen zu basieren. Uberginge in geschlechtsuntypische Berufe kimen
dann nicht nur als Ergebnis gelingender beruflicher Orientierungsprozesse, sondern
auch als ,Notlésungen“ zustande (vgl. Rahn & Hartkopf 2016: 128-129). Wie Driesel-
Lange & Hany (2005: 23) in der bereits genannten Studie zeigen, trifft dies nicht aus-
schlieflich, aber insbesondere auf die geschlechtsuntypischen Einmiindungsprozesse
junger Minner zu, da ,vor allem diejenigen Abiturienten, die einen typischen weib-
lichen Beruf anstreben, dazu [neigen; S. H.], [...] wenig iiber sich selbst nachzudenken*
(Driesel-Lange & Hany 2005: 23). Diese Einschitzung kann Beckmann (2023: 16£.) in
der bereits dargelegten Untersuchung auf Basis der NEPS-Daten bekriftigen. Die dor-
tigen Ergebnisse zeigen, dass Minner, die in einen geschlechtsuntypischen Ausbil-
dungsberuf eingemiindet sind, besonders aufgrund unerfiillter Berufswiinsche das
Ausbildungsverhiltnis vorzeitig beenden.

Zusammenfassend ist hervorzuheben, dass die Bildung geschlechtsuntypischer
Berufswiinsche und die Aufnahme geschlechtsuntypischer Ausbildungsverhiltnisse

22 Interessanterweise weisen jedoch nicht nur diejenigen Jugendlichen, die im Jahr 2000 einen geschlechtsuntypischen Beruf
praferiert haben und im Jahr 2007 in einem solchen arbeiten, sondern auch die Jugendlichen, die einen Wechsel von
geschlechtstypischen Berufen im Jahr 2000 zu geschlechtsuntypischen Berufen im Jahr 2007 vollzogen haben, eine héhere
Ressourcenausstattung auf als die Jugendlichen mit konstant geschlechtstypischen Verldufen. Besonders deutlich zeigt
sich dies bei den Minnern. Wenn Minner als 16-)ahrige einen frauentypischen Berufswunsch dufRern, aber sieben Jahre
spater in einem ménnertypischen Beruftitig sind, gleicht ihr Ressourcenprofil jenem der minnertypischen Gruppe. Mén-
ner hingegen, die ausgehend von einem minnertypischen Berufswunsch spiter einen frauentypischen Beruf ausiiben,
weisen mit Ausnahme ihrer mathematischen Selbsteinschitzung in allen Ressourcendimensionen von simtlichen Grup-
pen mit Abstand die héchsten Werte auf. Auch bei den Frauen zeichnen sich die Wechslerinnen durch eine hohere Res-
sourcenausstattung aus als jene Frauen, die konstant frauentypische Berufe angeben (vgl. Schwiter et al. 2014: 415).
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seltene Ereignisse darstellen. Dabei diirften besonders drei Aspekte die Wahrscheinlich-
keit eines geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnisses beeinflussen: erstens Be-
rufsinteressen und damit verbundene Kompetenzen, die in diesen Berufsfeldern erfor-
derlich sind, zweitens Unterstiitzung und Orientierung des privaten Umfelds und
anderer Personengruppen und drittens die Einschitzung der eigenen Fihigkeiten, etwa
in Form von Selbstwirksamkeitserwartungen. Dartiber hinaus kommt die Aufnahme
eines geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnisses nicht nur als Folge einer gelun-
genen beruflichen Orientierung zustande, sondern sie stellt insbesondere fiir junge
Minner auch eine ,Notldsung“ dar, wenn keine andere Ausbildungsoption realisiert
werden kann.

4.2.2 Die Situation von Frauen und Ménnern in geschlechtsuntypischen
Ausbildungs- und Arbeitsverhiltnissen

Die Situation von Frauen in minnerreichen (Ausbildungs-) Berufen

Die Ausbildungs- und Berufssituation von Frauen, die in einen méinnerreichen Beruf
eingemiindet sind, wird in den vorliegenden Studien sehr unterschiedlich beschrieben.
Vor allem im Lichte qualitativer Untersuchungen mit entsprechend kleineren Stichpro-
ben ist die Lage der Frauen in minnerreichen Berufen divergent. So hat ein Grofiteil der
interviewten Personen aus zwei qualitativen Untersuchungen von Bergmann & Sorger
(2010) sowie Schneeweif’ (2016), die mit 40 bzw. 8 Frauen aus (Ober-) Osterreich in
technischen Berufen Interviews durchgefithrt haben, berichtet, dass sie keine Probleme
beim Start in einem minnerreichen technischen Beruf erlebt und auch die Unterstiit-
zung der Vorgesetzten als positivempfunden haben (vgl. Bergmann & Sorger 2010: 35).
Dariiber hinaus sind ihnen weder Diskriminierungen noch Vorurteile begegnet und sie
haben auch keinerlei negative Situationen erlebt (vgl. Schneeweifs 2016: 78).

Allerdings werden diese positiven Erfahrungen nicht von allen Frauen geteilt (vgl.
Schneeweif} 2016: 78 f.) und selbst die Frauen, die sich in der Untersuchung von Berg-
mann & Sorger (2010: 35) zunichst positiv geduflert haben, formulieren bei konkreten
Nachfragen zur Akzeptanz der minnlichen Kollegen ein weniger giinstiges Bild. Letzt-
lich spiegelt der Forschungsstand auch Ausgrenzungspraktiken in minnerreichen Be-
rufen wider, deren Bandbreite von eher subtilen bis zu deutlichen bzw. offenen For-
men reicht (vgl. Heintz et al. 1997: 43). Subtilere Formen der Ausgrenzungspraktiken
bestehen etwa in einem ,paternalistische[n; S. H.] Tausch von Kooperation gegen De-
votion“ (Heintz et al. 1997: 43) oder in der ,Durchsetzung einer informellen Arbeitstei-
lung, die Frauen auf die unsichtbaren und weniger anerkannten Arbeiten verweist*
(Heintz et al. 1997: 43).

Die offenen Ausgrenzungen, etwa in Form von Vorurteilen und Diskriminierun-
gen, vermittelt {iber Geschlechterstereotype (vgl. Heintz et al. 1997: 43; Scholbeck 2002:
17), duflern sich etwa in der Anzweifelung der beruflichen Kompetenzen der Frauen. So
haben etwa in der bereits genannten Untersuchung von Bergmann & Sorger (2010: 37)
rund die Hilfte der interviewten Frauen angegeben, dass sie mit anziiglichen Auferun-
gen umgehen miissen, ihnen die berufliche Handlungsfihigkeit abgesprochen wird
oder Akzeptanzprobleme bei untergebenen Mitarbeitern bestehen. Diese Ergebnisse



Vorzeitige Vertragslosungen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen im Spiegel
88 empirischer Forschungsergebnisse

werden von Schneeweif} (2016: 78 ff.) bestitigt. Auch in ihrer Untersuchung berichten
einige interviewte Frauen von anziiglichen Kommentaren von Kollegen oder von Kun-
den sowie davon, dass sie ,schlichtweg nicht ernst genommen* (Schneeweif 2016: 2)
wurden.

Dabei scheinen die beschriebenen Phinomene geschlechtsspezifischer Benachtei-
ligung von Frauen in minnerreichen Berufen weder auf den deutschsprachigen Be-
reich noch auf spezifische Berufe oder einzelne Berufsfelder beschriankt. Stattdessen
finden auch Foley et al. (2020: 7) in ihrer qualitativen Untersuchung mit 40 Frauen, die
im KFZ-Gewerbe oder als Pilotin in Australien arbeiten, in fast jedem Interview entspre-
chende Belege. Die Frauen berichten dariiber hinaus, dass diese Belistigungen hiufig
taglich, in einigen Fillen sogar stiindlich erfahren werden (vgl. Foley et al. 2020: 7). Ana-
log rekonstruiert Watts (2007: 306) fiir das Baugewerbe im Vereinigten Konigreich, dass
Frauen auf Baustellen besonders mit einer sexistischen Sprache, pornografischen Mate-
rialien in den Biiros der Baustellen sowie einem riuberischen sexuellen Verhalten der
Minner konfrontiert sind und dies zum Teil als Bedrohung der personlichen Sicherheit
empfinden. Besondere Bedeutung erhilt in den Berichten der Frauen der Zugang zu
sauberen und sicheren sanitiren Anlagen, die nicht immer gegeben waren (vgl. Watts
2007: 307).

In einer der seltenen qualitativen Untersuchungen, die sich direkt mit Auszubil-
denden in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen auseinandersetzten, legt
Faulstich-Wieland (2016: 93 f.) auf Basis von neuen Interviews im Bundesland Hamburg
dar, dass gegeniiber weiblichen Auszubildenden Vorbehalte bestehen, ob sie in minner-
reichen Berufen etwaigen Belastungen aufgrund schwerer kérperlicher Arbeit gewach-
sen sind. Dariiber hinaus erfahren nicht erst weibliche Beschiftigte, sondern schon die
Auszubildenden in minnerreichen Berufen fehlende Akzeptanz, die sich etwa in ,,dum-
men Spriichen” manifestiert (vgl. Faulstich-Wieland 2016: 96). Damit weisen die Ergeb-
nisse in die gleiche Richtung, wie sie Rottermann (2017: 177-210) in seiner qualitativen
Untersuchung mit 14 Auszubildenden aus der Schweiz darstellt. Dort nennen die Aus-
zubildenden unterschiedliche Formen von Belastungen, die etwa Abwertung, Frauen-
feindlichkeit, Kompetenz absprechen, soziale Ausgrenzung, ,dumme Spriiche“ oder
Vorurteile umfassen (vgl. Rottermann 2017: 187-190). Allerdings ist zu betonen, dass in
der Untersuchung von Rottermann keine geschlechtliche Differenzierung der Aus-
zubildenden beriicksichtigt wird und daher nicht genau dargestellt werden kann, ob
geschlechtliche Differenzen in den Ergebnissen bestehen. Zu dhnlichen Resultaten
gelangen Kroeger etal. (2022) anhand des ,Microaggressions“-Theorieansatzes fiir
weibliche Auszubildende im Beruf ,Maler/-in und Lackierer/-in“: Microaggressionen
sind im Arbeitsalltag der interviewten Frauen offenbar verbreitet (vgl. Kroeger etal.
2022: 12). Werden die Microagressions weiter in Microinvalidation ((unbewusstes)
Negieren der gelebten Erfahrung von Minderheiten), Microinsult (subtile (unbeabsich-
tigte) Beleidigungen durch versteckte Botschaften) und Microassault (offensichtliche
Angrifte, mit der Absicht zu diskriminieren und zu verletzen) (vgl. Kroeger et al. 2022: 4)
unterteilt, ergibt sich ein differenzierteres Bild der Benachteiligungsmechanismen,
denen die weiblichen Auszubildenden ausgesetzt sind. Die Microagressions umfassen
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auf der Ebene der Microinvalidation ein Unverstindnis fiir die weibliche Menstruation,
Hygieneaspekte, die Berufskleidung etc. oder dass Frauen nicht geglaubt wird, wenn sie
utber Formen der Belistigung berichten (vgl. Kroeger et al. 2022: 13). Auf der Ebene der
Microinsult werden bspw. Blicke, die fehlende namentliche Ansprache der weiblichen
Auszubildenden bis hin zu der Zuweisung von Arbeitsaufgaben, die zum Geschlechter-
stereotyp passen, thematisiert. Unter Microassault werden Beleidigungen, psychische
wie physische Gewalt, sexuelle Beldstigung bis hin zur Vergewaltigung subsumiert (vgl.
Kroeger et al. 2022:13).

Der aufgrund solcher Forschungsergebnisse in qualitativen Studien erweckte Ein-
druck, dass die Wahrscheinlichkeit, im modernen Arbeitsleben die Erfahrung von
Sexismus und geschlechtsspezifischer Diskriminierung machen zu miissen, erhoht ist,
wird durch quantifizierende Untersuchungen auf der Basis grof3er Datensitze gestiitzt.
So weisen Folke & Rickne (2022: 19) anhand des , Swedish Work Environment Surveys*,
einer landesweiten reprisentativen Befragung der erwerbstitigen Bevolkerung zwi-
schen 16 und 64 Jahren mit knapp 37500 Personen, nach, dass das Ausmafd der berich-
teten sexuellen Belidstigung von Frauen mit einer héheren Geschlechtersegregation in
minnerreichen Berufen zunimmt. Genauer gesagt, steigt mit jedem zunehmenden
Prozent Mianneranteil die Wahrscheinlichkeit, dass Frauen von einer sexuellen Belis-
tigung am Arbeitsplatz berichten, um 0.25 %. Zudem geben Frauen, die {iber sexuelle
Belistigung berichten, mit hoherer Wahrscheinlichkeit ithren Arbeitsplatz auf (vgl.
Folke & Rickne 2022: 38). Fiir sie besteht eine um 7.7 Prozentpunkte héhere Wahr-
scheinlichkeit, an einen Arbeitsplatz mit einem geringeren Manneranteil und eine um
8.4 Prozentpunkte hohere Wahrscheinlichkeit, an einen Arbeitsplatz mit einer gerin-
geren Entlohnung zu wechseln (vgl. Folke & Rickne 2022: 39).

In eine dhnliche Richtung weist der Vergleich der Arbeitssituation von Frauen in
minnerreichen mit Frauen in frauenreichen Berufen: Gutek & Cohen (1987: 105-107)
zeigen fur eine amerikanische Regionalstichprobe von rund 1200 erwerbstitigen Er-
wachsenen, dass Frauen in méinnerreichen Berufen hiufiger als Frauen in frauenrei-
chen Berufen mit verschiedenen Arten von sozial-sexuellen Verhaltensweisen kon-
frontiert sind und sexuelle Beldstigung am Arbeitsplatz fiir sie hiufiger ein Problem
darstellt. Dieses Ergebnis steht in Einklang mit den Ergebnissen von Schneider (1982:
83-85) sowie Gutek & Morasch (1982: 67), die ebenfalls darlegen, dass Frauen in min-
nerreichen Berufen hiufiger mit sexueller Belistigung konfrontiert sind als Frauen in
ausbalancierten oder in frauenreichen Berufen.

Die Ausgrenzung der Frauen in minnerreichen Berufen wird dartiber hinaus auch
in bestimmten Arbeitsvollziigen ersichtlich. Aufgrund von Taylors (2010: 204) reprisen-
tativer Studie mit 1808 Personen wird deutlich, dass Frauen in minnerreichen Berufen
in den USA eine geringere Unterstiitzung am Arbeitsplatz erfahren als Manner in frau-
enreichen Berufen sowie Frauen in geschlechtsausbalancierten Berufen. Fiir Deutsch-
land weisen die Ergebnisse von Busch (2013a: 259-261) in eine dhnliche Richtung. So
legt die Autorin auf Grundlage der ,BIBB/BAuA-Erwerbstitigenbefragung 2005,/2006*
mit 17475 Personen dar, dass Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhilt-
nissen eine geringere soziale Unterstiitzung erfahren als die minnliche Majoritit.
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Dariiber hinaus zeigt Deaux (1984: 2941f.) im Kontext der Stahlindustrie, dass Frauen in
diesem minnerreichen Industriezweig von ihren méinnlichen Vorgesetzten nicht die
erforderlichen Fihigkeiten vermittelt bekommen und weniger praktische Erfahrungen
als ihre mannlichen Kollegen sammeln kénnen, um beruflich aufzusteigen und héhere
Positionen einzunehmen. Zu dhnlichen Ergebnissen gelangt auch del Mar Maira Vidal
(2021), die die Situation von Frauen im KFZ-Gewerbe in einer spanischen Regional-
studie zwischen 2012 und 2014 untersucht. Die zwolf interviewten Frauen dufdern, dass
sich sexistische Diskriminierung und Belistigung relativ hiufig als soziale Sanktionen
darstellen, die sich besonders in sozialer Isolation und Ausschluss informeller Treffen
auflerhalb der Arbeit zeigen (vgl. del Mar Maira Vidal 2021: 62). Konkret nennen die
interviewten Frauen den fehlenden Zugang zu Informationen sowie die Verweigerung
von Kleidung und Werkzeug, die fiir die Aufgabenbewiltigung erforderlich sind, feh-
lende Hilfe oder Unterstiitzung von Arbeitskollegen, widerspriichliche Dienstanwei-
sungen sowie stindige Vorwiirfe und ausbleibendes Lob fiir gute Arbeit (vgl. del Mar
Maira Vidal 2021: 62). Zu dhnlichen Ergebnissen gelangt auch Chovwen (2007: 721))
in ihrer Untersuchung mit 39 weiblichen Fithrungskriften aus nigerianischen Wirt-
schaftsunternehmen. Dies alles fithrt dazu, dass besonders das Gefiihl der sozialen
Integration fiir die vorzeitige Beendigung des Ausbildungsverhiltnisses fiir Frauen in
minnerreichen Berufen zentral ist. Beckmann (2023: 16f.) kann in der dargelegten
Untersuchung auf Basis des ,Nationalen Bildungspanels“ (NEPS) etwa auf einer sub-
stanziellen Ebene zeigen, dass in méinnerreichen Berufen die Wahrscheinlichkeit einer
Vertragslosung aufgrund einer mangelnden Integration bei Frauen um 0.2 Prozent-
punkte hoher ist als bei Midnnern. Der Unterschied zwischen den beiden Gruppen ist
jedoch nicht signifikant.

Hinzu kommt weiterhin eine erschwerte Vereinbarkeit von Familie und Beruf. In
minnerreichen Berufen ist dies besonders herausfordernd, da sie noch immer durch
das Idealbild des Vollzeitarbeitnehmers geprigt sind und Frauen bekanntlich weiter-
hin den groften Teil der Kinderbetreuung iibernehmen (vgl. etwa Hinrichs 1996: 104;
Teubner 2010: 502). Dieser auch als ,Motherhood Penalty“ bekannte Sachverhalt hat
fiir Frauen erhebliche Auswirkungen auf ihren Lohn (vgl. Budig & England 2001; Cu-
krowska-Torzewska & Matysiak 2020) und ihre Karriereentwicklung (vgl. McIntosh
etal. 2012). Dariiber hinaus leiden vor allem schwangere Frauen unter diskriminieren-
den Verhaltensweisen am Arbeitsplatz. So haben Halpert, Wilson & Hickman (1993:
652) in ihrer Untersuchung mit 209 Studierenden festgestellt, dass Minner im Ver-
gleich zu Frauen negativere Ansichten hinsichtlich der Emotionalitit, Irrationalitit
und korperlichen Einschrinkungen von schwangeren Frauen haben, besonders wenn
die schwangeren Frauen Arbeitskolleginnen sind. Die Autorinnen kommen zu dem
Schluss, dass mit schwangeren Frauen negative Stereotype und Uberzeugungen asso-
ziiert sind, die von Méinnern mit gréflerer Wahrscheinlichkeit vertreten werden als von
Frauen (vgl. Halpert, Wilson & Hickman 1993: 652).

Allerdings sind es nicht nur die Personen aus dem Arbeitsumfeld, die zu den nega-
tiven Erfahrungen der Frauen hinsichtlich Elternschaft und Schwangerschaft beitragen.
In minnerreichen Berufen sind es auch die Frauen selbst, die ihre Rolle in einem ge-
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schlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnis anzweifeln, wenn eine potenzielle Eltern-
schaft thematisiert wird. Nach Schwiter et al. (2014: 419) beschreiben es die weiblichen
Auszubildenden in ménnerreichen Berufen als schwierig, die Austibung des Berufs mit
ihren Vorstellungen von Familie und Elternschaft in Einklang zu bringen. Dies ist unter
anderem darauf zuriickzufithren, dass eine geschlechtsuntypische Berufssituation der
Frauen nicht zwangsliufig mit einem verinderten Bild der Familie und der Mutterrolle
einhergehen muss. Wie Schwiter (2011: 181ff.; 219) auf Basis einer Interviewstudie mit
24 jungen Frauen und Minnern aus der deutschsprachigen Schweiz verdeutlicht,
stehen die Vorstellungen von Mutterschaft und Zukunftswegen der jungen Frauen oft
durchaus in Einklang mit bestehenden traditionellen Geschlechtervorstellungen. So
wird den Frauen weiterhin das , Primat der Kinderbetreuung“ (Schwiter 2011: 181) zuge-
schrieben, welches die ,vollzeitliche Verfligbarkeit der Mutter fiir die Kinder” (Schwiter
2011: 181) impliziert. Diese Situation erfordert von den weiblichen Auszubildenden, sich
Strategien zu iiberlegen, um dieser Diskrepanz produktiv zu begegnen, etwa durch die
Beendigung des geschlechtsuntypischen Ausbildungs- bzw. Arbeitsverhiltnisses (vgl.
Schwiter et al. 2014: 420; Wehner et al. 2016: 33). Zu dhnlichen Ergebnissen gelangen
auch Frome etal. (2006) in ihrer Untersuchung auf Basis der Lingsschnittstudie
»Michigan Study of Adolescent Life Transition“ mit 104 jungen Frauen, die in der
12. Klasse sowie sieben Jahre spiter befragt wurden und wihrend des ersten Messzeit-
punkts geschlechtsuntypische Berufsaspirationen aufwiesen. Zum zweiten Messzeit-
punkt haben 85 junge Frauen (82 %) ihre geschlechtsuntypischen Berufsaspirationen
aufgegeben und favorisieren einen geschlechtsneutralen oder frauenreichen Beruf (vgl.
Frome etal. 2006: 364). Als zentralen Pradiktor fiir diesen Wechsel der Berufsaspira-
tionen identifizieren die Autorinnen den Wunsch nach einem Arbeitsplatz, der es den
jungen Frauen erleichtert, eine Familie zu griinden, was die jungen Frauen in minner-
reichen Berufen als nicht méglich erachten (vgl. Frome et al. 2006: 365).

So vielfiltig die Erscheinungsformen der geschlechtsspezifischen Benachteiligung
von Frauen in ménnerreichen Berufen sind, so breit ist auch das Spektrum der Verhal-
tensweisen, mit denen Frauen ihre Arbeits- und Ausbildungssituation bewiltigen. Nach
Kroeger etal. (2022: 20) stellt die Kopie der erlebten Handlungsmuster ein hiufiges
Reaktionsmuster dar, sodass Frauen auf Benachteiligung ihrerseits mit Benachteiligun-
gen reagieren. Allerdings finden sich in den Untersuchungen von Bergmann & Sorger
(2010: 37) sowie Schneeweifd (2016: 78 ff.) noch weitere Reaktionen. Die interviewten
Frauen nennen konkret: klein beigeben, ignorieren bzw. dartiber hinwegschauen,
durch besonderes Engagement Vorurteile entkriften bzw. nicht aufkommen zu lassen,
sich dagegen zur Wehr setzen, Vorurteilen offensiv entgegentreten bis zu dem Versuch,
durch Humor und Schlagfertigkeit die Vorurteile zu entkriften oder licherlich zu ma-
chen (Bergmann & Sorger 2010: 38; vgl. dazu auch Schneeweifl 2016: 2). Beltramini
etal. (2020) berichten fiir eine italienische Stichprobe dhnliche Reaktionen auf sexuelle
Belistigung, die von Versuchen der Verharmlosung, Licheln, Hilfe von Kollegen er-
bitten und den Partner als Beschiitzer einzubinden reichen (vgl. Beltramini et al. 2020:
32-35). Direkte Mafinahmen wie die Konfrontation mit der beldstigenden Person, Be-
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schwerde beim Arbeitgeber oder Vergeltung werden demgegeniiber nur von sehr weni-
gen jungen Frauen ergriffen (vgl. Beltramini et al. 2020: 32-35).

Neben diesen konkreten Formen des Umgangs mit Benachteiligungen in einzel-
nen Situationen verwenden Frauen in minnerreichen Berufen noch zwei weitere
uibergreifende Bewiltigungsstrategien. Eine Form besteht im Sinne des ,Undoing
Gender“ (vgl. Hirschauer 1994: 676-679) darin, mogliche Unterschiede zwischen dem
Verhalten von Frauen und Minnern in minnerreichen Berufen zu verwischen. So zei-
gen Martin & Barnard (2013: 7) in ihrer qualitativen Untersuchung mit fiinf Frauen,
die linger als ein Jahr in einem klassischen minnerreichen Beruf arbeiten, dass dies
durch die Aneignung anderer Umgangsformen geschieht. So verwenden die Frauen
eine ,unflitigere“ Sprache und zeigen aggressives verbales wie nonverbales Verhalten
(vgl. Martin & Barnard 2013: 7). Zudem wird durch die Anpassung des dufieren Er-
scheinungsbildes versucht, die Differenz zwischen Frauen und Minnern zu reduzie-
ren (vgl. Martin & Barnard 2013: 7). Zu dhnlichen Ergebnissen gelangen auch Powell,
Bagilhole & Dainty (2009: 418, 420—421) anhand eines Samples von Studentinnen der
Ingenieurwissenschaften.

In Verbindung mit der Ubernahme der minnlichen Verhaltensweisen steht eine
weitere Form des ,Undoing Gender*, die in der Verleugnung geschlechtsbezogener
Benachteiligungen besteht und von Riesenfelder, Schelepa & Wetzel (2007: 30) als
,Diskriminierungsparadoxon® bezeichnet wird. Powell, Bagilhole & Dainty (2006: 694)
gewinnen auf Basis ihrer qualitativen Studie mit 52 Frauen aus verschiedenen Ingeni-
eurdisziplinen den Eindruck, dass Frauen nur ungern Diskriminierungen gegen sich
zugeben und die Verhaltensweisen der minnlichen Kollegen hiufig zu rechtfertigen
versuchen. Dariiber hinaus zégern die interviewten Frauen, aktiv gegen die sexuelle
Diskriminierung vorzugehen, da sie in diesem Fall mit weiteren negativen Auswirkun-
gen rechnen (vgl. Powell, Bagilhole & Dainty 2006: 694). Auch kanadische Frauen aus
dem IT-Bereich dementieren in der Untersuchung von Demaiter & Adams (2009: 42),
dass sie geschlechtsspezifische Probleme erfahren, um dann in ihren Erzihlungen Be-
lege dafiir zu liefern, dass dies doch der Fall war. Pershing (2003) identifiziert in ihrer
Untersuchung auf Basis einer Befragung und halbstandardisierter Interviews in einer
elitiren US-amerikanischen Militdrinstitution besonders zwei Aspekte, die Frauen da-
von abhalten, Fille von Beldstigung zu melden. Erstens rechnen sie nicht damit, dass
von den Vorgesetzten etwas gegen das Verhalten der Geschlechtsmajoritit unternom-
men wird, und zweitens befiirchten sie mogliche negative Auswirkungen fiir sich
selbst, wie soziale Achtung und VergeltungsmafRnahmen der Geschlechtsmajoritit
(vgl. Pershing 2003: 16-22). Dass dies tatsichlich die Folge aktiven Widerstands gegen
eine ungerechte Behandlung sein kann, kénnen Collinson & Collinson (1996) auf der
Basis eines kleinen Samples (n=>5) weiblicher Fiithrungskrifte aus dem Versiche-
rungsvertrieb bestitigen.

Andere Frauen in minnerreichen Berufen verwenden eine dem ,Undoing Gen-
der” gegenliufige Strategie, die in einer bewussten Betonung von Weiblichkeitim Sinne
des ,Doing Gender“ (vgl. West & Zimmermann 1987) besteht. So berichten etwa Mar-
tin & Barnard (2013:7) in ihrer bereits erwdhnten Studie, dass Frauen bewusst ihre Weib-
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lichkeit einsetzen, um Akzeptanz von ihren Kollegen zu erlangen. Alternativ nutzen
Frauen in der Studie von Powell, Bagihole & Dainty (2009: 421£.) ihr Geschlecht, um im
Unterricht und am Arbeitsplatz mehr Hilfe zu erhalten. In der Untersuchung von Blair-
Loy (2001) driickt sich die bewusste Betonung der Weiblichkeit nach Aussagen der inter-
viewten Frauen aus dem Finanzwesen dadurch aus, dass sich Frauen im Hinblick auf
ihr Erscheinungsbild besonders hervorheben, eine besondere Fiirsorglichkeit gegen-
iiber ihren ménnlichen Kunden zeigen oder sich als stilvoller Flirt prasentieren (vgl.
Blair-Loy 2001: 68f.). Sie versuchen auf diese Weise, bei minnlichen Geschiftspartnern
und Kunden den bestméglichen Eindruck zu erzeugen und Selbstvertrauen aufzubauen
(vgl. Blair-Loy 2001: 69f.). Heintz & Nadai (1998: 86) betonen allerdings, dass die poin-
tierte Betonung der Geschlechterdifferenz in Form eines , Doing Gender bei Frauen in
minnerreichen Berufen riskant ist. Da Weiblichkeit und Beruflichkeit in méannerrei-
chen Berufen als Gegensitze betrachtet werden, kann die Aktivierung von weiblichen
Geschlechterstereotypen zur Nischenbildung oder Verinderung des Titigkeitszu-
schnitts beitragen, sodass die in der Untersuchung betrachteten Informatikerinnen in
Positionen mit wenig Prestige und Aufstiegsmoglichkeiten ankommen (vgl. Heintz &
Nadai 1998: 85-86). Da also beide Formen mit negativen Konsequenzen verbunden
sind, besteht die zentrale Herausforderung fiir Frauen in einem minnerreichen Beruf
»in einem heiklen Ausbalancieren von doing und undoing gender“ (Heintz & Nadai
1998: 84; kursiv i. O.). Sie miussen also ,die Geschlechterdifferenz [herunterspielen;
S.H.], ohnessie ganz verschwinden zu lassen (Heintz et al. 1997: 228; kursivi. O.).

All dies hat Folgen fiir die Gesundheit und das psychosoziale Wohlbefinden von
Frauen in minnerreichen Berufen. So legen Qian & Fan (2019: 2088, 2091) anhand
einer reprisentativen Untersuchung mit 4486 Arbeitnehmerinnen und Arbeitneh-
mern aus den USA dar, dass die Arbeit in einem minnerreichen Beruf fiir Frauen mit
einem gréferen Unbehagen und einer geringeren wahrgenommenen Sinnhaftigkeit
der Arbeit verbunden ist. Hensing & Alexanderson (2003: 5) zeigen auf Basis einer
Untersuchung mit 1075 schwedischen Frauen aus vier Berufen (Krankenschwestern,
Hilfskrankenschwestern, medizinische Sekretirinnen, Metallarbeiterinnen), dass
Frauen in minnerreichen Berufen einen héheren Krankenstand als Frauen in frauen-
reichen Berufen haben. Bryngelson, Bacchus Hertzman & Fritzell (2011: 622f.) weisen
anhand lingsschnittlicher Daten aus Schweden mit 496 Frauen und 566 Minnern
nach, dass fiir Frauen in stark segregierten minnerreichen Berufen (Minneran-
teil < 20 %) eine hohere Wahrscheinlichkeit fiir einen Langzeitkrankenstand besteht
als fiir Frauen in nicht segregierten Berufen, und zwar auch dann, wenn gesundheits-
und arbeitsbezogene Variablen sowie die Familiensituation und die Klassenzugehdorig-
keit kontrolliert werden. Lidwall (2021: 1662) kann dieses Ergebnis fiir Schweden besti-
tigen. Allerdings verschwindet der Effekt bei statistischer Kontrolle der Faktoren Beruf,
Branche und einiger weiterer Kovariaten (vgl. Lidwall 2021: 1662).

Parker & Griffin (2002: 203 f.) konstatieren weiterhin am Beispiel australischer Po-
lizistinnen und Polizisten, dass geschlechtsspezifische Belistigung, die fehlende Ak-
zeptanz sowie der Konflikt zwischen Familien- und Berufsleben fiir Frauen in minner-
reichen Berufen zu mehr Leistungsdruck fithren. Dies steigert wiederum die
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psychische Belastung, die die minnlichen Polizisten — zumindest so — nicht erfahren.
Evans & Steptoe (2002: 486 f.) haben in einem Vergleich von Frauen und Minnern in je
einem frauenreichen (Krankenpfleger/-in) und minnerreichen (Buchhalter/-in) Beruf
weiterhin festgestellt, dass emotionale Belastung in Form von Angst bei Buchhalterin-
nen im Vergleich zu den anderen Gruppen am stirksten ausgeprigt ist. Tophoven et al.
(2015: 253 1)) zeigen auf Basis der ersten Welle der Studie ,lidA — leben in der Arbeit®,
einer deutschen Kohortenstudie zu Arbeit, Leben und Gesundheit mit 6585 Personen
der Jahrginge 1959 und 1965, die zum 31. Dezember 2009 sozialversicherungspflichtig
beschiftigt waren, dass Frauen in médnnerreichen Berufen sowohl in Vollzeit- als auch
in Teilzeit- oder sogar bei geringfiigiger Beschiftigung haufiger depressive Symptome
aufweisen als Frauen in frauenreichen Berufen. Janssen & Backes-Gellner (2015: 81-83)
finden auf Basis der Welle 1991/1992 der Strukturerhebung des Bundesinstituts fiir Be-
rufsbildung sowie des Instituts fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung fiir West-
deutschland zwischen Frauen in minnerreichen und Frauen in frauenreichen Berufen
zwar keine signifikanten Unterschiede in der allgemeinen Arbeitszufriedenheit, es zei-
gen sich aber dann Differenzen, wenn verschiedene Dimensionen der Arbeitszufrie-
denheit betrachtet werden. So sind Frauen in minnerreichen Berufen signifikant unzu-
friedener mit dem Arbeitsklima und den Aufgabeninhalten. Mit jhrem Einkommen
sind sie jedoch zufriedener als Frauen in frauenreichen Berufen (vgl. Janssen & Backes-
Gellner 2015: 81-83). Dies deutet darauf hin, dass Frauen in ménnerreichen Berufen
erfahrene negative Geschlechterstereotype gegen ein hoheres Einkommen in diesen
Berufen abwigen. Fiir die hier besonders interessierenden Auszubildenden in ge-
schlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen stellen Teuschler, Makarova & Neuen-
schwander (2019: 41) anhand einer querschnittlichen Befragung von 470 Personen aus
der Schweiz fest, dass Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen un-
zufriedener mit ihrem Beruf sind als Frauen in geschlechtstypischen Ausbildungsver-
hiltnissen.

Besonders nachteilig scheint es fiir das psychosoziale Wohlbefinden der Frauen in
minnerreichen Berufen zu sein, wenn die beiden oben beschriebenen Strategien des
,Doing Gender“ und , Undoing Gender“ nicht dazu fiihren, dass die Diskrepanz zwi-
schen minnlich konnotierter Berufsrolle und weiblich konnotierter Geschlechtsrolle
aufgelost werden kann. Es kénnen Geschlechtsrollenkonflikte entstehen, die nach
Koberg & Chusmir (1991: 461) dann vorliegen, ,when the inconsistency between one’s
internal values and the external demands imposed by society are due largely to one’s
biological sex“. Geschlechtsrollenkonflikte beschreiben somit negative emotionale Zu-
stinde (vgl. O’'Neil 2008: 363), ,that occur when a person is not treated as she/he wishes
because of her/his gender, or there may be incongruities between a person’s self-concept
and societal gendered expectations” (Wolfram, Mohr & Borchert 2009: 116; vgl. dazu
auch Chusmir & Koberg 1986: 398). Fiir berufliche Kontexte deuten bisherige Untersu-
chungen von Koberg & Chusmir (1991: 461) darauf hin, dass Geschlechtsrollenkonflikte
mit einer niedrigeren Arbeitszufriedenheit, niedrigerem Engagement am Arbeitsplatz
oder erhéhter Fluktuationsneigung in Verbindung stehen. Allerdings ist der For-
schungsstand fiir Frauen in méannerreichen Berufen hier inkonsistent. Einerseits kom-
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men Koberg & Chusmir (1989: 787) in ihrer Untersuchung mit 200 méinnlichen und
weiblichen Angestellten mit und ohne leitende Position aus dem Grofiraum Denver
(Colorado) zu dem Ergebnis, dass Frauen, die in Managementpositionen und damit
minnlich konnotierten Bereichen arbeiten, einen hoheren Geschlechtsrollenkonflikt
aufweisen als Frauen, die nicht in einer solchen Position beschiftigt sind. Zu dhnlichen
Ergebnissen gelangen auch Luhaorg & Zivian (1995) in ihrer Untersuchung mit 149
weiblichen und minnlichen Personen aus Kanada. Die Autorinnen kénnen zeigen, dass
Frauen, deren Geschlechtsrollenorientierung mit der Geschlechtstypik ihres Berufs
ubereinstimmt, weniger Geschlechtsrollenkonflikte erfahren als Personen, die eine sol-
che Passung nicht aufweisen (vgl. Luhaorg & Zivian 1995: 614f.). Andererseits stellen
Koberg & Chusmir (1991: 463£.) in ihrer Untersuchung mit 262 Frauen und Minnern
aus dem Stidosten der USA fiir Frauen in minnerreichen Berufen keine erhéhte Wahr-
nehmung von Geschlechtsrollenkonflikten fest. Analog konnten Rustemeyer & Thrien
(2001: 37f)) in ihrer Untersuchung mit 630 weiblichen und mannlichen Personen fiir
Deutschland zeigen, dass die Titigkeit fiir Frauen in einem geschlechtsuntypischen
Beruf nicht dazu fithren muss, dass verstirkt Geschlechtsrollenkonflikte erlebt werden.

Zusammenfassend kann die Situation von Frauen in minnerreichen Berufen als
ambivalent beschrieben werden. Einerseits werden Frauen in méinnerreichen Berufen
durchaus als , kulturelle Stérfaktoren“ (Plicht & Schreyer 2002: 4) angesehen und sind
mit unterschiedlichen Formen der Benachteiligung und Diskriminierung konfron-
tiert, die sich negativ auf die Gesundheit der Frauen auswirken kénnen. Zudem
scheint die Arbeit in einem minnerreichen Beruf die Vereinbarkeit mit der Mutter-
rolle zu erschweren. Andererseits versprechen minnerreiche Berufe ein hoheres be-
rufliches Ansehen und bieten die Méglichkeit, ein hoheres Einkommen zu generieren.

Die Situation von Minnern in frauenreichen (Ausbildungs-) Berufen

Nach Williams (1992) Konzept der glisernen Rolltreppe wire zu erwarten, dass sich die
Situation von Minnern in frauenreichen Berufen positiver darstellt, als dies fiir Frauen
in minnerreichen Berufen nach der oben skizzierten Befundlage der Fall zu sein
scheint. Sie unterliegen zwar grundsitzlich den gleichen Mechanismen, die Kanter
(1977) zunichst fiir Frauen in minnerreichen Berufen formuliert hat, allerdings sind
Minner in frauenreichen Berufen mit anderen Barrieren konfrontiert und erleben
auch andere Konsequenzen (vgl. Heintz et al. 1997: 51).

Anders als weibliche Beschiftigte in minnerreichen Berufen, die in ihren beruf-
lichen Arbeitskontexten oftmals von ihren minnlichen Kollegen ausgegrenzt und be-
nachteiligt werden, finden Méinner in frauenreichen Berufen offenbar hiufiger eine
positive Arbeitsumgebung vor. Simpson (2004: 358) identifiziert fiir die interviewten
Minner einen sogenannten ,Komfortzonen-Effekt“ in frauenreichen Berufen, der be-
sagt, dass Minner eine entspannte und klimatisch angenehme Zusammenarbeit mit
der weiblichen Majoritit empfinden. Die positive Arbeitsatmosphire manifestiert sich
sowohl im Hinblick auf die Vorgesetzten, die wiederum hiufig Minner sind, als auch
auf die Arbeitskolleginnen, die es selbst als positiv erachten, dass Minner in frauenrei-
che Berufe einmiinden (vgl. Williams 1995: 90f., 93, 95, 98f.). Frauen scheinen somit
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die geschlechtlichen Grenzen ihrer Berufe nicht so stark zu verteidigen, wie dies ten-
denziell von Minnern getan wird. Nach Wetterer (2002: 80) hingt dies damit zusam-
men, dass ein zunehmender Minneranteil in diesen Berufen mit weiteren langfristig
positiven Konsequenzen fiir die gesamte Berufsgruppe assoziiert wird. Mit steigender
Minnerquote werden ein Prestigezuwachs sowie eine bessere Entlohnung erwartet,
was wiederum zu einer steigenden Attraktivitit dieser Berufe sowohl fiir Frauen als
auch fiir Manner fithren kann (vgl. Wetterer 2002: 80).

Die positive Situation von Minnern in frauenreichen Berufen bezieht sich jedoch
nichtnur auf die Arbeitsatmosphire. Sie werden von den Frauen in diesen Berufen auch
bei der Arbeit und generell im Arbeitsumfeld aktiv unterstiitzt (vgl. Williams 1995: 94f.).
Diesen Befund kann Taylor (2010: 204) in der oben bereits erwihnten Untersuchung
bestitigen. Minner in frauenreichen Berufen erhalten nicht nur mehr sozialen Support
als Frauen in minnerreichen Berufen, sondern auch als Minner in minnerreichen
Berufen.

Daneben kénnen Minner in frauenreichen Berufen oftmals davon profitieren, dass
mit den ihnen zugeschriebenen minnlichen Stereotypen positive Assoziationen im
Hinblick auf Beruflichkeit verkniipft sind. Floge & Merrill (1986: 942) verdeutlichen etwa
anhand einer Interviewstudie mit mannlichen Krankenpflegern und weiblichen Arzten
im Nordosten der USA, dass minnlichen Krankenpflegern von verschiedenen Bezugs-
gruppen, wie ihren Vorgesetzten oder Patienten, vermeintlich ,,maskuline“ Merkmale,
wie Autoritit, Kompetenz oder Fithrungsqualititen, zugesprochen werden. Selbst in
frauenreichen Berufen wiirden sie dadurch als die ,besseren“ Beschiftigten angesehen.
Schwiter, Nentwich & Keller (2021: 2205 f.) kommen anhand ihrer qualitativen Untersu-
chung mit 26 minnlichen Erziehern und Krankenpflegern aus der Schweiz zu ver-
gleichbaren Ergebnissen. Sie zeigen, dass Mdnner die Vorteile, die sie in Berufen mit
einem hohen Frauenanteil genieflen, bewusst wahrnehmen. Zudem konnten zwei
unterschiedliche Deutungsmuster identifiziert werden, mit denen sie ihre privilegierte
Situation in solchen Berufen rechtfertigen. Einerseits betonen sie die vorteilhaften kor-
perlichen Voraussetzungen minnlicher Arbeitnehmer in frauenreichen Berufen und
andererseits ihre persénlichen guten Arbeitsleistungen (vgl. Schwiter, Nentwich & Kel-
ler 2021: 2206-2208). Kurz: Die giinstige Situation von Minnern in frauenreichen Beru-
fen gilt nach ihnen als Ausdruck der meritokratischen Logik des Arbeitslebens und nicht
als Resultat positiver Diskriminierung.

Allerdings ist auch die Situation der Minner in frauenreichen Berufen nicht
durchweg positiv. Nicht alle Mianner in frauenreichen Berufen werden von ihren Vor-
gesetzten und Arbeitskolleginnen bevorzugt behandelt. Schon Williams (1995: 92f))
hebt etwa hervor, dass Vorgesetzte homosexuelle Manner weniger wohlwollend behan-
deln als heterosexuelle Minner, und Wigfield (2009: 16 f.) zeigt in ihrer Interviewstudie
mit 17 afroamerikanischen Krankenpflegern, dass deren Beziehung zu ihren Vorge-
setzten oftmals angespannt, teilweise durch offene Diskriminierung geprigt ist und
sie hiufig bei Beforderungen von ihren Vorgesetzten ibersehen wurden. Dariiber hi-
naus berichten die afroamerikanischen Krankenpfleger, dass sie von ihren Arbeitskol-
leginnen kiihl behandelt werden und die Arbeitskolleginnen versuchen, eine Distanz
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zwischen beiden Gruppen zu etablieren, was den Aufbau angenehmer Arbeitsbezie-
hungen erschwert (vgl. Wigfield 2009: 15f.). Auch Chang & Jeong (2021: 306) schildern
anhand ihrer qualitativen Studie mit 10 minnlichen Krankenpflegern aus Stidkorea,
dass sich diese aufgrund ihres Minorititenstatus ungerecht von ihren Arbeitskollegin-
nen und -kollegen behandelt fithlen, da sie hauptsichlich fiir kérperliche Arbeit einge-
setzt wiirden und ihnen fehlendes Einfiihlungsvermégen und fehlende Anpassungs-
fihigkeit unterstellt wird. Simpson (2004: 357f.) berichtet in der bereits erwihnten
Studie, dass Minner in frauenreichen Berufen zwar die Vorteile des Autorititseffektes
genieflen, dies jedoch die Kehrseite habe, dass sie hiufig vor hohere berufliche Anfor-
derungen gestellt werden. Ahnliche Beobachtungen berichtet bereits Williams (1995:
97), in deren Studie die Befragten diese Behandlung jedoch nicht als problematisch
empfinden. Nach Chang & Jeong (2021: 307) erfahren auch méannliche Krankenpfleger
sexuelle Belistigung, die jedoch nicht immer als solche erkannt werde, weil das Be-
wusstsein dafiir fehle, dass Mianner Opfer von sexueller Belistigung sein konnen (vgl.
Chang & Jeong 2021: 307).

Fasst man die Eindriicke aus den diversen Untersuchungen zusammen, so scheint
vor allem der Kontakt mit Kundinnen und Kunden oder Klientinnen und Klienten ein
Konfliktpotenzial fiir Minner in frauenreichen Berufen zu bergen (vgl. Heintz etal.
1997: 49; Chang & Jeong 2021: 306; Essig & Soparnot 2019: 396). Analog argumentiert
schon Williams (1992: 261f.) in ihrer Interviewstudie mit 76 Miannern und 23 Frauen in
vier klassischen frauenreichen Berufen (Krankenpfleger/-in; Grundschullehrer/-in;
Bibliothekar/-in; Sozialarbeiter/-in), dass Minner in frauenreichen Berufen oftmals in
ihrem auflerberuflichen Umfeld Konflikten, Vorurteilen und Diskriminierungen be-
gegnen?? (vgl. dazu auch Williams 1995: 101-107). Damit verbunden ist die Konfronta-
tion mit negativen Stereotypen, die zu starken Belastungen fithren und die Motivation
der Minner, in diesen Berufen weiterzuarbeiten, reduzieren kann (vgl. Williams 1992:
261f.). Die hiufigsten und stirksten diesbeziiglichen Erfahrungen machen Minner in
den ,most female-identified specialties* (Williams 1992: 263), d. h. insbesondere in den
Titigkeiten, die in engen und intimen Kontakt zu Frauen und Kindern stehen (vgl. Wil-
liams 1992: 261f.). Dabei werden diesen Minnern oftmals Homosexualitit oder gar
Pidophilie unterstellt (vgl. Cross & Bagilhole 2002: 212; Rolfe 2005: 25; Simpson 2005:
373; Williams 1992: 2611£.). Cross & Bagilhole (2002: 214) weisen in ihrer Interviewstudie
mit zehn Minnern in frauenreichen Berufen aus den englischen ,East Midlands“ da-
rauf hin, dass sich diese Mianner deshalb Gedanken dariiber machen, wie andere Min-
ner aufgrund der geschlechtsuntypischen Arbeitssituation tiber ihre Sexualitit denken.
Etwa die Hilfte der interviewten Ménner verschleiert daher ihre genaue berufliche Ti-
tigkeit gegentiber anderen Minnern oder hilt sie ginzlich geheim (vgl. Cross & Bagil-
hole 2002: 214). Simpson (2005: 372) zeigt in ihrer Interviewstudie mit 40 mannlichen
Angestellten in den Berufen Grundschullehrer/-in, Flugbegleiter/-in, Bibliothekar/-in
und Krankenpfleger/-in aus dem Vereinigten Konigreich, dass die méinnlichen Inter-

23 Andieser Stelle ist zu betonen, dass Williams (1992: 261) zu dem aufRerberuflichen Umfeld auch Klientinnen und Klienten
sowie Kundinnen und Kunden zihlt.
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viewten ihre minnlichen Freunde und Bekannten als weniger akzeptierend und unter-
stiitzend wahrnehmen als ihre weiblichen Peers.

Im Sinne des von Connell (2005) formulierten Bildes der ,hegemonialen Minn-
lichkeit“ werden Abweichungen vom Maskulinititsideal, dessen zentrales Merkmal
eine heterosexuelle Orientierung darstellt (vgl. Meuser 2010: 102), sanktioniert und Ab-
wertungen wie Ausgrenzungen vorgenommen. Diese Mechanismen vollziehen sich in
der Regel tiber Feminisierungsprozesse: ,Wer dem Idealbild nicht entspricht, ist ho-
mosexuell oder ein verweiblichter Schwichling” (Heintz et al. 1997: 53; vgl. dazu auch
Meuser 2010: 103f.). Somit stellt die Diskrepanz zwischen maskuliner Geschlechts-
rolle und der weiblich konnotierten professionellen Berufsrolle fiir Médnner in frauen-
reichen Berufen eine besondere Herausforderung dar. Verschirfend kommt hinzu,
dass frauenreiche Berufe meist geringeres Berufsprestige und auch eine geringere
Entlohnung verheiflen. Letzteres wird vor allem dann zu einem Problem, wenn Min-
ner {iber eine potenzielle Vaterschaft nachdenken bzw. eine Familie griinden (méch-
ten). Wie Schwiter etal. (2014: 419) in der bereits skizzierten Studie schildern, gehen
mit einer geschlechtsuntypischen Berufswahl nicht zwangslidufig abweichende Famili-
enrollen einher, sodass es Jugendlichen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsver-
hiltnissen schwierig erscheint, ihre Berufstitigkeit mit ihren Vorstellungen von Fami-
lie und Elternschaft zu vereinbaren. Fiir Minner in frauenreichen Berufen, die sich
selbst in der Rolle des Familienernihrers sehen?, stellt sich damit die Frage, ob dies
mit der Entlohnung in einem frauenreichen Beruf méglich ist (vgl. Schwiter et al. 2014:
420). Als mogliche Losung dieser Problematik berichten die interviewten Minner ent-
weder von der Moglichkeit der beruflichen Weiterqualifizierung oder eben von der Op-
tion des Berufswechsels (vgl. Schwiter etal. 2014: 420; vgl. dazu auch Wehner etal.
2016: 321)).

Letztlich reagieren Manner in frauenreichen Berufen dhnlich auf die geschilder-
ten Herausforderungen wie die weibliche Minderheit in mannerreichen Berufen (vgl.
dazu auch Kelan 2018). Die erste Strategie im Sinne eines ,Undoing Gender* besteht
darin, die Unterschiede in den stereotypen Erwartungen zwischen den Geschlechtern
zu minimieren und einer weiblich konnotierten professionellen Berufsrolle zu ent-
sprechen (vgl. Sobiraj etal. 2010: 139f.). So identifiziert Lupton (2000: 44f.) in seiner
Interviewstudie mit neun Minnern aus frauenreichen Berufen, dass die Interviewten
ihre Minnlichkeit in einem frauenreichen Beruf anpassen, indem sie offenkundig
minnliche Verhaltensweisen vermeiden oder weibliche Verhaltensweisen in ihre Mas-
kulinitit integrieren. Ahnlich agieren die interviewten Krankenpfleger und Grund-
schullehrer in der Untersuchung von Pullen & Simpson (2009). Sie distanzieren sich
teilweise von einer normierten Vorstellung der Minnlichkeit und betonen ihre , weib-
liche Seite“, d.h. etwa ihre Fiirsorglichkeit (vgl. Pullen & Simpson 2009: 574f., vgl.
dazu auch Cross & Bagilhole 2002: 2191.).

Die zweite Strategie von Minnern in frauenreichen Berufen im Sinne des von
West & Zimmermann (1987) formulierten Konzepts des ,,Doing Gender* besteht dem-

24 Fur eine ausfiihrliche Darstellung der Vorstellung der Vaterschaft in Bezug auf traditionelle Geschlechterrollen bei Auszu-
bildenden in der Schweiz siehe Schwiter 2011: 224f.
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gegeniiber darin, geschlechtliche Unterschiede zwischen Minnern und Frauen her-
vorzuheben und zu betonen, um dadurch ihre Maskulinitit zu erhalten (vgl. Sobiraj
etal. 2010: 138). Nach Simpson (2004: 359-361) bedeutet dies konkret, dass bspw. die
eigene Arbeit umbenannt wird, um mdogliche Assoziationen in Bezug auf Weiblichkeit
zu minimieren. So bezeichnen einige der von Simpson (2004: 359) interviewten Biblio-
thekare ihren Beruf als Informationswissenschaftler oder Forscher, um erforderliche
technische Fahigkeiten zu betonen. Vergleichbares wird auch in der Untersuchung
von Williams (1995) berichtet. Dort nennt sich ein Sozialarbeiter (berufsrechtlich nicht
unproblematisch) Psychotherapeut (vgl. Williams 1995: 128f.). Zweitens werden sol-
che Arbeitsinhalte hervorgehoben, die eher ,minnlich“ konnotiert sind (vgl. Simpson
2004: 360). Flugbegleiter heben etwa die Sicherheitsanforderungen als minnliche Fa-
cetten des Berufs hervor und grenzen sie gegen die eher ,weiblichen“ Serviceaufgaben
ab (vgl. Simpson 2004: 360). Analog akzentuieren in der Untersuchung von Williams
(1995: 126) die Bibliothekare die Bedeutung technologischer und digitaler Facetten
ihres Berufs, die auch als Begriindung fiir die Zunahme an Minnern in diesem Beruf
gilt. Drittens schlieflich wird Distanz zu den weiblichen Komponenten des jeweiligen
Berufs aufgebaut (vgl. Simpson 2004: 360). Simpson (2004: 360) beschreibt, dass Bi-
bliothekare die Bibliotheksassistentinnen als eine wenig karriereorientierte Gruppe
von Zweitverdienern bezeichnen, wihrend in der Krankenpflege die jeweiligen Fach-
gebiete als Titigkeitsfelder fiir Frauen und Méanner kategorisiert werden. Dabei ist die
allgemeine Krankenpflege eher ,weiblich“, wihrend etwa die Intensivmedizin und
Notfallversorgung eher minnlich konnotiert ist (vgl. Simpson 2004: 360). Zudem weist
Williams (1995: 130) darauf hin, dass Minner in frauenreichen Berufen geschlechts-
homogene Gruppen bilden, die ein unterschiedliches Mafl an Formalitit aufweisen
und Frauen ausschlieRen. Ahnliche Beobachtungen macht Faulstich-Wieland (2016:
103) sowohl fiir weibliche als auch minnliche Auszubildende in geschlechtsuntypi-
schen Ausbildungsverhiltnissen. Im Falle der minnlichen Auszubildenden in frauen-
reichen Berufen gehe das hiufig mit einer negativen Beurteilung weiblicher Kommu-
nikationsformen und Gesprichsthemen einher (vgl. Faulstich-Wieland 2016: 111),
sodass der Zusammenschluss in homosozialen Riumen eine gemeinsame Sphire
schaffe, die eine identititssichernde Funktion habe.

Zusammenfassend konnen die beiden vorgestellten Strategien des , Doing Gender*
und ,,Undoing Gender“ nach Sobiraj et al. (2010: 139) als , Wechselspiel zur erfolgreichen
Vermeidung von Konflikten innerhalb des Individuums verstanden werden®. Auch in
diesem Fall konnten bei erfolgsloser Bearbeitung der Diskrepanz Geschlechtsrollen-
konflikte entstehen, wobei sich die Forschungslage dhnlich ambivalent wie fiir Frauen in
minnerreichen Berufen darstellt. So erfahren in der bereits dargelegten Untersuchung
von Luhaorg & Zivian (1995: 614f.) Minner weniger Geschlechtsrollenkonflikte, wenn
deren Geschlechtsrollenorientierung mit der Geschlechtstypik ihres Berufs iiberein-
stimmt. Demgegeniiber legen die Ergebnisse der Untersuchungen von Koberg &
Chusmir (1991: 463 f.) und Rustemeyer & Thrien (2001: 37f.) nahe, dass Minner in ge-
schlechtsuntypischen Berufen keine héhere Wahrnehmung von Geschlechtsrollenkonf-
likten aufweisen. Allerdings ist in diesem Kontext zu betonen, dass die Datengrundlage
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in den allermeisten Untersuchungen aus erwachsenen Personen besteht. Ob diese Er-
gebnisse auch auf jiingere Altersgruppen tibertragen werden konnen, ist jedoch kritisch
zu hinterfragen, da besonders innerhalb der Phase der Adoleszenz zahlreiche ge-
schlechtsbezogene Entwicklungsaufgaben von den Jugendlichen zu bewiltigen sind
und in dieser Phase ein starker geschlechtsbezogener Konformititsdruck herrscht (vgl.
Trautner 1996: 165; 2008: 639). Im Rahmen einer der wenigen Untersuchungen, die sich
mit minnlichen Geschlechtsrollenkonflikten innerhalb der Adoleszenz auseinander-
setzt, konnen Watts Jr. & Borders (2005: 271-275) anhand einer qualitativen Untersu-
chung mit elf minnlichen Jugendlichen zwischen 14 und 18 Jahren aus North Carolina,
USA, zeigen, dass solche Geschlechtsrollenkonflikte auftreten konnen. Fiir minnliche
Auszubildende in frauenreichen Berufen ist dies deshalb nicht auszuschliefien.

Im Hinblick auf das psychische Wohlbefinden von Minnern in frauenreichen
Berufen ergibt sich ebenfalls ein unklares Bild. Qian & Fan (2019: 2088) identifizieren
keinen Einfluss der Mannerquote auf das emotionale Wohlbefinden minnlicher Arbeit-
nehmer. Auch in der Untersuchung von Tophoven etal. (2015: 254) zeigt sich im Ver-
gleich zu Mannern in minnerreichen Berufen kein Zusammenhang zwischen depres-
siven Symptomen und der Arbeit in einem frauenreichen Beruf. Nach Bryngelson,
Bacchus Hertzman & Fritzell (2011: 622 ) ist es fiir schwedische Manner in stark segre-
gierten frauenreichen Berufen (Frauenanteil > 80 %) sogar unwahrscheinlicher Lang-
zeit zu erkranken als fiir Manner in nicht segregierten Berufen. Allerdings findet Lid-
wall (2021: 1662), ebenfalls fiir Schweden, dass fiir Minner in frauenreichen Berufen
das Risiko einer Krankschreibung hoher ist als fiir Manner in nicht segregierten Be-
rufen, wobei das Krankenstandrisiko generell eher gering ausfillt. Evans & Steptoe
(2002: 487) kénnen in diesem Zusammenhang fiir den frauenreichen Beruf der/des
Krankenpflegers/-in zeigen, dass minnliche Krankenpfleger im Vergleich zu ihren
weiblichen Arbeitskolleginnen héhere krankheitsbedingte Fehlzeiten haben. Anders
stellt sich dies wiederum in der Untersuchung von Liminana-Gras et al. (2013: 141) dar.
In ihrer Studie mit jeweils 98 spanischen Krankenpflegerinnen und 98 Krankenpfle-
gern haben die Krankenpfleger eine bessere Selbsteinschitzung hinsichtlich ihrer
Gesundheit und berichten von einem geringeren Medikamentenkonsum und einer
hoheren kérperlichen Aktivitit als die Krankenpflegerinnen. Im Hinblick auf die Ar-
beitszufriedenheit von Minnern in geschlechtsuntypischen Berufen kénnen Janssen &
Backes-Gellner (2015: 83-86) in der dargelegten Untersuchung zeigen, dass Ménner in
frauenreichen Berufen sowohl in der Gesamteinschitzung als auch den verschiedenen
Dimensionen der Arbeitszufriedenheit niedrigere Werte aufweisen. Teuschler, Maka-
rova & Neuenschwander (2019: 41) finden wiederum in der bereits dargelegten Untersu-
chung aus der Schweiz keine Unterschiede zwischen minnlichen Auszubildenden in
frauenreichen und ménnerreichen Berufen.

Zusammenfassend ist fiir Minner in frauenreichen Berufen zu vermuten, dass
sie innerhalb des von ihnen gewihlten frauenreichen Berufs mehrheitlich mit gréfe-
rer Akzeptanz aufgenommen werden als dies bei Frauen in minnerreichen Berufen
der Fall ist. Somit konnen Minner in frauenreichen Berufen oftmals aufgrund der ih-
nen zugeschriebenen minnlichen Geschlechterstereotype Vorteile erzielen. Allerdings
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begegnen ihnen auch Vorurteile und Diskriminierungen, die iiberwiegend aus dem
auflerberuflichen Umfeld stammen. Zudem fillt es den Minnern in diesen Berufen
offenbar schwerer, ihre Berufsrolle mit jener des Familienvaters zu vereinbaren.

Vergleich der Situation von Frauen und Miannern in geschlechtsuntypischen
Ausbildungs- und Arbeitsverhiltnissen

Vergleicht man abschliefRend die Situation von Frauen und Mannern in geschlechts-
untypischen Ausbildungs- und Arbeitsverhiltnissen, wird deutlich, dass sowohl Frauen
als auch Minner von Benachteiligungen betroffen sind. Allerdings nehmen diese Be-
nachteiligungen zwischen den Geschlechtern unterschiedliche Formen an und gehen
zumeist von verschiedenen Personengruppen aus. Fiir Frauen zeigen sich die Benach-
teiligungen hiufig innerhalb ihres betrieblichen Arbeitsumfelds, etwa im Kontakt mit
Vorgesetzten oder Arbeitskollegen. Dabei sind Frauen hdufig mit Akzeptanzproblemen
und der Absprache von erforderlichen Kompetenzen konfrontiert, die sich in entspre-
chenden verbalen Auferungen, geringerer sozialer Unterstiitzung oder dem Aus-
schluss aus Arbeitsvollziigen zeigen. Weiterhin bestehen fiir Frauen weitere offenere
Formen der Ausgrenzung, die sich in diskriminierenden und sexuell belistigenden Ver-
haltensweisen ausdriicken. Als Folge dieser verschiedenen Formen der Diskriminie-
rung und Benachteiligung kénnen ein hoherer Leistungsdruck und ein hoheres Belas-
tungsempfinden entstehen, die sich auch negativ auf die Gesundheit der Frauen
auswirken kénnen. Minner sind dagegen im betrieblichen Arbeitskontext seltener mit
solchen Benachteiligungen konfrontiert. Ein Grof3teil der Minner erfihrt in betrieb-
lichen Arbeitskontexten vielmehr positive Reaktionen, die sich etwa in einem positiven
Arbeitsklima und unterstiitzenden Verhaltensweisen der Kolleg/-innen und Vorgesetz-
ten ausdriicken. Benachteiligungen erleben sie stattdessen vermehrt mit Kund/-innen
oder Klient/-innen und in ihrem auflerberuflichen Umfeld, wobei die Benachteiligun-
gen Uberwiegend von anderen Minnern geduflert werden. Diese Benachteiligungen
kénnen auch fiir Minner zu zusitzlichen Belastungen und negativen gesundheitlichen
Folgen fiihren, die ein vorzeitiges Ausscheiden aus dem frauenreichen Beruf beférdern
diirften.

Neben diesen unterschiedlichen Formen der Benachteiligung ist die Fortsetzung
der geschlechtsuntypischen Ausbildungs- und Arbeitssituation sowohl fiir Frauen als
auch fir Minner dadurch erschwert, dass eine zukiinftige Familienplanung bei beiden
durchaus mit traditionellen Geschlechtervorstellungen einhergeht. Diese traditionellen
Geschlechtervorstellungen, die fiir Frauen in der verstirkten Ubernahme der Haus-
und Carearbeit sowie fiir Minner in der Rolle des Familienernihrers bestehen, diirften
in geschlechtsuntypischen Ausbildungs- und Arbeitsverhiltnissen jedoch nicht ohne
Weiteres zu realisieren sein. So steht in médnnerreichen Berufen etwa das verbreitete
Bild des Vollzeitarbeitnehmers in Konflikt mit den zeitlichen Ressourcen, die fiir Haus-
und Carearbeit notwendig sind, wohingegen in frauenreichen Berufen die Verdienst-
moglichkeiten oftmals zu gering sind, um die Rolle des Familienernihrers auszuiiben.
Als Losung fiir dieses Spannungsverhiltnis von geschlechtsuntypischer Berufsrolle und
traditioneller Familienrolle stehen unterschiedliche Méglichkeiten zur Verfiigung, wo-
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bei eine Option die Aufgabe des geschlechtsuntypischen Ausbildungs- bzw. Arbeitsver-
hiltnisses darstellt.

Zuletzt reagieren Frauen und Minner in geschlechtsuntypischen Ausbildungs-
und Arbeitsverhiltnissen interessanterweise recht hnlich auf die geschilderten Heraus-
forderungen, wobei Strategien des ,Undoing Gender“ und , Doing Gender“ verwendet
werden. Wihrend beim ,, Undoing Gender* stereotype Erwartungen und geschlechtliche
Differenzen minimiert bzw. verwischt werden, ist das ,, Doing Gender“ dadurch gekenn-
zeichnet, das eigene Geschlecht zu betonen und geschlechtliche Differenzen hervorzu-
heben. Beide Strategien sind jedoch risikobehaftet, sodass sie im Wechselspiel zu ver-
wenden sind, um innerpsychische Konflikte sowie negative Folgen im Arbeitskontext zu
vermeiden.



5 Forschungsfragen und -annahmen

Die empirische Analyse vorzeitiger Vertragslosungen in geschlechtsuntypischen Ausbil-
dungsverhiltnissen ist alles in allem — wie die vorstehenden Ausfithrungen verdeut-
lichen — weitgehend ein Desiderat. Zwar legen sowohl die Berufsbildungsstatistik als
auch verschiedene Einzelstudien nahe, dass vorzeitige Vertragslésungen in geschlechts-
untypischen Ausbildungsberufen tiberzufillig hiufig vorkommen (vgl. Bundesinstitut
fiir Berufsbildung 2012; Rohrbach-Schmidt & Uhly 2015; Rottermann 2017), allerdings
ist noch kaum etwas dariiber bekannt, welche Ursachen dafiir verantwortlich sind.
Weder wissen wir, ob und inwiefern sich die haufigeren vorzeitigen Vertragslésungen
in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen, wie es unter anderem nach der
Theorie des geplanten Verhaltens (Ajzen) zu erwarten wire (siehe Kapitel 3.1.1.2), durch
die Ausprigung einer sogenannten Vertragslosungsneigung bereits vorab ankiindigen
(vgl. Deuer 2006a), noch welche beruflichen Perspektiven die jungen Menschen mit der
Beendigung ihres Ausbildungsverhiltnisses verbinden. Mit anderen Worten ist auf Ba-
sis des bisherigen Forschungsstandes offen, welche Anschlusslésungen nach der Aufls-
sung des Ausbildungsvertrages priferiert werden, d. h. ob eine Vertragslésungsneigung
eher auf einen Berufs- oder einen Betriebswechsel zielt.

Der begrenzte Kenntnisstand zu diesem Thema ist vor allem darauf zuriickzufiih-
ren, dass sich die bisherigen Forschungsbemiihungen zu vorzeitigen Vertragslésungen
im Allgemeinen und geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen im Speziellen
uberwiegend auf die Rekonstruktion der fiir eine Vertragslosung verantwortlichen sub-
jektiven Griinde und Meinungen der Betroffenen konzentriert haben (vgl. Uhly 2015;
siehe Kapitel 4.1.3). Die tatsichlichen Ursachen vorzeitiger Vertragslosungen liegen an-
gesichts des seltenen Vergleichs mit dem Vertragslosungsgeschehen in geschlechtstypi-
schen Ausbildungsverhiltnissen und dem Mangel an Lingsschnittstudien hingegen im
Dunkeln.

Die vorliegende Arbeit geht daher der tibergeordneten Frage nach, in welchem
Ausmafl und aus welchen Griinden Frauen und Minner in geschlechtsuntypischen
Ausbildungsverhiltnissen eine vorzeitige Vertragslosung in Erwigung ziehen. Dabei
wird erstens das Ausmafl der vorzeitigen Vertragsldsungsneigung untersucht (For-
schungsfrage 1a) und durch einen systematischen Vergleich mit der Vertragslésungs-
neigung in geschlechtstypischen Ausbildungsverhilinissen gepriift, ob die Vertragslo-
sungsneigung in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen nachweislich
hoher ist als bei jenen Auszubildenden, die sich fiir einen Beruf entschieden haben, in
dem ihr Geschlecht die Majoritit bildet (Forschungsfrage 1b). Vor dem Hintergrund
der in Kapitel 2.3 referierten Befunde sollte die Tendenz zur vorzeitigen Vertrags-
16sung umso hiaufiger zu beobachten sein, je weniger Beschiftigte der Ausbildungsbe-
trieb hat und je stirker die Geschlechtersegregation in dem jeweiligen Ausbildungsbe-
ruf ausgeprigt ist (vgl. Althoft 1992, 2001; Boockmann et al. 2014; Rohrbach-Schmidt &
Uhly 2015; siehe dazu auch Kapitel 2.3). Zweitens wird untersucht, ob die Auflésung
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des Ausbildungsvertrags einem Berufs- oder nur einem Betriebswechsel dienen soll,
was damit zusammenhingen diirfte, in welcher Hinsicht die Auszubildenden eine
mangelnde Passung wahrnehmen (Forschungsfrage 2).

Auch wenn man von den in der Forschungsliteratur priméir herausgearbeiteten
Begriindungen, die ehemalige Auszubildende und teils auch andere Akteure fiir die
Auflésung von Ausbildungsvertrigen formulieren, nicht auf deren Ursachen schlie-
en kann, sind solche Griinde fiir die Prizisierung der Forschungsfragen und die Kon-
zeption der nachfolgenden empirischen Analyse doch von hohem heuristischem Wert.
So ist im Lichte der skizzierten Theorienansitze und des Forschungsstandes zu ver-
muten, dass die erliuterten Aspekte, die als Begriindungen vorzeitiger Vertragslosun-
gen genannt werden, — zumindest partiell — durchaus ursichlich fiir die Entstehung
von Vertragslgsungsneigungen sein kénnten.

Im Einzelnen diirften neben den Personenmerkmalen, von denen aufgrund der
Erwartungs-Wert-theoretischen (siehe Kapitel 3.1.1) und passungstheoretischen An-
sitze (siehe Kapitel 3.1.2) ein Einfluss auf die berufliche (Um-)Entscheidung zu erwar-
ten ist (Fahigkeitsselbstkonzept, Selbstwirksamkeitserwartungen, Leistungsmotivation
etc.) und den bereits genannten Kontextmerkmalen des Ausbildungsverhiltnisses, die
Vorgeschichte der Ausbildungseinmiindung, d. h. die Berufswahl, die Tendenz zur vor-
zeitigen Vertragslosung in geschlechtsuntypischen deutlicher noch als in geschlechtsty-
pischen Ausbildungsverhiltnissen statistisch erkliren (siehe Kapitel 4.1.3 und Kapitel
4.2.1). Die vorberufliche Sozialisation erscheint besonders fiir geschlechtsuntypische
Berufswahlen bedeutsam, da diese weiterhin seltene, gesellschaftlichen Vorstellungen
von Weiblichkeit und Ménnlichkeit widersprechende Ereignisse darstellen. Eine gelin-
gende berufliche Orientierung, die neben der Auseinandersetzung mit Interessen, Fi-
higkeiten und Fertigkeiten der Jugendlichen auch realistische Erwartungen an die Aus-
bildungssituation in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen ermdéglicht,
diirfte folglich als , Schutzfaktor“ vor einer vorzeitigen Vertragslosung fungieren.

Allerdings ist kein/-e noch so gut orientierte/-r Auszubildende/-r ginzlich vor un-
angenehmen Uberraschungen nach Ausbildungsbeginn gefeit. Die wahrgenommene
Ausbildungsqualitit sollte also von mafigeblicher Bedeutung fiir die Vertragslgsungsnei-
gung der Auszubildenden sein, zumal der Forschungsstand zur geschlechtsuntypischen
Ausbildungs- und Arbeitssituation darauf hindeutet, dass Personen in geschlechts-
untypischen Ausbildungs- und Arbeitsverhiltnissen die Prozessqualitit ihrer Ausbil-
dung in entscheidenden Punkten negativer beurteilen (siehe Kapitel 4.1.3 und Kapitel
4.2.2). Eine positive Wahrnehmung der Ausbildungsqualitit (Instruktionsqualitit; an-
spruchsvolle Aufgabenstellungen etc.) diirfte demnach ebenfalls als Protektor gegen
eine vorzeitige Vertragslosung wirken. Dies sollte deutlicher noch fiir die sozialen Bezie-
hungen, die die Auszubildenden mit anderen Personen in ihrer betrieblichen Ausbil-
dung haben, gelten. Neben der Bedeutung, die diesen Aspekten durch organisationale
sozialisationstheoretische Ansitze beigemessen wird (siehe Kapitel 3.1.3), nehmen Kon-
flikte mit ausbildungsbeteiligten Personen, wie oben dargelegt, einen zentralen Stellen-
wert unter den Begriindungen fiir vorzeitige Vertragslosungen ein (siehe Kapitel 4.1.3).
Zudem legt der Forschungsstand zur Situation von Frauen und Mannern in geschlechts-



Forschungsfragen und -annahmen 105

untypischen Ausbildungsverhiltnissen den Eindruck nahe, dass besonders die sozialen
Beziehungen von Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen zu nega-
tiven Ausbildungserfahrungen fiihren, was die Vertragslosungsneigung beférdern
diirfte (siehe Kapitel 4.2.2). Ferner deuten Erwartungs-Wert-theoretische Ansitze ebenso
wie die Vielzahl qualitativer Studien zur Arbeits- und Ausbildungssituation darauf hin,
dass ein Minorititenstatus in der Ausbildung die Passungswahrnehmung erschwert,
Diskriminierungserfahrungen vor allem fiir Frauen in méinnerreichen Berufen in der
beruflichen und betrieblichen Sozialisation wahrscheinlich macht und auf diese Weise
die ,Kosten“ des Verbleibs in einer geschlechtsuntypischen Ausbildung erhoht (siehe
Kapitel 3.1.1, Kapitel 3.2.2 und Kapitel 4.2.2). Eine positive Passungswahrnehmung sollte
hingegen die Vertragslosungsneigung reduzieren. Ein ,Misfit“ von Person und Ausbil-
dungssituation gilt hingegen als ursichlich fiir berufliche Belastungen und Uberforde-
rung, die ebenfalls durch den Minorititenstatus gesteigert zu werden scheinen (siehe
Kapitel 3.1.2 und Kapitel 4.2.2).

Erfahrungen vor Beginn der . Folgen der
Ausbildung i

Soziale Einbettung in
das betriebliche
Umfeld

Passungs-
wahrehmung

Qualitat der

Berufliche Orientierung Ausbidung

Vorzeitige
> | Vertragsiésungsneigung

Belastungs- /
Uberforderungs-
erleben

Erwartungen und Ziele
Geschlechts-
bezogene
Ausbildungs-
erfahrungen

Soziale Einbettung in das private Umfeld

Merkmale der Auszubildenden

Abbildung 5: Heuristisches Modell zur Systematisierung der Einflussfaktoren auf eine vorzeitige Vertrags-
|6sungsneigung in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen (Quelle: eigene Darstellung)

Dartiber hinaus sind zukiinftige Erwartungen und Ziele fiir den weiteren beruflichen
wie privaten Lebensweg der Auszubildenden und die soziale Unterstiitzung, die die
Auszubildenden in ihrem sozialen Umfeld erfahren, als Pridiktoren der Vertragslo-
sungsneigung in empirischen Analysen zu beriicksichtigen (siehe Kapitel 3.1.2). Be-
kanntlich hat das soziale Umfeld einen erheblichen Einfluss auf die Berufswahlentschei-
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dung, und es ist zu erwarten, dass dies auch bei der Entstehung von Wechselneigungen
gilt. Gerade im Kontext geschlechtsuntypischer Ausbildungsverhiltnisse kann das pri-
vate Umfeld unterschiedlich auf die Verletzung der damit verbundenen Geschlechter-
normen reagieren, sodass im positiven Fall das private Umfeld als Ressource fungiert
und einen Protektor gegen die Ausbildung einer vorzeitigen Vertragslosungsneigung
darstellt (siehe Kapitel 3.2.1 und Kapitel 4.2.1). Im negativen Fall kann das private Um-
feld hingegen als zusitzliche Belastung wahrgenommen werden, die die Entwicklung
einer vorzeitigen Vertragslosungsneigung verstirken kénnte.

Fasst man die Ausfihrungen zu diesem Forschungsstand zusammen, lisst sich
daraus ein heuristisches Modell (siche Abbildung 5) der Faktoren ableiten, die die Ten-
denz einer vorzeitigen Vertragslosung in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhalt-
nissen erkliren konnten. Dabei wird zunichst zu untersuchen sein, wie stark die
genannten Faktoren ausgeprigt sind und ob zwischen Frauen und Minnern in ge-
schlechtsuntypischen und geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen statistisch
abgesicherte Unterschiede bestehen (Forschungsfrage 3). Ob und mit welchem Ge-
wicht diese Faktoren die vorzeitige Vertragslosungsneigung in geschlechtsuntypischen
Ausbildungsverhiltnissen tatsdchlich statistisch erkliren kénnen, ist hingegen noch
weitgehend offen und deshalb Gegenstand der nachfolgenden Analysen (Forschungs-
frage 4). Dabei wird zu priifen sein, inwieweit eher geschlechtsspezifische Benachteili-
gungen, wie es die Genderforschung nahelegt, erklirungskriftig sind oder Faktoren der
allgemeinen Ausbildungssituation, die auch in geschlechtstypischen Ausbildungsver-
hiltnissen gelten, die Vertragslosungsneigung in geschlechtsuntypischen Ausbildungs-
verhiltnissen statistisch vorhersagen (Forschungsfrage 4a). Wirken — so ist in diesem
Zusammenhang zu diskutieren — bei Frauen in minnerreichen und Ménnern in frau-
enreichen Berufen dieselben Griinde mit vergleichbarem Gewicht auf die vorzeitige
Vertragslosungsneigung, oder hat es — wie der Forschungsstand erwarten liefe — fiir
beide Geschlechter eine andere Bedeutung, wenn sie sich fiir einen geschlechtsuntypi-
schen Ausbildungsberuf entscheiden (Forschungsfrage 4b)?



6 Methode

6.1 Untersuchungsdesign und Ablauf der Untersuchung

Untersuchungsdesign

Die Durchfithrung der Untersuchung erfolgte anhand einer schriftlichen Befragung,
wobei ein Querschnittsdesign (vgl. Stein 2019: 132) verwendet wurde. Die erste Daten-
erhebung fand von Juni 2021 bis Juli 2021 statt. Nach deren Beendigung und Analyse
der Daten wurde ersichtlich, dass die Stichprobe nur sehr wenige Minner (in frauenrei-
chen Berufen) enthilt. Deshalb wurde zwischen November 2021 und Januar 2022 eine
Nacherhebung durchgefiihrt.

Die Zusammenfithrung der Daten der beiden Erhebungszeitpunkte ist unkritisch,
da sich beide Stichproben auf die gleiche Grundgesamtheit (vgl. Bortz & Schuster 2010:
791)) beziehen. Dies ist analog zur Berechnung von Wahlprognosen zu sehen, bei denen
auch von derselben Grundgesamtheit von Woche zu Woche ausgegangen wird, obwohl
sich durch Mortalitit und neue Jungwihler die Elemente der Grundgesamtheit in-
dern?’.

Ein solches Querschnittsdesign kommtzum Einsatz, wenn ,eine aktuelle Bestands-
aufnahme innerhalb einer Population vorgenommen werden soll“ (vgl. Stein 2019: 132).
Dabei kénnen Zusammenhinge zwischen Variablen gepriift und untersucht werden
(vgl. Stein 2019:132).

Auswabhl der Stichprobe

Zur Beantwortung der Forschungsfragen wurden Auszubildende untersucht, die eine
Ausbildung in einem anerkannten Ausbildungsberuf nach BBiG/HwO absolvieren und
sich zum Zeitpunkt der Befragung in einem solchen Ausbildungsverhiltnis befinden.
Die Konstruktion der Stichprobe erfolgte anhand eines mehrstufigen Prozesses, der
Abbildung 6 zu entnehmen ist.

Ausgangspunkt der Stichprobe stellen die 326 anerkannten Ausbildungsberufe
nach BBiG/HwO des Jahres 2017 dar. Zum 31.12.2017 befanden sich in diesen 326 Aus-
bildungsberufen 1263378 Auszubildende. Davon waren 481011 Auszubildende weib-
lich (38.1%) und 782367 minnlich (61.9 %). Die Fragestellung konzentriert sich spe-
ziell auf die Geschlechtersegregation in Ausbildungsberufen: Daher wurden aus der
Gesamtheit der anerkannten Ausbildungsberufe nach BBiG/HwO zunichst die segre-
gierten Ausbildungsberufe identifiziert. Als Schwellenwert wurde die 30 %-Marke zu-
grunde gelegt (siche Kapitel 2.1). Um die Berufe zu identifizieren, die nach diesem
Kriterium als frauen- bzw. minnerreich gelten, wurden die Auszubildendenzahlen auf
Basis der Berufsbildungsstatistik zum 31.12.2017 herangezogen. Ein anerkannter Aus-

25 Zur Stichprobengewinnung des ZDF-Politbarometers siehe: https://www.forschungsgruppe.de/Umfragen/Politbarome
ter/Methodik/ [Stand:12.05.2024]
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bildungsberuf nach BBiG/HwO des Jahres 2017 wird als geschlechtersegregiert be-
zeichnet, wenn sich der Anteil der geschlechtlichen Minoritit zum 31.12.2017 unter-
halb von 30.0 % befindet. Auf diese Weise wurden 54 Berufe ermittelt, in denen der
Minneranteil unter 30.0 % liegt. Diese 54 Berufe werden als frauenreich bezeichnet.

Anerkannte Ausbildungsberufe nach BBig/HwWO des Jahres 2017
(n = 326)

e Bl
|

|

Prozentuale Verteilung der Geschlecher zum 31.12.2017 |

(Frauenanteil > 70.0% = frauenreicher Beruf; Frauenanteil < 30.0% = ménnnerreicher Beruf; Frauenanteil zw. 30.0% und |

|
|
|
: 70.0% = geschlechtlich gemischte Berufe; keine Auszubildenden zum 31.12.2017 vorhanden = nicht zuordenbare Berufe) |
|
|
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Abbildung 6: Auswahlprozess der relevanten Ausbildungsberufe fiir die Stichprobe (Quelle: eigene Darstel-
lung)

In 185 Berufen rangiert der Anteil der Frauen unter 30.0 %, sodass diese Berufe als min-
nerreich benannt werden. Die tibrigen Berufe sind geschlechtlich gemischte Berufe.
Sechs Berufe gehoren zu keiner Kategorie, da sich zum 31.12.2017 keine Auszubilden-
den in diesen Berufen befunden haben.

In den 54 frauenreichen Berufen befanden sich zum 31.12.2017 insgesamt 275973
Auszubildende. Davon waren 231585 weiblich (83.9 %) und 44388 minnlich (16.1%).
605817 Auszubildende absolvierten eine Ausbildung in einem der 185 minnerreichen
Berufe, wovon 48978 weiblich (8.1%) und 556839 minnlich (91.9 %) waren. Die 81 ge-
schlechtlich gemischten Berufe beinhalteten 381588 Auszubildende. Davon waren
200448 weiblich (52.5 %) und 181140 minnlich (47.5%). Da fiir die vorliegende Arbeit
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die geschlechtersegregierten Ausbildungsberufe in Form frauen- und minnerreicher
Berufe bedeutsam sind, wurden nur diese Berufe im weiteren Verlauf betrachtet.

Tabelle 6: Frauenreiche Berufe der Stichprobe — Sortierung nach Midnneranteil zum 31.12.2017

Auszubildende am 31.12.2017 — Bundesgebiet

Nr: FETELE S ST Gesamt Minner Minneranteil
1 Zahnmedizinische/-r Fachangestellte/-r 31686 522 1.65%
2 Medizinische/-r Fachangestellte/-r 39948 843 211%
3 Florist/-in 2469 129 5.22%
4 Tiermedizinische/-r Fachangestellte/-r 5655 309 5.46 %
5 :::;Irtr:/:i\rzeutisch—kaufménnische/-r Ange- 3525 292 6.30%
6  Rechtsanwaltsfachangestellte/-r 8439 534 6.33%
7 Rechtsanwalts- und Notarfachangestellte/-r 3231 216 6.69 %
8  Hauswirtschafter/-in 2631 204 7.75%
9  Drogist/-in 3156 252 7.98 %
10  Gestalter/-in fiir visuelles Marketing 1575 150 9.52%
11 Mafdschneider/-in 678 87 12.83%
12 Pferdewirt/-in 1587 207 13.04 %
13 Fachverkiufer/-in im Lebensmittelhandwerk 15177 2409 15.87 %
14 Justizfachangestellte/-r 2190 363 16.58 %
15  Tourismuskaufmann/-frau 4695 780 16.61 %
16  Buchhindler/-in 1137 195 17.15%
17 Konditor/-in 4392 792 18.03 %
18  Friseur/-in 21915 3966 18.10 %
19 Notarfachangestellte/-r 1122 204 18.18 %
20  Kaufmann/-frau fiir Tourismus und Freizeit 1014 225 22.19%
21 ;iillzr;eg:::llte/-rﬂjr Medien- und Informa- 1518 357 23.52%
22 Kaufmann/-frau im Gesundheitswesen 5319 1338 25.16%
23 Kaufmann/-frau fiir Biromanagement 71226 18870 26.49%
24 Sozialversicherungsfachangestellte/-r 6882 1824 26.50 %
25 Medienkaufmann/-frau Digital und Print 1842 510 27.69 %
2% IFee?;:ruarr:gg:jte|Ite/—r fiir Arbeitsmarktdienst- 1986 552 27.79%
27  Fotograf/-in 1389 387 27.86 %
28  Tierpfleger/-in 1635 462 28.26 %
29  Verwaltungsfachangestellte/-r 17664 5016 28.40 %
30  Augenoptiker/-in 6852 1974 28.81%

In einem zweiten Schritt wurde fiir die Ziehung der Stichprobe eine Auswahl frauen-
und minnerreicher Berufe getroffen, die einerseits sicherstellen sollte, dass gentigend
Frauen in minnerreichen und Minner in frauenreichen Ausbildungsberufen erreicht
werden und gleichzeitig eine forschungsékonomische Datenerhebung erméglicht. Da-
fiir wurden die 54 frauenreichen und 185 minnerreichen Berufe nach der absoluten
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Anzahl der Auszubildenden (weiblich + mannlich) in den Berufen zum 31.12.2017 ab-
steigend geordnet. Anschliefend wurde festgestellt, wie grof§ der Anteil der Auszubil-
denden in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen war, der iiber die jeweils
30 am stirksten besetzten frauen- und minnerreichen Berufe erreicht wurde. Fiir min-
nerreiche Berufe wurde die Anzahl der Frauen zum 31.12.2017 in den 185 méannerrei-
chen Berufen gleich 100 % gesetzt. In den 30 ausgewihlten ménnerreichen Berufen
konnten 76.0 % Frauen erreicht werden. In den ausgewihlten 30 frauenreichen Berufen
waren es sogar 98.8 % der Minner. In Tabelle 6 und Tabelle 7 sind diese Berufe aufstei-
gend nach dem Anteil der geschlechtlichen Minoritit dargestellt.

Tabelle 7: Miannerreiche Berufe der Stichprobe — Sortierung nach Frauenanteil zum 31.12.2017

Auszubildende am 31.12.2017 — Bundesgebiet

Nr. LT Gesamt Frauen Frauenanteil
1 Maurer/-in 8172 69 0.84%
2 ﬁlrilii::crﬁsickhaniker/-in fir Sanitdr-, Heiz- und 33474 423 1.26 %
3 Land- und Baumaschinenmechatroniker/-in 8436 132 1.56 %
4 Dachdecker/-in 6669 114 1.71%
5  Metallbauer/-in 16185 300 1.85%
6  Zimmerer/Zimmerin 8151 198 243%
7 Konstruktionsmechaniker/-in 8862 324 3.66 %
8  Kraftfahrzeugmechatroniker/-in 65163 2616 4.01%
9  Elektroniker/-in fiir Betriebstechnik 21702 1155 5.32%
10  Berufskraftfahrer/-in 7077 378 5.34%
11 Feinwerkmechaniker/-in 8391 471 5.61%
12 Zerspanungsmechaniker/-in 19947 1224 6.14 %
13 Industriemechaniker/-in 43977 2703 6.15%
14 Maschinen- und Anlagenfuhrer/-in 7308 453 6.20 %
15  Mechatroniker/-in 26802 1887 7.04%
16  Fachinformatiker/-in 32379 2382 7.36%
17 Xzfshcr::;z:;:ﬁ(niker/—in fur Kunststoff- und 6501 513 7.78%
18  Werkzeugmechaniker/-in 11391 906 7.95%
19 Elektroniker/-in fiir Automatisierungstechnik 6687 591 8.84 %
20  Fachlagerist/-in 10458 933 8.92%
21  Elektroniker/-in fir Gerate und Systeme 7290 720 9.88 %
22 Fachkraft fiir Lagerlogistik 25047 3036 12.12%
23 Tischler/-in 17451 2139 12.26 %
24 Chemikant/-in 6783 975 14.37 %
25  Landwirt/-in 9309 1374 14.76 %
26  Fahrzeuglackierer/-in 5343 789 14.77 %
27 Maler/-in und Lackierer/-in 14205 2241 15.78 %
28  Girtner/-in 12558 2424 19.30 %
29  Koch/Kéchin 18873 4266 22.60 %

30  Bicker/-in 6249 1467 23.48%
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Durchfiihrung der Untersuchung

Fur die Datenerhebung wurden Berufskollegs in Nordrhein-Westfalen ermittelt, die
den Berufsschulunterricht fiir die ausgewdhlten Ausbildungsberufe anbieten. In der
Regel ist der Unterricht dabei nach dem Fachklassenprinzip organisiert?®, sodass sich
eine Befragung im Klassenverband anbietet. Die Befragten dieser Berufskollegs befan-
den sich zum Zeitpunkt der Befragung in einem Ausbildungsprozess, in dem sie
unterschiedliche Erfahrungen machen, die nach Deuer (2006a) zu einer mehr oder we-
niger ausgeprigten Vertragslosungsneigung fithren (kénnen). Die vorzeitige Vertrags-
16sungsneigung gilt es daher in der nachfolgenden empirischen Analyse statistisch als
abhingige Variable zu ,erkliren“ (siehe Kapitel 4.1.1).

Da der Kontakt zu den Berufskollegs zum Zeitpunkt der Befragung aufgrund der
Corona-Pandemie erschwert war, wurden Studierende geschult und als Vermittler/-in
nen eingesetzt. Die Studierenden hatten aufgrund von Anstellungen als Vertretungs-
lehrkraft oder Absolvierung eines Praxissemesters bereits Kontakt zu den betreffenden
Berufskollegs aufgebaut. Dieser Kontakt fithrte zu einer hoheren Bereitschaft der Be-
rufskollegs, die Befragung durchzufithren?’. Fiir die Studierenden bestand die Mog-
lichkeit, die Daten fiir ein Forschungsprojekt oder eine Master-Thesis zu nutzen. Um
mogliche Vergleiche zwischen den Geschlechtern vorzunehmen, wurde die komplette
Klasse und nicht nur die Auszubildenden in geschlechtsuntypischen Ausbildungsver-
hiltnissen befragt.

Beschreibung der Stichprobe

Die auf diese Weise erhobene Bruttostichprobe wurde in einem mehrschrittigen Pro-
zess bereinigt. Zu Beginn wurden durch die Onlinebefragung 1717 Fille erreicht, von
denen 1479 Fille die Befragung abgeschlossen haben. Der erste Schritt der Datenberei-
nigung betriftt die in der Stichprobe vertretenen Ausbildungsberufe. Es wurden 27 Fille
aus dem Datensatz ausgeschlossen, die sich auf einen Beruf vorbereiten, der nicht der
angestrebten Stichprobe entsprach, oder die keinen Ausbildungsberuf angegeben hat-
ten.

Im zweiten Schritt sollten jene Fille identifiziert und eliminiert werden, die den
Fragebogen nicht ernsthaft bearbeitet haben. Dafiir wurde zunichst die Bearbeitungs-
zeit des Fragebogens betrachtet und sogenannte , Speedster ermittelt. Dabei handelt es
sich um Personen, die den Fragebogen in einer sehr kurzen Bearbeitungszeit ausge-
fullt haben. Es kann daher nicht davon ausgegangen werden, dass die Fragen sorgfiltig
gelesen und bearbeitet wurden (vgl. Theobald 2017: 319). Leiner (2019) hat verschiedene
Indikatoren zur Identifikation von Daten mit geringer Qualitit miteinander verglichen
und gelangt zu dem Ergebnis, dass die relative Bearbeitungsgeschwindigkeit im Ver-
gleich der verschiedenen Indikatoren den hochsten Beitrag zur Identifizierung von Da-

26 Anzumerken ist in diesem Kontext jedoch, dass es den Berufskollegs aufgrund verfahrensrechtlicher Regelungen méglich
ist, verschiedene Ausbildungsberufe auf Klassenebene zusammenzufiihren. Dies erfolgt oftmals im Kontext der berufs-
feldbreiten Grundbildung, in denen die Inhalte des ersten Ausbildungsjahres verschiedener Ausbildungsberufe iiberein-
stimmen.

27 Aus Griinden der Anonymisierung wird auch auf eine Darstellung der befragten Berufskollegs verzichtet. Eine entspre-
chende Liste liegt jedoch den Gutachtern sowie der Priifungskommission vor.
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ten mit geringer Qualitit leistet (vgl. Leiner 2019: 241). Als Grenzwert der relativen Bear-
beitungsgeschwindigkeit in Form des ,relative speed index“ empfiehlt Leiner (2019:
242) einen Wert von 2.0, der nicht {iberstiegen werden sollte. Dieser Empfehlung fol-
gend wurden 38 weitere Fille aus dem Datensatz entfernt, deren ,relative speed index“
sich oberhalb des Wertes von 2.0 bewegt.

Drittens wurden fehlende Werte (,Missings“) in den Blick genommen, die zu Ver-
zerrungen und in der Folge zu fehlerhaften Schliissen und Entscheidungen fithren
konnen (vgl. Déring & Bortz 2016: 585; Gothlich 2009: 119). Genauer gesagt wurde zu-
nichst fiir jede befragte Person der Anteil der fehlenden Werte im Sinne des Item-
Nonresponse betrachtet. Callegaro, Lozar Manfreda & Vehovar (2015: 131) empfehlen
fiir Online-Befragungen, dass mindestens 50 % der Fragen beantwortet sein miissen,
damit eine befragte Person nicht aus dem Datensatz ausgeschlossen wird. Zu einer
dhnlichen Grenzsetzung gelangt auch die American Association for Public Opinion
Research (AAPOR) im Hinblick auf schriftliche Befragungen (American Association
for Public Opinion Research 2016: 29). Neben dieser eher liberalen Grenzsetzung sind
jedoch auch restriktivere Grenzwerte denkbar. Die vorliegende Arbeit orientiert sich in
Anlehnung an Roth & Switzer (1995: 1010) an einer solchen strengeren Grenze, d. h. es
wurden insgesamt 30 Personen mit einem Anteil von fehlenden Werten iiber 30 % aus
dem Datensatz eliminiert. Fiir diese 30 %-Grenze spricht weiterhin auch, dass mul-
tiple Imputationen nur bis zu einem maximalen Missinganteil von bis zu 30 % mog-
lich sind (vgl. Spiefs 2010: 128).

Als weiterer Indikator unzureichender Datenqualitit wurden in einem vierten
Schritt die Antwortmuster der befragten Personen betrachtet. Diese als ,Response-
Sets“ (Jandura 2018: 210) bezeichneten Muster haben unterschiedliche Formen, wobei
,Straightlining“ gerade in Online-Umfragen verbreitet ist (vgl. Jandura 2018: 211f.).
Straightlining meint die Tendenz, ,to use an identical response category for all items in
a set“ (Herzog & Bachman 1981: 551). Als Folge kann die damit verbundene fehlende
Differenzierung innerhalb einer Fragenmatrix die Reliabilitit und Validitit der Ant-
worten beeintrichtigen (vgl. Kim etal. 2019: 215). Demgegeniiber argumentieren Reu-
ning & Plutzer (2020: 440), dass auch eine valide Form des Straightlining existiert. Sie
verweisen exemplarisch darauf, dass Personen, die niemals Opfer von Mobbing wur-
den, eine Itembatterie zu Viktimisierungserfahrungen konsequent mit ,nie“ beant-
worten (vgl. Reuning & Plutzer 2020: 440). Allerdings kann eine solche valide Form des
Straightlining nur dann entstehen, wenn die Items alle in die gleiche Richtung gepolt
sind. Bei der Verwendung gegenpoliger Items wird ein sehr grofler Teil der validen
Straightliner entfernt, sodass von den restlichen Straightlinern angenommen werden
kann, dass sie die Itembatterie nicht mit der nétigen Sorgfalt beantwortet haben. Des-
halb wird die Implementierung von gegenpoligen Items empfohlen (vgl. Reuning &
Plutzer 2020: 444)%. Diesen Ausfiihrungen folgend wurde das Straightlining in der
vorliegenden Arbeit anhand von zwei Itembatterien tiberpriift, die gegenpolige Items

28 Eine Ausnahme bildet die Mittelkategorie eines Skalenformats mit ungerader Anzahl an Antwortméglichkeiten, wie 5-
stufige Likert-Skalen. In diesem Fall fiihren gegenpolige Items nicht zu einer Reduktion valider Straightliner (vgl. Reuning
& Plutzer 2020: 444).
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beinhalten. Eine Itembatterie enthilt eine Skala mit sechs Items, von denen jeweils
drei in eine Richtung gepolt sind. Die zweite umfasst drei Skalen und 17 Items, davon
sind zwei Items mit gegenliufiger Polung. Da die Skalen jedoch keine gegenteiligen
Aussagen, sondern lediglich gegenteilige Polungen aufweisen, die sich auf unterschied-
liche Facetten des Konstruktes beziehen, ist eine Analyse der Skalenpunkte jenseits der
Extremwerte nur schwer moglich. Die Beantwortung zweier gegenpoliger Items, die un-
terschiedliche Facetten des Konstruktes abdecken, kann anhand der mittleren Skalen-
punkte nicht als valide Antwort ausgeschlossen werden, sodass sich auf eine Analyse der
beiden Extremwerte der Skala beschrinkt und ein mégliches Straightlining untersucht
wird. Zu diesem Zweck wurde gezihlt, wie hiufig der jeweilige Skalenpunkt innerhalb
der Itembatterie gewidhlt wurde. Wenn ausschliefllich ein Skalenpunkt in einer der bei-
den Itembatterien gewihlt wurde, lag ein Straightlining vor und die Person wurde aus
dem Datensatz ausgeschlossen. Dies traf auf 10 Fille zu.

Im letzten Schritt wurde eine Person ausgeschlossen, die in einem Freifeld man-
gelnde Teilnahmebereitschaft signalisiert hat, und einige wenige Fille mit nicht plau-
siblen Altersangaben entfernt.

Der ausgewertete Nettodatensatz umfasst somit 1373 Personen, was 79.97 % der
Ausgangsstichprobe entspricht. Auf dieser Basis wurde eine Missing-Analyse durchge-
fithrt, um das Ausmaf} und eine mogliche Musterverteilung der fehlenden Werte zu
analysieren. Wie Tabelle D1im Anhang verdeutlicht, weist keines der Items eine Uber-
schreitung der von Liick & Landrock (2019: 465) formulierten 5 %-Grenze auf, die eine
besondere Analyse der entsprechenden Variablen bedarf. Dariiber hinaus verdeutlicht
die folgende Abbildung 7, dass das gesamte Ausmaf der fehlenden Werte 0.8 % be-
tragt und als gering einzustufen ist.

1575
0.80%

munvollstindige Daten
vollstdndige Daten
194764
99.20%

Abbildung 7: Gesamtzusammenfassung der fehlenden Werte (Quelle: eigene Darstellung)

Im Umgang mit diesen fehlenden Werten stellen Tabachnik & Fidell (2007: 63) dar,
dass bei einer geringen Missingquote von unter 5% die unterschiedlichen Verfahren
zur Behandlung fehlender Werte sehr dhnliche Ergebnisse aufweisen (vgl. dazu auch
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Liidtke et al. 2007: 106, 107; explizit fiir Regressionsanalysen siehe Urban & Mayerl 2018:
441f). Da sich nach der Datenbereinigung sowohl die fehlenden Werte einzelner Varia-
blen als auch das gesamte Ausmaf} der fehlenden Werte unterhalb der genannten 5 %-
Grenze bewegen, wird auf eine Imputation von Werten verzichtet.

Von den 1373 Personen der Nettostichprobe sind 482 weiblich (35.1%) und 891
minnlich (64.9%). Das durchschnittliche Alter der Befragten betrigt 21.4 Jahre
(SD =4.28). Bei Betrachtung der Kontextmerkmale des Ausbildungsverhiltnisses befin-
den sich zunichst 10.9 % der Befragten (n=150) in einem sehr frithen Stadium ihrer
Ausbildung und in der Probezeit. Weitere 33.1% (n =455) befinden sich im ersten Aus-
bildungsjahr nach der Probezeit. 37.8 % (n = 519) absolvieren zur Zeit der Befragung das
zweite Ausbildungsjahr, 17.8 % (n = 244) nihern sich dem Abschluss des Ausbildungs-
verhiltnisses und sind im dritten Ausbildungsjahr. 0.4% (n =5) der Befragten absolvie-
ren zur Zeit der Befragung das vierte Ausbildungsjahr. Dariiber hinaus sind hinsicht-
lich der Betriebsgrofle 22.6 % der Befragten (n=310) in einem Kleinstbetrieb (bis 9
Mitarbeiter/-in nen) titig. 25.3 % (n = 347) arbeiten in einem Kleinbetrieb (10 bis 49 Mit-
arbeiter/-in nen). 14.8 % (n = 203) absolvieren die Ausbildung in einem mittleren Be-
trieb (50 bis 249 Mitarbeiter/-in nen). In GroRbetrieben sind 37.2% der Befragten
(n=509) beschiftigt.

Hinsichtlich der fuir diese Arbeit zentralen Kategorie der Geschlechtstypik befinden
sich 243 Befragte in einem geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnis, 1130 fithren
eine Ausbildung in einem geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnis durch. Der An-
teil an Auszubildenden in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen in der
Stichprobe betrigt somit 17.7 %, die Quote der Auszubildenden in geschlechtstypischen
Ausbildungsverhiltnissen entsprechend 82.3 %. Innerhalb der geschlechtsuntypischen
Ausbildungsverhiltnisse sind 119 Personen weiblich und 124 Personen mannlich. Die
Verteilung innerhalb der geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnisse nach Ge-
schlecht ist somit ziemlich ausgeglichen (weiblich: 49.0 %; minnlich: 51.0%). In ge-
schlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen betrigt das Verhiltnis von Minnern zu
Frauen etwa zwei zu eins (minnlich: 67.9 %; weiblich: 32.1%).

Betrachtet man die Verteilung der Geschlechter auf der Berufsebene, sind 23 der 30
ausgewdhlten minnerreichen Berufe im Sample vertreten (siehe Tabelle 7). Die Berufe
entstammen ausschlieflich den Zustindigkeitsbereichen des Handwerks (Dach-
decker/-in ; Feinwerkmechaniker/-in ; Maler/-in und Lackierer/-in ; Tischler/-in ) sowie
Industrie und Handel (Berufskraftfahrer/-in ; Chemikant/-in ; Elektroniker/-in fiir
Gerite und Systeme; Koch/K6chin; Verfahrensmechaniker/-in fiir Kunststoff- und Kaut-
schuktechnik; Werkzeugmechaniker/-in ). Der grofite Teil der Berufe kann beiden
Zustindigkeitsbereichen zugeordnet werden (Anlagenmechaniker/-in fiir Sanitir-, Hei-
zungs- und Klimatechnik; Bicker/-in ; Elektroniker/-in fiir Betriebstechnik; Fachinfor-
matiker/-in ; Fachkraft fiir Lagerlogistik; Fachlagerist/-in ; Fahrzeuglackierer/-in ; Indus-
triemechaniker/-in ; Konstruktionsmechaniker/-in ; Kraftfahrzeugmechatroniker/-in ;
Land- und Baumaschinenmechatroniker/-in ; Mechatroniker/-in ; Zerspanungsmecha-
niker/-in). Somitist eine gewisse Bandbreite an Berufen in den beiden zentralen Zustin-
digkeitsbereichen ménnerreicher Berufe realisiert worden.
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Tabelle 8: Anzahl der Personen in minnerreichen Ausbildungsberufen nach Geschlecht

Geschlecht
weiblich minnlich Gesamt

Anlaggnmechaqiker/-in fiir Sanitar-, Heizungs- 1 1 12
und Klimatechnik

Bicker/-in 3 10 13
Berufskraftfahrer/-in 6 38 44
Chemikant/-in 7 48 55
Dachdecker/-in 5 43 48
Elektroniker/-in fiir Betriebstechnik 3 26 29
Elektroniker/-in fiir Gerite und Systeme 1 5 6
Fachinformatiker/-in 2 15 17
Fachkraft fiir Lagerlogistik 7 16 23
Fachlagerist/-in 1 1 2
Fahrzeuglackierer/-in 6 26 32
Feinwerkmechaniker/-in 2 10 12
Industriemechaniker/-in 22 121 143
Koch/Kéchin 3 22 25
Konstruktionsmechaniker/-in 4 1 15
Kraftfahrzeugmechaniker/-in 15 115 130
Land- und Baumaschinenmechatroniker/-in 0 1 1
Maler/-in und Lackierer/-in 6 35 41
Mechatroniker/-in 12 93 105
Tischler/-in 6 65 71
Verfahrensmech.aniker/-in fir Kunststoff- und 1 3 9
Kautschuktechnik

Werkzeugmechaniker/-in 3 37 40
Zerspanungsmechaniker/-in 3 10 13
Gesamt 119 767 886

Einige Berufe sind stirker in der Stichprobe vertreten als andere (siehe Tabelle 8). Her-
vorzuheben sind die Berufe ,Industriemechaniker/-in “, ,Kraftfahrzeugmechatroni-
ker/-in “ und ,Mechatroniker/-in “, die zwischen 12 % und 16 % der Personen in min-
nerreichen Berufen und zwischen 10 % und 18 % der Frauen in geschlechtsuntypischen
Ausbildungsverhiltnissen umfassen.

Bei den frauenreichen Berufen sind zwolf der 30 ausgewihlten Berufe vertreten
(siehe Tabelle 6). Darunter sind Berufe aus dem Zustindigkeitsbereich Handwerk (Au-
genoptiker/-in ; Fotograf/-in ; Friseur/-in ), Industrie und Handel (Gestalter/-in fiir visu-
elles Marketing; Kaufmann/-frau fiir Tourismus und Freizeit), dem 6ffentlichen Dienst
(Verwaltungsfachangestellte/-r) sowie der Beruf ,Kaufmann/-frau fir Biiromanage-
ment“, der verschiedenen Zustindigkeitsbereichen zugeordnet werden kann. Der
grofite Teil gehort mit fiinf Berufen zu den freien Berufen. Somit konnte auch hier eine
gewisse Bandbreite an unterschiedlichen Berufen und Kontexten in der Stichprobe rea-
lisiert werden, deren Konzentration aber, wie Tabelle 9 zu entnehmen ist, stirker ausge-
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prigt ist. So sind beim Beruf der/des Kaufmanns/-frau fiir Biiromanagement tiber ein
Drittel (36.3 %) der Personen in frauenreichen Berufen und die Hilfte (50.0 %) der
Minner in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen zu finden.

Tabelle 9: Anzahl der Personen in frauenreichen Ausbildungsberufen nach Geschlecht

Geschlecht
weiblich ménnlich Gesamt

Augenoptiker/-in 29 14 43
Fotograf/-in 7 3 10
Friseur/-in 29 8 37
Gestalter/-in fiir visuelles Marketing 9 3 12
Kaufmann/-frau fiir Biromanagement 115 62 177
Kaufmann/-frau fiir Tourismus und Freizeit 0 1 1
Medizinische/-r Fachangestellte/-r 69 4 73
Pharmazeutisch-kaufmiannische/-r Ange-

stellte/-r 1 2 13
Rechtsanwaltsfachangestellte/-r 21 3 24
Rechtsanwalts- und Notarfachangestellte/-r 4 1 5
Verwaltungsfachangestellte/-r 49 21 70
Zahnmedizinische/-r Fachangestellte/-r 20 2 22
Gesamt 363 124 487

6.2 Erhebungsinstrumente und erfasste Variablen

Im folgenden Abschnitt werden das angewandte Erhebungsinstrument und die damit
erhobenen Variablen beschrieben sowie die eingesetzten Skalen der Untersuchung
vorgestellt. Fiir eine systematische Darstellung werden die unabhidngigen Variablen in
Blocken, angelehnt an die theoretischen Uberlegungen aus Kapitel 5, beschrieben.
Simtliche Itemformulierungen und Kennwerte kénnen dem Skalenhandbuch (An-
hang C) entnommen werden. Eine Ubersicht der verwendeten Skalen inklusive Bei-
spielitems findet sich am Ende des Abschnitts in Tabelle 11.

Erhebungsinstrument

Als Erhebungsinstrument wurde ein Online-Fragebogen entwickelt, der tiber die Platt-
form SoSci Survey (www.soscisurvey.de) angefertigt wurde. SoSci Survey stellt fiir nicht
kommerzielle Untersuchungen kostenlos und werbefrei einen Befragungsserver bereit,
der in Deutschland ansissig ist und somit eine Datenschutzkonformitit nach Daten-
schutz-Grundverordnung (DSGVO) und Bundesdatenschutzgesetz (BDSG) gewihr-
leistet. Gegeniiber den klassischen Formen standardisierter Befragungen, wie person-
lich-miindlichen Befragungen (vgl. Stocké 2019), telefonischen Befragungen (vgl. Hiif-
ken 2019) oder schriftlich-postalischen Befragungen (vgl. Reuband 2019), haben Online-
Befragungen mehrere Vorteile. Dazu zihlen neben der zeitlichen und rdumlichen
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Erhebungsinstrumente und erfasste Variablen n7

Unabhingigkeit sowie der Verwendung von bestimmten medialen Inhalten vor allem
die Vermeidung von Fehlern bei der Dateneingabe (vgl. Wagner-Schelewsky & Hering
2019:788f.). Nach Abschluss der Befragung kénnen die Daten direkt als Datensatz eines
gingigen Statistikprogrammes verarbeitet werden. Dies bietet zeitokonomische Vor-
teile und reduziert den finanziellen Aufwand (vgl. Wagner-Schelewsky & Hering 2019:
789).

Der Fragebogen wurde in zwei unterschiedlichen Layouts zur Verfiigung gestellt
und konnte auf dem Smartphone oder Computer bearbeitet werden. Fiir beide Varian-
ten des Fragebogens existiert ein entsprechender URL-Link sowie ein QR-Code, mit
denen die jeweilige Fragebogenversion aufgerufen werden konnte. Auf der ersten Seite
erhielten die Befragten Informationen zum Gegenstandsbereich des Fragebogens. Da-
bei wurde betont, dass die Befragung darauf abzielt, die persénliche Wahrnehmung der
Befragten hinsichtlich ihrer Ausbildung sowie deren Zufriedenheit damit zu erfassen.
Weiterhin wurde darauf hingewiesen, dass keine Riickschliisse aufihre Person méglich
sind und weder ihre Ausbilder/-in nen noch ihre Lehrer/-in nen Informationen tiber die
Antworten der Befragten erfahren. Die Teilnahme an der Befragung war fiir die Auszu-
bildenden freiwillig und anonym.

Abhingige Variablen: Dimensionen der vorzeitigen Vertragslosungsneigung

Die zentrale abhingige Variable der vorliegenden Arbeit stellt die vorzeitige Vertrags-
l6sungsneigung dar. Thre Operationalisierung orientiert sich an einem von Deuer & Wild
(2019) entwickelten Messinstrument zur Studienabbruchneigung im dualen Studium,
das fiir die vorliegende Arbeit adaptiert wurde. Dafiir wurde eine Unterscheidung von
Deuer (2006a: 115) tibernommen, die zwischen einer berufsbezogenen und einer be-
triebsbezogenen Abbruchneigung differenziert. Die Begriffe , Studiengang” und , Aus-
bildungsstitte/Praxisstitte“ wurden in den Itemformulierungen durch die Begriffe
»Ausbildungsberuf” und , Ausbildungsbetrieb“ ersetzt. Mit dieser Unterscheidung wird
dieinstitutionelle Form, die typisch fiir anerkannte Ausbildungsberufe nach BBiG/HwO
ist, aufgegriffen, die die Logik des Berufsbildungssystems widerspiegelt (vgl. Harney &
Rahn 2000: 733 f.). Gleichzeitig werden damit die beiden Anschlussméglichkeiten abge-
bildet, die innerhalb des dualen (Ausbildungs-) Systems zur Verfiigung stehen (siehe
Kapitel 4.1.4). Das urspriinglich vierstufige Skalenformat (1= ,ja“, 2 = ,eherja“, 3 = ,eher
nein“, 4= ,nein“) wurde itbernommen.

Unabhingige Variablen: Beschreibung der Ausbildungssituation

Die unabhingigen Variablen orientieren sich an den verschiedenen Elementen des
heuristischen Modells aus Kapitel 5 und gestalten sie inhaltlich aus. Die Vorstellung der
unabhingigen Variablen erfolgt daher gruppiert nach den Elementen des heuristischen
Modells. Die Antwortformate wurden fiir eine Vielzahl der Skalen vereinheitlicht, um
die Komplexitit der Befragung zu reduzieren. Fiir diese Skalen stand somit ein sechs-
stufiges Antwortformat zur Verfigung (1 = ,stimmt nicht“ bis 6 = ,stimmt vollig“). Ab-
weichungen von dieser Vereinheitlichung werden bei der Vorstellung der jeweiligen
Skalen dargestellt.
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Merkmale der Auszubildenden

Als soziodemografische Merkmale der Auszubildenden wurden das biologische Ge-
schlecht, das Alter sowie der Migrationshintergrund erhoben. Die Erhebung des biologischen
Geschlechts war erforderlich, um das Geschlecht als eine zentrale Variable fiir die folgen-
den Analysen zu berticksichtigen und gleichzeitig eine Zuordnung zu frauen- und min-
nerreichen Berufen bzw. geschlechtsuntypischen und geschlechtstypischen Ausbil-
dungsverhiltnissen vornehmen zu kénnen. Daher wurde das biologische Geschlecht
anhand einer dichotomen Variablen erfasst (1= ,weiblich“; 2 = ,minnlich“), deren For-
mulierung Rahn, Briiggemann & Hartkopf (2014) entstammt. Das Alter und der Migra-
tionshintergrund der Auszubildenden wurden erfasst, da bei beiden Merkmalen Hin-
weise auf einen Zusammenhang mit vorzeitigen Vertragslosungen vorliegen bzw. im
Kontext geschlechtsuntypischer Berufswahlen sowie der Situation in geschlechtsuntypi-
schen Arbeitsverhiltnissen von Bedeutung sind (siehe Kapitel 4.1.3, Kapitel 4.2.1 und
Kapitel 4.2.2). Das Alter der Auszubildenden liegt als metrische Variable vor. Adaptiert
nach Beetz et al. (2013) konnten die Befragten bei der Aussage ,Ich bin ... Jahre alt“ das
Alter eigenstindig eintragen. Der Migrationshintergrund der Befragten wurde nach der
Definition des Statistischen Bundesamts?® anhand des Geburtslandes der/des Auszubil-
denden und beider Elternteile erhoben. Dafiir wurden drei Variablen von Rahn, Briigge-
mann & Hartkopf (2014) adaptiert. Um den Umfang des Fragebogens nicht weiter zu
erhéhen, wurde fiir die bzw. den Auszubildenden, die Mutter sowie den Vater jeweils
erfragt, in welchem Land diese Person geboren ist. Als Antwortméglichkeiten stehen zur
Wahl: 1=,Deutschland” sowie 2 = ,in einem anderen Land und zwar“. Bei der zuletzt
genannten Antwortmoglichkeit konnte das entsprechende Geburtsland noch iiber ein
Freitextfeld eingetragen werden.

Leistungsmotivationale Merkmale wurden als personenbezogene Merkmale der
Auszubildenden aufgenommen, um die intrinsische Einsatzbereitschaft der Auszubil-
denden abzubilden (siehe Kapitel 4.1.3). Die motivationale Facette in Form der Leistungs-
motivation wurde anhand einer Skala von Heinzer & Reichenbach (2013) operationali-
siert, die sich explizit auf berufliche Kontexte bezieht. Fiir die vorliegende Untersuchung
wurden die Formulierungen der acht Items tibernommen. Bei einem Item wurde der
Begrift ,Mitarbeiter/-in “ durch den Begrift ,Auszubildende/-r“ ersetzt.

Leistungsbezogene Merkmale wurden anhand der letzten Zeugnisnoten in den Fi-
chern Deutsch und Mathematik erhoben (siehe Kapitel 4.1.3 und Kapitel 4.2.1). Fiir beide
Ficher stand eine separate Drop-down-Anzeige zur Verfiigung, in denen jeweils glatte
Schulnoten (von 1 bis 6) angeklickt werden konnten.

Zuletzt wurde mit dem beruflichen Fihigkeitsselbstkonzept ein Merkmal in die Ana-
lyse aufgenommen, das sich sowohl auf die Motivation als auch die Leistung der Aus-
zubildenden auswirken kann (siehe Kapitel 3.1.1). Das berufliche Fahigkeitsselbstkon-
zept wurde auf Basis der Konstruktion des akademischen Fihigkeitsselbstkonzepts von
Dickhiuser et al. (2002) erhoben und auf die Situation der beruflichen Ausbildung adap-
tiert, sodass die verschiedenen, dort formulierten Bezugsnormen beriicksichtigt werden

29 https://www.destatis.de/DE/Themen/Gesellschaft-Umwelt/Bevoelkerung/Migration-Integration/Glossar/migrations
hintergrund.html [Stand: 12.05.2024]
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konnten. Um das berufliche Fihigkeitsselbstkonzept auf eine kompakte Weise abzu-
bilden, wurde fiir die vorliegende Untersuchung eine Auswahl der urspriinglichen
22 Items getroffen. Da die Skala, die sich auf keine Bezugsnorm bezieht, den anderen
Dimensionen iibergeordnet ist, wurde sie fiir die Operationalisierung einer kompakten
Skala des beruflichen Fihigkeitsselbstkonzeptes nicht berticksichtigt. Aus den drei sich
auf eine Bezugsnorm beziehenden Skalen wurden jeweils Items auf Basis der Faktorla-
dungen der Studie 3 der Publikation von Dickhduser et al. (2002) verwendet. Diese Studie
wurde als Referenz ausgewihlt, da die Items fiir Schiilerinnen und Schiiler formuliert
und somit fiir die Befragten der vorliegenden Arbeit verstindlicher waren als Itemformu-
lierungen fiir Studierende, die in Studie 1und Studie 2 der Originalpublikation Verwen-
dung finden. Da die soziale Bezugsnorm mit Abstand die grofite Varianzaufklirung
besitzt, wurden drei Items mit den hochsten Faktorladungen ausgewihlt. Aus den Ska-
len zur individuellen sowie zur kriteriumsbezogenen Bezugsnorm wurden jeweils die
beiden Items mit den héchsten Faktorladungen enthommen. Die Itemformulierungen
wurden vom Gegenstandsbereich Schule auf den Gegenstandsbereich Ausbildung an-
gepasst. Dafiir wurde der Begrift , Schule” durch den Begrift , Ausbildungsberuf* sowie
,meine Mitschiiler(inne)n“ durch ,andere Auszubildende“ ersetzt. Die Endpunkte des
Antwortformats unterscheiden sich zwischen den einzelnen Items. Die Skalenbreite
wurde auf ein sechsstufiges Format geidndert, damit die Skalenbreite in der vorliegenden
Befragung moglichst einheitlich ist.

Kontextmerkmale des Ausbildungsverhiltnisses

Als Kontextmerkmale des Ausbildungsverhiltnisses wurden die Bezeichnung des Aus-
bildungsberufs mittels Drop-down-Antwortformat und das Segregationsniveau des Ausbil-
dungsberufs erfasst. In Kapitel 2.3 wurde dargelegt, dass zwischen der Hohe der offiziel-
len Vertragslésungsquote und dem Grad der Segregation ein Zusammenhang besteht.
Im Anschluss an Kanters (1977) Tokenismus-Konzept (siehe Kapitel 3.2.2) ist weiterhin
davon auszugehen, dass mit zunehmender Anzahl an Personen der geschlechtlichen
Minoritit die negativen Erfahrungen der Minorititengruppe abnehmen. Auszubil-
dende in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen mit einem starken Segre-
gationsniveau wiren demnach stirker mit negativen Erfahrungen und Konsequenzen
aufgrund ihres Minorititenstatus konfrontiert als die geschlechtliche Minoritit mit
einem weniger starken Segregationsniveau. Die Operationalisierung des Segregations-
niveaus erfolgte dquivalent zur Auswahl der relevanten Ausbildungsberufe (siehe Ka-
pitel 6.1) iber den Anteil der geschlechtlichen Minoritit innerhalb des Ausbildungsbe-
rufs. Da sich die Segregation jedoch iiber die Zeit verindern kann, wurden fiir die
Stirke des Segregationsniveaus nicht die Auszubildendenzahlen zum 31.12.2017, son-
dern aktuellere Zahlen zum 31.12.2020 auf Basis der DAZUBI-Datenblitter*° des Bun-
desinstituts fiir Berufsbildung verwendet. Da zunichst die relevanten Ausbildungsbe-
rufe mit einer Segregationsgrenze von 30 % zum 31.12.2017 identifiziert wurden, sollte
sich die Stirke des Segregationsniveaus zwischen 0.1% und 29.9 % bewegen. Die un-
tere Grenze ergibt sich daraus, dass Ausbildungsberufe zum 31.12.2017, die ausschlief3-

30 Fureine Erlduterung der DAZUBI-Datenblitter siehe FufRnote 6.
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lich von einem Geschlecht absolviert werden und somit keine geschlechtliche Minoritit
aufweisen, nicht beriicksichtigt wurden. Die Auszubildendenzahlen zum 31.12.2020 ver-
deutlichen, dass die Geschlechtersegregation in fast allen Ausbildungsberufen der
Stichprobe weiterhin vorherrscht. Es zeigen sich jedoch zwei Ausnahmen (Augenop-
tiker/-in , Fotograf/-in ). In dieser beschriebenen Vorgehensweise wird die Segregation
als umso stirker bezeichnet, je geringer der Anteil der geschlechtlichen Minoritit in
dem jeweiligen Ausbildungsberuf zum 31.12.2020 ist. Um diese ungewohnte Perspek-
tive (niedrigere Werte driicken eine hohere Segregation aus) zu vermeiden, wurde der
als Prozentwert vorliegende Segregationswert von 100 subtrahiert. Auf diese Weise drii-
cken hohere Werte eine stirkere Segregation des Ausbildungsberufs und somit eine
geringere Anzahl an Personen der geschlechtlichen Minoritit aus.

Das dritte Kontextmerkmal des Ausbildungsverhiltnisses, das sich ebenfalls auf
das Strukturmerkmal des Berufs bezieht, ist das berufliche Ansehen des Ausbildungsbe-
rufs. Das berufliche Ansehen, das auch als Berufsprestige bezeichnet wird, geht in die
vorliegende Untersuchung ein, da Hinweise darauf bestehen, dass es als wichtige in-
termedidre Variable im Kontext geschlechtsuntypischer Berufswahlen fungiert (siehe
Kapitel 4.2.1). Méglicherweise geht mit geringerem Ansehen eine geringere Bindung
zu Berufen einher, was in der Folge vorzeitige Vertragslosungen zu beférdern vermag.
Die Operationalisierung des beruflichen Ansehens erfolgte anhand der Operationali-
sierung von Ebner & Rohrbach-Schmidt (2019). Die Formulierung lautete wie folgt:
»,Nun mochten wir von Thnen wissen, welches ANSEHEN Ihr Ausbildungsberuf Threr
Meinung nach heute in Deutschland hat. Geben Sie bitte fiir [hren Ausbildungsberuf
einen Wert von 0 bis 10 an. 0 bedeutet, dass Thr Ausbildungsberuf ein ,sehr geringes
Ansehen® hat und 10 ein ,,sehr hohes Ansehen®. Mit den Werten dazwischen kénnen
Sie Thre Meinung abstufen®. Es stand somit ein 11-stufiges Antwortformat zur Verfii-
gung.

Als viertes Kontextmerkmal wurde die Grifie des Ausbildungsbetriebs, gemessen an
der Anzahl der Beschiftigten, in der vorliegenden Analyse berticksichtigt. Wie in Kapi-
tel 4.1.3 ausgefiithrt wurde, sind in grofleren Ausbildungsbetrieben vorzeitige Vertrags-
losungen seltener als in kleineren Betrieben. In Verbindung mit der Situation von Aus-
zubildenden in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen besteht fiir diese mit
zunehmender Betriebsgrofie dariiber hinaus eine héhere Wahrscheinlichkeit, weitere
Personen der geschlechtlichen Minoritit anzutreffen, was als Protektor gegen vorzeitige
Vertragslosungen fungieren kann. Die Betriebsgréfe wurde mit folgender Frage opera-
tionalisiert: , Wie viele Beschiftigte hat der Betrieb, in dem Sie momentan Thre Ausbil-
dung absolvieren? Rechnen Sie sich und andere Auszubildende mit ein“. Als Antworten
standen folgende Méglichkeiten zur Verfiigung, die sich an der Klassifikation der Be-
triebsgroflen der Europdischen Kommission (2003) orientieren: 1=,bis 9 Mitarbei-
ter/-in nen“, 2=,10 bis 49 Mitarbeiter/-in nen*, 3 =,50 bis 249 Mitarbeiter/-in nen*,
4 =,250 und mehr Mitarbeiter/-in nen“.

Das fiinfte und letzte Kontextmerkmal der vorliegenden Untersuchung ist der Aus-
bildungszeitpunkt. Er wurde berticksichtigt, da Hinweise darauf bestehen, dass der Zeit-
punkt einen Einfluss auf die Wahrscheinlichkeit hat, eine vorzeitige Vertragslésung zu
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vollziehen (siehe Kapitel 4.1.3). Der Ausbildungszeitpunkt wurde anhand des aktuellen
Ausbildungsjahres der Auszubildenden operationalisiert und mit der folgenden Frage
erhoben: ,In welchem Ausbildungsjahr befinden Sie sich momentan?“ Als Antwort-
moglichkeiten standen zur Wahl: 1= ,in der Probezeit des ersten Ausbildungsjahres®,
2= ,im ersten Ausbildungsjahr, aber nach der Probezeit“, 3 = ,im zweiten Ausbildungs-
jahr“, 4=, imdritten Ausbildungsjahr®, 5 = ,,im vierten Ausbildungsjahr*.

Berufswahlbezogene Merkmale

Berufswahlbezogene Merkmale lenken den Blick auf die vorberufliche Zeit und fokus-
sieren verschiedene Aspekte der beruflichen Orientierung der Auszubildenden. Ein
zentrales berufswahlbezogenes Merkmal ist das Interesse (am Ausbildungsberuf). Es
wurde als Merkmal in die vorliegende Untersuchung aufgenommen, da es im Sinne
passungstheoretischer Ansitze als zentrales Element der Passung von Person und Beruf
angesehen wird (siehe Kapitel 3.1.2) und Hinweise darauf bestehen, dass sie fiir ge-
schlechtsuntypische Berufswahlen von Bedeutung sind (siehe Kapitel 4.2.1). Fiir die
Operationalisierung des beruflichen Interesses wurde eine adaptierte und gekiirzte Ver-
sion des Fragebogens zum Studieninteresse (FSI) von Schiefele, Krapp, Wild & Winteler
(1993) verwendet. Die Autoren entwickelten eine Skala zum Studieninteresse, die ur-
springlich aus 27 Items bestand, die den Dimensionen , Gefithlsbezogene Valenzen®,
»Personliche und wertbezogene Valenzen“ und , Intrinsischer Charakter” zugeordnet
werden kénnen. Nach einer testtheoretischen Uberpriifung wurde die Skala auf 18 Items
reduziert. Fiir die vorliegende Arbeit wurden aus der gekiirzten Skala mit 18 Items fiir
jede der drei Dimensionen die beiden Items mit den hochsten korrigierten Item-Gesamt-
test-Korrelationen (Trennschirfe) ausgewihlt, da die Originalquelle keine Angaben zu
den Faktorladungen der einzelnen Items enthilt. AnschliefRend wurden die Itemformu-
lierungen auf duale Ausbildungsberufe angepasst, indem die Begriffe ,Fach®, ,Stu-
dium“ und ,Studienfach“ durch den Begriff ,Ausbildungsberuf* sowie ,studieren”
durch ,erlernen” ersetzt wurden.

Als zweites berufswahlbezogenes Merkmal wurde die Wahl des Wunschberufs be-
riicksichtigt. Die Variable , Wunschberuf* wurde aufgenommen, da sie das berufliche
Interesse untermauert und im Kontext der Vertragslosungsforschung als zentrale Be-
griindung einer Vertragslosung im Bereich der berufswahlbezogenen Merkmale gilt
(siehe Kapitel 4.1.3). Zur Operationalisierung des Wunschberufs wurde auf ein adap-
tiertes Item zuriickgegriffen, das urspringlich in der Befragung , Ausbildung aus Sicht
der Auszubildenden” des Bundesinstituts fiir Berufsbildung (2008) verwendet wurde.
Die originale Frageformulierung lautete: ,Bei Ihrer Berufswahl war Ihr jetziger Ausbil-
dungsberuf ...“. Die urspriinglichen Antwortvorgaben waren 1=,,... Thr Wunschberuf*;
2=,... ein interessanter Beruf, unter mehreren Berufen, die fiir Sie in Frage kamen*;
3 =,... eine Alternative, an die Sie urspriinglich nicht gedacht hatten“; 4=,... eine Not-
l6sung, weil Sie keinen anderen Ausbildungsplatz bekommen haben®; 5=... unklar,
weil Sie nicht wussten, was Sie werden sollten®. Fiir die vorliegende Untersuchung
wurde der Fragetext tibernommen und Adaptionen einzelner Antwortvorgaben vorge-
nommen. Die Antwortvorgabe 1 wurde um das Wort ,einziger” erginzt, da grundsitz-
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lich die Méglichkeit besteht, dass die Auszubildenden mehrere Berufe als Wunschbe-
ruf bezeichnen und dadurch die Abgrenzung zu Antwortvorgabe 2 erschwert wird. Die
Antwortvorgabe 3 wurde in ,,... ein Beruf, der sich plétzlich und zufillig ergeben hat*
geindert, um die spontane Entwicklung von Berufsalternativen im Prozess der beruf-
lichen Orientierung hervorzuheben. Die Antwortvorgabe 5 wurde entfernt, da sie
Uberschneidungen mit Antwortvorgabe 4 aufweist und die Abgrenzung der Antwort-
vorgaben 4 und 5 fiir die Befragten schwierig erscheint. Somit lauteten die Antwortvor-

gaben fiir die vorliegende Untersuchung: 1=,,... Ihr einziger Wunschberuf*; 2=,,... ein
interessanter Beruf, unter mehreren Berufen, die fiir Sie in Frage kamen*; 3=,,... ein
Beruf, der sich plotzlich und zufillig ergeben hat“; 4=,,... eine Notlosung, weil Sie kei-

nen anderen Ausbildungsplatz bekommen haben*. Eine Betrachtung der Itemformu-
lierungen verdeutlicht, dass sich Item Nr.2 (,Es war fiir mich von grofler Bedeutung,
gerade diesen Ausbildungsberuf erlernen zu konnen*) aus der Skala ,Interesse (am
Ausbildungsberuf)“, mit der Variablen ,Wunschberuf* iiberschneiden kénnte. Es
wurde eine Uberpriifung mittels bivariater Rangkorrelation nach Spearman vorge-
nommen, da fiir weiterfithrende Analysen in Form von Suppression oder Multikolline-
aritit Uberschneidungen zwischen Items problematisch sein kénnen. Da hohe Werte
des Items ,Es war fiir mich von grofler Bedeutung, gerade diesen Ausbildungsberuf
erlernen zu kénnen“ auf einen Wunschberuf hindeuten, wurde die Variable , Wunsch-
beruf* umbkodiert, sodass beide Items die gleiche Richtung aufweisen. Die beiden
Items korrelieren signifikant miteinander, rs=.47, p < .001, n=1368. Nach Cohen
(1988: 80) handelt es sich dabei um einen mittleren Effekt.

Um die bereits spezifizierte Unterscheidung von Ausbildungsberuf und Ausbil-
dungsbetrieb an dieser Stelle abzubilden, wurde in der vorliegenden Untersuchung
eine Erweiterung der Variable , Wunschberuf auf eine betriebliche Dimension vorge-
nommen und als Wunschbetrieb bezeichnet. Die Grundlogik der Variablen , Wunsch-
beruf” wurde iibernommen und lediglich der Begriff , Beruf* durch den Begriff ,Be-
trieb ersetzt. Die Frageformulierung lautete dementsprechend: , Bei Ihrer Berufswahl
war Ihr jetziger Ausbildungsbetrieb ...“. Die Antwortvorgaben wurden ebenfalls um-
formuliert: 1=,... Thr einziger Wunschbetrieb“; 2 =,,... ein interessanter Betrieb, unter
mehreren Betrieben, die fiir Sie in Frage kamen*“; 3 =,,... ein Betrieb, der sich plétzlich
und zufillig ergeben hat“; 4=,... eine Notlosung, weil Sie keinen anderen Ausbil-
dungsbetrieb bekommen haben*.

Das vierte berufswahlbezogene Merkmal wird als reflektierte Berufswahlentschei-
dung bezeichnet. Dieses Merkmal wurde in die vorliegende Analyse aufgenommen,
um jenseits des beruflichen Interesses und der Frage des Wunschberufs bzw. des
Wunschbetriebs weitere Facetten der beruflichen Orientierung auf eine kompakte
Weise abzubilden. Dabei wurden besonders die Anforderungen der beruflichen Titig-
keit sowie die eigene Entscheidungsfindung fokussiert (vgl. Driesel-Lange 2011: 53)
und Items in Anlehnung an das , Thiiringer Berufsorientierungsmodell“ (vgl. Driesel-
Lange etal. 2010) verwendet. Die Itemformulierungen wurden leicht an den Gegen-
standsbereich der vorliegenden Arbeit angepasst. In Bezug auf das dritte Item der
Skala ,reflektierte Berufswahlentscheidung* liegt ebenfalls die Vermutung nahe, dass
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eine starke Nihe zur Variablen ,, Wunschberuf* besteht, da sich beide auf die Sicher-
heit der Entscheidungsfindung beziehen. Dies wurde auf die im obigen Abschnitt be-
schriebene Weise korrelationsanalytisch gepriift. Die beiden Items korrelieren signi-
fikant miteinander, rs=.38, p < .001, n =1360. Nach Cohen (1988: 80) handelt es sich
dabei um einen mittleren Effekt.

Ahnlich wie die Variable ,Wunschbetrieb®, wurde die Skala ,reflektierte Betriebs-
wahlentscheidung” als weiteres berufswahlbezogenes Merkmal in die vorliegende Un-
tersuchung aufgenommen, um die getroffene Unterscheidung von Ausbildungsberuf
und Ausbildungsbetrieb auch an dieser Stelle abzubilden. Dafiir wurden die Itemfor-
mulierungen der Skala ,reflektierte Berufswahlentscheidung” verindert und auf den
Ausbildungsbetrieb bezogen. Auch in diesem Fall korrelieren Item 3 der Skala ,reflek-
tierte Betriebswahlentscheidung” und die Variable , Wunschbetrieb“ signifikant mit
mittlerer Effektstirke miteinander (vgl. Cohen 1988: 80), rs = .38, p <.001, n = 1360.

Qualitat der Ausbildung

Fur die Ausbildungserfahrungen ist vor allem die Prozessqualitit bei der Vermittlung
der beruflichen Fachkompetenzen entscheidend (vgl. Beicht et al. 2009: 2-5; siehe Ka-
pitel 4.1.3). Alle Skalen, die zur Messung der Qualitit der Ausbildung verwendet und
im Folgenden dargestellt werden, entstammen dem ,Inventar zur betrieblichen Aus-
bildungsqualitit“ (IBAQ) (vgl. Velten & Schnitzler 2012). Simtliche Itemformulierun-
gen wurden aus den Originalversionen der Skalen itbernommen.

Die Qualitit der fachlichen Vermittlung manifestiert sich zunichst in den gestellten
Arbeitsaufgaben. Sie stellen zentrale Bedingungsfaktoren des Lernprozesses in der be-
ruflichen Bildung dar. Um die Tidtigkeitsmerkmale der Ausbildung abzubilden, wurde
auf die drei Skalen , Bedeutsamkeit der Aufgaben fiir den Betrieb“, , Arbeitsaufgaben (Vielfalt
und Anforderungspassung) “und , Handlungsspielraum bei der Titigkeit“ zuriickgegriffen,
die flir eine motivations- und kompetenzforderliche Gestaltung der Arbeit zentral sind
(vgl. Velten & Schnitzler 2012: 513 f.). Zudem ist die Person der/des Ausbilders/-in be-
deutsam. Deren ,, Fachkompetenz “und ,, Feedbackverhalten“bestimmen die fachliche Aus-
bildungsqualitit mafgeblich mit und wurden deshalb mit zwei Skalen gemessen (vgl.
Beichtetal. 2009: 4).

Soziale Einbettung in das betriebliche Umfeld

Die soziale Einbindung im Beruf und Betrieb ist fiir die Qualitit der Ausbildung eben-
falls von grofler Bedeutung (vgl. Beicht etal. 2009: 4; siehe Kapitel 3.1.3 und Kapitel
4.2.2). In Bezug auf die Person der/des Ausbilders/-in wurde deshalb zunichst die Skala
,Flirsorglichkeit der/des Ausbilders/-in “ aus dem bereits vorgestellten , Inventar zur be-
trieblichen Ausbildungsqualitit“ (IBAQ) (vgl. Velten & Schnitzler 2012) verwendet. Zu-
dem wurde eine Skala aufgenommen, die auf der Operationalisierung sozialer Unter-
stiitzung am Arbeitsplatz von Frese (1989) basiert und sowohl auf die Ausbilder/-in nen
als auch die Arbeitskolleg/-in nen bezogen ist. Frese (1989) operationalisierte die soziale
Unterstiitzung am Arbeitsplatz durch finf Fragen, die fuir die Personengruppen direk-
ter Vorgesetzter, Kollegen, Ehefrau oder Freundin sowie Andere anhand eines vierstufi-
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gen Antwortformats (1=,gar nicht“, 2 = ,wenig®, 3 = ,ziemlich“, 4 = ,viel) beantwortet
werden. Fuir die vorliegende Arbeit wurde die Skala zur sozialen Unterstiitzung am Ar-
beitsplatz sowohl fiir die Ausbilder/-in nen als auch die Arbeitskolleg/-in nen erstellt
und als ,soziale Unterstiitzung der/des Ausbilders/-in “ sowie ,soziale Unterstiitzung der
Arbeitskolleg/-in nen bezeichnet. Die Itemformulierungen wurden aus der Version
uiberwiegend beibehalten. Es wurde lediglich bei drei Fragen das Wort , Arbeit durch
das Wort ,,Ausbildung* ersetzt. Das vierstufige Antwortformat (1= ,gar nicht*; 2 = ,we-
nig*; 3 = ,ziemlich“; 4 = ,viel“) wurde aus der Originalquelle itbernommen.

Die Arbeitskolleginnen und -kollegen sind fiir die Beschreibung der sozialen
Lernumgebung der Auszubildenden ebenfalls wichtig (siehe Kapitel 4.1.3 und Kapitel
4.2.2). Um dies abzubilden, wurde eine weitere Skala aus dem ,Inventar zur betrieb-
lichen Ausbildungsqualitit“ (IBAQ) (vgl. Velten & Schnitzler 2012) verwendet und als
skollegiale Zusammenarbeit bezeichnet.

Zuletzt wurde in Bezug auf die soziale Einbettung in das betriebliche Umfeld das
Merkmal ,soziale Integration in die Arbeitsgruppe” beriicksichtigt. Die soziale Integration
in die Arbeitsgruppe stellt einen zentralen Indikator dafiir dar, ob die beruflichen, aber
besonders die betrieblichen Sozialisationsprozesse erfolgreich sind (siehe Kapitel 3.1.3
und Kapitel 4.2.2). Zur Operationalisierung wurden vier Items aus Neuenschwander
etal. (2018: 55) verwendet.

Geschlechtsbezogenes Ausbildungserleben

Das Merkmal ,geschlechtsbezogenes Aushildungserleben” soll erfassen, ob und inwiefern
die Ausbildungssituation von Auszubildenden in geschlechtsuntypischen Ausbildungs-
verhiltnissen aufgrund ihres geschlechtlichen Minorititenstatus als besonders wahrge-
nommen wird. Dafiir standen keine etablierten Instrumente zur Verfiigung, sodass eine
Eigenkonstruktion notwendig war. Abgeleitet aus den dargestellten theoretischen An-
sitzen zur Erklirung vorzeitiger Vertragslosungen, die das Geschlecht als zentrale Kate-
gorie behandeln (siehe Kapitel 3.2), sowie den empirischen Erkenntnissen zur Situation
von Frauen und Ménnern in geschlechtsuntypischen Ausbildungs- und Arbeitsverhilt-
nissen (siehe Kapitel 4.2.2), wurden Aussagen formuliert, denen die Befragten auf dem
bereits bekannten sechsstufigen Antwortformat (1= stimmt nicht bis 6 = stimmt v6llig)
mehr oder weniger zustimmen konnten. Die in Tabelle 10 aufgefiihrten Items beinhal-
ten Aussagen zur Integration und Ausgrenzung, d. h. zur Akzeptanz der Auszubilden-
den, zu den Leistungen und Kompetenzen, die ihnen zugerechnet werden, sowie zu
verschiedenen Formen der Ausgrenzung, etwa in Form sexueller Belistigungen. Fiir
beide Geschlechter wurden die gleichen Itemformulierungen verwendet, allerdings
wurden die jeweiligen Geschlechterbezeichnungen unterschieden. Dariiber hinaus re-
kurrieren die Items Nr.1, 2, 5, 7 und 11 auf das eigene Geschlecht, wihrend sich die
Items Nr. 6,9, 10 und 12 auf das andere Geschlecht beziehen.



Erhebungsinstrumente und erfasste Variablen 125

Tabelle 10: Itemformulierungen des geschlechtsbezogenen Ausbildungserlebens

Nr.  ltemformulierungen
1 Inmeiner Ausbildung werde ich als Frau/Mann sexuell beldstigt
2 Durch meinen Ausbildungsberuf wird mir meine Weiblichkeit/Méannlichkeit abgesprochen
3 Mein Ausbildungsberuf schadet meinem Ansehen in meinem Freundes- und Bekanntenkreis
4 Durch meinen Ausbildungsberuf habe ich schon Freunde und Bekannte verloren
5  Inmeiner Ausbildung werde ich als Frau/Mann nicht ernst genommen
6  Inmeinem Arbeitsalltag fehlen mir andere Frauen/Mznner
7 Inmeiner Ausbildung hére ich Spriiche gegen Frauen/Minner
8  Inmeiner Ausbildung werden meine Leistungen nicht wertgeschitzt
9  Inmeiner Ausbildung muss ich mehr leisten als die Frauen/Minner, um akzeptiert zu werden
10 Ich erhalte in meiner Ausbildung weniger Unterstiitzung als meine weiblichen/minnlichen Kol-

leg/-in nen
11 In meiner Ausbildung werden mir als Frau/Mann die erforderlichen Fihigkeiten abgesprochen
12 Ich arbeite gerne mit vielen Ménnern/Frauen zusammen

Folgen der Ausbildungserfahrungen

Mit der Passungswahrnehmung wurde im Sinne passungstheoretischer Uberlegungen
die Ubereinstimmung von Arbeitsumwelt und verschiedenen persénlichen Eigenschaf-
ten erhoben (siehe Kapitel 3.1.2). Operationalisiert wurde die Passungswahrnehmung
anhand einer Skala mit fiinf Items von Neuenschwander et al. (2018).

Das Merkmal ,, Belastungsetleben” wurde in die vorliegende Untersuchung aufge-
nommen, um darzustellen, wie beansprucht sich die Auszubildenden wihrend ihrer
Ausbildung fithlen (siehe Kapitel 4.1.3 und Kapitel 4.2.2). Um den Fragebogen nicht zu
uberfrachten, wurde auf eine detaillierte Erfassung einzelner Belastungskomponenten,
wie es etwa die ,Mehrstufige Gefihrdungsanalyse physischer Belastungen am Arbeits-
platz“ (Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin 2019) leistet, verzichtet.
Stattdessen wurden drei Items formuliert, die gebiindelt drei verschiedene Anforde-
rungsdimensionen operationalisieren. Dabei handelt es sich um physische bzw. kérper-
liche, kognitive bzw. mentale sowie emotionale Belastungen.

Zudem wurde das Uberforderungserleben erfasst, weil aus dem Forschungsstand
zu den Griinden und Ursachen vorzeitiger Vertragslosungen bekannt ist, dass der er-
lebten Uberforderung aus Perspektive der Auszubildenden ein zentraler Stellenwert
fur die Losung von Ausbildungsvertrigen zukommt (siehe Kapitel 4.1.3). Hierzu
wurde erneut auf die bereits dargestellte Untersuchung von Velten & Schnitzler (2012)
zuriickgegriffen. Zudem wurden drei Items aus der Untersuchung von Schumann,
Forsblom, Negrini & Gurtner (2014) verwendet. Im Vergleich zu den originalen For-
mulierungen wurden leichte sprachliche Anpassungen vorgenommen, die den Gegen-
stand der vorliegenden Arbeit spezifizieren.

Erwartungen und Ziele

Im Kontext der Erwartungen und Ziele werden Aspekte in den Blick genommen, die
sich nicht per se auf das aktuelle Ausbildungsgeschehen beziehen, sondern im Sinne
zukiinftiger Erwartungen die weiteren beruflichen wie privaten Lebenswege fokussie-
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ren (siehe Kapitel 3.1.2). Hinsichtlich des beruflichen Lebensweges wurde zunichst das
Merkmal , Beschdftigungsabsicht (nach der Ausbildung)“ aufgenommen. Damit wurden
im Sinne einer antizipierten Passungswahrnehmung gezielt die weiteren beruflichen
Laufbahnvorstellungen der Auszubildenden abgebildet. Dafiir wurden zwei Items for-
muliert, die eine weitere Beschiftigung in Ausbildungsberuf und Ausbildungsbetrieb
umfassen: ,Ich mdchte gerne weiter in meinem derzeitigen Ausbildungsberuf arbei-
ten“; ,Ich mochte gerne weiter in meinem derzeitigen Ausbildungsbetrieb arbeiten.

Neben der Beschiftigungsabsicht wurde hinsichtlich des beruflichen Lebensweges
die berufliche Selbstwirksamkeitserwartung berticksichtigt, welche als Ziel der beruflichen
Ausbildung angesehen werden kann (siehe Kapitel 3.1.1 und Kapitel 4.2.2). Fiir die Ope-
rationalisierung der beruflichen Selbstwirksamkeitserwartung wurde auf sechs Items
zurtickgegriffen, die ebenfalls der bereits dargestellten Untersuchung von Neuen-
schwander et al. (2018) entnommen wurden. Fiir die vorliegende Untersuchung wur-
den die Itemformulierungen weitgehend tibernommen. Bei den Items Nr.1und Nr. 6
wurde lediglich das Wort , Lehre“ durch das Wort , Ausbildung* ersetzt.

Die Erwartungen des zukiinftigen privaten Lebensweges der Auszubildenden
wurden mit dem Merkmal , Aushildungsertragserwartungen” erfasst. Sie umfassen ex-
trinsische Berufsmotive, die fiir eine zukiinftige weitere Beschiftigung im Ausbil-
dungsberuf und Ausbildungsbetrieb bedeutsam sind. Dabei wurden besonders die
Vereinbarkeit von Familie und Beruf sowie die zukiinftigen Verdienstmoglichkeiten
beriicksichtigt (siehe Kapitel 4.2.2). Im Sinne des Erwartungs-Wert-Modells leistungs-
bezogenen Verhaltens von Eccles & Wigfield (2002; 2020) (siehe Kapitel 3.1.1.1) wird
mit den Ausbildungsertragserwartungen die Wert-Komponente weiter spezifiziert.
Fiir die Operationalisierung wurde auf eine Skala mit acht Items aus dem Fragebogen
zur Erfassung der Motivation fiir die Wahl des Lehramtsstudiums (FEMOLA) (vgl. Pohl-
mann & Moller 2010) zuriickgegriffen, die fiir die vorliegende Untersuchung angepasst
wurde. Die Itemformulierungen der Skala ,Niitzlichkeit“ wurden auf den Gegenstand
angepasst. Die voranstehende Formulierung ,Ich habe das Lehramtsstudium gewihlt,
weil ...“ wurde durch ,Ich bin mir sicher, dass ich als ausgelernte Fachkraft in meinem
Ausbildungsberuf ...“ ersetzt. Die beiden Items ,,... ich in keinem anderen Beruf so viel
Ferien habe wie im Lehrerberuf” und ,,... ich als Lehrer/in regelmifig ein festes Gehalt
bekomme“ wurden entfernt, da sie sich spezifisch auf den Lehrberuf beziehen. Die
Grundlogik der anderen sechs Items wurde beibehalten und lediglich an die Formulie-
rung des einleitenden Satzes angepasst.

Ein weiteres Merkmal erfasst die (antizipierte) Familienplanung, welche die allge-
meine Einschitzung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf weiter spezifiziert (siehe
Kapitel 4.2.2). Dabei besteht die Vermutung, dass die Aktivierung einer (antizipierten)
Familienplanung bestimmte (traditionelle) soziale Rollen, wie die des Familienernih-
rers, aktiviert. Die Ausiibung dieser (traditionellen) sozialen Rollen steht im Wider-
spruch zu geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen und kann damit die Wahr-
scheinlichkeit einer vorzeitigen Vertragslosung erhohen (vgl. Schwiter 2011: 181 {t., 219,
224f1.; Schwiter etal. 2014: 419f.). Die Operationalisierung erfolgte anhand einer selbst
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formulierten Variablen mit dem Fragetext: ,Mochten Sie spiter einmal Kinder haben?*.
Als Antworten standen folgende Méglichkeiten zur Verfiigung: 1=,ja“, 2= ,nein*,
3 = ,Ich habe bereits ein Kind bzw. mehrere Kinder“, 8 = , das weifd ich nicht*.

Soziale Einbettung in das private Umfeld

Sowohl die berufliche Orientierung vor Beginn der Ausbildung als auch die Situation
wihrend der Ausbildung werden in der Regel nicht alleine durch die Auszubildenden
erfahren, sondern durch ihr privates Umfeld begleitet. Das private Umfeld kann somit
indirekt Einfluss auf das Ausbildungsgeschehen nehmen und entweder als niitzliche
Ressource oder als zusitzliche Belastung fiir die Auszubildenden wirken. Im Kontext
der beruflichen Orientierung stellen geschlechtsuntypische Berufswahlen eine Verlet-
zung der priskriptiven Elemente von Geschlechterstereotypen dar. Diese Verletzung
fithrt zu unterschiedlichen Reaktionen (siehe Kapitel 3.2.1 und Kapitel 4.2.1). Da das
private Umfeld eine wichtige Ressource im Prozess der beruflichen Orientierung dar-
stellt (vgl. z. B. Beierle 2013: 48f.; Mischler & Ulrich 2018: 9f.), wurde gemessen, wie
unterstiitzend die Reaktion des privaten Umfeldes auf die getroffene Berufswahlent-
scheidung ausfillt. Dies wurde als unterstiitzende Reaktion des privaten Umfelds auf die
Berufswahl bezeichnet. Fiir die Operationalisierung wurde auf die Untersuchung von
Buhlman (2007) zuriickgegriffen und die dort vorherrschenden Items adaptiert. Fiir
die vorliegende Arbeit wurde der Wortlaut auf den Gegenstandsbereich angepasst. Die
neue Formulierung der Frage lautet: ,Wie stehen Ihre Familie und Freunde Threm
Ausbildungsberuf gegeniiber? Das Antwortformat wurde auf ein sechsstufiges For-
mat geindert, damit die Skalenbreite zu den bisher vorgestellten Antwortformaten ein-
heitlich ist. Die Endpunkte des Antwortformats lauten 1=ablehnend und 6 = unter-
stittzend. Eine zusitzliche Kategorie wurde fiir den Fall, dass die Person im Leben der
Befragten nicht existiert, beibehalten. Die Eltern wurden als getrennte Personengrup-
pen behandelt, da diese eine besondere Rolle im Berufswahlprozess allgemein und im
Kontext geschlechtsuntypischer Berufswahlen im Besonderen einnehmen (vgl. Buch-
mann & Kriesi 2012: 275; Flores etal. 2006: 226; Makarova, Aeschlimann & Herzog
2016a: 9). Weitere Verwandte wurden nach Geschlecht unterschieden und anschlie-
Rend zusammengefasst. Die Peergroup der Befragten wurde ebenfalls nach Geschlecht
getrennt und als getrennte Personengruppen behandelt. Zuletzt wurde die/der Lebens-
gefihrte/-in bzw. die/der Ehefrau/-mann als weitere Personengruppe aufgefiihrt. Die
Trennung der Personengruppen nach Geschlecht erfolgte, da Hinweise darauf be-
stehen, dass die Reaktion zwischen den Geschlechtern in Abhédngigkeit vom Geschlecht
der Befragten unterschiedlich ausfillt (vgl. Paa & Mc Whirter 2000: 35-38).

Mit den Merkmalen ,soziale Unterstiitzung der Eltern“ sowie ,soziale Unterstiitzung
der Freunde“ wurden mogliche Ressourcen abgebildet, die bei auftretenden Schwierig-
keiten wihrend der Ausbildung hiufig aktiviert werden (vgl. Besener 2011: 176 f.). Beide
Gruppen kénnen einen positiven Einfluss auf das Ausbildungsgeschehen ausiiben, der
der Tendenz einer vorzeitigen Vertragslosungsneigung entgegenwirkt. Die Items ent-
stammen der bereits dargestellten Untersuchung von Frese (1989). Das Vorgehen ent-
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spricht der sozialen Unterstiitzung der/des Ausbilders/-in sowie der sozialen Unter-
stitzung der Arbeitskolleg/-in nen. Das vierstufige Antwortformat (1=,gar nicht;
2= ,wenig*; 3 = ,ziemlich“; 4= ,viel“) wurde iibernommen.

Uberpriifung der Skalenqualitat

Um die Qualitit der Skalen zu tberpriifen, wurde ein zweistufiger Analyseprozess
durchgefiihrt. Zunichst wurde die interne Struktur der Skala betrachtet und iiber-
pruift, ob sich die Struktur der aus der Literatur adaptierten Skalen replizieren lisst. Bei
selbst entwickelten Skalen diente dieses Vorgehen zur Identifikation einer zugrunde
liegenden Skalenstruktur. Als Methode wurde eine Hauptkomponentenanalyse (mit
Varimax-Rotation) verwendet. Die Varimax-Rotation stellt ein orthogonales Rotations-
verfahren dar, welches unkorrelierte rotierte Faktoren erzeugt und die Gesamtvarian-
zaufklirung der Faktoren nicht verdndert (vgl. Rudolf & Buse 2020: 355). Das spezifi-
sche Kriterium der Varimax-Rotation besteht in der Maximierung der quadrierten
Faktorladungen, sodass mit dieser Rotationsmethode eine Struktur angestrebt wird,
die auf einem Faktor méglichst hohe Faktorladungen einiger Variablen und moglichst
geringe Faktorladungen der tibrigen Variablen erzeugt (vgl. Bortz & Schuster 2010:
419-422; Rudolf & Buse 2020: 355).

Fiir eine Hauptkomponentenanalyse sind hohe Korrelationen eine Vorausset-
zung (vgl. Backhaus et al. 2021: 416). Die Entscheidung dafiir wurde anhand des Kaiser-
Meyer-Olkin(KMO)-Kriteriums getroffen, welches nach Cleff (2015: 220) als das aktuell
beste Priifverfahren gilt. Bei geringen partiellen Korrelationen kann nach Backhaus
etal. (2021: 423) davon ausgegangen werden, dass die Variablen durch eine gemein-
same Varianz gekennzeichnet sind, die wiederum auf einem gemeinsamen zugrunde
liegenden Faktor beruht. Geringe partielle Korrelationen fithren zu hohen Werten des
KMO-Kriteriums, welches wiederum einen Wert zwischen 0 und 1 annehmen kann.
Kaiser & Rice (1974: 112) formulieren Bewertungen hinsichtlich des KMO-Kriteriums,
wobei Werte unterhalb von 0.5 als untragbar bezeichnet werden. Unterhalb dieser
Grenze von 0.5 sollte nach Cleff (2015: 220) sowie Backhaus etal. (2021: 423) keine
Hauptkomponentenanalyse mit den vorliegenden Daten durchgefiihrt werden.

Fiir die Bestimmung der Anzahl der Hauptkomponenten bestehen mehrere Mog-
lichkeiten. In der vorliegenden Arbeit wurde dafiir das Kaiser-Guttman-Kriterium in
Verbindung mit Scree-Tests herangezogen. Das Kaiser-Guttman-Kriterium besagt,
dass nur Faktoren fiir die weitere Analyse verwendet werden sollen, deren Eigenwert
grofler als 1ist. Der Vorteil besteht darin, dass ein groferer Varianzanteil aufgenom-
men wird, als es einer z-standardisierten Ausgangsvariablen moglich ist (vgl. Backhaus
etal. 2021: 447 f.; Cleft 2015: 224; Rudolf & Buse 2020: 353). Da dieses Verfahren jedoch
die Anzahl der Faktoren bei einer grofseren Anzahl von Ausgangsvariablen tiberschitzt
(vgl. Buse & Rudolf 2020: 353), wurden erginzend Scree-Tests vorgenommen. Dieses
heuristische Vorgehen betrachtet die Eigenwerte der Faktoren auf einem Koordinaten-
system und identifiziert den Bereich in der Abfolge der Eigenwerte, der sich deutlich
von den vorherigen Eigenwerten unterscheidet. Dieser Bereich ist durch einen , Knick“
oder ,Ellenbogen“ gekennzeichnet (vgl. Backhaus etal. 2021: 448; Bortz & Schuster
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2010: 415f.; Cleft 2015: 224f.; Rudolf & Buse 2020: 351f.). Nach Backhaus etal. (2021:
448) wird empfohlen, die Anzahl an Faktoren zu extrahieren, die sich links des , Knicks*
bzw. des , Ellenbogens* befinden.

Nach der Bestimmung der Hauptkomponenten wurden die Faktorladungen be-
trachtet. Es wurde untersucht, ob Mehrfachladungen vorkommen und wie hoch die Aus-
pragungen der einzelnen Faktorladungen der Variablen waren. Im Anschluss an Back-
hauset al. (2021:451) wurden nur Ladungen fiir einen Faktor grofer als 0.5 berticksichtigt,
Variablen mit geringeren Ladungen wurden ausgeschlossen. Wenn eine Variable eine
Ladung von grofier als 0.5 auf mehreren Faktoren aufwies, wurde sie jedem dieser Fak-
toren zugeordnet, was jedoch die anschliefende Interpretation der Faktoren erschwert.

In einem zweiten Analyseschritt wurde die interne Konsistenz als Methode der
Reliabilititspriifung verwendet. Als Maf der internen Konsistenz wurde in der vorlie-
genden Arbeit ,McDonalds Omega“ (vgl. McDonald 1970; 1999) genutzt, das nach
Dunn et al. (2014: 405) selbst bei Erfiillung der Voraussetzungen von Cronbachs Alpha
robustere Reliabilititseinschitzungen erméglicht (vgl. dazu auch Revelle & Zinbarg
2009; Zinbarg et al. 2005, 2006)3.

Zusitzlich zur internen Konsistenz wurden die Trennschirfen der einzelnen Items
angegeben. Die sogenannte Itemtrennschirfe beschreibt, ,wie gut ein einzelnes Item
das Zielkonstrukt des Tests misst bzw. wie hoch das Item mit dem Gesamtwert korre-
liert (Doring & Bortz 2016: 477). Mit Déring & Bortz (2016: 478) wurden Trennschirfen,
die kleiner als .30 sind, als problematisch erachtet und das Item ggf. von weiteren Ana-
lysen ausgeschlossen.

Auf Basis dieser Qualititspriifung konnte die Qualitit der verwendeten Skalen als
zufriedenstellend bis gut bezeichnet werden. Nach dem Kaiser-Meyer-Olkin (KM O)-Krite-
rium waren alle Skalen fiir eine Hauptkomponentenanalyse geeignet, wobei in einem Fall
(Beschiftigungsabsicht (nach der Ausbildung)) das KMO-Kriterium genau auf dem Grenz-
wertvon.500lag. Inallen Fillen, in denen sich die Skalen an bereits veréffentlichten Instru-
menten orientieren, konnte die Skalenstrukturrepliziertwerden. In denselbstkonstruierten
Skalen wurde tiberwiegend eine Ein-Komponenten-Struktur realisiert. Die einzige Aus-
nahmewaren Items, diedas geschlechtsbezogene Ausbildungserleben der Auszubildenden
widerspiegeln. Indiesem Fallzeigten die Ergebnisse eine Zwei-Komponenten-Losung.

31 Eine Berechnung des Koeffizienten ,McDonalds Omega“ ist in SPSS standardmiRig nicht implementiert. Hayes & Coutts
(2020) haben jedoch fiir SPSS ein Makro programmiert, das die Berechnung von ,McDonalds Omega*“ direkt in SPSS
erméglicht. Dieses Makro wird fiir die Berechnung von ,McDonalds Omega*“ in der vorliegenden Arbeit verwendet. Da
McDonalds wie Cronbachs Alpha Werte zwischen 0 und 1 annehmen kann, bleiben die im Diskurs verbreiteten Konven-
tionen hinsichtlich der Bewertung der Reliabilitit bestehen (fiir solche Konventionen siehe etwa Krohne & Hock 2015: 68).
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Die Faktorladungen waren fast durchgingig zufriedenstellend bis gut. An zwei Stellen
wurden jedoch Faktorladungen unterhalb des Grenzwertes von .50 (vgl. Backhaus et al.
2021: 451) erreicht. So wies das Item Nr.12 (,Ich arbeite gerne mit vielen Mdnnern/
Frauen zusammen®) aus dem Kontext des geschlechtsbezogenen Ausbildungserle-
bens der Auszubildenden eine Ladung von A = -.17 auf Hauptkomponente 1 und A = .40
auf Hauptkomponente 2 auf. Im zweiten Fall erreichte das Item Nr.7 (,Das Lernen von
neuen Sachen in meinem Ausbildungsberuf fillt mir... leichter als frither < schwerer
als frither“) der Skala ,berufliches Fihigkeitsselbstkonzept“ eine Ladung von A= .43.
Beide Items wurden fiir weitere Analysen ausgeschlossen.

Die interne Konsistenz der Skalen war ebenfalls gegeben. McDonalds Omega
wies ebenfalls iiberwiegend zufriedenstellende bis gute Kennwerte auf. In fast allen
Fillen konnte der in der Literatur etablierte Grenzwert fiir die interne Konsistenz von
.70 (vgl. etwa Blanz 2015: 256; Krohne & Hock 2015: 68) erreicht werden. Im Falle der
Skala , Beschiftigungsabsicht (nach der Ausbildung)“ konnte mittels des verwendeten
Makros kein Wert fiir McDonalds Omega berechnet werden. In diesem Fall wurde als
Notlosung ein Wert fiir Cronbachs Alpha berechnet, auch wenn die Risiken hinsichtlich
der mangelnden Voraussetzungserfiillung bekannt sind. Cronbachs Alpha erreichte in
diesem Fall einen Wert von o =.72. Fiir die beiden Skalen ,reflektierte Berufswahlent-
scheidung” und ,reflektierte Betriebswahlentscheidung” erreichte McDonalds Omega
jeweils einen Wert von = .68. Die Werte liegen somit minimal unterhalb des verbreite-
ten Grenzwerts von .70. Allerdings versuchen die beiden Skalen, ein recht heterogenes
Merkmal auf eine kompakte Weise abzubilden. Daher wurde die erreichte Reliabilitit in
diesem Fall als ausreichend erachtet und die beiden Skalen fiir anschlieRende Analysen
weiterverwendet.

Eine abschlieflende Betrachtung der Itemtrennschirfen zeigte ausschliefRlich zu-
friedenstellende bis gute Kennwerte. Keine Itemtrennschirfe bewegte sich unterhalb
des formulierten Grenzwertes von .30 (vgl. Déring & Bortz 2016: 478). Es mussten da-
her keine weiteren Korrekturen vorgenommen werden. Eine vollstindige Ubersicht
der Ergebnisse und Kennwerte ist dem Skalenhandbuch in Anhang C zu entnehmen.

6.3 Auswertungsmethoden

Die Daten wurden {iberwiegend mittels der Software IBM SPSS Statistics 29 (Statistical
Package for Social Science) ausgewertet. Vereinzelte Analysen, die mit SPSS nicht be-
rechnet werden konnten, wurden entweder mittels der Statistiksoftware R umgesetzt
oder selbststindig berechnet. Bei der Auswertung der Daten werden neben den ub-
lichen deskriptiven Verfahren (vgl. Bamberg, Baur & Krapp 2017: 3), d. h. der Berech-
nung von Mittelwerten und Standardabweichungen, auch bivariate Analysen und die
folgenden Auswertungsverfahren durchgefiihrt.
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(Zweifaktorielle) Varianzanalyse und van-der-Waerden-Test

Zweifaktorielle Varianzanalysen werden in der folgenden Arbeit verwendet, um die auf
deskriptiver Ebene identifizierten Ergebnisse des Ausmafies der Vertragslésungsnei-
gung sowie der Ausbildungssituation statistisch abzusichern (vgl. Huber et al. 2014: 43).
Unter den zahlreichen Varianten der Varianzanalyse ermoglicht eine zweifaktorielle
Varianzanalyse neben der Beriicksichtigung von zwei einzelnen Faktoren, im vorliegen-
den Fall sind dies ,Geschlecht“ (weiblich/minnlich) sowie ,geschlechtsuntypisches
Ausbildungsverhiltnis“ (nein/ja), auch die Analyse eines Interaktionseffektes, der die
Kombination einzelner Faktorstufen darstellt (vgl. Backhaus etal. 2021: 211; Bortz &
Schuster 2010: 241). Anhand dieses Interaktionseffektes konnen die vier zentralen Un-
tersuchungsgruppen (Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen,
Frauen in geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen, Manner in geschlechtsun-
typischen Ausbildungsverhiltnissen, Manner in geschlechtstypischen Ausbildungsver-
hiltnissen) abgebildet werden. Da anhand der zweifaktoriellen Varianzanalyse alleine
nicht dargestellt werden kann, auf welche Kombinationen der Faktorstufen ein signi-
fikanter Interaktionseffekt zuriickzufithren ist, werden im Anschluss Simple-Effect-
Analysen durchgefiihrt (vgl. Bibby 2010; Mitchell 2021: 2241.).

Vorab sind die Voraussetzungen der Verfahren zu priifen. Neben der metrischen
Skalierung der abhingigen Variablen sowie der kategorialen Stufung der Faktoren sind
dies die Normalverteilung der Residuen der Kriteriumsvariablen sowie die Varianzho-
mogenitit bzw. Homoskedastizitit in den jeweiligen Faktorstufen (vgl. Backhaus etal.
2021: 179, Bortz & Schuster 2010: 205, Janssen & Laatz 2017: 345). Beide Bedingungen
wurden vorab jeweils iiberpriift32, wobei eine fehlende Varianzhomogenitit die gravier-
endere Verletzung der Voraussetzungen darstellt. Im Falle einer Verletzung der Nor-
malverteilungsannahme sind keine Anpassungen vorgenommen worden, da die Va-
rianzanalyse als robust gegen eine Verletzung dieser Voraussetzung gilt, falls nach dem
zentralen Grenzwertsatz die Stichproben n > 50 liegen (vgl. Liipsen 2021: 39). Bei einer
fehlenden Varianzhomogenitit sind demgegeniiber alternative Verfahren zur zweifak-
toriellen Varianzanalyse nétig, die auf weniger starken Voraussetzungen basieren. Ge-
mif Lipsen (2017) eignet sich in diesem Fall der Test von van der Waerden (1953), der
von Mansouri & Chang (1995) auf mehrfaktorielle Designs erweitert wurde. Dieser Test
ist gegeniiber heterogenen Varianzen robust und weist eine relativ hohe Power, insbe-
sondere bei Zellenbesetzungszahlen n > 10, auf (vgl. Liipsen 2017: 22f.). Eine entspre-
chende Voraussetzungspriifung in Form von fehlendem Pairing (vgl. Lipsen 2021: 29,
42 f)) wurde ebenfalls durchgefiihrt. Eine Beschreibung des genauen Ablaufs des van-
der-Waerden-Tests findet sich bei Liipsen (2021: 68-71). Bei einem signifikanten Inter-
aktionseftekt sind auch im Fall des van-der-Waerden-Tests tiefergehende Analysen no-
tig. Liupsen (2020: 55f) empfiehlt in diesem Fall, einzelne Gruppenvergleiche
durchzufiithren. Jeder Gruppenvergleich erfordert wiederum einen eigenen van-der-
Waerden-Test (vgl. Liipsen 2020: 55f.).

32 Da ungleiche Zellenbesetzungen in der vorliegenden Arbeit festzustellen sind, wurde der Levene-Test zur Uberpriifung
der Varianzhomogenitit auf Basis des Gruppenmedians durchgefiihrt (vgl. Brown & Fortsyth 1974: 364-366).
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Logistische Regressionen

Um die Variablen der Ausbildungssituation niher zu analysieren, die kein metrisches
Skalenniveau aufweisen, wurden logistische Regressionen berechnet. Die Variablen
ohne zweistufiges Antwortformat wurden zuvor anhand des Medians dichotomisiert.
Lediglich bei der Variablen , Ausbildungszeitpunkt“ wurde aufgrund der groflen Be-
deutung des ersten Ausbildungsjahres fiir das Vertragslosungsgeschehen (vgl. Uhly
2015: 46—49) die Probezeit und der Rest des ersten Ausbildungsjahres auf der einen
Seite sowie die weiteren Ausbildungsjahre auf der anderen Seite zusammengefasst.
Analog zum Vorgehen der Varianzanalyse wurde das Geschlecht (weiblich/minnlich),
das geschlechtsuntypische Ausbildungsverhilinis (nein/ja) sowie deren Interaktion als
Pridiktoren in das Regressionsmodell eingefiigt. Die Voraussetzungen der logistischen
Regression (vgl. Rudolf & Buse 2020: 214 {.) wurden iiberpriift.

Im Falle eines signifikanten Interaktionseffektes sind auch in diesem Kontext
weiterfithrende Analysen notwendig. Da die beiden Pridiktoren jeweils nur zwei Aus-
prigungen annehmen kénnen, ist fur tiefergehende Analysen des Interaktionseffektes
eine Chi-Quadrat-Verteilung erstellt und mittels Chi-Quadrat-Test iiberpriift worden,
ob sich die Verteilung zwischen den jeweiligen Gruppen signifikant unterscheidet (vgl.
Bortz & Schuster 2010: 137-140; Janssen & Laatz 2017: 260{.). Die Voraussetzungen des
Chi-Quadrat-Tests wurden ebenfalls vorab tiberpriift und waren gegeben (vgl. Bortz &
Schuster 2010: 141).

Multiple lineare Regressionen

Zur Analyse der verschiedenen Aspekte der Ausbildungssituation als statistische Deter-
minanten der berufs- und betriebsbezogenen Vertragslésungsneigung werden multiple
lineare Regressionen durchgefiihrt. Diese Regressionen bieten den Vorteil, die Bezie-
hung und mégliche Veranderungen zwischen den verschiedenen Einflussfaktoren auf-
grund einer blockweisen Einfithrung in das Regressionsmodell beriicksichtigen zu
kénnen (vgl. Rudolf & Buse 2020: 67). Als Kriteriumsvariablen fungieren die berufs-
bezogene und betriebsbezogene Vertragslosungsneigung. Als Pridiktoren werden die
verschiedenen Variablen zur Beschreibung der Ausbildungssituation blockweise in das
Regressionsmodell aufgenommen. Die einzelnen Blocke orientieren sich an den heu-
ristischen Modellvorstellungen der vorliegenden Arbeit (siehe Kapitel 5).

Bevor die Regressionsanalysen durchgefiihrt wurden, erfolgte eine entsprechende
Prifung der Voraussetzungen innerhalb jeder Subgruppe. Dazu zihlen lineare Be-
ziehung zwischen den Variablen, Ausreifier, Unabhingigkeit der Residuen, Multikolli-
nearitit der Pradiktoren, Homoskedastizitit der Residuen und Normalverteilung der
Residuen (vgl. Backhaus et al. 2021: 101; Kuckartz et al. 2010: 244). Da eine Vielzahl ver-
schiedener Pradiktoren in das Regressionsmodell aufgenommen wurde, sind dariiber
hinaus mogliche Suppressionseffekte untersucht worden. Suppressionseffekte liegen
dann vor, wenn die Vorhersageleistung eines Pradiktors durch die gemeinsame Varianz
mit anderen Pridiktoren unterdriickt wird (vgl. Rudolf & Buse 2020: 61-63). Fiir jede
Untersuchungsgruppe wurde eine Korrelationsmatrix angefertigt. Dabei wurden die Va-
riablen im Skalenniveau verwendet, in dem sie spiter in die lineare Regression einflie-
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fRen. Das bedeutet, Variablen, die kein metrisches Skalenniveau aufweisen, wurden in
ein nominales Skalenniveau iibersetzt, indem sie dichotomisiert wurden. Entsprechend
der unterschiedlichen Skalenniveaus wurden verschiedene Arten von Korrelationen
durchgefiihrt (vgl. Leonhart 2008: 90). Eine Uberpriifung méglicher Suppressionen
wurde anhand der jeweiligen Korrelationsmatrix vorgenommen. Eine Suppression
kann dann vorliegen, wenn zwei unabhingige Variablen hoch miteinander, aber nicht
mit der abhingigen Variablen korrelieren. Allerdings sind keine allgemeingiiltigen
Grenzwerte vorhanden, ab wann bspw. eine solche hohe Korrelation vorliegt. Eine
Orientierung geben aber die zur Interpretation des Korrelationskoeffizienten von Cohen
(1988: 79-81) mitgeteilten Konventionen. Demnach liegt eine hohe Korrelation vor,
wenn r > .50, keine Korrelation wird dann angenommen, wenn r <.10. In den Fillen, in
denen eine Suppression vermutet wurde, ist im Anschluss die entsprechende Regres-
sion einmal mit potentiellem Suppressor und einmal ohne potenziellen Suppressor
durchgefithrt worden. Die Ergebnisse wurden anschlieflend verglichen, um den Ein-
fluss des potenziellen Suppressors zu beurteilen.

33 Pearson-Produkt-Moment-Korrelation und punktbiseriale Korrelation wurden in SPSS berechnet. Die Berechnung der
(punkt-)tetrachorischen Korrelation erfolgte mittels der Statistiksoftware R. Es wurde dafiir das Package ,,correlation® (vgl.
Makowski et al. 2022, 2020) verwendet.






7 Ergebnisse

Das Ziel der empirischen Analyse ist es, die vorzeitige Vertragslosungsneigung in
geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen zu erklidren. Dazu wird in einem ers-
ten Schritt das Ausmaf} der vorzeitigen Vertragslosungsneigung allgemein und an-
schliefend differenziert nach Geschlecht und Geschlechtstypik des Ausbildungsver-
hiltnisses (geschlechtsuntypisches oder geschlechtstypisches Ausbildungsverhilinis)
beleuchtet. In einem zweiten Schritt werden die potenziellen Determinanten vorzeitiger
Vertragslosungen beschrieben und es wird analysiert, ob und inwieweit sich die vier
Untersuchungsgruppen (Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen,
Frauen in geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen, Minner in geschlechts-
untypischen Ausbildungsverhiltnissen, Minner in geschlechtstypischen Ausbildungs-
verhiltnissen) hinsichtlich ihrer beruflichen Orientierung, ihrer Ausbildungssituation,
der Kontextbedingungen der Ausbildung und der Zusammensetzung der Teilgruppen
unterscheiden. Im anschliefenden Kapitel 7.3 wird dann mit Hilfe multivariater Re-
gressionsanalysen gepriift, welche dieser Aspekte die berufs- und betriebsbezogene Ver-
tragslésungsneigung der vier Untersuchungsgruppen jeweils statistisch erkliren. Um
Unterschiede zwischen den vier Untersuchungsgruppen herauszuarbeiten, werden
Vergleiche zwischen den Geschlechtern in geschlechtsuntypischen und geschlechtstypi-
schen Ausbildungsverhiltnissen sowie zwischen den beiden Geschlechtern in ge-
schlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen vorgenommen.

71 Ausmaf der vorzeitigen Vertragslosungsneigung

Einen ersten Uberblick iiber das Ausmaf der vorzeitigen Vertragslésungsneigung bie-
tet Abbildung 8. Dort sind die deskriptiven Kennwerte zur berufs- und betriebsbezoge-
nen Vertragslosungsneigung fiir jede der vier Untersuchungsgruppen aufgefiihrt.

Berufsbezogene Vertragslésungsneigung

Fiir alle vier Teilgruppen liegt die durchschnittliche Neigung, vorzeitig aus dem Ausbil-
dungsberuf auszuscheiden, unterhalb des theoretischen Mittelwerts der eingesetzten
vierstufigen Skala. In der Gesamtstichprobe betrigt der Mittelwert der berufsbezogenen
Vertragslésungsneigung MW =1.70 (SD =.72). Die berufsbezogene Vertragslosungs-
neigung der Frauen in minnerreichen Berufen fillt am geringsten aus (MW =1.59;
SD =.67); jene der Manner in frauenreichen Berufen am héchsten (MW = 1.80; SD =.75).
Minner in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen scheinen also stirker als
Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen dazu zu tendieren, die
Ausbildung vorzeitig zu beenden.
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Uberraschenderweise ist die berufsbezogene Vertragslosungsneigung fiir Frauen
in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen (MW =1.59; SD =.67) auch ge-
ringer als fiir Frauen, die in einem Beruf ausgebildet werden, der fiir ihr Geschlecht
typisch ist (MW =1.75; SD =.75). Im Gegensatz dazu zeigt sich bei den Minnern ein
anderes Bild: Hier ist die berufsbezogene Vertragslosungsneigung bei Minnern in ge-
schlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen (MW =1.80; SD =.75) hoher als bei
Minnern in geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen (MW =1.68; SD =.70).

I

Berufsbezogene 1.75

Vertragslésungsneigung _ 1.80

1.68

I -/

Betriebsbezogene 1.94

Vertragslsungsneigung _ 1.86

1.77

1 2 3 4

m Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen (n =119)
Frauen in geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen (n = 363)

m Minner in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen (n =124)
Ménner in geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen (n = 767)

Abbildung 8: Mittelwerte der berufsbezogenen Vertragslésungsneigung und betriebsbezogenen Vertrags-
|8sungsneigung nach Geschlecht und Geschlechtstypik des Ausbildungsverhiltnisses

Anmerkungen: 1 = geringe Vertragslésungsneigung bis 4 = hohe Vertragslésungsneigung

Um die deskriptiven Unterschiede statistisch zwischen den vier Untersuchungsgrup-
pen abzusichern, wurde nach Uberpriifung der Voraussetzungen eine zweifaktorielle
Varianzanalyse mit den Faktoren , Geschlecht (weiblich/minnlich) und ,geschlechts-
untypisches Ausbildungsverhiltnis“ (nein/ja) berechnet. Der Levene-Test in Anhang E
bestitigt, dass eine Varianzhomogenitit in beiden Faktoren sowie deren Interaktion vor-
liegt. Die Ergebnisse der zweifaktoriellen Varianzanalyse sind Tabelle 12 zu entnehmen.

Das Gesamtmodell der zweifaktoriellen Varianzanalyse ist signifikant (F(3,
1369) =2.743, p=.042, korrigiertes R*=.004, n=1373). Es liegen keine signifikanten
Haupteftekte vor. Somit hingen weder das Geschlecht (F(1,1369) = 1.990, p =.159) noch
die Geschlechtstypik des Ausbildungsverhilinisses (F(1, 1369) =.153, p=.696) alleine
mit der berufsbezogenen Vertragslosungsneigung zusammen. Es gibt jedoch einen
kleinen signifikanten Effekt der Interaktion von Geschlecht und Geschlechtstypik des
Ausbildungsverhiltnisses auf die berufsbezogene Vertragslosungsneigung (F(1,
1369) = 8.071, p = .005, partielles n* = .006).
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Tabelle 12: Zusammenfassung der zweifaktoriellen Varianzanalyse fiir die berufsbezogene Vertragslésungs-
neigung unter Beriicksichtigung der Haupteffekte von Geschlecht und geschlechtsuntypischem Ausbildungs-
verhiltnis sowie deren Interaktion

Abhingige Variable: berufsbezogene Vertragslésungsneigung

Qe DEIOR W g e
Korrigiertes Modell 4.2272 3 1.409 2.743 042 .006
Konstanter Term 2266.804 1 2266.804 4412.169 <.001 .763
ﬁce;/cr:':rf:lté‘g)e'b 1.022 1 1.022 1.99 159 001
Geschlechtsun-

Lylfr;'sgcsbziﬂ‘f:nﬁ! 0.078 1 0.078 0.153 696 000
(nein/ja)

Interaktion 4.147 1 4.147 8.071 .005 .006
Fehler 703.34 1369 0.514

Gesamt 4682 1373

Korrigierte

Gesamtvariation 707.567 1372

Anmerkung: a R-Quadrat=.006 (korrigiertes R-Quadrat =.004)

Wie angesichts der deskriptiven Ergebnisse nicht anders zu erwarten, resultiert dieser
Interaktionseffekt gemifl Simple-Effect-Analysen (vgl. Liipsen 2021: 234) aus folgenden
Unterschieden: Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen haben
eine signifikant geringere berufsbezogene Vertragslésungsneigung als Frauen in ge-
schlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen (F(1, 1369) =4.803, p=.029, partielles
n?=.004). Weiterhin ist die berufsbezogene Vertragslosungsneigung von Frauen in ge-
schlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen signifikant geringer ausgeprigt als jene
von Minnern in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhilinissen (F(1, 1369) = 5.633,
p=.018, partielles n* = .004). Beide Effekte sind klein. Somit ist der Interaktionseffekt auf
die geringere berufsbezogene Vertragslosungsneigung von Frauen in geschlechtsunty-
pischen Ausbildungsverhiltnissen im Vergleich zu Minnern in geschlechtsuntypischen
Ausbildungsverhiltnissen sowie der geringeren berufsbezogenen Vertragslosungsnei-
gung von Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen im Vergleich zu
Frauen in geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen zuriickzufithren.

Keine signifikanten Unterschiede bestehen hingegen zwischen Minnern in ge-
schlechtsuntypischen und Mannern in geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen
(F(1,1369) = 3.289, p =.070). Auch im Intragruppenvergleich der Auszubildenden in ge-
schlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen besteht kein signifikanter Unterschied
der Geschlechter (F(1,1369) = 2.587, p = .108).

Betriebsbezogene Vertragslosungsneigung

Die betriebsbezogene Vertragslosungsneigung bewegt sich ebenfalls am unteren Ende
der vierstufigen Skala. Die Tendenz, den Ausbildungsbetrieb zu wechseln, ist aber in
allen Teilgruppen etwas ausgeprigter als die Neigung, den Ausbildungsberuf ginzlich
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aufzugeben. Der Mittelwert fiir die gesamte Stichprobe betrigt in diesem Fall
MW =1.82 (SD = 0.86).

Im Vergleich der vier Teilgruppen sind Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbil-
dungsverhilinissen weniger geneigt, den Ausbildungsbetrieb zu wechseln (MW =1.77;
SD =0.86) als junge Minner in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen
(MW =1.86; SD = 0.88) und vor allem als Frauen, die sich in einem typischen frauenrei-
chen Beruf qualifizieren. In dieser Gruppe ist die Neigung zum Betriebswechsel im
Durchschnitt am hochsten (MW =1.94; SD =0.92). Dagegen ist die betriebsbezogene
Vertragslosungsneigung von Minnern in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhilt-
nissen (MW =1.86; SD = 0.88) hoher als die betriebsbezogene Vertragslosungsneigung
von Minnern in geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen (MW = 1.77; SD = 0.83).

Da die Varianzhomogenitit hinsichtlich des Faktors ,Geschlecht” nicht gegeben
war (vgl. Anhang E), musste von der Durchfithrung einer zweifaktoriellen Varianzana-
lyse abgesehen und eine nichtparametrische Alternative in Form des van-der-Waer-
den-Tests gewihlt werden. Analog zur berufsbezogenen Vertragslésungsneigung be-
stehen auch im Hinblick auf die betriebsbezogene Vertragslosungsneigung keine
signifikanten Haupteffekte. Sowohl das Geschlecht (x*=0.17; df =1; p =.680) als auch
die Geschlechtstypik des Ausbildungsverhiltnisses (y* = 0.57; df = 1; p = .450) stehen in
keinem eigenstindigen Zusammenhang mit der betriebsbezogenen Vertragslosungs-
neigung. Erneut zeigt sich aber eine Interaktion mit kleinem Effekt von Geschlecht
und Geschlechtstypik des Ausbildungsverhiltnisses (y* = 3.94; df = 1; p = .047; ¢ =.054).

Die anschlieffend mittels eigenstindiger van-der-Waerden-Tests durchgefithrten
Mittelwertvergleiche (vgl. Liipsen 2020: 55 {.) zeigen mit einem kleinen Effekt, dass die
betriebsbezogene Vertragslésungsneigung von Frauen in geschlechtstypischen Ausbil-
dungsverhiltnissen signifikant hoher ist als die betriebsbezogene Vertragslésungsnei-
gung von Minnern in geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen (y*>=7.30; df = 1;
p=.007; ¢ =.080). Alle anderen Mittelwertvergleiche sind nicht signifikant. Somit ldsst
sich der deskriptive Unterschied weder fir den Geschlechtervergleich in geschlechts-
untypischen Ausbildungsverhiltnissen gegen den Zufall absichern (y*>=.75; df=1;
p =.387), noch sind die Unterschiede zwischen Frauen und Minnern in geschlechtsun-
typischen im Vergleich mit jenen in geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen
signifikant (Frauen: x* = 3.34; df = 1, p = .068; Minner: y*>=.84; df =1, p=.359).

7.2 Berufliche Orientierung, Ausbildungssituation und
Ausbildungskontexte von Frauen und Ménnern in
geschlechtsuntypischen und geschlechtstypischen
Ausbildungsverhiltnissen

Wie stellen sich nun die berufliche Orientierung, die Ausbildungssituation, die Ziele
und Erwartungen von Auszubildenden in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhilt-
nissen dar? Inwieweit unterscheiden sich Auszubildende in geschlechtsuntypischen
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Ausbildungsverhiltnissen und ihre Situation also in den Merkmalen, von denen man
theoretisch und aufgrund des Forschungsstandes vermuten konnte, dass sie die Nei-
gung zum vorzeitigen Ausstieg aus dem Ausbildungsberuf oder zumindest dem Ausbil-
dungsbetrieb erhohen oder verringern? Zur Beantwortung dieser Fragen werden
zunichst die deskriptiven Kennwerte und anschlieflend die Ergebnisse der zweifaktori-
ellen Varianzanalysen mit den beiden Faktoren ,Geschlecht” (weiblich/minnlich) und
»Geschlechtsuntypisches Ausbildungsverhiltnis“ (nein/ja) berichtet. Die abhingigen
Variablen stellen jeweils die Merkmale dar, von denen ein Zusammenhang mit der Ver-
tragslosungsneigung erwartet wird (siehe Kapitel 5). Sofern die Voraussetzungen fiir
eine zweifaktorielle Varianzanalyse nicht gegeben waren, wurden als nichtparametri-
sche Alternativen der van-der-Waerden-Test oder eine logistische Regression gerechnet.
Im Falle der logistischen Regression erhebt die vorliegende Arbeit jedoch keinen mo-
dellbildenden Anspruch, sondern es wird lediglich der Einfluss des Geschlechts sowie
der Art der Ausbildung in Form geschlechtsuntypischer und geschlechtstypischer Aus-
bildungsverhiltnisse betrachtet. Aus diesem Grund werden nur die Betakoeffizienten
berichtet. Zum Abschluss des Teilkapitels werden die Ergebnisse fiir die beiden zentra-
len Untersuchungsgruppen (Frauen sowie Minner in geschlechtsuntypischen Ausbil-
dungsverhiltnissen) noch einmal zusammengefasst.

Berufliche Orientierung

Fiir eine gelungene berufliche Orientierung, die als wichtiger , Schutz“ vor dem Aus-
scheiden aus der dualen Ausbildung gilt, sind sowohl Auseinandersetzungen mit dem
Ausbildungsberuf als auch mit dem Ausbildungsbetrieb von Bedeutung (siehe Kapitel
4.1.3). Daher wurde untersucht, ob und inwiefern sich die reflektierte Berufswahlent-
scheidung, die Realisierung des Wunschberufs, das berufliche Interesse sowie die re-
flektierte Betriebswahlentscheidung und die Realisierung des Wunschbetriebs zwi-
schen den vier Untersuchungsgruppen unterscheiden.

Die reflektierte Berufswahlentscheidung wird in der Gesamtstichprobe mit
MW =4.36 (SD =1.11) auf der sechsstufigen Skala eingeschitzt. Fiir alle vier Untersu-
chungsgruppen bewegt sich der Mittelwert oberhalb des theoretischen Mittelwerts der
Skala (Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen: MW =4.39
(SD=1.15); Frauen in geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen: MW =4.28
(SD=1.05); Minner in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen: MW = 4.18
(SD=1.22); Minner in geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen: MW = 4.43
(SD =1.12)). Die varianzanalytische Priifung verdeutlicht, dass das korrigierte Modell,
das den Test des Gesamtmodells beinhaltet, nicht signifikant ist (F(3, 1367) = 2.606,
p =.050; partielles n2 = .006). Die Ergebnisse sind somit mit Vorsicht zu interpretieren.
Weiterhin zeigt die varianzanalytische Priifung einen kleinen Effekt der Interaktion des
Geschlechts und der Geschlechtstypik der Ausbildungsverhiltnisse (F(1, 1367) = 4.967,
p=.026; partielles n2 =.004). Haupteftekte liegen keine vor (siehe Tabelle F1 im An-
hang). Wie die anschlieflend durchgefiihrten Simple-Effect-Analysen zeigen, basiert der
signifikante Interaktionseffekt auf einer geringeren reflektierten Berufswahlentschei-
dung von Minnern in geschlechtsuntypischen im Vergleich zu Mannern in geschlechts-
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typischen Ausbildungsverhiltnissen (F(1, 1367) =5.259; p =0.22; partielles n2 =.004)
sowie von Frauen in geschlechtstypischen im Vergleich zu Mannern in geschlechtstypi-
schen Ausbildungsverhiltnissen (F(1, 1367) = 4.089; p =.043; partielles n2 =.003). Die
Effektstirken der beiden signifikanten Gruppenunterschiede sind als gering einzustu-
fen. Weitere Gruppenunterschiede bestehen beziiglich der Reflektiertheit der Berufs-
wahl nicht.

Bei lhrer Berufswahl war lhr jetziger Ausbildungsberuf ...

. eine Notlosung, weil gg 3 4

ich keinen anderen 7.7
Ausbildungsplatz M 1.3
bekommen habe 4.7

... ein Beruf, der sich I 294
32.5

plétzlich und zufillig
ben h I 315
ergeben hat 24.5

... ein interessanter Beruf | 47.9
unter mehreren Berufen, 43-5
I 427

die fiir mich in Frage kamen

51.3
o I 103
... mein einziger 16.3
Wunschberuf NN 14.5
195
o 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
Prozent

m Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen (n = 119)
Frauen in geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen (n = 363)

m Minner in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen (n =124)
Minner in geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen (n = 764)

Abbildung 9: Prozentuale Verteilung des Wunschberufs nach Geschlecht und Geschlechtstypik des Ausbil-
dungsverhiltnisses

Die folglich schlechtere berufliche Orientierung von Méinnern in geschlechtsuntypi-
schen Ausbildungsverhiltnissen schldgt sich auch in der Realisierung des Wunschbe-
rufs nieder. Abbildung 9 zeigt die prozentuale Verteilung der vier Untersuchungsgrup-
pen auf die vier Antwortmdglichkeiten bei der Frage nach dem Wunschberuf. Minner
in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen haben im Vergleich zu den ande-
ren Gruppen ihren Beruf hiufiger als Notlosung (11.3 %) und seltener als einzigen
Wunschberuf (14.5 %) ergriffen. Die teststatistische Analyse mittels logistischer Regres-
sion zeigt einen signifikanten Haupteffekt des Geschlechts und einen Interaktions-
effekt (siehe Tabelle F2 im Anhang), dessen Aufschliisselung mittels Kreuztabelle und
Chi-Quadrat-Test Tabelle 13 zu entnehmen ist. Analog zu den Gruppenunterschieden
der reflektierten Berufswahlentscheidung haben Minner in geschlechtsuntypischen
Ausbildungsverhiltnissen signifikant seltener einen interessanten Beruf oder ihren
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Wunschberuf realisieren kénnen als Minner in geschlechtstypischen Ausbildungsver-
hiltnissen. Dies gilt analog auch fiir Frauen im Gegensatz zu Minnern in geschlechtsty-
pischen Ausbildungsverhilinissen, wobei beide Effekte klein bleiben.

Tabelle 13: Deskriptive Verteilung und Ergebnisse des Chi-Quadrat-Tests des Wunschberufs nach Geschlecht
und Geschlechtstypik des Ausbildungsverhiltnisses

Notlésung + Plétzlich interessanter Beruf +
ergeben Wunschberuf x2(1) @
n % n %
Frauen —untypisch! 39 32.8 80 67.2 5565
Manner — untypisch? 53 42.7 71 57.3 ’
Frauen —typisch3 146 40.2 217 59.8
) 13.600%** 110
Ménner —typisch* 223 29.2 541 70.8
Frauen —untypisch! 39 32.8 80 67.2 2102
Frauen —typisch? 146 40.2 217 59.8 ’
Ménner — untypisch? 53 42.7 71 57.3
i o 9.149%% 102
Ménner —typisch 223 29.2 541 70.8

Anmerkungen: * p <.050; ** p <.010; *** p <.001

T Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen
2 Manner in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen
3 Frauen in geschlechtstypischen Ausbildungsverhaltnissen

4 Manner in geschlechtstypischen Ausbildungsverhaltnissen

Entsprechend unterschiedlich fillt das Interesse aus, das die Auszubildenden ihrem
Ausbildungsberuf entgegenbringen. In der Gesamtstichprobe liegt das berufliche In-
teresse auf einer sechsstufigen Skala mit MW =4.15 (SD =1.02) oberhalb des theore-
tischen Mittelwerts. Mdnner in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen sind
vergleichsweise am geringsten beruflich interessiert (MW = 3.75; SD = 1.15), wihrend
Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen das héochste berufliche
Interesse aufweisen (MW =4.47; SD=0.94). Die Werte von Frauen (MW =4.14;
SD =1.01) und Minnern in geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen (MW =4.17;
SD =1.00) bewegen sich dazwischen und liegen auf fast gleichem Niveau. Die varianz-
analytische Priifung zeigt einen Haupteffekt des Geschlechts zugunsten der Frauen
(F(1, 1368) = 22.393, p < .001; partielles n2 =.016) und eine schwache Interaktion von
Geschlecht und Geschlechtstypik des Ausbildungsverhiltnisses (F(1, 1368) = 26.297,
p < .001; partielles n2 =.019) (siehe Tabelle F3 im Anhang). Dieser Interaktionseffekt ist
darauf zurtickzufiihren, dass das berufliche Interesse von Frauen in geschlechtsuntypi-
schen Ausbildungsverhiltnissen signifikant héher ist als von Frauen in geschlechtstypi-
schen (F(1,1368) = 9.384; p =.002; partielles 12 =.007), aber auch von Minnern in ge-
schlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen (F(1, 1368) = 30.299; p < .001; partielles
N2 =.022). Letztere verfligen zusitzlich auch tiber ein geringeres berufliches Interesse
als Minner in geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen (F(1, 1368) =18.041;
p < .001; partielles n2 = .013). Alle signifikanten Gruppenunterschiede weisen kleine Ef-
fektstirken auf.
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m Minner in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen (n = 124)
Minner in geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen (n = 763)

Abbildung 10: Prozentuale Verteilung des Wunschbetriebs nach Geschlecht und Geschlechtstypik des Ausbil-
dungsverhiltnisses

Alles in allem scheint die berufliche Orientierung von Frauen in geschlechtsuntypi-
schen Ausbildungsverhiltnissen somit gut zu gelingen, wihrend jene der Minner in
geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen offenbar hiufig problematischer
verlduft. Ein dhnliches Bild ergibt sich im Hinblick auf die Wahl des Ausbildungsbe-
triebs: Zwar wird auch die Wahl des Ausbildungsbetriebs im Durchschnitt reflektiert
getroffen, die Werte fallen bei Minnern in geschlechtsuntypischen Ausbildungsver-
hiltnissen aber erneut am ungiinstigsten aus, wobei keiner der Unterschiede statis-
tisch signifikant ist (Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen:
MW =4.16 (SD=1.27); Frauen in geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen:
MW =4.19 (SD =1.14); Minner in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen:
MW =4.02 (SD=1.34); Minner in geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen:
MW =4.19 (SD =1.20)) (siehe Tabelle F4im Anhang).

Allerdings stellt der Ausbildungsbetrieb, wie Abbildung 10 verdeutlicht, fiir junge
Minner in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen im Vergleich mit den
anderen Gruppen hiufiger eine Notlosung (18.5 %) dar und ist seltener der einzige
Wunschbetrieb (15.3 %) gewesen. Dagegen ist die Verteilung fiir Frauen in geschlechts-
untypischen Ausbildungsverhiltnissen positiver. Die teststatistische Priiffung zeigt
einen signifikanten Haupteffekt des Geschlechts zugunsten der Minner sowie einen
signifikanten Interaktionseffekt (siehe Tabelle F5 im Anhang). Der Chi-Quadrat-Test in
Tabelle 14 verdeutlicht, dass dieser schwache Interaktionseffekt auf zwei Gruppenver-
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gleiche zurtickzufiihren ist: So haben Minner in geschlechtsuntypischen Ausbildungs-
verhiltnissen analog zur Realisierung des Wunschberufs auch bei der Realisierung des
Wunschbetriebs weniger hiufig einen interessanten oder ihren Wunschbetrieb reali-
sieren konnen als Minner in geschlechtstypischen Ausbildungsverhilinissen. In ge-
schlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen gilt das im Geschlechtervergleich erneut
fiir Frauen.

Tabelle 14: Deskriptive Verteilung und Ergebnisse des Chi-Quadrat-Tests des Wunschbetriebs nach Ge-
schlecht und Geschlechtstypik des Ausbildungsverhiltnisses

Notlésung + Plotzlich interessanter Betrieb +
ergeben Wunschbetrieb x(1) )
n % n %

Frauen —untypisch! 43 36.1 76 63.9 1,705
Ménner — untypisch? 55 44.4 69 55.6 '
Frauen —typisch? 148 41.1 212 58.9

B ) 8.977%* .089
Minner — typisch* 244 32.0 519 68.0
Frauen —untypisch! 43 36.1 76 63.9 924
Frauen —typisch? 148 41.1 212 58.9 ’
Manner — untypisch? 55 44.4 69 55.6

. 14 73175 .091
Minner —typisch 244 320 519 68.0

Anmerkungen: * p <.050; ** p <.010; *** p <.001

T Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen
2 Manner in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhaltnissen
3 Frauen in geschlechtstypischen Ausbildungsverhaltnissen

4 Manner in geschlechtstypischen Ausbildungsverhaltnissen

Zusammenfassend zeigen die Befunde zu den Berufs- und Betriebswahlen, dass die
vorberufliche Sozialisation der jungen Minner, die sich fiir einen frauenreichen Beruf
sentscheiden, vergleichsweise ungiinstig verliuft. Sie setzen sich weniger mit ihrem
Ausbildungsberuf und teilweise auch mit ithrem Ausbildungsbetrieb auseinander.
Demgegeniiber sind es gerade die jungen Frauen, die auf der Basis gelingender Berufs-
wahlprozesse in minnerreiche Berufe einmiinden.

Perzipierte Ausbildungsqualitit

Fur die Prozessqualitit der Berufsausbildung sind bekanntlich die im Betrieb zu be-
arbeitenden (Arbeits-) Aufgaben von besonderer Bedeutung (vgl. Velten & Schnitzler
2012: 513 f). Daher wurde untersucht, wie sich die wahrgenommene Bedeutsamkeit der
Arbeitsaufgaben, ihre Vielfalt und Anforderungspassung sowie der Handlungsspiel-
raum, der sich den Auszubildenden bei der Bearbeitung der Arbeitsaufgaben eréffnet,
in den geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhilinissen darstellen und ggf. zwischen
den vier Untersuchungsgruppen unterscheiden. Die deskriptiven Ergebnisse zu den
drei Aufgabencharakteristika sind in Abbildung 11 dargestellt.
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Abbildung 11: Mittelwerte der Bedeutsamkeit der Arbeitsaufgaben, Vielfalt und Anforderungspassung der Ar-
beitsaufgaben, Handlungsspielraum bei der Bearbeitung der Arbeitsaufgaben, Fachkompetenz d. Ausbilders/-in
und Feedback durch d. Ausbilder/-in nach Geschlecht und Geschlechtstypik des Ausbildungsverhiltnisses

Anmerkungen: 1 = geringe Ausprigung bis 6 = hohe Ausprigung

Fiir keines der drei Aufgabenmerkmale ergibt die varianzanalytische bzw. teststatis-
tische Priifung einen Haupteffekt des Geschlechts oder der Geschlechtstypik in Form
von geschlechtsuntypischen und geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen.
Grundsitzlich werden also Frauen oder Minnern nicht per se bedeutsamere, vielfil-
tigere und passendere Aufgaben mit gréfleren Handlungsspielrdiumen als dem anderen
Geschlecht gestellt. Ebenso wenig erhalten Auszubildende, die qua Geschlecht in ihrem
Ausbildungsberuf in der Minderheit sind, grundsitzlich schlechtere Aufgaben als die
Majoritit (siehe Tabelle F6 bis Tabelle F8 im Anhang). Die Interaktionseffekte sind hin-
gegen fiir alle drei Aufgabenmerkmale mit kleinen Effektstirken signifikant.

Die Bedeutsamkeit der Arbeitsaufgaben unterscheidet sich dabei zwischen Frauen
und Minnern in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhaltnissen. So nehmen Frauen
in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen ihre Arbeitsaufgaben signifikant
als weniger bedeutsam wahr als Frauen in geschlechtstypischen (y*=6.21; df=1;
p=.012; ¢ =.114), aber auch als Minner in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhilt-
nissen (x*=5.59; df = 1; p =.018; ¢ = .152). Bei Letzteren ist die Bedeutsamkeit dann aber
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signifikant stirker ausgeprigt als bei Mdnnern in minnerreichen Berufen (x*=13.10;
df=1; p < .001; ¢ =.121). In geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen finden
Frauen die Arbeitsaufgaben signifikant bedeutsamer als Manner (y*=23.31; df=1;
p < .001; ¢ =.144). Die Gruppenvergleiche zeigen also, dass die Arbeitsaufgaben ge-
schlechtsiibergreifend in frauenreichen Berufen als bedeutsamer eingeschitzt werden
als in minnerreichen Berufen. Die Stirke der Effekte ist allerdings wiederum durchweg
gering.

Ein dhnliches Bild zeigt sich auch im Hinblick auf den Handlungsspielraum bei
der Bearbeitung der Arbeitsaufgaben. Frauen in minnerreichen Berufen nehmen die-
sen signifikant niedriger wahr als Minner in geschlechtsuntypischen Ausbildungsver-
hiltnissen (F(1, 1368) =15.757; p < .001; partielles n2 =.011) und auch im Vergleich zu
Frauen in geschlechtstypischen Ausbildungsverhilinissen ist der Handlungsspiel-
raum von Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen geringer
(F(1, 1368) = 8.311; p = .004; partielles n2 = .006). Bei den Minnern verhilt es sich umge-
kehrt. Hier ist der Handlungsspielraum in geschlechtsuntypischen Ausbildungsver-
hiltnissen hoher (F(1, 1368) = 18.067; p < .001; partielles n2 =.013). In geschlechtstypi-
schen Ausbildungsverhiltnissen ist der Handlungsspielraum bei der Bearbeitung der
Arbeitsaufgaben hingegen fiir Frauen hoher als fur Minner (F(1, 1368)=15.757;
p <.001; partielles n2 =.011). Die Kombination der Ergebnisse verdeutlicht also, dass
auch der Handlungsspielraum bei der Bearbeitung der Arbeitsaufgaben geschlechts-
ubergreifend in frauenreichen Ausbildungsberufen stirker ausgeprigt ist als in min-
nerreichen Ausbildungsberufen.

In Bezug auf die Vielfalt der Arbeitsaufgaben basiert die statistische Interaktion
von Geschlecht und Geschlechtstypik des Ausbildungsverhiltnisses (F(1, 1368) =7.602,
p=.006; partielles n2 =.006) auf etwas anderen Gruppenunterschieden. Die Arbeits-
aufgaben von Frauen und Minnern in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnis-
sen unterscheiden sich hinsichtlich ihrer Vielfalt und Anforderungspassung nicht
(F(1, 1368) = 2.530; p =.112). Allerdings empfinden Frauen in geschlechtsuntypischen
Ausbildungsverhiltnissen die Arbeitsaufgaben als weniger vielfiltig und passend als
Frauen in frauenreichen Berufen (F(1, 1368) = 4.747; p =.030; partielles n2 =.004). Im
Vergleich der geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnisse erhalten Frauen zudem
weniger vielfiltige und passende Arbeitsaufgaben als Minner (F(1, 1368)=8.977,
p =.003; partielles n2 =.007).

Neben den Lern- und Arbeitsaufgaben sind die Fachkompetenz der/des Ausbil-
ders/-in und ihr Feedbackverhalten fiir die fachliche Ausbildungsqualitit wichtig (vgl.
Velten & Schnitzler 2012: 513 f.). Im Durchschnitt schitzen die befragten Auszubilden-
den die Fachkompetenz der/des Ausbilders/-in mit MW =4.27 (SD =1.13) positiv ein,
wihrend der Mittelwert fiir das Feedbackverhalten der Ausbilder/-in nen mit MW = 3.40
(SD =1.35) knapp unter dem theoretischen Mittelwert der eingesetzten Skala eine gerin-
gere Zufriedenheit der Auszubildenden mit den Riickmeldungen signalisiert. Wie Ab-
bildung 11 verdeutlicht, sind die Mittelwertunterschiede zwischen den Gruppen gering
und statistisch nicht abzusichern (siehe Tabelle F9 und Tabelle F10 im Anhang). Auf
der Grundlage der ausgewerteten Stichprobe ldsst sich somit nicht nachweisen, dass die
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Auszubildenden die Fachkompetenz des/der Ausbilders/-in in Abhidngigkeit von ihrem
Geschlecht oder der Geschlechtstypik ihres Ausbildungsverhiltnisses unterschiedlich
einschitzen. Ebenso wenig gibt es Hinweise darauf, dass Auszubildende in geschlechts-
untypischen Ausbildungsverhiltnissen, junge Frauen im Vergleich mit jungen Min-
nern oder irgendeine der vier Teilgruppen per se durch das Feedback zu ihren Leistun-
gen in der Ausbildung in ihrer Entwicklung benachteiligt wiirden.

Soziale Einbettung in das betriebliche Umfeld

Wie sowohl theoretisch (siehe Kapitel 3.1 und Kapitel 3.2) als auch empirisch (siehe
Kapitel 4.1 und Kapitel 4.2) gezeigt worden ist, sind vor allem die sozialen Beziehungen
fuir das Vertragslosungsgeschehen in der beruflichen Bildung von Bedeutung. Daher
wurde analysiert, ob und inwieweit sich die Fiirsorglichkeit und soziale Unterstiitzung
der Ausbilder/-in nen und der Arbeitskolleg/-in nen im Umgang mit den vier Grup-
pen von Auszubildenden unterscheidet. Zusitzlich wurde gemessen, wie die Auszubil-
denden jeweils ihre soziale Integration in die Arbeitsgruppe wahrnehmen.

.

Fursorglichkeit 4.33
d. Ausbiders/-n - N 5o
4.28

I - 5o

Kollegiale 4.52
Zusaromenarbeit |  ::
4.65

I 50

Soziale Integration 4.82
in die Arbeitsgruppe - I /5
4.90
1 2 3 4 5 6

m Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen (n =117 - 119)
Frauen in geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen (n = 363)

® Minner in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen (n = 124)
Minner in geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen (n = 764 - 765)

Abbildung 12: Mittelwerte der Fiirsorglichkeit d. Ausbilders/-in, kollegialen Zusammenarbeit und sozialen
Integration in die Arbeitsgruppe nach Geschlecht und Geschlechtstypik des Ausbildungsverhiltnisses

Anmerkungen: 1= geringe Ausprigung bis 6 = hohe Auspragung

Interessanterweise nehmen die Auszubildenden ihre Ausbilderinnen und Ausbilder
nicht nur als fursorglich und unterstiitzend wahr (siehe Abbildung 12 und Abbil-
dung 13), es gibt auch keine nachweisbaren Unterschiede zwischen den Teilgruppen
der Auszubildenden (siehe Tabelle F11 und Tabelle F12 im Anhang). Die Fiirsorglich-
keit und soziale Unterstiitzung der Ausbilderinnen und Ausbilder unterscheidet sich



Berufliche Orientierung, Ausbildungssituation und Ausbildungskontexte von Frauen und Ménnern in
geschlechtsuntypischen und geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen 149

somit weder zwischen Frauen und Minnern, noch beurteilen die Auszubildenden in
geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen ihre Ausbilder/-in nen ungiinstiger.

Ein etwas anderes Bild ergibt sich jedoch mit Blick auf die Arbeitskolleginnen und
-kollegen. Zwar bewegen sich die deskriptiven Werte auch hier oberhalb des theore-
tischen Mittelwerts der jeweiligen Skala und auch im Hinblick auf die kollegiale Zu-
sammenarbeit sind teststatistisch keine Gruppenunterschiede nachweisbar (siehe Ta-
belle F13 im Anhang). Im Hinblick auf die soziale Unterstiitzung zeigt sich jedoch ein
kleiner signifikanter Effekt des Geschlechts zulasten der Frauen (F(1, 1363) =6.988,
p =.008; partielles n2 =.005). Frauen erfahren demnach unabhingig davon, ob sie in
einem geschlechtsuntypischen oder geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnis be-
schiftigt sind, eine geringere soziale Unterstiitzung der Arbeitskolleg/-in nen als Min-
ner (siehe Tabelle F14im Anhang).

I - o:

Soziale Unterstiitzung 2.98
- Austicers/-n | ;.o
3.05

Soziale Unterstiitzung 3.04

& rbeiskolleg e N .;

3.10

1 2 3 4

m Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen (n =115 - 118)
Frauen in geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen (n = 363)

m Minner in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen (n =124)
Minner in geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen (n = 765)

Abbildung 13: Mittelwerte der sozialen Unterstiitzung d. Ausbilders/-in und sozialen Unterstiitzung d. Ar-
beitskolleg/-in nen nach Geschlecht und Geschlechtstypik des Ausbildungsverhiltnisses

Anmerkungen: 1 = geringe soziale Unterstiitzung bis 4 = hohe soziale Unterstiitzung

Fragt man die Auszubildenden allerdings danach, wie sie ihre soziale Integration in der
Arbeitsgruppe allgemein empfinden, so ergibt sich ein anderes Bild. Zwar fallen die
Einschitzungen der Auszubildenden, wie Abbildung 12 zeigt, auch in dieser Hinsicht
insgesamt positiv aus, die teststatistische Analyse zeigt jedoch einen kleinen Effekt der
Geschlechtstypik zuungunsten der Auszubildenden in geschlechtsuntypischen Ausbil-
dungsverhiltnissen (y*=5.78; df = 1; p =.016; ¢ = .064). Weibliche und minnliche Aus-
zubildende fiihlen sich also iibereinstimmend in geschlechtsuntypischen Berufen
weniger gut sozial integriert als Auszubildende in geschlechtstypischen Ausbildungs-
verhiltnissen. Weitere Gruppenunterschiede sind nicht vorzufinden (siehe Tabelle F15
im Anhang).
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Geschlechtsbezogenes Ausbildungserleben

Fur Auszubildende in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen legen die
theoretischen und empirischen Ausfithrungen in Kapitel 3.2 und Kapitel 4.2 nahe, dass
der Minorititenstatus eine spezifische Ausbildungssituation begriindet. Um dies zu
priifen, wurde unter anderem analysiert, ob Frauen und Minner in geschlechtsuntypi-
schen Ausbildungsverhiltnissen stirker mit geschlechtsspezifischen sozialen Benach-
teiligungen und Leistungsnormen konfrontiert sind als Auszubildende in geschlechts-
typischen Ausbildungsverhiltnissen.

I -
Geschlechtsspezifische 1.55
soziale Benachteiligungen _ 1.93
170

I -

Geschlechtsspezifische 1.86
Leistungsnormen _ 2.44
2.50
1 2 3 4 5 6

m Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen (n =117)
Frauen in geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen (n = 357 - 358)

m Minner in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen (n =123)
Minner in geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen (n = 758)

Abbildung 14: Mittelwerte der geschlechtsspezifischen sozialen Benachteiligungen und geschlechtsspezifi-
schen Leistungsnormen nach Geschlecht und Geschlechtstypik des Ausbildungsverhiltnisses

Anmerkungen: 1= geringe Ausprigung bis 6 = hohe Auspragung

Die deskriptiven Ergebnisse, die Abbildung 14 zu entnehmen sind, zeigen zunichst,
dass alle Teilgruppen eher wenig geschlechtsspezifische Leistungsnormen erleben und
die Ratings zur sozialen Benachteiligung noch giinstiger ausfallen. Auffillig ist aber
auch, dass Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen in beiden Ska-
len die h6chsten Werte aufweisen und auch Mianner in geschlechtsuntypischen Ausbil-
dungsverhiltnissen hiufiger soziale Benachteiligungen erfahren. Die teststatistische
Analyse bestitigt diesen deskriptiv gewonnenen Eindruck. So zeigt der van-der-Waer-
den-Test fiir geschlechtsspezifische soziale Benachteiligungen sowohl kleine Effekte
des Geschlechts (y*=6.93; df =1; p=.009; ¢ =.072) und des geschlechtsuntypischen
Ausbildungsverhiltnisses (x* = 54.65; df = 1; p <.001; ¢ = .201) als auch einen schwachen
signifikanten Interaktionseftekt (> =16.37; df=1; p < .001; ¢ =.110) (sieche Tabelle F16
im Anhang). Letzterer ist darauf zuriickzufithren, dass Frauen in geschlechtsuntypi-
schen Ausbildungsverhiltnissen mit einem mittleren Effekt signifikant hiufiger mit
geschlechtsspezifischen sozialen Benachteiligungen konfrontiert sind als Frauen in ge-
schlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen (y* = 60.35; df =1; p < .001; ¢ =.357) und
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mit einem kleinen Effekt signifikant hdufiger als Minner in geschlechtsuntypischen
Ausbildungsverhiltnissen (y* =14.42; df = 1; p < .001; ¢ =.245). Minner in geschlechts-
untypischen Ausbildungsverhiltnissen sind wiederum etwas stirker von geschlechts-
spezifischen sozialen Benachteiligungen betroffen als Minner in geschlechtstypischen
Ausbildungsverhiltnissen (y*=6.14; df =1; p=.013; ¢ =.083). In geschlechtstypischen
Ausbildungsverhiltnissen zeigt sich hingegen kein Geschlechtereffekt (x> =2.62; df =1;
p =.106).

Die Ergebnisse der teststatistischen Analyse der geschlechtsspezifischen Leis-
tungsnormen weisen in eine dhnliche Richtung. Anders als bei den geschlechtsspezifi-
schen sozialen Benachteiligungen besteht hier jedoch kein signifikanter Haupteffekt
des Geschlechts (y*=.92; df =1; p=.338). Es liegen aber kleine signifikante Effekte der
Geschlechtstypik des Ausbildungsverhiltnisses (x* =23.66; df =1; p <.001; ¢ =.132) so-
wie der Interaktion von Geschlecht und der Geschlechtstypik (x* = 35.15; df =1; p <.001;
¢ =.161) vor (siehe Tabelle F17 im Anhang). Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbil-
dungsverhiltnissen sind mit einer mittleren Effektstirke signifikant hiufiger mit ge-
schlechtsspezifischen Leistungsnormen konfrontiert als Frauen in geschlechtstypi-
schen (x*=57.98; df=1; p<.001; ¢=.350) und mit einem kleinen Effekt auch als
Minner in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen (y* =7.40; df = 1; p = .007;
¢ =.176). Fuir Letztere sind jedoch keine besonderen geschlechtsspezifischen Benachtei-
ligungen nachweisbar (x> =0.62; df = 1; p = .431). Vielmehr sind die geschlechtsspezifi-
schen Leistungsnormen von Minnern in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhilt-
nissen entgegen den Erwartungen sogar geringer ausgeprigt als die von Minnern in
geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen, wenngleich der Effekt klein bleibt.
Nicht minder tiberraschen mag der kleine Geschlechtereftekt in geschlechtstypischen
Ausbildungsverhiltnissen, der ebenfalls zulasten der Minner geht (x*=61.14; df =1;
p <.001; ¢ =.234).

Welche konkreteren Erfahrungen der Auszubildenden sich in diesen teststa-
tistischen Befunden widerspiegeln, lisst sich anhand der Ergebnisse auf Itemebene
verdeutlichen. Abbildung 15 ist zu entnehmen, dass sich junge Frauen, die sich fiir
einen minnerreichen Ausbildungsberuf entschieden haben, offenbar hiufiger ,Sprii-
che, d. h. verbale AuRerungen, die gegen ihr Geschlecht gerichtet sind, anhéren miis-
sen und sich in ihrer Ausbildung weniger ernst genommen fithlen als die anderen
Teilgruppen. Sie haben verstirkt den Eindruck, dass ihnen ihre Weiblichkeit abgespro-
chen wird, und sind im Gruppenvergleich mit Abstand am hiufigsten auch mit sexuel-
len Belidstigungen konfrontiert. Weit stirker als die anderen Teilgruppen bejahen sie
dann auch, dass sie andere gleichgeschlechtliche Personen in ihrer Ausbildung ver-
missen.

Hinzu kommt, dass Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen
glauben, besonders viel leisten zu miissen, um beruflich akzeptiert zu werden, und
bejahen am ehesten, dass ihnen aufgrund ihres Geschlechts die Kompetenz abgespro-
chen werde (siehe Abbildung 16). Allerdings bleiben die Mittelwerte aller Gruppen un-
ter dem theoretischen Mittelwert der sechsstufigen Skala.
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In meiner Ausbildung werde NN 1.93
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belistigt 154
1 2 3 4 5 6

m Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen (n =116 - 117)
Frauen in geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen (n = 351 - 356)

m Minner in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen (n =122 - 123)
Minner in geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen (n = 753 - 758)

Abbildung 15: Mittelwerte der Einzelitems geschlechtsspezifischer sozialer Benachteiligungen nach Ge-
schlecht und Geschlechtstypik des Ausbildungsverhiltnisses

Anmerkungen: 1 = geringe Zustimmung bis 6 = hohe Zustimmung

Minner in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen erfahren hingegen weni-
ger geschlechtsspezifische soziale Benachteiligungen. Im Gruppenvergleich fehlt es ih-
nen aber in der Ausbildung am meisten an Wertschitzung. Sie glauben am ehesten,
aufgrund ihrer Berufswahl bereits Freunde und Bekannte verloren zu haben, auch wenn
die Differenz zu den anderen Gruppen teilweise gering ist. Ansehensverluste durch den
Ausbildungsberuf nehmen Minner in der dualen Ausbildung generell stirker wahr als
Frauen, und sie haben am stirksten das Gefiihl, weniger Unterstiitzung als die Ge-
schlechtsmajoritit zu erhalten. Im Vergleich zu den Minnern in geschlechtstypischen
Ausbildungsverhiltnissen fiihlen sich auch junge Manner in frauenreichen Berufen
ihrer Ausbildung qua Geschlecht weniger ernst genommen, sehen sich in ihrer Ge-
schlechtsidentitit bedroht und vermissen ebenfalls Personen ihres Geschlechts in
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ihrem beruflichen Umfeld. Insofern hat der Minderheitenstatus fiir junge Minner in
frauenreichen Berufen zum Teil dhnliche Folgen wie fiir junge Frauen in méinnerrei-
chen Berufen, sie sind nur weniger gravierend.

In meiner Ausbildung mussich I NN ./
mebhr leisten als [Minner/Frauen], I -5

um akzeptiert zu werden

Ich erhalte in meiner Ausbildung | N R I -../

weniger Unterstiitzung als meine 1.59
[mannlichen/weiblichen] . o4
Kolleg/-innen 2.35

In meiner Ausbildung werden mir I 238
als [Frau/Mann] die erforderlichen I -

Fihigkeiten abgesprochen

m Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen (n =115 - 117)
Frauen in geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen (n = 354 - 358)

m Minner in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen (n =122 - 123)
Minner in geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen (n =749 - 758)

Abbildung 16: Mittelwerte der Einzelitems geschlechtsbezogener Leistungsnormen nach Geschlecht und
Geschlechtstypik des Ausbildungsverhiltnisses

Anmerkungen: 1= geringe Zustimmung bis 6 = hohe Zustimmung

Folgen der Ausbildungserfahrungen und Passungswahrnehmung

Mit einer weiteren Merkmalsgruppe wurde untersucht, wie stark die Passungswahr-
nehmung, das Belastungs- und das Uberforderungserleben von Frauen und Minnern
in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen ausgeprigt ist und ob sich diese
von der Wahrnehmung der Auszubildenden in geschlechtstypischen Ausbildungsver-
hiltnissen unterscheidet. Die teststatistische Analyse der drei Skalen, deren deskrip-
tive Verteilungen in Abbildung 17 und Abbildung 18 dargestellt sind, zeigt fiir alle drei
Skalen signifikante Effekte.

Die varianzanalytische Uberpriifung der Passungswahrnehmung, deren Mittel-
werte flir alle Gruppen darauf hindeuten, dass die Auszubildenden ihre Ausbildung
als eher passend erleben, fithrt zu einem nicht signifikanten korrigierten Modell
(F(3, 1365) =1.879, p =.131). Die Ergebnisse sind folglich erneut mit Vorsicht zu inter-
pretieren. Dariiber hinaus besteht ein Haupteffekt des Geschlechts (F(1, 1365) = 3.870,
p =.049; partielles n2 =.003) sowie ein Interaktionseffekt (F(1, 1365) = 5.035, p =.025,
partielles 12 =.004). Beide Effektstirken sind klein (siehe Tabelle F18 im Anhang). Die
genauere Analyse des Interaktionseffekts zeigt, dass dieser auf einem signifikanten
schwachen Unterschied von Frauen und Minnern in geschlechtsuntypischen Ausbil-
dungsverhiltnissen basiert (F(1, 1365) = 5.531, p=.019, partielles n2 =.004). Alle weite-
ren Gruppenvergleiche werden nicht signifikant.
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Passungs- 4.56
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Uberforderungs- 2.82
cicver | - 55
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m Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen (n =118 - 119)
Frauen in geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen (n =348 - 362)

m Minner in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen (n =114 - 124)
Minner in geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen (n = 754 - 765)

Abbildung 17: Mittelwerte der Passungswahrnehmung und des Uberforderungserlebens nach Geschlecht
und Geschlechtstypik des Ausbildungsverhiltnisses

Anmerkungen: 1= geringe Ausprigung bis 6 = hohe Auspragung

Hinsichtlich des fiir alle Teilgruppen nur schwachen Uberforderungserlebens zeigt
die varianzanalytische Uberpriifung ebenfalls eine leichte signifikante Interaktion
(F(1, 1364) =7.248, p =.007; partielles 2 =.005) (siehe Tabelle F19 im Anhang). Dieser
Interaktionseffekt ist wiederum darauf zuriickzufithren, dass sich Frauen in geschlechts-
untypischen Ausbildungsverhiltnissen etwas weniger stark tiberfordert fithlen, und
zwar weniger als Frauen in geschlechtstypischen (F(1, 1364) = 6.265; p = .012; partielles
N2 =.005), aber auch weniger als Midnner in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhalt-
nissen (F(1, 1364) = 1.769; p = .019; partielles n2 = .001). Alle weiteren Unterschiede kénn-
ten zufillig sein, wie die Ergebnisse fiir junge Minner in geschlechts(un)typischen Aus-
bildungsverhiltnissen (F(1, 1364) = 6.265; p =.210) sowie fiir den Geschlechtervergleich
in geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen (F(1, 1364) =1.769, p = .184) zeigen.

Das Belastungserleben bewegt sich, wie Abbildung 18 verdeutlicht, in allen vier
Gruppen um den theoretischen Mittelwert der sechsstufigen Skala. Junge Frauen in
geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen fiihlen sich leicht tiberdurchschnitt-
lich belastet, wihrend die Beanspruchung der anderen drei Gruppen unter dem theo-
retischen Mittelwert der Skala liegt.
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Belastungs- 2.28
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m Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen (n =119)
Frauen in geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen (n = 363)

m Minner in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen (n =124)
Minner in geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen (n = 765)

Abbildung 18: Normierter Summenscore des Belastungserlebens nach Geschlecht und Geschlechtstypik des
Ausbildungsverhiltnisses

Anmerkungen: 0 = kein Belastungserleben bis 5 = starkes Belastungserleben
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m Minner in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen (n =124)
Minner in geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen (n =763 - 765)

Abbildung 19: Mittelwerte der Einzelitems des Belastungserlebens nach Geschlecht und Geschlechtstypik
des Ausbildungsverhiltnisses

Anmerkungen: 0 = kein Belastungserleben bis 5 = starkes Belastungserleben

Die teststatistische Priifung zeigt kleine signifikante Effekte des Geschlechts (y* =4.15;
df =1; p=.042; ¢ =.055) sowie der Interaktion von Geschlecht und Geschlechtstypik
(x*=10.46; df=1; p=.001; ¢ =.087) (siehe Tabelle F20 im Anhang). Der Interaktions-
effekt ergibt sich aus dem signifikant stirkeren Belastungserleben von Frauen in ge-
schlechtsuntypischen im Vergleich zu Frauen in geschlechtstypischen (y* = 6.98; df = 1;
p=.008; ¢ =.120) und Ménnern in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen
(x*=8.33; df =1; p =.004; ¢ = .185). Erneut handelt es sich um schwache Effekte.
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Eine detailliertere Betrachtung der verschiedenen Dimensionen des Belastungser-
lebens, wie sie Abbildung 19 zu entnehmen ist, verdeutlicht, dass das stirkere Belas-
tungserleben von Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen beson-
ders auf physischen und auch auf emotionalen Belastungen basiert.

Erwartungen und Ziele

Wie in den obigen Kapiteln detailliert ausgefiihrt wurde, diirften die Erwartungen und
Ziele, die die Auszubildenden mit ihrer beruflichen Zukunft im Ausbildungsberuf ver-
kniipfen, ebenfalls bedeutsam fiir die Vertragslosungsneigung sein (siehe Kapitel 3.1.2
und Kapitel 4.2.2). Um diese beriicksichtigen zu kénnen, wurden die Beschiftigungs-
absicht, Ausbildungsertragserwartungen, eine (antizipierte) Familienplanung sowie
die berufliche Selbstwirksamkeitserwartung erhoben und analysiert.

Méchten Sie spiter einmal Kinder haben?

1 —  58.8
65.6
. 0 65.3
69.0

Ich habe bereits I 755
ein Kind bzw. o -
mehrere Kinder 4.6

I 2.6

Nein ﬂ 13.7

77

I 20.2
Das weifd 17.6

ich nicht NG 7.7

18.0

o 20 40 60 8o 100
Prozent

m Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen (n = 118)
Frauen in geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen (n = 359)

m Minner in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen (n = 124)
Minner in geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen (n =761)

Abbildung 20: Prozentuale Verteilung der (antizipierten) Familienplanung nach Geschlecht und Geschlechts-
typik des Ausbildungsverhiltnisses

Die deskriptiven Werte zur (antizipierten) Familienplanung sind in Abbildung 20 dar-
gestellt. Sie deuten an, dass sowohl Frauen als auch Minner in geschlechtsuntypischen
Ausbildungsverhiltnissen einen spiteren Kinderwunsch hiufiger ausschlieflen kénn-
ten als Auszubildende in geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen. Vor allem
Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen scheinen seltener einen
Kinderwunsch zu haben. Die teststatistische Uberpriifung zeigt jedoch keinen Haupt-
und auch keine Interaktionseffekte (siehe Tabelle F21 im Anhang). Weder ist der Kin-
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derwunsch von Frauen oder Minnern per se stirker ausgeprigt, noch lassen sich
Unterschiede zwischen Auszubildenden in geschlechtsuntypischen und geschlechtsty-
pischen Ausbildungsverhiltnissen statistisch absichern. Ahnlich stellen sich die Ergeb-
nisse zur Absicht, nach der Ausbildung auch im erlernten Beruf bzw. Betrieb zu arbei-
ten, in Abbildung 21 dar. Auch hier zeigt die varianzanalytische Uberpriifung keine
Effekte (siehe Tabelle F22 im Anhang).

I 32

Beschiftigungsabsicht 4.4
(nach der Ausbildung) RN 409
4.5

I .36
Ausbildungsertrags- 4.07
erwartungen [ 441

I 448

Berufliche Selbstwirk-

4.44
samkeitserwartung | R 463
4.64

1 2 3 4 5 6
m Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen (n =118 - 119)

Frauen in geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen (n = 353 - 362)
m Minner in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen (n =124)

Minner in geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen (n = 755 - 765)

Abbildung 21: Mittelwerte der Beschiftigungsabsicht (nach der Ausbildung), Ausbildungsertragserwartun-
gen und beruflichen Selbstwirksamkeitserwartung nach Geschlecht und Geschlechtstypik des Ausbildungs-
verhiltnisses

Anmerkungen: 1 = geringe Ausprigung bis 6 = hohe Ausprigung

Signifikante Unterschiede gibt es allerdings in Bezug auf die Ausbildungsertragserwar-
tungen und die berufliche Selbstwirksamkeitserwartung der Auszubildenden. Fiir
beide Skalen besteht ein kleiner signifikanter Haupteffekt des Geschlechts zulasten der
Frauen (Ausbildungsertragserwartungen: y*=4.53; df =1; p =.033; ¢ = .058; berufliche
Selbstwirksamkeitserwartung: F(1, 1366) = 6.955, p =.008; partielles 2 =.005) (siehe
Tabelle F23 und Tabelle F24 im Anhang). Unabhingig davon, ob die Ausbildung in
einem geschlechtsuntypischen oder geschlechtstypischen Ausbildungsverhéltnis absol-
viert wird, schitzen Frauen also etwa ihre Verdienstmoglichkeiten oder ihre zukiinftige
Work-Life-Balance ungiinstiger ein als Mdnner. Zudem haben die weiblichen Auszubil-
denden eine etwas niedrigere berufliche Selbstwirksamkeitserwartung.

Soziale Einbettung in das private Umfeld

Das private Umfeld {ibt bekanntlich einen hohen Einfluss auf berufliche und Bildungs-
entscheidungen junger Menschen aus (vgl. z. B. Matthes 2019: 44-48; Zimmermann
2018: 350-355). Daher wurden die Reaktion auf die getroffene Berufswahl sowie die
soziale Unterstiitzung der Eltern und Freunde analysiert.
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Die deskriptiven Ergebnisse in Abbildung 22 verdeutlichen, dass alle vier Teilgrup-
pen von ihren Familien und Freunden tendenziell Unterstiitzung im Berufswahlpro-
zess erfahren. Der kleine signifikante Haupteftekt des Geschlechts in der Varianzana-
lyse geht zulasten der Minner (F(1, 1361) = 14.962, p < .001; partielles n2 =.011) (siehe
Tabelle F25 im Anhang). Unabhingig von der Geschlechtstypik erhalten junge Minner
also weniger Unterstiitzung des privaten Umfelds bei der Wahl ihres Berufs als Frauen.

-
Unterstiitzende Reaktion 3.78
des privaten Umfelds auf
degentvti [
o 1 2 3

3.60

4 5
m Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen (n =117)

Frauen in geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen (n = 362)
m Minner in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen (n = 123)

Minner in geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen (n = 761)

Abbildung 22: Normierter Summenscore der unterstiitzenden Reaktion des privaten Umfelds auf die Berufs-
wahl nach Geschlecht und Geschlechtstypik des Ausbildungsverhiltnisses

Anmerkungen: 0 = keine Unterstiitzung bis 5 = starke Unterstitzung

3
m Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen (n =117)
Frauen in geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen (n = 362)
m Minner in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen (n =124)
Minner in geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen (n = 765 - 766)

Abbildung 23: Mittelwerte der sozialen Unterstiitzung der Eltern und sozialen Unterstiitzung der Freunde
nach Geschlecht und Geschlechtstypik des Ausbildungsverhiltnisses

Anmerkungen: 1= geringe soziale Unterstitzung bis 4 = hohe soziale Unterstiitzung

Wihrend der Ausbildung — so zeigt die teststatistische Priifung — unterscheidet sich die
soziale Unterstiitzung seitens der Eltern fiir die vier Teilgruppen aber nicht (keine signi-
fikanten Haupt- oder Interaktionseffekte, siehe Tabelle F26 im Anhang; fiir die deskrip-
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tiven Ergebnisse sieche Abbildung 23). Bei der sozialen Unterstiitzung durch die
Freunde zeigt sich jedoch ein anderes Bild. Die deskriptiven Ergebnisse sind in Abbil-
dung 23 dargestellt. Die varianzanalytische Priifung ergibt einen kleinen signifikanten
Effekt der Geschlechtstypik zuungunsten der Auszubildenden in geschlechtsuntypi-
schen Ausbildungsverhiltnissen (F(1, 1365) =4.543, p = .033; partielles n2 = .003) (siehe
Tabelle F27 im Anhang). Auszubildende in geschlechtsuntypischen Ausbildungsver-
hiltnissen erhalten demnach geschlechtstibergreifend weniger soziale Unterstiitzung
von ihren Freunden als Auszubildende in geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnis-
sen.

Kontextmerkmale des Ausbildungsverhiltnisses
Auf der Basis des Forschungsstandes ist schliefllich zu erwarten, dass sich auch der
Ausbildungskontext, d.h. das Segregationsniveau des Ausbildungsberufs, das einge-
schitzte Prestige des Ausbildungsberufs, die Betriebsgrofe sowie der Ausbildungszeit-
punkt fir die vier Untersuchungsgruppen unterscheiden (siehe Kapitel 2.3 und Kapi-
tel 4.1.3). Fir das Segregationsniveau (siehe Abbildung F1 im Anhang) gibt es kleine
signifikante Effekte des Geschlechts und der Geschlechtstypik des Ausbildungsverhalt-
nisses, wihrend fiir das berufliche Ansehen keine signifikanten Haupteffekte vorlie-
gen (siehe Tabelle F28 und Tabelle F29 im Anhang). Das berufliche Ansehen des Aus-
bildungsberufs (siehe Abbildung F2 im Anhang) unterscheidet sich folglich weder
zwischen den Geschlechtern noch zwischen der Geschlechtstypik des Ausbildungsver-
hiltnisses. Die Ausbildungsberufe von Frauen sind stirker segregiert als jene der jun-
gen Minner (y*=15.03; df=1; p < .001; ¢ =.105). Dariiber hinaus qualifizieren sich
Auszubildende in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen in weniger stark
segregierten Ausbildungsberufen als Auszubildende in geschlechtstypischen Ausbil-
dungsverhiltnissen (y*=19.48; df =1; p < .001; ¢ =.119). Zusitzlich bestehen fiir beide
Merkmale noch signifikante Interaktionseffekte von Geschlecht und Geschlechtstypik
des Ausbildungsverhiltnisses (siehe Tabelle F28 und Tabelle F29 im Anhang).
Interessanter als diese zu erwartenden Unterschiede zum Segregationsniveau sind
die Befunde zum beruflichen Ansehen des Ausbildungsberufs, wobei alle signifikanten
Gruppenunterschiede kleine Effektstirken aufweisen. So ist das berufliche Ansehen des
Ausbildungsberufs von Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen
signifikant hoher ausgeprigt als fiir Frauen in geschlechtstypischen Ausbildungsverhilt-
nissen (y*>=8.99; df=1; p=.003; ¢ =.136). Ménner in geschlechtsuntypischen Ausbil-
dungsverhiltnissen nehmen ihre Ausbildungsberufe hingegen als weniger prestige-
trichtig wahr als die minnlichen Auszubildenden in geschlechtstypischen Ausbildungs-
verhiltnissen (x*=5.26; df =1; p=.022; ¢ =.077). Frauen in minnerreichen Berufen
schitzen das soziale Ansehen ihres Berufs hingegen hoher ein als Minner in frauenrei-
chen Berufen (y*>=6.69; df =1; p =.010; ¢ =.166). Demgegentiiber ist in geschlechtstypi-
schen Ausbildungsverhiltnissen das berufliche Ansehen von Minnern signifikant
hoher ausgeprigt als das berufliche Ansehen von Frauen (x*=11.77; df =1; p < .001;
¢=.102).
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Tabelle 15: Deskriptive Verteilung und Ergebnisse des Chi-Quadrat-Tests der Betriebsgréfe nach Geschlecht
und Geschlechtstypik des Ausbildungsverhiltnisses

Kleinst- & Kleinbetrieb Mittel- & GroRbetrieb
x*(1) P

n % n %

Frauen —untypisch’ 37 31.1 82 68.9
. 21.112%%% 295

Ménner — untypisch? 75 60.5 49 39.5

Frauen —typisch3 248 68.3 115 31.7
. 85.099%** 275

Ménner — typisch* 297 38.9 466 61.1

Frauen —untypisch’ 37 31.1 82 68.9
: 51.394%%*% 327

Frauen —typisch3 248 68.3 115 31.7

Ménner — untypisch? 75 60.5 49 39.5
Ménner — typisch* 297 38.9 466 61.1 20359157

Anmerkungen: * p <.050; ** p <.010; *** p <.001

1 Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen
2 Minner in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen
3 Frauen in geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen
4Manner in geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen

Ahnliche Befunde liegen fiir die BetriebsgréfRe vor. Eine logistische Regressions-
analyse (siche Tabelle F30 im Anhang) ergab einen signifikanten Interaktionseffekt,
dessen Aufschliisselung Tabelle 15 entnommen werden kann. Die Kreuztabelle und
der Chi-Quadrat-Test zeigen, dass bei allen Gruppenvergleichen signifikante Unter-
schiede mit {iberwiegend kleinen Effektstirken vorliegen. In geschlechtsuntypischen
Ausbildungsverhiltnissen arbeiten und lernen Frauen eher in Mittel- und Grofbetrie-
ben, Minner eher in Klein- und Kleinstbetrieben. In geschlechtstypischen Ausbil-
dungsverhiltnissen ist die Verteilung zwischen den Geschlechtern entgegengesetzt.
Junge Frauen qualifizieren sich eher in Mittel- und Grof3betrieben fiir einen méinner-
reichen, aber eher in Kleinst- und Kleinbetrieben fiir einen typisch frauenreichen Be-
ruf. Auch junge Méinner in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen absol-
vieren ihre Ausbildung folglich eher in Kleinst- und Kleinbetrieben, wihrend Minner
in geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen eher in Mittel- und Grof3betrieben
zu finden sind.

Frauenreiche Berufe — so ist zu resiimieren — sind auch in der ausgewerteten Stich-
probe weniger stark segregiert, ihnen wird ein geringeres berufliches Ansehen zuge-
schrieben und die Ausbildung findet eher in Kleinst- und Kleinbetrieben statt. Dem-
gegeniiber sind minnerreiche Berufe stirker segregiert, mit einem hdoheren
beruflichen Ansehen verkniipft und die Ausbildung erfolgt eher in Mittel- und Grof3be-
trieben.
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Abbildung 24: Prozentuale Verteilung des Ausbildungszeitpunkts nach Geschlecht und Geschlechtstypik des
Ausbildungsverhiltnisses

Hinsichtlich des Ausbildungszeitpunkts ist die deskriptive Verteilung der vier Untersu-
chungsgruppen Abbildung 24 zu entnehmen. Da das vierte Ausbildungsjahr nicht bei
allen Ausbildungsberufen vorkommt, ist der Anteil erwartungsgemifd sehr gering. Bei
der statistischen Uberpriifung war kein Ergebnis signifikant (sieche Tabelle F31im An-
hang).

Merkmale der Auszubildenden

Zuletzt werden askriptive und erworbene personale Merkmale der Auszubildenden
betrachtet. Neben dem Alter und dem Migrationshintergrund werden die letzten Zeug-
nisnoten in den Fichern Deutsch und Mathematik, die Leistungsmotivation der Auszu-
bildenden und ihr berufliches Fihigkeitsselbstkonzept berticksichtigt. Die Gesamitstich-
probe ist im Durchschnitt 21.41 Jahre alt (SD = 4.28). Frauen in geschlechtsuntypischen
Ausbildungsverhiltnissen (MW = 21.35; SD = 3.66) sind etwa ein Dreivierteljahr jinger
als Minner in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen und rund sechs
Monate jiinger als die weiblichen Auszubildenden in frauenreichen Berufen. Minner in
geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen (MW =22.06; SD = 3.17) sind hin-
gegen ein Jahr dlter als ihre Geschlechtsgenossen, die sich in einem geschlechtstypi-
schen Ausbildungsverhiltnis qualifizieren. Die teststatistische Priifung zeigt einen klei-
nen Effekt des geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnisses (x*=6.54; df=1;
p =.01L; ¢ = .069) und der Interaktion von Geschlecht und Geschlechtstypik auf das Alter
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der Auszubildenden (x* =11.23; df = 1; p < .001; ¢ =.091) (siche Tabelle F32 im Anhang).
Demnach sind Auszubildende in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen
signifikant dlter als Auszubildende in geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen.
Der Interaktionseffekt kann auf die folgenden signifikanten leichten Gruppenunter-
schiede zuriickgefiihrt werden: Innerhalb der geschlechtsuntypischen Ausbildungsver-
hiltnisse sind Frauen signifikant jinger als Minner (x> =6.24; df =1, p=.012; ¢ = .161).
In geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen sind hingegen Frauen signifikant
ilter als Minner (x*=6.85; df=1; p=.009; ¢=.078). Zuletzt sind Minner in ge-
schlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen signifikant ilter als Minner in
geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen (x* = 19.42; df = 1; p < .001; ¢ = .149).

Migrations- 47.0
42.4
o 20 40 60 80 100
Prozent

m Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhaltnissen (n =119)
Frauen in geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen (n = 355)

m Minner in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen (n =124)
Minner in geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen (n = 761)

Abbildung 25: Prozentualer Anteil an Auszubildenden mit Migrationshintergrund nach Geschlecht und Ge-
schlechtstypik des Ausbildungsverhiltnisses

42.8 % der befragten Auszubildenden haben einen Migrationshintergrund. Wie Abbil-
dung 25 verdeutlicht, hat jede vierte Frau in geschlechtsuntypischen Ausbildungsver-
hiltnissen einen Migrationshintergrund, wihrend der Anteil der Migrantinnen in ge-
schlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen bei 47 % liegt. Bei den jungen Minnern
in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen liegt die Migrantenquote deutlich
hoher als bei Frauen in minnerreichen Berufen. Hier hat jede zweite Person (k)einen
Migrationshintergrund. Die teststatistische Uberpriifung ergibt einen signifikanten
schwachen Interaktionseffekt (siehe Tabelle F33 im Anhang), der mittels Kreuztabellen
und Chi-Quadrat-Test in Tabelle 16 aufgeschliisselt wird. Demnach ist die signifikante
Interaktion auf Unterschiede in der Migrantenquote zwischen Frauen und Minnern
in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen sowie zwischen Frauen in ge-
schlechtsuntypischen und geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen zuriickzu-
fithren.
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Tabelle 16: Deskriptive Verteilung und Ergebnisse des Chi-Quadrat-Tests des Migrationshintergrunds nach
Geschlecht und Geschlechtstypik des Ausbildungsverhiltnisses

Kein Migrationshintergrund Migrationshintergrund

2
n % n % x*(1) 9
Frauen —untypisch! 90 75.6 29 24.4
. 17.029%% 265

Ménner — untypisch? 62 50.0 62 50.0
Frauen —typisch? 188 53.0 167 47.0 2078
Manner —typisch* 438 57.6 323 424 ’
Frauen —untypisch! 90 75.6 29 24.4

: 18.891%% 200
Frauen —typisch? 188 53.0 167 47.0
Manner — untypisch? 62 50.0 62 50.0
Ménner —typisch* 438 57.6 323 424 2477

Anmerkungen: * p <.050; ** p <.010; *** p <.001

T Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen
2 Manner in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen
3 Frauen in geschlechtstypischen Ausbildungsverhaltnissen

4 Manner in geschlechtstypischen Ausbildungsverhaltnissen

Die erworbenen Personenmerkmale der Auszubildenden werden zunichst in Form
leistungsbezogener Faktoren betrachtet. Die Auszubildenden des ausgewerteten Sam-
ples sind mehrheitlich mit mindestens befriedigenden Deutsch- und Mathematiknoten
in das duale System eingemiindet. Allerdings ist die Deutschnote der jungen Minner
schlechter als die der jungen Frauen (p = .018) (siehe Tabelle F34im Anhang).

Fiir das Fach Mathematik zeigt die teststatistische Priifung sowohl signifikante
Effekte des Geschlechts (p < .001) und der Geschlechtstypik (p=.002) als auch deren
Interaktion (p <.001) (siehe Tabelle F35 im Anhang). Der Chi-Quadrat-Test, dessen Er-
gebnis Tabelle 17 zu entnehmen ist, verdeutlicht, dass in geschlechtsuntypischen Aus-
bildungsberufen Frauen eher bessere Mathematiknoten aufweisen als Minner. In ge-
schlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen sind die Noten entgegengesetzt eher bei
Minnern positiver und bei Frauen negativer. Vergleicht man Frauen in ge-
schlechtsuntypischen und geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen, sind die
Mathematiknoten der Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen
eher positiv ausgeprigt. Bei Frauen in geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen
sind sie im Vergleich hiufiger negativ. Zuletzt haben Minner in geschlechtsuntypi-
schen Ausbildungsverhiltnissen schlechtere Mathematiknoten als Minner in ge-
schlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen. Interessanterweise sind jedoch inner-
halb der frauen- und minnerreichen Berufe keine signifikanten Gruppenunterschiede
zwischen den Geschlechtern zu finden. Demnach haben Frauen in minnerreichen Be-
rufen keine besseren Mathematiknoten als Minner, was zu erwarten gewesen wire
(siehe Kapitel 4.2.1).

Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen bringen nicht nur
bessere Mathematiknoten mit, sondern scheinen auch besonders motiviert zu sein
(siehe Abbildung 26). So liegt der Mittelwert dieser Teilgruppe in der Leistungsmotiva-
tion (MW =4.84; SD =1.07) leicht iiber dem Mittelwert der Gesamtstichprobe. Am we-
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nigsten motiviert scheinen Ménner in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnis-
sen (MW =4.67; SD =1.20). Allerdings zeigt die zweifaktorielle Varianzanalyse keine
statistisch signifikanten Effekte (siche Tabelle F36 im Anhang).

Tabelle 17: Deskriptive Verteilung und Ergebnisse des Chi-Quadrat-Tests der letzten Note im Fach Mathema-
tik nach Geschlecht und Geschlechtstypik des Ausbildungsverhiltnisses

EUEE e L ELE e befriedigend, gut, sehr gut

ausreichend x2(1) @
n % n %
Frauen —untypisch! 22 18.8 95 81.2
. 8.423%%* 187
Ménner —untypisch? 44 35.5 80 64.5
Frauen —typisch3 120 344 229 65.6
_ 23.488%%% 146
Ménner — typisch* 156 20.8 595 79.2
Frauen —untypisch! 22 18.8 95 81.2
: 10.040%* 147
Frauen —typisch3 120 34.4 229 65.6
Ménner —untypisch? 44 35.5 80 64.5
_ 13.063%0% 122
Ménner — typisch* 156 20.8 595 79.2
Frauen —untypisch! 22 18.8 95 81.2 241
Ménner — typisch* 156 20.8 595 79.2 ’
Ménner —untypisch? 44 35.5 80 64.5
Frauen —typisch3 120 344 229 65.6 049

Anmerkungen: * p <.050; ** p <.010; *** p <.001

1 Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen
2 Ménner in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhaltnissen
3 Frauen in geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen
4Manner in geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen

Anders verhilt es sich beim beruflichen Fihigkeitsselbstkonzept, dessen deskriptive
Verteilung ebenfalls Abbildung 26 zu entnehmen ist. Hier ist das Gesamtmodell der
Varianzanalyse zwar nicht signifikant (F(3, 1360) = 1.877, p = .132) (siehe Tabelle F37 im
Anhang), sodass die Ergebnisse mit Vorsicht zu interpretieren sind. Die Unterschiede
sind jedoch interessant und plausibel. Junge Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbil-
dungsberufen haben ein leicht unterdurchschnittliches, Minner in geschlechtsuntypi-
schen hingegen ein leicht tiberdurchschnittliches berufliches Fihigkeitsselbstkonzept
(F(1, 1360) = 4.440; p = .035; partielles n2 = .003). Bei Frauen bleiben die Fihigkeitsiiber-
zeugungen der jungen Frauen in minnerreichen Berufen zusitzlich hinter jenen der
Frauen in typisch frauenreichen Berufen zuriick (F(1, 1360) = 4.476; p = .035; partielles
n2=.003).
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I, <34

Leistungs- 4.82

motivation [ .7

4.76

I 27
iy e
selbstkonzept 4.52

4.46

Berufliches

1 2 3 4 5 6

m Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen (n =118 - 119)
Frauen in geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen (n =361 - 362)

® Minner in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen (n =123 - 124)
Minner in geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen (n =762 - 764)

Abbildung 26: Mittelwerte der Leistungsmotivation und des beruflichen Fihigkeitsselbstkonzepts nach Ge-
schlecht und Geschlechtstypik des Ausbildungsverhiltnisses

Anmerkungen: 1 = geringe Ausprigung bis 6 = hohe Ausprigung

Zusammenfassung der Ergebnisse

Fasst man die identifizierten Gruppenunterschiede zusammen, so ergibt sich ein auf-
schlussreiches Gesamtbild der jeweiligen Ausbildungssituation von jungen Frauen
und Minnern in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen:

Frauen miinden gut vorgebildet, etwas jiinger, aber beruflich gut orientiert und
durch ihr soziales Umfeld gut unterstiitzt in die geschlechtsuntypische Ausbildung in
zwar vergleichsweise stark segregierte, aber auch vergleichsweise prestigetrachtige Be-
rufe ein. Sie sind tiberdurchschnittlich fiir ihre Ausbildung in einem meist mittleren
oder grofen Betrieb motiviert und haben ein ausgeprigtes berufliches Interesse. Im
Verlauf ihrer Ausbildung nehmen sie die ihnen iibertragenen Arbeitsaufgaben jedoch
als weniger bedeutsam, weniger vielfiltig und unpassender wahr als andere Auszubil-
dende und schitzen auch den Handlungsspielraum bei der Bearbeitung als geringer
ein. Die dargestellten Ergebnisse legen allerdings die Vermutung nahe, dass geringe
Handlungsspielriume und eine geringe Bedeutsambkeit bei Lern- und Arbeitsaufgaben
generell fiir mdnnerreiche Berufe charakteristisch sind, also die Manner in geschlechts-
typischen Ausbildungsverhiltnissen ebenfalls betreffen. Weiterhin werden Frauen in
geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen von ihren Ausbilderinnen und Aus-
bildern offenbar auch nicht schlechter behandelt. Sowohl die fachlichen Vermittlungs-
leistungen als auch in Bezug auf die sozialen Beziehungen beurteilen Frauen in min-
nerreichen Berufen ihre Ausbilder/-innen nicht negativer, auch wenn dies aufgrund
des bisherigen Forschungsstandes zur Situation von Frauen in minnerreichen Berufen
zu erwarten gewesen wire.

Das Verhiltnis zu den Arbeitskolleginnen und -kollegen ist fiir Frauen in ge-
schlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen hingegen ambivalent. Es fehlt vor
allem an sozialer Unterstiitzung. Dies gilt jedoch generell fiir weibliche Auszubildende.
Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen sind jedoch in besonde-
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rem Maf3e mit geschlechtsspezifischen sozialen Benachteiligungen und geschlechtsspe-
zifischen Leistungsnormen in der Ausbildung konfrontiert. Dennoch haben sie eine
positive Passungswahrnehmung und fithlen sich durch die Situation in der geschlechts-
untypischen Ausbildung — bei durchaus hoher beruflicher Beanspruchung — nicht tiber-
fordert. Die Ausbildungsertragserwartungen sowie die beruflichen Selbstwirksamkeits-
erwartungen und vor allem auch das berufliche Fihigkeitsselbstkonzept sind bei Frauen
generell, d. h. nicht nur, aber eben auch bei Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbil-
dungsverhiltnissen, wieder geringer ausgeprigt.

Minner in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen nehmen ihre Aus-
bildung hingegen in weniger segregierten, aber prestigedirmeren Berufen in meist klei-
nen Betrieben demgegeniiber etwas spiter, mit schlechteren schulischen Leistungen
und vor allem auf der Basis einer weniger erfolgreichen Berufswahl auf. Sie haben
dann auch ein entsprechend geringeres Interesse an ihrem Ausbildungsberuf. Zudem
haben die minnlichen Auszubildenden in typisch frauenreichen Berufen hiufiger
einen Migrationshintergrund, wobei an dieser Stelle offenbleiben muss, ob und inwie-
weit die Ausbildungsberufe auch in den Herkunftslindern geschlechtsuntypisch wi-
ren und ob die weniger berufsorientierten jungen Minner bei Ausbildungsbeginn wis-
sen, dass sie eine geschlechtsuntypische Ausbildung beginnen. Dennoch erachten sie
ihre beruflichen Aufgaben als bedeutsam und nehmen auch den ihnen zugestandenen
Handlungsspielraum als giinstig wahr. Damit profitieren die jungen Ménner von der
in dieser Hinsicht generell positiven Situation in frauenreichen Berufen.

Minner werden in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen von ihren
Ausbilder/-in nen und Arbeitskolleg/-in nen aber nicht besser behandelt, wie es der
bisherige Forschungsstand zur Situation von Minnern in geschlechtsuntypischen Aus-
bildungsverhiltnissen im Allgemeinen erwarten liefle. Sie profitieren jedoch von der
sozialen Unterstiitzung der Arbeitskolleg/-in nen, die Miannern unabhingig von der
Geschlechtstypik des Ausbildungsverhilinisses eher zuteil wird. Dennoch fiihlen auch
sie sich weniger gut in die Arbeitsgruppe integriert. Junge Minner in frauenreichen
Berufen nehmen durchaus auch geschlechtsspezifische Leistungsnormen und Benach-
teiligungen wahr, wenn auch in einem etwas geringeren Ausmaf als junge Frauen in
typisch mannerreichen Berufen. All dies hat ambivalente Folgen: Einerseits fiihrt die
geschlechtsuntypische Ausbildungssituation fiir Manner nicht zu stirkeren Belastun-
gen. Andererseits schligt sie sich in einer geringeren Passungswahrnehmung und
einem héheren Uberforderungserleben nieder. Interessanterweise fithrt dies wiede-
rum — trotz geringerer sozialer Unterstiitzung — nicht zu ungiinstigen Ausbildungsert-
ragserwartungen, geringerer beruflicher Selbstwirksamkeit oder einem negativen Fa-
higkeitsselbstkonzept.

Auch wenn die Entscheidung fiir ein geschlechtsuntypisches Ausbildungsverhilt-
nis fiir junge Frauen und Minner also durchaus etwas Unterschiedliches zu bedeuten
scheint, sind zwei Gemeinsamkeiten nicht zu tibersehen: Erstens unterstiitzen die
Freundinnen und Freunde Auszubildende in geschlechtsuntypischen Ausbildungsbe-
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rufen weniger als in geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen. Zweitens teilen
junge Frauen in minnerreichen Berufen mit den Minnern in frauenreichen Berufen
das Gefithl mangelnder sozialer Integration wihrend der Ausbildung.

7.3 Regressionsanalysen — Determinanten berufs- und
betriebsbezogener Vertragslosungsneigung in
geschlechts(un)typischen Ausbildungsverhiltnissen

Die Analyse moglicher Determinanten der vorzeitigen Vertragslosungsneigung erfolgte
mittels multipler linearer Regressionen. Dabei wurden die in Kapitel 7.1 diskutierten
Dimensionen der vorzeitigen Vertragslosungsneigung als abhingige Variablen betrach-
tet. Die linearen Regressionen wurden also separat fiir die berufsbezogene Vertragslo-
sungsneigung und die betriebsbezogene Vertragslésungsneigung durchgefiihrt. Als
Pridiktoren wurden die in Kapitel 7.2 analysierten Variablen nach dem heuristischen
Modell aus Kapitel 5 blockweise in die Modelle aufgenommen. Zunichst werden die
Ergebnisse fiir die beiden zentralen Untersuchungsgruppen, d. h. fiir Frauen und Min-
ner in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen vorgestellt. AnschlieRend
werden die Befunde mit den Auszubildenden in geschlechtstypischen Ausbildungsver-
hiltnissen verglichen und die Bedeutung des geschlechtsuntypischen Ausbildungsver-
hiltnisses fiir die vorzeitige Vertragslosungsneigung beleuchtet, indem multiple lineare
Regressionen fiir alle Auszubildenden eines Geschlechts dargestellt werden. Den Ab-
schluss bildet ein Vergleich der beiden zentralen Untersuchungsgruppen untereinan-
der.

Determinanten der Vertragslésungsneigung von Frauen in geschlechtsuntypischen
Ausbildungsverhiltnissen

Die Ergebnisse der Regressionsanalyse der berufsbezogenen Vertragslosungsneigung
von Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen kénnen Tabelle 18
entnommen werden. In Modell 1 werden zunichst die sechs Personenmerkmale der
Auszubildenden in das Regressionsmodell aufgenommen. Schon dieses Regressions-
modell weist nach Cohen (1988: 412f)) eine starke Varianzaufklirung auf (korr.
R2=.291). Die Ergebnisse zeigen, dass sowohl negative Effekte des beruflichen Fihig-
keitsselbstkonzepts ({3 = —.392) als auch der Leistungsmotivation (£ =—.246) auf die be-
rufsbezogene Vertragslosungsneigung von Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbil-
dungsverhiltnissen bestehen. Dies impliziert, dass eine Zunahme des beruflichen
Fihigkeitsselbstkonzepts bzw. der Leistungsmotivation um eine Einheit eine Verringe-
rung der berufsbezogenen Vertragslosungsneigung um .392 bzw. .246 zur Folge hat.
Zudem erhoht, wie das positive Vorzeichen des Koeffizienten zeigt, ein Migrationshin-
tergrund die Tendenz zum Wechsel des Ausbildungsberufs (£ =.180).



168

Ergebnisse

Tabelle 18a: Ergebnisse der multiplen linearen Regression fiir die berufsbezogene Vertragslésungsneigung
von Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen — Modell 1 und 2

Modell 1

Merkmale der Auszubildenden

Modell 2

Kontextmerkmale des
Ausbildungsverhiltnisses

B S.E. R B S.E. R
Konstante 3.320%%* 476 1.953 1.167
Alterb .005 016 .029 .001 016 .007
Migrationshintergrund? ! .286* 136 .180* 189 134 119
Letzte Zeugnisnote: Deutsch® 2 -.079 .208 -.032 -.230 .208 -.095
Letzte Zeugnisnote: Mathematik? 3 -.039 148 -.022 -.006 142 -.004
Leistungsmotivation® -.154%* .063 -.246% -.119 .061 -.191
Berufliches Fét"gke'ts' 249k 064 _.392%ik  _ DGEk 062 _ 4] 8%
selbstkonzept
Segregbatlonsmveau d. Ausbildungs- 019 on 142
berufs
Berufliches Ansehenb -.053* .026 -.166*
BetriebsgroRe® 4 -.072 122 -.048

Ausbildungszeitpunkt? >
Interesse (am Ausbildungsberuf)b
Wunschberuf? 6

Wunschbetrieb? 7

Reflektierte Berufswahl-
entscheidung®

Reflektierte Betriebswahl-
entscheidung®

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgaben®

Vielfalt & Anforderungspass.
d. Arbeitsaufg.b

Handlungsspielr. bei d. Bearb.
d. Arbeitsaufg.b

Fachkompetenz d. Ausbilders/-in®
Feedback durch d. Ausbilder/-inb
Fursorglichkeit d. Ausbilders/-inb

Soziale Unterstiitzung d. Aus-
bilders/-inb

Kollegiale Zusammenarbeit?

Soziale Unterstiitzung d. Arbeits-
kolleg/-in nen ®

Soziale Integration i. d. Arbeits-
gruppe®

Geschlechtsbezog. soziale Benach-
teiligungenb

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normen®

Passungswahrnehmung®
Belastungserleben®
Uberforderungserleben®
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(Fortsetzung Tabelle 18a)
Modell 1 Modell 2
Merkmale der Auszubildenden Kor]textmerkme:le c!es
Ausbildungsverhiltnisses
B S.E. R B S.E. 13
Beschiftigungsabsicht (nach der
Ausbildung)®
Berufliche Selbstwirksamkeitserwar-
tungb
Ausbildungsertragserwartungen®
(Antizipierte) Familienplanung? &
Unterstiitz. Reak. d. priv. Umfeld.
a. Berufsw.b
Soziale Unterstiitzung d. ElternP
Soziale Unterstiitzung d. FreundeP
korr. R2 .291 .356
Tabelle 18b: Modell 3 und 4
Modell 3 Modell 4
Berufliche Orientierung Qualitit der Ausbildung
B S.E. R B S.E. R
Konstante 3.454%* 1.075 3.449%* 1.110
Alter® 001 014 .005 <.001 014 001
Migrationshintergrund® ! .088 118 .055 076 119 .048
Letzte Zeugnisnote: Deutsch? 2 -.109 181 -.045 -.072 183 -.030
Letzte Zeugnisnote: Mathematik® 3 025 123 .015 024 128 014
Leistungsmotivation® .046 .064 .074 .089 .078 142
Berufliches Fahigkeits- _45% 057 —229%  _161%% 059  -.255%
selbstkonzept
gegregbatlonsmveau d. Ausbildungs- 008 010 060 009 on 065
erufs
Berufliches Ansehenb -.042 .023 -.130 -.040 .024 -.123
BetriebsgroRe® 4 -.071 .108 -.048 -.051 116 -.034
Ausbildungszeitpunkt? 5 165 .106 118 .199 A1 143
Interesse (am Ausbildungsberuf)b —.327%%% .068 —A46T%xx — 310%* 071 — 437w
Wunschberufa 6 .329% 132 .228* .265 137 183
Wunschbetrieb? 7 —-.355%* 134 —.252%% -.343% 139 —.244%
Reflektierte Berufswahl- _A77% 069 -302%  -de4x 071 —.279%
entscheidung
Refleltierte Betriebswahl- 084 057 158 104 060 197
entscheidung
Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgaben® 018 .050 .035
Vielfalt & Anforderungspass.
d. Arbeitsaufg.b ~066 054 -115
Handlungsspielr. bei d. Bearb. _042 047 081

d. Arbeitsaufg.b
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(Fortsetzung Tabelle 18b)

Modell 3 Modell 4
Berufliche Orientierung Qualitit der Ausbildung

B S.E. 13 B S.E. 13

Fachkompetenz d. Ausbilders/-in®
Feedback durch d. Ausbilder/-inb
Fursorglichkeit d. Ausbilders/-in®
Soziale Unterstiitzung d. Aus-
bilders/-inb

Kollegiale Zusammenarbeit?

Soziale Unterstiitzung d. Arbeits-
kolleg/-in nen®

Soziale Integration i. d. Arbeits-
gruppeP

Geschlechtsbezog. soziale Benach-
teiligungenb

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normenb

Passungswahrnehmungb
Belastungserlebenb
Uberforderungserleben®

Beschiftigungsabsicht (nach der
Ausbildung)®

Berufliche Selbstwirksamkeitserwar-

tung?
Ausbildungsertragserwartungen®
(Antizipierte) Familienplanung?
Unterstiitz. Reak. d. priv. Umfelds
a. Berufsw.b

Soziale Unterstiitzung d. Eltern®
Soziale Unterstiitzung d. Freundeb
korr. R2

-.018 .056 -.032
-.012 .052 -.027

.529 .528
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Tabelle 18c: Modell 5 und 6
Modell 5 Modell 6
Soziale Einbettung in das Geschlechtsbezogenes
betriebliche Umfeld Ausbildungserleben
B S.E. R B S.E. R
Konstante 3.017%* 1.094 3.120%%* 1.089
Alter® -.006 014 -.033 -.006 014 -.034
Migrationshintergrund® ! .095 118 .060 .050 21 .032
Letzte Zeugnisnote: Deutsch? 2 -.023 181 -.009 -.035 .180 -.015
Letzte Zeugnisnote: Mathematik® 3 -.015 126 -.009 -.022 27 -.013
Leistungsmotivation® .083 .080 133 .087 .080 139
Berufliches Fahigkeits- _210% 063 —.331%%  _203%% 064  -.320%%
selbstkonzept
gegregbatlonsmveau d. Ausbildungs- 012 010 089 008 on 057
erufs
Berufliches Ansehenb -.050% .024 -.155% -.043 .024 -.135
BetriebsgroRe® 4 -.042 115 -.028 -.051 115 -.035
Ausbildungszeitpunkt? > .170 .110 21 141 A1 101
Interesse (am Ausbildungsberuf)b =277 %% 074 —.382%%x 267w 073 —.368%*
Wunschberufa 6 .258 134 179 .240 136 .166
Wunschbetrieb® 7 -.316%* 139 -.225% -.276 141 -.196
Reflektierte Berufswahl- J190%k 071 —.324%% 197k 071 —.335%k
entscheidung
Refleltierte Betriebswahl- 23 060 214 099 060 187
entscheidung
Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb .016 .049 .029 -.007 .052 -.014
Vielfalt & Anforderungspass.
d. Arbeitsaufg.b -.087 .055 -.153 -.084 .055 -.014
Handlungsspielr. bei d. Bearb.
d. Arbeitsaufg.b -.018 .049 -.035 .005 .051 .009
Fachkompetenz d. Ausbilders/-inb -.055 073 -.100 -.040 .075 -.073
Feedback durch d. Ausbilder/-inb 016 .052 .034 -.001 .053 -.001
Fiirsorglichkeit d. Ausbilders/-inb -.188* .079 -A411* -.170* .079 -.372%
Soziale Unterstiitzung d. Aus- 298% 119 392%  .286% 119 377%
bilders/-in
Kollegiale Zusammenarbeit? 114 .080 .189 .083 .081 137
Somalepntemgﬂtzung d. Arbeits- _033 099 _036 _021 100 _022
kolleg/-in nen
SOZ|aIebIntegrat|on i.d. Arbeits- _on 066 _019 036 072 062
gruppe
G§§ch|echtzbezog. soziale Benach- 094 069 141
teiligungen
Geschlechtsbezog. Leistungs- 008 060 014

normen®
Passungswahrnehmung?
Belastungserleben®
Uberforderungserleben®
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(Fortsetzung Tabelle 18c)

Modell 5

Soziale Einbettung in das
betriebliche Umfeld

Modell 6

Geschlechtsbezogenes
Ausbildungserleben

B S.E. R B S.E. R
Beschiftigungsabsicht (nach der
Ausbildung)®
Berufliche Selbstwirksamkeitserwar-
tung?
Ausbildungsertragserwartungen®
(Antizipierte) Familienplanung?
Unterstiitz. Reak. d. priv. Umfelds
a. Berufsw.b
Soziale Unterstiitzung d. Eltern®
Soziale Unterstiitzung d. Freundeb
korr. R2 .550 .555

Tabelle 18d: Modell 7 und 8
Modell 7 Modell 8
Folgen der Ausbildungs- Erdartungentindziels
erfahrungen

B S.E. 13 B S.E. R
Konstante 2.897%%%* 1.035 2.887%* 1.076
Alterb -.004 013 -.022 -.005 014 -.024
Migrationshintergrund? ! .053 22 -.033 -.076 126 -.048
Letzte Zeugnisnote: Deutsch® 2 -.083 A7 -.034 -.071 77 -.029
Letzte Zeugnisnote: Mathematik® 3 .006 a21 .004 -.044 125 -.002
Leistungsmotivationb 134 .080 215 144 .083 .230
Berufliches Fahigkeits- - 143% 064 —225% -3 073 -.207
selbstkonzept
Segregbatlonsmveau d. Ausbildungs- ~002 o1 _013 003 o1 _023
berufs
Berufliches Ansehen® -.018 .025 -.056 -.017 .025 -.051
BetriebsgroRe® 4 .008 .110 .005 .009 113 .006
Ausbildungszeitpunkt? > 162 .106 16 .166 107 19
Interesse (am Ausbildungsberuf)b - 2573 071 =354k _ 257k .074 —.362%%%*
Wunschberuf? 6 .220 129 152 .231 32 .160
Wunschbetrieb® 7 -.156 139 -1 -.152 146 -.108
Reflektierte Berufswahl- -3 074 -192  -122 146 -.108
entscheidung
Reﬂektlgrte Bebtrlebswahl- 074 058 139 065 061 122
entscheidung
Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgaben® -.061 .042 =115 -.070 .055 =131
Vielfalt & Anforderungspass.
d. Arbeitsaufg.b -.085 .056 -.148 -.088 .059 -.155
Handlungsspielr. bei d. Bearb. 008 048 015 007 052 014

d. Arbeitsaufg.b
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(Fortsetzung Tabelle 18d)
Modell 7 Modell 8
Folgen der Ausbildungs- ErpatingenUnd ziale
erfahrungen
B S.E. R B S.E. 13
Fachkompetenz d. Ausbilders/-in® -.021 .073 -.038 -.014 076 -.025
Feedback durch d. Ausbilder/-in® -.036 .052 -.078 -.043 .057 -.093
Frsorglichkeit d. Ausbilders/-in® -.080 .079 -.175 -.085 .081 -.186
Soziale Unterstitzung d. Aus- 240% 13 317 240% 16 317%
bilders/-in
Kollegiale Zusammenarbeit? 034 .079 .057 025 .081 .041
Soziale Unterstitzung d. Arbeits- ~078 096  -084  -048 101  -051
kolleg/-in nen
Somaleblntegratlon i.d. Arbeits- 118 073 203 126 075 217
gruppe
Geschlechtsbezog. soziale Benach- 5, 069 049 046 071 069
teiligungen
ng;:'ﬁﬁh“bemg' Leistungs- 001 057 001 006 059 011
Passungswahrnehmung? -.094 .074 -.148 -.109 .079 -.173
Belastungserleben® .096% .045 191% .105% .047 .209*
Uberforderungserleben® 1371% .066 .229% 123 071 215
Beschiftigungsabsicht (nach der
Ausbildung)b .055 .047 117
feruﬂlche Selbstwirksamkeitserwar- _013 079 _019
ung
Ausbildungsertragserwartungen® -.022 .049 -.041
(Antizipierte) Familienplanung® .085 .103 .059
Unterstiitz. Reak. d. priv. Umfelds
a. Berufsw.b
Soziale Unterstiitzung d. Elternb
Soziale Unterstiitzung d. Freundeb
korr. R2 .603 .593
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Tabelle 18e: Modell 9

Modell 9
Soziale Einbettung in das private Umfeld
B S.E. R
Konstante 2.786% 1.091
Alter® -.008 013 -.041
Migrationshintergrund? ! -.119 126 -.075
Letzte Zeugnisnote: Deutsch® 2 -.173 177 -.071
Letzte Zeugnisnote: Mathematik? 3 .053 126 .031
Leistungsmotivationb .161 .084 .258
Berufliches Fahigkeitsselbstkonzept? -.092 .073 -.144
E:;gl:?;gbationsniveau d. Ausbildungs- ~003 on ~020
Berufliches Ansehenb .001 .026 .004
BetriebsgroRe 4 -.033 17 -.022
Ausbildungszeitpunkt? 3 .230% .108 .165%
Interesse (am Ausbildungsberuf)® —.250%*%* .073 ?
Wunschberuf? 6 .223 128 155
Wunschbetrieb® 7 -.074 148 -.052
Reflektierte Berufswahlentscheidung® -.075 .077 -.129
Reflektierte Betriebswahlentscheidung® .035 .062 .066
Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgaben® -.084 .054 -.157
yiefalt& ?:ffgfgder“”gSPass' ~070 058 123
z:;x]ril:i?is;g.ilr. bei d. Bearb. 004 051 007
Fachkompetenz d. Ausbilders/-inb .005 .075 .010
Feedback durch d. Ausbilder/-inb -.042 .055 -.091
Fursorglichkeit d. Ausbilders/-inb -.065 .079 -.143
Soziale Unterstiitzung d. Ausbilders/-inb 198 115 .261
Kollegiale Zusammenarbeit -.019 .081 -.031
Eglzlsgljz_ilinnt:;sgutzung d. Arbeits- 005 107 —006
Soziale Integration i. d. Arbeitsgruppe® 146 .075 .251
g::;:lnechtsbezog. soziale Benachteili- 089 074 134
Geschlechtsbezog. Leistungsnormenb -.004 .058 -.007
Passungswahrnehmung® -.173* .081 -.273*
Belastungserleben® 118%* .047 .235%
Uberforderungserleben® 136 .074 .237
Cl?s;cgl;";a'ftigungsabsicht (nach der Ausbil- 072 046 152
Berufliche Selbstwirksamkeitserwartung? -.036 .077 -.053
Ausbildungsertragserwartungen® -.012 .048 -.022

(Antizipierte) Familienplanung? 8 117 101 .081
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(Fortsetzung Tabelle 18¢)

Modell 9
Soziale Einbettung in das private Umfeld
B S.E. 13
:Jnlat::ztfsxi)Reak. d. priv. Umfeld. _16a% 066 ~.220%
Soziale Unterstiitzung d. Elternb
Soziale Unterstiitzung d. Freundeb .091 .080 .108
korr. R2 615

Anmerkung: * p <.050; ** p < .010; *** p < .001; 2 nominales Skalenniveau; : metrisches Skalenniveau
1: Referenzkat.: kein Migrationshintergrund vorhanden

2; Referenzkat.: ungeniigend, mangelhaft, ausreichend

: Referenzkat.: ungeniigend, mangelhaft, ausreichend

: Referenzkat.: Kleinst- + Kleinbetriebe

: Referenzkat.: Probezeit + restlicher Zeitraum des 1. Ausbildungsjahrs

: Referenzkat.: Notldsung + Méglichkeit, die sich spontan und zufillig ergeben hat

: Referenzkat.: Notlésung + Méglichkeit, die sich spontan und zufillig ergeben hat

: Referenzkat.: Keine Kinder vorhanden + Unsicherheit, ob Kinderwunsch vorliegt

3
4
5
6
7
8
In Modell 2 werden zusitzlich die Kontextmerkmale des Ausbildungsverhiltnisses be-
riicksichtigt. Die Aufnahme dieser Merkmale erhéht die Anpassungsgiite des Regres-
sionsmodells (korr. R* =.356), wobei interessanterweise die Effekte des Migrationshin-
tergrunds sowie der Leistungsmotivation der Auszubildenden bei Berticksichtigung des
Berufsprestiges, Segregationsniveaus des Ausbildungsberufs und des Ausbildungszeit-
punkts verschwinden. Das berufliche Fahigkeitsselbstkonzept steht hingegen weiterhin
in einem negativen Zusammenhang mit der berufsbezogenen Vertragslosungsnei-
gung, dessen Stirke in Modell 2 noch einmal zugenommen hat (8 =-.418). Zudem
determiniert das berufliche Ansehen die berufsbezogene Vertragslosungsneigung sta-
tistisch (8 = —.166). Je hoher die Auszubildenden also das Prestige ihres Ausbildungsbe-
rufs einschitzen, desto weniger neigen sie dazu, den Ausbildungsvertrag vorzeitig l6sen
zu wollen. Zuletzt steht auch der Ausbildungszeitpunkt in einem signifikanten Zusam-
menhang mit der berufsbezogenen Vertragslosungsneigung (£ =.203). Das positive
Vorzeichen des Koeffizienten bedeutet fir diese nominal skalierte Variable, dass
Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen, die sich in threm Ausbil-
dungsverlauf nach dem ersten Ausbildungsjahr befinden, im Vergleich zu Frauen in
geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhilinissen innerhalb des ersten Ausbildungs-
jahres eine hohere berufsbezogene Vertragslosungsneigung haben.

In Modell 3 werden Merkmale zur Beschreibung der beruflichen Orientierung
hinzugefiigt, wodurch sich die Anpassungsgiite des Regressionsmodells erneut erhcht
(korr. R*=.529). Der Koeffizient des beruflichen Fahigkeitsselbstkonzepts bleibt signi-
fikant (8 =-.229), die Stirke des Effekts nimmt im Vergleich zu Modell 2 jedoch ab.
Das berufliche Ansehen und der Ausbildungszeitpunkt verlieren unter Kontrolle der
beruflichen Orientierung ihre Signifikanz. Von den neu hinzugefiigten Merkmalen
wirken sich das Interesse (am Ausbildungsberuf) (£ =-.461) sowie die reflektierte Be-
rufswahlentscheidung (£ = -.302) negativ auf die berufsbezogene Vertragslosungsnei-
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gung von Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen aus. Dariiber
hinaus zeigen sich signifikante Effekte mit dem Wunschbetrieb (3 = -.252) und dem
Wunschberuf (8 =.228), deren unterschiedliche Vorzeichen erliuterungsbediirftig
und mit der Kodierung zu erkliren sind. Das negative Vorzeichen des Koeffizienten
der nominal skalierten Variablen ,Wunschbetrieb“ impliziert, dass Frauen in ge-
schlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen, die ihre Ausbildung in ihrem einzi-
gen Wunschbetrieb oder in einem Betrieb aus interessanten Alternativen absolvieren,
eine geringere berufsbezogene Vertragslosungsneigung aufweisen als Frauen in ge-
schlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen, deren Ausbildungsbetrieb sich plotz-
lich und zufillig ergeben hat oder ihre einzige Alternative war. Das positive Vorzeichen
des Koeffizienten der nominal skalierten Variablen ,Wunschberuf besagt dem-
entsprechend, dass Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen, die
einen Beruf aus interessanten Alternativen oder ihren einzigen Wunschberuf realisie-
ren konnten, eine hohere berufsbezogene Vertragslosungsneigung aufweisen als
weibliche Auszubildende in mannerreichen Berufen, deren Berufswahl zufillig und
plétzlich erfolgte oder ihre einzige berufliche Alternative war.

Modell 4 integriert die Ausbildungserfahrungen bzw. die Ratings zur Ausbildungs-
qualitit. Die Anpassungsgiite des Regressionsmodells bleibt tiberraschenderweise un-
verdandert. Tatsichlich zeigt sich sogar eine minimale Verringerung der Anpassungs-
giite des Regressionsmodells (korr. R? =.528). Hinsichtlich der Pradiktoren gibt es im
Vergleich zu Modell 3 nur eine Verinderung. Diese betrifft die Variable , Wunschberuf®,
die ihren Effekt auf die berufsbezogene Vertragslosungsneigung in Modell 4 einbiifdt,
wihrend keines der neu eingebrachten Merkmale auf die Vertragslosungsneigung der
Frauen in minnerreichen Berufen statistisch einen Einfluss aufweist. Weder die Aufga-
benqualitit noch das Feedbackverhalten oder die wahrgenommene Fachkompetenz
werden signifikant.

Anders als die fachlichen Qualititsmerkmale spielen die in Modell 5 eingespeisten
sozialen Qualititsmerkmale sehr wohl eine Rolle. Thre Aufnahme in das Regressions-
modell fithrt zumindest zu einer leichten Verbesserung der Anpassungsgiite (korr.
R?=.550). Die signifikanten Effekte aus Modell 4 bleiben auch in Modell 5 erhalten.
Dabei wirkt das Interesse (am Ausbildungsberuf) weiterhin am stirksten auf die berufs-
bezogene Vertragslosungsneigung (8 =-.382). Es folgen das berufliche Fihigkeits-
selbstkonzept ({3 = —.331) sowie die reflektierte Berufswahlentscheidung (8 = —.324), de-
ren Bedeutung sich von Modell 4 zu Modell 5 erh6ht hat. Dariiber hinaus pridiziert
auch der Wunschbetrieb ({3 = —.225) weiterhin mit negativem Vorzeichen die berufsbe-
zogene Vertragslosungsneigung. Deutlicher sind jedoch die Zusammenhinge mit den
neu hinzugekommenen Merkmalen der sozialen Einbettung in das betriebliche Um-
feld. Je fursorglicher die weiblichen Auszubildenden ihre Ausbilder/-in nen wahrneh-
men, desto geringer ist ihre Neigung, den Ausbildungsberuf aufzugeben (£ =-.411).
Umgekehrt steigt mit zunehmender sozialer Unterstiitzung der/des Ausbilders/-in
iiberraschenderweise die berufsbezogene Vertragslosungsneigung (£ =.392).

In Modell 6 werden schliefRlich die Ausbildungserfahrungen beriicksichtigt, die
sich aus dem Geschlecht der Auszubildenden und dem geschlechtlichen Minderheiten-
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status ergeben. Bemerkenswert, aber vor dem Hintergrund der Ergebnisse des vorange-
gangenen Kapitels wohl nicht mehr tiberraschend, ist, dass die Aufnahme dieser Merk-
male die Anpassungsgiite des Regressionsmodells nur geringfiigig erhcht (korr.
R2=.555) und keiner der Pridiktoren signifikant wird. Es liegt also weder ein statisti-
scher Effekt geschlechtsspezifischer Leistungsnormen vor, noch steht die Vertragslo-
sungsneigung junger Frauen in miannerreichen Berufen in einem Zusammenhang mit
etwaigen Erfahrungen geschlechtsspezifischer sozialer Benachteiligung. Stattdessen
bleiben die aus Modell 5 bekannten Effekte der sozialen Unterstiitzung der/des Ausbil-
ders/-in (8 =.377) und ihrer Fursorglichkeit (& =-.372), dem Interesse (am Ausbil-
dungsberuf) (8 =-.368), der reflektierten Berufswahlentscheidung (8 =-.335) sowie
dem beruflichen Fihigkeitsselbstkonzept der Auszubildenden (£ = —.320) weiterhin re-
levant.

In den Modellen 7, 8 und 9 werden schlieflich die berufliche Beanspruchung
(Belastung und Uberforderungserleben), die Ziele und Erwartungen der Auszubil-
denden sowie die soziale Unterstiitzung seitens ihrer Freunde in die Analyse einbe-
zogen. Wihrend das Belastungs- und Uberforderungserleben die Anpassungsgiite des
Regressionsmodells (korr. R*=.603; Modell 7) weiter erhoht, verschlechtert sich die
Modellgiite in Modell 8 durch die Einbeziehung der Ausbildungsertrags- und Selbst-
wirksamkeitserwartung(en), der Beschiftigungsabsicht und der (antizipierten) Famili-
enplanung, die als Pridiktoren allesamt nicht signifikant werden. Wihrend also die
Pline und Erwartungen fiir die Zukunft keine relevanten statistischen Pridiktoren fiir
die Vertragslosungsneigung junger Frauen in minnerreichen Berufen sind, steht das
Risiko zur Vertragslosung in einem nachweislichen Zusammenhang mit der beruf-
lichen Belastung (8 =.191) und dem Gefiihl der Uberforderung (8 =.229) in der Ausbil-
dung. Vor diesen beiden Faktoren kénnen die weiblichen Auszubildenden in méinner-
reichen Berufen offenbar auch durch die in der Regel gelungene berufliche Orientie-
rung und die soziale Fiirsorge der Ausbilder/-in nen nicht bewahrt werden. Deren
,Effekte” sind in Modell 7 namlich nicht mehr vorhanden, wihrend das Interesse (am
Ausbildungsberuf) (8 =-.354), die soziale Unterstiitzung der/des Ausbilders/-in
(B =.317) und das berufliche Fihigkeitsselbstkonzept der Auszubildenden (8 =-.225)
weiterhin signifikant bleiben.

Im letzten und mit einem korr. R*=.615 besten Modell wird schlussendlich dem
Umstand Rechnung getragen, dass das private Umfeld fiir Berufs- und Bildungsent-
scheidungen wichtig ist. Nach Cohen (1988: 412f.) erreicht dieses Modell eine hohe
Varianzaufklirung. Unter Beriicksichtigung aller einbezogenen Pridiktoren hingt die
Vertragslosungsneigung von jungen Frauen in minnerreichen Ausbildungsberufen
vor allem mit vier Faktoren zusammen: Je hoher das Interesse am Ausbildungsberuf
(8 =-.353) und je stirker das Passungserleben (8 =-.273), desto geringer fillt die Nei-
gung zur Vertragslosungsneigung aus, wihrend die Tendenz zum Ausstieg aus der
Ausbildung mit steigendem Belastungserleben zunimmt. Musste die soziale Unter-
stiitzung der Eltern aufgrund von Suppressionseffekten aus der Regressionsanalyse
entfernt werden (siehe Kapitel 6.3), so sinkt die Tendenz zur Vertragslosung der weib-
lichen Auszubildenden, je mehr das soziale Umfeld ihre geschlechtsuntypische Be-
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rufswahl unterstiitzt hat (3 =-.220). Schlieflich haben Frauen in geschlechtsuntypi-
schen Ausbildungsverhiltnissen, die sich im zweiten oder spiteren Ausbildungsjahr
befinden, im Vergleich zu Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnis-
sen aus dem ersten Ausbildungsjahr eine héhere berufsbezogene Vertragslésungsnei-
gung.

Die betriebsbezogene Vertragslosungsneigung von Frauen in geschlechtsuntypi-
schen Ausbildungsverhiltnissen lisst sich mit den verwendeten Variablen ebenfalls
statistisch gut vorhersagen (siehe Tabelle H2 im Anhang). Dabei weist auch fiir die
Tendenz der Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen, den Ausbil-
dungsbetrieb und nicht den -beruf zu wechseln, Modell 9 die héchste Varianzaufkli-
rung auf (korr. R* =.601).

Im Vergleich der Modelle (siehe Tabelle 19) kann die berufsbezogene Vertragslo-
sungsneigung durch die berticksichtigten Variablen statistisch noch etwas besser vor-
hergesagt werden als die Neigung, nur den Ausbildungsbetrieb zu wechseln. Letztere
hingt zudem von anderen Faktoren ab als die Neigung, den Ausbildungsberuf ganz
aufzugeben. Das heif’t, die signifikanten Effekte in den beiden Modellen unterscheiden
sich. Die positiven Zusammenhinge der Neigung zum Wechsel des Ausbildungsberufs
mitdem Ausbildungszeitpunkt, dem Belastungserleben und die negativen Zusammen-
hinge mit dem Interesse (am Ausbildungsberuf), der Passungswahrnehmung sowie
der unterstiitzenden Reaktion des privaten Umfelds auf die getroffene Berufswahl sind
fuir die betriebsbezogene Vertragslosungsneigung unbedeutend. Fiir die Tendenz zum
Wechsel des Ausbildungsbetriebs ist hingegen eine reflektierte Betriebswahlentschei-
dung (f = -.402) wichtig. Dartiber hinaus wirkt sich die Betriebsgrdfie (& =—.237) signi-
fikant auf die betriebsbezogene Vertragslosungsneigung aus. Das negative Vorzeichen
des Koeffizienten dieser nominal skalierten Variablen verdeutlicht, dass Frauen in ge-
schlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen aus mittleren und grofen Betrieben
eine geringere Neigung zum Wechsel des Ausbildungsbetriebs aufweisen als Frauen in
geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen, die ihre Ausbildung in einem
Kleinst- oder Kleinbetrieb absolvieren. Fiir die berufsbezogene Vertragslosungsneigung
von Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen haben diese beiden
Faktoren wiederum keine Bedeutung.
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Tabelle 19: Vergleich der multiplen linearen Regressionsergebnisse fiir die berufsbezogene und betriebsbezo-
gene Vertragslésungsneigung von Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen

Modell 9 Modell 9
Berufsbezogene Vertrags- Betriebsbezogene Vertrags-
|6sungsneigung |6sungsneigung
B S.E. R B S.E. R
Konstante 2.786%* 1.091 4.282%% 1.452
Alterb -.008 .013 -.041 011 018 .048
Migrationshintergrund® ! -119 126 -.075 -.045 .165 -.022
Letzte Zeugnisnote: Deutsch® 2 -.173 77 -.071 -.435 232 -.140
Letzte Zeugnisnote: Mathematik® 3 .053 126 .031 .040 .165 018
Leistungsmotivation® 161 .084 .258 -.049 .110 -.061
Berufliches Fahigleits- -092 073 -144 034 097 -.042
selbstkonzept
Segregbatlonsnlveau d. Ausbildungs- _ 003 011 ~020 _014 014 _082
berufs
Berufliches Ansehenb .001 .026 .004 -.002 .034 -.006
BetriebsgroRe® 4 -.033 117 -.022 —.453%%% 154 —.237%%%
Ausbildungszeitpunkt? > .230* .108 .165* 41 144 .079
Interesse (am Ausbildungsberuf)b  —.250%%* .073 —.353%%#% .160 .096 176
Wunschberufa 6 223 128 155 .081 168 .043
Wunschbetrieb® 7 -.074 148 -.052 .009 194 .005
Refleltierte Berufswahl- ~075 077 -129 M 101 146
entscheidung
Reflektierte Betriebswahl- 035 062 066 —274%% 082 -.402%%
entscheidung
Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb -.084 .054 -.157 -.124 071 -.181
Vielfalt & Anforderungspass.
d. Arbeitsaufg.> -.070 .058 -.123 -.147 .076 -.200
Handlungsspielr. bei d. Bearb.
d. Arbeitsaufg.” .004 .051 .007 .059 .067 .089
Fachkompetenz d. Ausbilders/-in® .005 .075 .010 -.037 .099 -.052
Feedback durch d. Ausbilder/-in® -.042 .055 -.091 .006 072 .010
Fursorglichkeit d. Ausbilders/-inb -.065 .079 -.143 -.092 .104 -.157
Soziale Unterstitzung d. Aus- 198 115 261 036 150 037
bilders/-in
Kollegiale Zusammenarbeit? -.019 .081 -.031 117 107 151
Soziale Unterstitzung d. Arbeits- ~005 101 -006  -179 133 -150
kolleg/-in nen
Somaleblntegratlon i.d. Arbeits- 146 075 251 013 098 017
gruppe
Geschlechtsbezog. soziale Benach- 089 074 134 -.092 099 -.107
teiligungen
Geschlechtsbezog. Lelstungs- -004 058  -007 080 077 a7
normen
Passungswahrnehmung? -.173% .081 -.273% -.198 107 -.243
Belastungserlebenb 118* 047 .235% .075 061 116
Uberforderungserlebenb 136 074 .237 121 .097 164
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(Fortsetzung Tabelle 19)

Modell 9 Modell 9
Berufsbezogene Vertrags- Betriebsbezogene Vertrags-
|6sungsneigung |6sungsneigung

B S.E. R B S.E. R
Beschéftigur;gsabsicht (nach der 072 046 152 _114 061 188
Ausbildung)
?uer:;bﬂmhe Selbstwirksamkeitserwar- _036 077 _053 139 102 159
Ausbildungsertragserwartungen® -.012 .048 -.022 11 .064 .160
(Antizipierte) Familienplanung? J17 101 .081 .096 134 .052
Unterstut')fz. Reak. d. priv. Umfelds. a. 164 066 — 220% _ 071 093 _074
Berufsw.
Soziale Unterstiitzung d. Eltern® 148 .093 146
Soziale Unterstiitzung d. Freundeb .091 .080 .108 079 110 072
korr. R2 615 .601

Anmerkung: * p <.050; ** p < .010; *** p < .001; 2 nominales Skalenniveau; ®: metrisches Skalenniveau
1: Referenzkat.: kein Migrationshintergrund vorhanden

2: Referenzkat.: ungeniigend, mangelhaft, ausreichend

: Referenzkat.: ungeniigend, mangelhaft, ausreichend

: Referenzkat.: Kleinst- + Kleinbetriebe

: Referenzkat.: Probezeit + restlicher Zeitraum des 1. Ausbildungsjahrs

: Referenzkat.: Notlésung + Maéglichkeit, die sich spontan und zufillig ergeben hat

: Referenzkat.: Notlésung + Méglichkeit, die sich spontan und zufillig ergeben hat

: Referenzkat.: Keine Kinder vorhanden + Unsicherheit, ob Kinderwunsch vorliegt

3
s
5
6
7
8
Neben dem Vergleich der berufs- und betriebsbezogenen Vertragslosungsneigung ist
ein Vergleich mit den Determinanten der Vertragslosungstendenz von weiblichen
Auszubildenden in geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen interessant. Dabei
ist zunichst hervorzuheben, dass sich die Regressionsmodelle mit der héchsten Vari-
anzaufklirung zwischen den beiden Gruppen fiir beide Dimensionen der Vertragslo-
sungsneigung unterscheiden. Wie oben dargestellt, klart Modell 9 fiir Frauen in ge-
schlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen jeweils die meiste Varianz auf. Fur
Frauen in geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen ist dies hingegen fiir beide
Dimensionen der Vertragslosungsneigung bei Modell 8 der Fall (siehe Tabelle H5 und
Tabelle H6 im Anhang). Aufgrund der unterschiedlichen Komplexitit erscheint ein
Vergleich auf dieser Basis nicht sinnvoll. Vielmehr ist eine gemeinsame Modellbasis
erforderlich, weshalb im Folgenden ein Vergleich der jeweiligen Modelle 9 vorgenom-
men wird. Die Wahl des Modells 9 als gemeinsame Modellbasis erfolgt aus zwei Griin-
den: Zum einen verdeutlichen die Ergebnisse der Frauen in geschlechtsuntypischen
Ausbildungsverhiltnissen, dass sich unter den in Modell 9 hinzugefiigten Merkmalen
signifikante Pradiktoren befinden, deren Beriicksichtigung einen zusitzlichen Erkli-
rungsbeitrag liefert und daher nicht aus der Analyse ausgeschlossen werden sollte
(siehe Tabelle 18). Im Falle der Frauen in geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnis-
sen hingegen fiihrt die Aufnahme der Merkmale in Modell 9 in beiden Fillen nur zu
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einer marginalen Verringerung der Varianzaufklirung, die sich im Hundertstelbe-
reich bewegt und damit vernachlissigbar ist (siehe Tabelle H5 und Tabelle H6 im An-
hang).

Tabelle 20: Vergleich der multiplen linearen Regressionsergebnisse fiir die berufsbezogene Vertragslésungs-
neigung von Frauen in geschlechtsuntypischen und geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen

Modell 9 Modell 9

Frauen in geschlechts-
untypischen Ausbildungs-
verhiltnissen

Frauen in geschlechtstypischen
Ausbildungsverhiltnissen

B S.E. 13 B S.E. 13

Konstante 2.786% 1.091 3.873%%x 437
Alterb -.008 .013 -.041 -.003 .006 -.023
Migrationshintergrund® ! -.119 126 -.075 116% .057 .078*
Letzte Zeugnisnote: Deutsch? 2 =173 177 -.071 -.118 .093 -.047
Letzte Zeugnisnote: Mathematik? 3 .053 126 .031 -.104 .060 -.065
Leistungsmotivation® 161 .084 .258 -.053 .043 -.076
Berufliches Fahigleits- ~092 073 -144 001 037 002
selbstkonzept
gegregbatlonsmveau d. Ausbildungs- ~.003 011 ~.020 005 003 075

erufs
Berufliches Ansehenb .001 .026 .004 —.055%%* 014 —.158%%*
Betriebsgrofe® 4 -.033 117 -.022 .021 .064 .013
Ausbildungszeitpunkt® 3 .230% .108 .165* .053 .060 .035
Interesse (am Ausbildungsberuf)b ~ —.250%** 073 =353k _ 184 .040 =247
Wunschberuf2 6 223 128 155 -.082 071 -.053
Wunschbetrieb® 7 -.074 148 -.052 -.049 .070 -.032
Reflektierte Berufswahl- ~075 077 -129  -073% 036  -.102%
entscheidung
Reflektierte Betriebswahl- 035 062 066 009 033 014

entscheidung?
Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb -.084 .054 -.157 -.044 .032 -.065
Vielfalt & Anforderungspass.

d. Arbeitsaufg.b -.070 .058 -.123 013 .039 .020
Handlungsspielr. bei d. Bearb.

d. Arbeitsaufg.” .004 .051 .007 .002 .024 .003

Fachkompetenz d. Ausbilders/-in® .005 .075 .010 .040 .045 .061

Feedback durch d. Ausbilder/-in® -.042 .055 -.091 .055 .033 .095

Fursorglichkeit d. Ausbilders/-inb -.065 .079 -.143 -.050 .039 -.094
j:rz;;_'ienfntersmtz"”g d. Ausbil- 198 15 261 036 061 047

Kollegiale Zusammenarbeit -.019 .081 -.031 .035 .040 .058
ﬁgﬁ;ﬁg'f_ﬂ”;:;?mz“”g d- Arbeits- ~005 101 -006  -039 062  -041
SOZ|a|ebIntegrat|on i.d. Arbeits- 146 075 251 007 038 007
gruppe

Geschlechtsbezog. soziale Benach- 089 074 134 087 049 084

teiligungen®
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(Fortsetzung Tabelle 20)

Modell 9 Modell 9

Frauen in geschlechts-
untypischen Ausbildungs-
verhiltnissen

Frauen in geschlechtstypischen
Ausbildungsverhiltnissen

B S.E. 13 B S.E. 13
Geschleghtsbezog. Leistungs- 004 058 007 _078% 030 _114%
normen
Passungswahrnehmungb -.173%* .081 -.273%  -114%* .043 -.166%*
Belastungserleben® 118* .047 .235% .043 .024 .088
Uberforderungserleben® 136 .074 .237 .036 .027 .060
Beschéftigur;gsabsmht (nach der 072 046 152 _103%k% 025 99 sk
Ausbildung)
Eue;;bﬂ|che Selbstwirksamkeitserwar- _036 077 _053 034 038 042
Ausbildungsertragserwartungen® -.012 .048 -.022 -.039 .025 -.07
(Antizipierte) Familienplanung? J17 101 .081 -.048 .064 -.027
Unterstijtz.bReak. d. priv. Umfeld. 164 066 — 220% <.001 003 <001
a. Berufsw.
Soziale Unterstiitzung d. Eltern® 034 045 032
Soziale Unterstiitzung d. Freundeb .091 .080 .108 -.020 .049 -.018
korr. R2 615 .630

Anmerkung: * p <.050; ** p < .010; *** p < .001; 2 nominales Skalenniveau; ®: metrisches Skalenniveau
1: Referenzkat.: kein Migrationshintergrund vorhanden

2

3
4
5
6
7
8

: Referenzkat.: ungeniigend, mangelhaft, ausreichend

: Referenzkat.: ungeniigend, mangelhaft, ausreichend

: Referenzkat.: Kleinst- + Kleinbetriebe

: Referenzkat.: Probezeit + restlicher Zeitraum des 1. Ausbildungsjahrs

: Referenzkat.: Notlésung + Maéglichkeit, die sich spontan und zufillig ergeben hat
: Referenzkat.: Notlésung + Méglichkeit, die sich spontan und zufillig ergeben hat
: Referenzkat.: Keine Kinder vorhanden + Unsicherheit, ob Kinderwunsch vorliegt
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Tabelle 21: Vergleich der multiplen linearen Regressionsergebnisse fiir die betriebsbezogene Vertragsls-
sungsneigung von Frauen in geschlechtsuntypischen und geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen

Modell 9 Modell 9

Frauen in geschlechts-
untypischen Ausbildungs-
verhiltnissen

Frauen in geschlechtstypischen
Ausbildungsverhiltnissen

B S.E. 14 B S.E. 14

Konstante 4.282%%* 1.452 3.239%%x .538
Alterb 0o 018 .048 010 .007 .058
Migrationshintergrund® ! -.045 .165 -.022 .090 .070 048
Letzte Zeugnisnote: Deutsch® 2 -.435 .232 -.140 078 114 .025
Letzte Zeugnisnote: Mathematik?® 3 .040 .165 018 -.060 074 -.030
Leistungsmotivation® -.049 110 -.061 -.076 .052 -.087
Berufliches Fahigkeits- 034 097 042  —011 045  -010
selbstkonzept
gegregbatlonsmveau d. Ausbildungs- _014 014 _082 004 003 046

erufs
Berufliches Ansehenb -.002 .034 -.006 -.023 017 -.054
BetriebsgroRe® 4 —.453%%x 154 -.237 -.079 .079 -.040
Ausbildungszeitpunkt? 3 141 144 .079 131 074 .070
Interesse (am Ausbildungsberuf)? .160 .096 176 -.022 .049 -.024
Wunschberuf® 6 081 .168 .043 120 .087 .063
Wunschbetrieb® .009 194 .005 -.093 .086 -.049
Refleitierte Berufswahl- an 101 146 058 044 065
entscheidung
Reflektierte Betriebswahl- _274%% 082 —.402%%  _11TFE 041 —131%%

entscheidung®
Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb -.124 071 -.181 .059 .040 071
Vielfalt & Anforderungspass.

d.Arbeitsaufg.b -.147 .076 -.200 -.042 .048 -.052
E?i';;‘isjgﬁ'“ bei d. Bearb. 059 067 089 -.006 030 -.008
Fachkompetenz d. Ausbilders/-in® -.037 .099 -.052 .025 .056 .031

Feedback durch d. Ausbilder/-in® .006 .072 .010 -.050 .040 -.069
Fursorglichkeit d. Ausbilders/-inP -.092 104 -.157 -.044 .048 -.068
jgrz;;‘_'fnt’”terswtw”gd' Ausbil- 036 150 037 -132 075 -a22
Kollegiale Zusammenarbeit? J17 107 151 -.022 .049 -.029
SOZ|a|epntersl)tUtzung d. Arbeits- ~179 133 _150 _013 076 _ 01
kolleg/-in nen

SOZ|a|ebIntegrat|on i.d. Arbeits- 013 098 017 _073 047 ~100
gruppe

G_eghlechtzbezog. soziale Benach- _092 099 _107 074 060 058

teiligungen

Geschlechtsbezog: Lelstungs- 08 077 M7 -020 037  -023
Passungswahrnehmung? -.198 107 -.243 .006 .053 .007

Belastungserleben® .075 .061 116 37 .030 .21 5%%*
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(Fortsetzung Tabelle 21)

Modell 9 Modell 9

Frauen in geschlechts-
untypischen Ausbildungs-
verhiltnissen

Frauen in geschlechtstypischen
Ausbildungsverhiltnissen

B S.E. 13 B S.E. 13
Uberforderungserleben® 121 .097 .164 -.033 .033 -.045
Beschéfhgur;gsabsmht (nach der _ 14 061 _.188 146 030 254
Ausbildung)
?uer:;glche Selbstwirksamkeitserwar- 139 102 159 005 047 004
Ausbildungsertragserwartungen® RRR .064 .160 -.010 031 -.015
(Antizipierte) Familienplanung® .096 134 .052 -.058 .079 -.027
Unterstu;cz. Reak. d. priv. Umfelds a. _o71 093 _074 027 041 025
Berufsw.
Soziale Unterstiitzung d. Elternb 148 .093 146 .007 .056 .005
Soziale Unterstiitzung d. Freundeb .079 110 072 .027 .060 .019
korr. R2 .601 .635
Anmerkung: * p <.050; ** p < .010; *** p < .001; 2 nominales Skalenniveau; P: metrisches Skalenniveau

1: Referenzkat.: kein Migrationshintergrund vorhanden

2 Referenzkat.: ungeniigend, mangelhaft, ausreichend

: Referenzkat.: ungeniigend, mangelhaft, ausreichend

: Referenzkat.: Kleinst- + Kleinbetriebe

: Referenzkat.: Probezeit + restlicher Zeitraum des 1. Ausbildungsjahrs

: Referenzkat.: Notldsung + Méglichkeit, die sich spontan und zufillig ergeben hat
: Referenzkat.: Notlésung + Méglichkeit, die sich spontan und zufillig ergeben hat
: Referenzkat.: Keine Kinder vorhanden + Unsicherheit, ob Kinderwunsch vorliegt

3
4
5
6
7
8
Ein Vergleich der Modelle 9 von Frauen in geschlechtsuntypischen und geschlechtstypi-
schen Ausbildungsverhiltnissen ist hinsichtlich der berufsbezogenen Vertragslosungs-
neigung in Tabelle 20 dargestellt. Sie zeigt, dass man die Vertragslgsungsneigung von
Frauen mit den verwendeten Variablen statistisch sehr gut vorhersagen kann, und zwar
in geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen (korr. R*=.630) sogar noch etwas
Dbesser als in geschlechtsuntypischen (korr. R*=.615). Zudem gilt fiir beide Gruppen: Je
hoher das Interesse (am Ausbildungsberuf) und die Passungswahrnehmung, desto ge-
ringer ist die Neigung der Frauen, das Ausbildungsverhilinis vorzeitig zu l6sen. Spezi-
fisch fuir die Erkliarung der Vertragslosungstendenz von Frauen in geschlechtsuntypi-
schen Ausbildungsberufen sind ein spiterer Ausbildungszeitpunkt im Vergleich zum
ersten Ausbildungsjahr, das Belastungserleben und die mehr oder weniger starke Un-
terstiitzung, die sie in ihrem privaten Umfeld fiir ihre Berufswahl erhalten. Je stirker
diese Unterstiitzung ausbleibt, desto hoher ist die Vertragslosungsneigung. Fiir Frauen
in geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen sind dagegen das berufliche An-
sehen, die reflektierte Berufswahlentscheidung, die Beschiftigungsabsicht (nach der
Ausbildung) sowie — interessanterweise — geschlechtsspezifische Leistungsnormen er-
klarungskriftig. Dariiber hinaus haben junge Frauen mit Migrationshintergrund nur in
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geschlechtstypischen Ausbildungsberufen auch bei statistischer Kontrolle aller anderen
Pradiktoren eine erhohte Tendenz, die Ausbildung nicht abzuschlief3en.

Ein dhnliches Bild ergibt sich fiir die betriebsbezogene Vertragslgsungsneigung.
Fiir Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen ist die Varianzaufkli-
rung in Modell 9 am hochsten (korr. R*=.601), wihrend Modell 8 fiir Frauen in ge-
schlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen die héchste Varianzaufklarung aufweist
(korr. R*=.638) und mit der Aufnahme der Merkmale in Modell 9 marginal abnimmt
(korr. R*=.635), ohne dass sich die Signifikanzen der Pridiktoren nennenswert ver-
indern (siehe Tabelle H6 im Anhang). Die Varianzaufklirung der Regressionsmodelle
ist sowohl fir Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen als auch
fiir Frauen in geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen hoch, fiir Frauen in ge-
schlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen wiederum etwas geringer. Generell
sinkt, wie Tabelle 21 verdeutlicht, die Tendenz zur betriebsbezogenen Vertragslosung
mit zunehmender Reflexivitit der betrieblichen Wahlentscheidung. Dabei ist hervorzu-
heben, dass das Beta-Gewicht der reflektierten Betriebswahlentscheidung fiir Frauen in
geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen stirker ausgeprigt ist als fiir Frauen
in geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen. Spezifisch fiir Frauen in ge-
schlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen besteht zudem eine geringere Ver-
tragslosungstendenz mit zunehmender Betriebsgrofle. Umgekehrt besteht nur fiir
Frauen in geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen ein positiver Effekt des Belas-
tungserlebens sowie ein negativer Effekt der Beschiftigungsabsicht (nach der Ausbil-
dung) auf die betriebsbezogene Vertragslgsungsneigung. Fiir Frauen in geschlechts-
untypischen Ausbildungsverhiltnissen sind diese beiden Merkmale wiederum nicht
signifikant und tragen somit nicht zur Erklirung der vorzeitigen Vertragslosungsnei-
gung von Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen bei.

In einem abschlieflenden Analyseschritt wurde eine Regression iiber alle weib-
lichen Auszubildenden berechnet, um niher zu beleuchten, ob ein signifikanter Zu-
sammenhang zwischen dem geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnis und der
berufs- und betriebsbezogenen Vertragslosungsneigung von Frauen besteht. Die Ergeb-
nisse mit der abhingigen Variablen ,berufsbezogene Vertragslgsungsneigung® sind in
Tabelle 22 dargestellt. Sie zeigen, dass das geschlechtsuntypische Ausbildungsverhilt-
nis, das als alleiniges Merkmal in Modell 1 aufgenommen wurde, keinen signifikanten
Effekt auf die berufsbezogene Vertragslésungsneigung von Frauen aufweist. Dieser
nicht signifikante Effekt ist auch in Modell 2 zu beobachten, in dem neben dem ge-
schlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnis auch Merkmale der Auszubildenden be-
riicksichtigt werden. Mit der Aufnahme der Kontextmerkmale des Ausbildungsverhilt-
nisses in Modell 3 dndert sich dieses Bild jedoch, und das geschlechtsuntypische
Ausbildungsverhiltnis wirkt sich signifikant negativ auf die berufsbezogene Vertragslo-
sungsneigung von Frauen aus (£ =-.115). Das negative Vorzeichen des Koeffizienten
der nominal skalierten Variablen verdeutlicht, dass die berufsbezogene Vertragslo-
sungsneigung von Frauen in geschlechtsuntypischen im Vergleich zu Frauen in ge-
schlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen geringer ausgeprégt ist. Dieses Ergebnis
steht (moglicherweise) mit dem vermindernden Effekt des beruflichen Ansehens



186 Ergebnisse

(8 =—.228) auf die berufsbezogene Vertragslosungsneigung in Verbindung. So ist das
berufliche Ansehen das einzige Merkmal, das in Modell 3 neu aufgenommen wurde
und einen signifikant negativen Zusammenhang mit der berufsbezogenen Vertragslo-
sungsneigung erreicht. In diesem Sinne vermag das berufliche Ansehen besonders fur
Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhilinissen eine Schutzwirkung ge-
gen die berufsbezogene Vertragslosungsneigung darzustellen. Mit der Aufnahme der
Merkmale der beruflichen Orientierung in Modell 4 verliert das geschlechtsuntypische
Ausbildungsverhiltnis jedoch seinen signifikanten Effekt auf die berufsbezogene Ver-
tragslosungsneigung wieder und verbleibt in den tibrigen Modellen in diesem nicht
signifikanten Zustand. Damit diirften die Merkmale, die sich auf die spezifischen Pha-
sen der Ausbildung sowie die Folgen der gemachten Ausbildungserfahrungen bezie-
hen, fiir die Erklirung der berufsbezogenen Vertragslésungsneigung bedeutsamer zu
bewerten sein als das blof3e Phinomen, ob die Ausbildung in einem geschlechtsuntypi-
schen Ausbildungsverhiltnis absolviert wird oder nicht.

Tabelle 22a: Ergebnisse der multiplen linearen Regression fiir die berufsbezogene Vertragslésungsneigung
von Frauen — Modell 1und 2

Modell 1 Modell 2

Geschlechtsuntypisches

nUsbild inzsveraliris: Merkmale der Auszubildenden

B S.E. R B S.E. R

Konstante 1.762%%* .041 3.842%%% 231
g;;;l;bzcr:;sltu:t%/plsches Ausbil- 147 082 _ 087 -115 071 -.068
Alterb -.007 .006 -.044
Migrationshintergrund? ! 115 .063 .077
Letzte Zeugnisnote: Deutsch? 2 -.073 .106 -.030
Letzte Zeugnisnote: Mathematik?® 3 -.076 .070 -.047
Leistungsmotivation® —.354%%* 031 —.514%%x
Berufliches Fahigkeits- -.039 .035 -.051

selbstkonzept?

Segregationsniveau d. Ausbildungs-
berufsb

Berufliches Ansehen®
BetriebsgroRe® 4
Ausbildungszeitpunkt? >
Interesse (am Ausbildungsberuf)b
Wunschberufe 6

Wunschbetrieb® 7

Reflektierte Berufswahl-
entscheidung®

Reflektierte Betriebswahl-
entscheidung®

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgaben®

Vielfalt & Anforderungspass.
d. Arbeitsaufg.b
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(Fortsetzung Tabelle 22a)

Modell 1

Geschlechtsuntypisches
Ausbildungsverhiltnis®

Modell 2

Merkmale der Auszubildenden

B S.E.

R

S.E.

R

Handlungsspielr. bei d. Bearb.
d. Arbeitsaufg.b

Fachkompetenz d. Ausbilders/-inP
Feedback durch d. Ausbilder/-in®
Fursorglichkeit d. Ausbilders/-inP
Soziale Unterstiitzung d. Aus-
bilders/-inb

Kollegiale Zusammenarbeit?

Soziale Unterstiitzung d. Arbeits-
kolleg/-in nen ®

Soziale Integration i. d. Arbeits-
gruppeb

Geschlechtsbezog. soziale Benach-
teiligungen®

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normen®

Passungswahrnehmung?
Belastungserleben®
Uberforderungserleben®

Beschiftigungsabsicht (nach der
Ausbildung)®

Berufliche Selbstwirksamkeitserwar-
tungb

Ausbildungsertragserwartungen®
(Antizipierte) Familienplanung? &

Unterstiitz. Reak. d. priv. Umfeld.
a. Berufsw.b

Soziale Unterstiitzung d. Eltern®
Soziale Unterstiitzung d. FreundeP
korr. R2 .005

.292
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Tabelle 22b: Modell 3 und 4

Modell 3

Kontextmerkmale des
Ausbildungsverhiltnisses

Modell 4

Berufliche Orientierung

B S.E. R B S.E. R
Konstante 3.385%%% .349 3.993%%* .304
g;:;:icrr];slzgt%/plsches Ausbil- o4 081 _115% -.053 .070 -.032
Alterb -.009 .006 -.058 -.004 .005 -.029
Migrationshintergrund? ! 126% .060 .085* .106% .052 071
Letzte Zeugnisnote: Deutsch® 2 -.095 .100 -.038 -.069 .085 -.028
Letzte Zeugnisnote: Mathematik? 3 -.080 .066 -.050 -.061 .056 -.038
Leistungsmotivation® —.280%%* .031 —407%*% - 109%H* 031 =158
SB;I;JSft]LcohneZseI;itligkeits- _081% 034 _104% -.043 .029 -.055
Segregationsniveau d. Ausbildungs-  .010%%%* .003 153555 009 .002 L1355
berufsb
Berufliches Ansehen® —.078%%* .014 —.228%%%  — 060%*** .012 = 176%*%
BetriebsgroRe® 4 -.048 .062 -.032 -.073 .054 -.049
Ausbildungszeitpunkt? > .240%*%* .060 J62%xx 136%% .052 .092%*
Interesse (am Ausbildungsberuf)b =297 %% .033 =397
Wunschberuf? 6 012 064 .008
Wunschbetrieb® 7 -.148* .063 -.099%
Reflektierte Berufswahl- -.107%%* .032 = 147%%*
entscheidung®
Reflektierte Betriebswahl- .007 .029 0

entscheidung?
Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgaben®

Vielfalt & Anforderungspass.
d. Arbeitsaufg.b

Handlungsspielr. bei d. Bearb.
d. Arbeitsaufg.b

Fachkompetenz d. Ausbilders/-inb
Feedback durch d. Ausbilder/-in®
Fursorglichkeit d. Ausbilders/-inb
Soziale Unterstiitzung d. Aus-
bilders/-in®

Kollegiale Zusammenarbeit®

Soziale Unterstiitzung d. Arbeits-
kolleg/-in nen®

Soziale Integration i. d. Arbeits-
gruppeb

Geschlechtsbezog. soziale Benach-
teiligungenb

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normenb

Passungswahrnehmungb®
Belastungserlebenb
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(Fortsetzung Tabelle 22b)
Modell 3 Modell 4
onometedes | getiheovnieng
B S.E. R B S.E. 13
Uberforderungserleben®
Beschiftigungsabsicht (nach der
Ausbildung)®
Berufliche Selbstwirksamkeitserwar-
tungb
Ausbildungsertragserwartungen®
(Antizipierte) Familienplanung? &
Unterstiitz. Reak. d. priv. Umfeld.
a. Berufsw.b
Soziale Unterstiitzung d. Eltern®
Soziale Unterstiitzung d. FreundeP
korr. R2 .381 .550
Tabelle 22¢c: Modell 5und 6
Modell 5 Modell 6
Qualitit der Ausbildung sof::::;“tﬁgbnnﬁfi;:as
B S.E. 14 B S.E. 13
Konstante 4.128%%* 319 4.219%%% 323
Sj;;:l,ii:;ﬁﬁgwpixhes Ausbil- _073 072 043 -.085 072 -.051
Alter® -.005 .005 -.035 -.006 .005 -.038
Migrationshintergrund® ! .105%* .053 .070% 101 .053 .067
Letzte Zeugnisnote: Deutsch® 2 -.079 .085 -.032 -.074 .085 -.030
Letzte Zeugnisnote: Mathematik® 3 -.052 .056 -.032 -.061 .056 -.038
Leistungsmotivation® -.066 .036 -.096 -.060 .037 -.088
ISB(::IEJSfchohneZsel;iElgkelts- _ 046 030 _059 -.038 .030 -.049
Segregationsniveau d. Ausbildungs-  .008*%** .002 134%%* .008** .003 122%*
berufsb
Berufliches AnsehenP —.058%%* .012 = 169%%%  — Q57%%* .012 —.168*%*
BetriebsgroRe® 4 -.077 .054 -.052 -.068 .055 -.046
Ausbildungszeitpunkt? 5 142%% .053 .096%* 138 .053 093
Interesse (am Ausbildungsberuf)b —.282%% .033 —.385%%x _ 276%w .034 —.376%%*
Wunschberuf? & -.003 .064 -.002 -.010 .064 -.006
Wunschbetrieb® 7 -.142% .063 -.095* -.132% .063 -.088%*
Reflektierte Berufswahl- -.102%* .032 —-.149%%  —107%* .032 -.156%*
entscheidung?
Reflektierte Betriebswahl- .010 .030 016 014 .030 .022
entscheidung®
Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb -.013 .026 -.021 -.012 .026 -.019
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(Fortsetzung Tabelle 22c)

Modell 5 Modell 6

Soziale Einbettung in das

Qualitit der Ausbildung betriebliche Umfeld

B S.E. R B S.E. R
Vielfalt & Anforderungspass. -.050 .031 -.078 -.048 .032 -.075
d. Arbeitsaufg.b
Handlungsspielr. bei d. Bearb. -.028 021 -.052 -.020 .022 -.036
d. Arbeitsaufg.b
Fachkompetenz d. Ausbilders/-in® -.019 .033 -.030 -.014 .038 -.022
Feedback durch d. Ausbilder/-inb .029 .027 .053 .031 .028 .056
Fursorglichkeit d. Ausbilders/-in® -.046 .036 -.091
Soziale Unterstiitzung d. Aus- .038 .055 .045
bilders/-inb
Kollegiale Zusammenarbeit? .072%* .037 1207
Soziale Unterstiitzung d. Arbeits- -.077 .054 -.082
kolleg/-in nen ®
Soziale Integration i. d. Arbeits- -.037 .034 -.064
gruppeP
Geschlechtsbezog. soziale Benach-
teiligungenb

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normen®

Passungswahrnehmungb
Belastungserleben®
Uberforderungserleben®

Beschiftigungsabsicht (nach der
Ausbildung)®

Berufliche Selbstwirksamkeitserwar-
tung®

Ausbildungsertragserwartungen®
(Antizipierte) Familienplanung®

Unterstiitz. Reak. d. priv. Umfelds
a. Berufsw.b

Soziale Unterstiitzung d. Elternb
Soziale Unterstiitzung d. Freundeb
korr. R2 .554 .557
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Tabelle 22d: Modell 7 und 8

Modell 7 Modell 8
Geschlechtsbezogenes Folgen der Ausbildungs-
Ausbildungserleben erfahrungen
B S.E. R B S.E. R

Konstante 4.066%** .339 3.649%%* .340
dGeschIecht"sm;rt%'plsches Ausbil- _ 114 077 067 -.064 .076 -.038

ungsverhalt.@
Alterb -.005 .005 -.036 -.006 .005 -.037
Migrationshintergrund® ! 101 .053 .067 077 .051 .052
Letzte Zeugnisnote: Deutsch® 2 -.069 .085 -.028 -.071 .082 -.029
Letzte Zeugnisnote: Mathematik? 3 -.073 .056 -.045 -.072 .054 -.045
Leistungsmotivation® -.054 .037 -.078 -.014 .037 -.020
Berufliches Férlgkelts- 039 030 _ 050 -.010 .030 -.013
selbstkonzept
Segregationsniveau d. Ausbildungs-  .007%* .003 1135 .006%* .002 .091%
berufsP
Berufliches Ansehenb —.054%%* 012 = 158%%% Q5% 012 —.148%%*
Betriebsgrofe® 4 -.067 .054 -.045 -.027 .053 -.018
Ausbildungszeitpunkt® 3 129% .053 .087%* .081 .051 .054
Interesse (am Ausbildungsberuf)b  —.274%% .034 =374 25 .034 —.308%%*
Wunschberuf2 6 -.024 .064 -.016 -.018 .062 -.012
Wunschbetrieb® 7 -.123 .063 -.082 -.094 .061 -.063
Reflektierte Berufswahl- -.100%* .032 -.146%%  —.081%* .031 - 118%%*
entscheidung®
Reflektierte Betriebswahl- 014 .029 .021 .020 .028 .032
entscheidung?
Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb -.017 .026 -.027 -.025 .026 -.040
Vielfalt & Anforderungspass. -.051 .031 -.080 -.030 .031 -.047
d. Arbeitsaufg.b
Handlungsspielr. bei d. Bearb. -.013 .022 -.023 -.002 .021 -.004
d. Arbeitsaufg.b
Fachkompetenz d. Ausbilders/-in® -.003 .038 -.005 .008 .037 012
Feedback durch d. Ausbilder/-in® .027 .028 .050 .019 .027 .036
Fursorglichkeit d. Ausbilders/-inP -.041 .036 -.080 -.032 .034 -.062
Soziale Unterstiitzung d. Aus- .023 .054 .027 .046 .053 .054
bilders/-inb
Kollegiale Zusammenarbeit? .064 .036 107 .069* .035 116%
Soziale Unterstiitzung d. Arbeits- -.074 .053 -.079 -.052 .051 -.055
kolleg/-in nen®
Soziale Integration i. d. Arbeits- -.026 .034 -.044 -.025 .033 -.042
gruppeb
Geschlechtsbezog. soziale Benach- 1167 .040 1397 .089%* .039 107+
teiligungen®
Geschlechtsbezog. Leistungs- -.052 .027 -.087 -.057% .026 -.095%
normenb
Passungswahrnehmung? —.146%%* .035 —.216%%*

Belastungserleben® .063% .021 126%%*
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(Fortsetzung Tabelle 22d)
Modell 7 Modell 8
Geschlechtsbezogenes Folgen der Ausbildungs-
Ausbildungserleben erfahrungen
B S.E. R B S.E. R
Uberforderungserleben® .033 .025 .057
Beschiftigungsabsicht (nach der
Ausbildung)®
Berufliche Selbstwirksamkeitserwar-
tung?
Ausbildungsertragserwartungen®
(Antizipierte) Familienplanung?
Unterstiitz. Reak. d. priv. Umfeld.
a. Berufsw.b
Soziale Unterstiitzung d. Eltern®
Soziale Unterstiitzung d. Freundeb
korr. R2 .564 .597
Tabelle 22e: Modell 9und 10
Modell 9 Modell 10
Erwartungennd Ziels Soziale.Einbettungin
das private Umfeld
B S.E. 13 B S.E. R
Konstante 3.73 7% 334 3.805%%* .363
Sjj;ﬁ!’zcr:’;sltugvt%/pisches Ausbil- 060 074 035 -.065 .075 -.039
Alter® -.004 .005 -.030 -.005 .005 -.032
Migrationshintergrund® ! .088 .050 .059 .086 .051 .058
Letzte Zeugnisnote: Deutsch? 2 -.099 .081 -.040 -.102 .081 -.041
Letzte Zeugnisnote: Mathematik® 3 -.085 .053 -.053 -.084 .053 -.052
Leistungsmotivation® -.007 .036 -.011 -.010 .037 -.015
SBSIEJSflehnezsel;iblgkens- 038 031 049 -.036 .032 -.046
Segregationsniveau d. Ausbildungs- .005* .002 .082* .005* .002 .084*
berufs®
Berufliches Ansehenb —.046%** 012 = 135%%% — 045%%% 012 —.132%%*
BetriebsgroRe 4 .007 .054 .005 .004 .054 .002
Ausbildungszeitpunkt? > .092 .051 .062 .092 .051 .062
Interesse (am Ausbildungsberuf)® —.205%** 034 —.280%** 203 034 —.276%%*
Wunschberuf? 6 -.012 061 -.008 -.01 061 -.007
Wunschbetrieb® 7 -.103 .060 -.068 -.100 061 -.066
Reflektierte Berufswahl- -.083%* .031 =121%%  —080% .031 - 117%
entscheidung®
Reflektierte Betriebswahl- .027 .028 .042 .027 .028 .042
entscheidung®
Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgaben® -.028 .026 -.044 -.027 .026 -.043
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(Fortsetzung Tabelle 22¢)
Modell 9 Modell 10
] Soziale Einbettung in
Erwartungen und Ziele das private Umfeld
B S.E. R B S.E. 13
Vielfalt & Anforderungspass. -.015 .031 -.024 -.015 .031 -.024
d. Arbeitsaufg.
Handlungsspielr. bei d. Bearb. .006 .021 011 .006 021 01
d. Arbeitsaufg.b
Fachkompetenz d. Ausbilders/-in® .002 .037 .004 .004 .037 .007
Feedback durch d. Ausbilder/-in® .027 .027 .050 .028 .027 .051
Frsorglichkeit d. Ausbilders/-in® -.041 .034 -.081 -.045 .034 -.088
Soziale Unterstiitzung d. Aus- .075 .052 .089 .083 .053 .098
bilders/-inb
Kollegiale Zusammenarbeit? .066 .034 .110 .067 .035 112
Soziale Unterstiitzung d. Arbeits- -.066 .051 -.070 -.067 .052 -.071
kolleg/-in nen
Soziale Integration i. d. Arbeits- -.015 .032 -.026 -.015 .032 -.026
gruppeP
Geschlechtsbezog. soziale Benach- .077%* .039 .092* .079%* .039 .094*
teiligungenb
Geschlechtsbezog. Leistungs- -.062* .026 -.103* -.062% .026 -.103*
normen®
Passungswahrnehmung? - 115%* .036 = 170%* - 118 .037 - 175%*
Belastungserleben® .056%* .021 1127 .055%* 021 1107
Uberforderungserleben® .034 .025 .058 032 .025 .054
Beschiftigungsabsicht (nach der -.069%* .021 - 148%% 0771 021 —.152%%%
Ausbildung)®
Berufliche Selbstwirksamkeitserwar- .039 .034 .049 .040 .034 .051
tungb
Ausbildungsertragserwartungen® -.040 .021 -.073 -.039 021 -.071
(Antizipierte) Familienplanung® -.034 .052 -.020 -.029 .053 -.017
Unterstiitz. Reak. d. priv. Umfeld. -.025 .029 -.030
a. Berufsw.b
Soziale Unterstiitzung d. Elternb 016 .037 016
Soziale Unterstiitzung d. Freundeb -.021 .040 -.020
korr. R2 611 .610

Anmerkung: * p <.050; ** p <.010; *** p <.001; 2: nominales Skalenniveau; b: metrisches Skalenniveau;
¢ ANOVA des Regressionsmodells ist nicht signifikant (F(1, 424) = 3.254, p = .072)
1: Referenzkat.: Geschlechtstypisches Ausbildungsverhiltnis

2
3
4
5
6
7
8
9

: Referenzkat.: kein Migrationshintergrund vorhanden
: Referenzkat.: ungentigend, mangelhaft, ausreichend
: Referenzkat.: ungeniigend, mangelhatft, ausreichend
: Referenzkat.: Kleinst- + Kleinbetriebe

: Referenzkat.: Probezeit + restlicher Zeitraum des 1. Ausbildungsjahrs
: Referenzkat.: Notlésung + Méglichkeit, die sich spontan und zufillig ergeben hat
: Referenzkat.: Notldsung + Méglichkeit, die sich spontan und zufillig ergeben hat
: Referenzkat.: Keine Kinder vorhanden + Unsicherheit, ob Kinderwunsch vorliegt
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Neben der Beschreibung des Effekts des geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhilt-
nisses sind noch weitere Ergebnisse der multiplen linearen Regression bedeutsam, die
sich auf die geschlechtsbezogenen Ausbildungserfahrungen beziehen. So zeigt sich
zum einen, dass die geschlechtsspezifischen sozialen Benachteiligungen, wenn sie in
Modell 7 aufgenommen werden, einen signifikanten Effekt aufweisen, der verstirkend
auf die berufsbezogene Vertragslosungsneigung von Frauen wirkt (£ =.139). Dieser
Effekt bleibt auch in den weiteren Modellen bestehen. Geschlechtsspezifische soziale
Benachteiligungen scheinen somit generell fiir Frauen ein Risikofaktor zu sein, der
eine berufsbezogene Vertragslosungsneigung begiinstigt.

Andererseits zeigen die Ergebnisse, dass die geschlechtsspezifischen Leistungs-
normen in Modell 7, in dem sie in das Regressionsmodell aufgenommen wurden,
zunichst keine signifikanten Effekte aufweisen. Dies dndert sich jedoch in Modell 8 mit
der Aufnahme der Merkmale, die die Folgen der Ausbildungserfahrungen abbilden. Ab
diesem Zeitpunkt stellen die geschlechtsspezifischen Leistungsnormen einen signi-
fikanten Effekt auf die berufsbezogene Vertragslésungsneigung dar, der auch in den
weiteren Modellen bestehen bleibt. Die Wirkungsrichtung des Effekts zeigt dabei, dass
das Erleben geschlechtsbezogener Leistungsnormen mit einer Verminderung der
berufsbezogenen Vertragslosungsneigung einhergeht. Die Signifikanz dieses Zusam-
menhangs hingt (moglicherweise) mit dem Effekt der Passungswahrnehmung zu-
sammen. In Modell 8 ist die Passungswahrnehmung das einzige neu hinzugefiigte
Merkmal, das ebenfalls einen reduzierenden Effekt auf die berufsbezogene Vertragsls-
sungsneigung von Frauen hat. Die gleiche Wirkungsrichtung von Passungswahrneh-
mung und geschlechtsspezifischen Leistungsnormen kann dariiber hinaus genauer
beleuchtet werden, wenn man die Ergebnisse von Frauen in geschlechtsuntypischen
und geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen separat betrachtet. Dabei wird
deutlich, dass die geschlechtsspezifischen Leistungsnormen bei Frauen in geschlechts-
typischen Ausbildungsverhiltnissen eine vermindernde Wirkung auf die berufsbezo-
gene Vertragslosungsneigung haben, nicht aber bei Frauen in geschlechtsuntypischen
Ausbildungsverhiltnissen. Fiir Frauen in geschlechtstypischen Ausbildungsverhilt-
nissen bedeuten die geschlechtsspezifischen Leistungsnormen eine Konformitit mit
den normativen Vorstellungen weiblicher Geschlechterstereotype. Diese Frauen ver-
halten sich entsprechend der an sie als Frauen herangetragenen Vorstellungen, sodass
aus dieser Konformitit eine priventive Wirkung auf die berufsbezogene Vertragslo-
sungsneigung resultiert.
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Tabelle 23a: Ergebnisse der multiplen linearen Regression fiir die betriebsbezogene Vertragslésungsneigung
von Frauen — Modell 1und 2

Modell 1 Modell 2

Geschlechtsuntypisches

Ausbildungsverhaltnis: Merkmale der Auszubildenden

B S.E. R B S.E. R

Konstante 1.948%#%% .051 4.019%%* 276
dGuers];:\I/e;cr:tésltu.T%/pisches Ausbil- _173 102 _ 082 -.128 .085 -.061
Alterb .008 .007 045
Migrationshintergrund® ! .065 075 .035
Letzte Zeugnisnote: Deutsch® 2 .046 127 015
Letzte Zeugnisnote: Mathematik?® 3 -.010 .083 -.005
Leistungsmotivation® =537 .037 —.618%%*
Berufliches Fihigkeits- .050 .042 .052

selbstkonzept?

Segregationsniveau d. Ausbildungs-
berufsb

Berufliches Ansehenb
BetriebsgroRe® 4
Ausbildungszeitpunkt? 3
Interesse (am Ausbildungsberuf)?
Wunschberufa 6

Wunschbetrieb? 7

Reflektierte Berufswahl-
entscheidung®

Reflektierte Betriebswahl-
entscheidung?
Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgaben®

Vielfalt & Anforderungspass.
d. Arbeitsaufg.b

Handlungsspielr. bei d. Bearb.
d. Arbeitsaufg.p

Fachkompetenz d. Ausbilders/-inP
Feedback durch d. Ausbilder/-in®
Fursorglichkeit d. Ausbilders/-inP
Soziale Unterstiitzung d. Aus-
bilders/-inb

Kollegiale Zusammenarbeit?

Soziale Unterstiitzung d. Arbeits-
kolleg/-in nen®

Soziale Integration i. d. Arbeits-
gruppeb

Geschlechtsbezog. soziale Benach-
teiligungen®

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normen®

Passungswahrnehmung?
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Ergebnisse

(Fortsetzung Tabelle 23a)

Modell 1

Geschlechtsuntypisches
Ausbildungsverhiltnis®

Modell 2

Merkmale der Auszubildenden

B S.E.

R

B S.E. R

Belastungserleben®
Uberforderungserleben®

Beschiftigungsabsicht (nach der
Ausbildung)®

Berufliche Selbstwirksamkeitserwar-
tungd

Ausbildungsertragserwartungen®
(Antizipierte) Familienplanung?

Unterstiitz. Reak. d. priv. Umfelds
a. Berufsw.b

Soziale Unterstiitzung d. Eltern®
Soziale Unterstiitzung d. Freundeb
korr. R2

.004

.352
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Tabelle 23b: Modell 3 und 4
Modell 3 Modell 4
B S.E. R B S.E. R
Konstante 3.092%%* 423 3.256%%* 413
de:;:\lleecr:;sltugyt%'pisches Ausbil- 144 098 _068 -.146 .096 -.069
Alterb .008 .007 .043 011 .007 .057
Migrationshintergrund® ! .033 072 .018 054 071 .029
Letzte Zeugnisnote: Deutsch? 2 .095 21 .031 091 116 .029
Letzte Zeugnisnote: Mathematik? 3 .003 079 .002 .010 076 .005
Leistungsmotivation® — 47255 .037 —.549%%% 385w .042 —.448%%x
SB;EJSfchOhneZseI;éérigkeits- 036 041 037 .040 .040 .041
Segregationsniveau d. Ausbildungs- ~ 012%%* .003 567 0] 2% .003 L1557
berufsP
Berufliches Ansehenb -.0471* .017 -.096* -.037* .016 -.088*
Betriebsgrofe® 4 —.335%%% .076 =181 320w .073 = 173%%%
Ausbildungszeitpunkt® 3 157* 073 .085* 133 071 072
Interesse (am Ausbildungsberuf)b -.064 .045 -.070
Wunschberuf2 6 214% .086 J13%
Wunschbetrieb® 7 —.233%%* .086 —.124%%
Reflektierte Berufswahl- .084 .043 .098
entscheidung®
Reflektierte Betriebswahl- —.180%** .040 —.226%%*

entscheidung®
Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgaben®

Vielfalt & Anforderungspass.
d. Arbeitsaufg.b

Handlungsspielr. bei d. Bearb.
d. Arbeitsaufg.b

Fachkompetenz d. Ausbilders/-inb
Feedback durch d. Ausbilder/-inb
Fiirsorglichkeit d. Ausbilders/-inb
Soziale Unterstiitzung d. Aus-
bilders/-inb

Kollegiale Zusammenarbeit?

Soziale Unterstiitzung d. Arbeits-
kolleg/-in nen®

Soziale Integration i. d. Arbeits-
gruppeb

Geschlechtsbezog. soziale Benach-
teiligungen®

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normenb

Passungswahrnehmung?
Belastungserleben®
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Ergebnisse

(Fortsetzung Tabelle 23b)

Modell 3

Kontextmerkmale des
Ausbildungsverhiltnisses

Modell 4

Berufliche Orientierung

B S.E. R B S.E. R
Uberforderungserleben®
Beschiftigungsabsicht (nach der
Ausbildung)®
Berufliche Selbstwirksamkeitserwar-
tung?
Ausbildungsertragserwartungen®
(Antizipierte) Familienplanung?
Unterstiitz. Reak. d. priv. Umfelds
a. Berufsw.b
Soziale Unterstiitzung d. Eltern®
Soziale Unterstiitzung d. Freundeb
korr. R2 419 467

Tabelle 23c: Modell 5und 6
Modell 5 Modell 6

Qualitit der Ausbildung Sof::;:;“tﬁtetbrlrﬁ;;:as

B S.E. 13 B S.E. R
Konstante 3.989%% 409 4361%%% 399
Sjj;ﬁ!’zcr:’;sltugvt%/pisches Ausbil- 087 092 047 -.116 .089 -.055
Alter® .005 .007 024 .003 .006 017
Migrationshintergrund® ! .068 .067 .037 .058 .065 031
Letzte Zeugnisnote: Deutsch® 2 .061 .109 .020 .044 .105 014
Letzte Zeugnisnote: Mathematik? 3 011 .072 .006 .001 .069 <.001
Leistungsmotivationb —.227%%* .046 —.257%%%  — ]165%%* .046 —.192%%*
SBSIEJSflehnezsel;iEigkeits- 004 038 004 .025 .037 .025
Segregationsniveau d. Ausbildungs- ~ .009%* .003 11 2% .007* .003 .083*
berufs®
Berufliches Ansehenb -.029 .015 -.069 -.024 .015 -.057
BetriebsgroRe® 4 —266%F 070 -.l4dwir - 233wex 068 - ]26%k
Ausbildungszeitpunkt? > 116 .067 .063 116 .065 .063
Interesse (am Ausbildungsberuf)® -.037 .043 -.040 -.032 .042 -.035
Wunschberuf? 6 .156 .082 .082 130 079 .069
Wunschbetrieb? 7 -.175% .081 -.093%* -.153 078 -.082
Reflektierte Berufswahl- .053 .041 .062 .054 .040 .063
entscheidung®
Reflektierte Betriebswahl- —.140%%* 038 = 176%%%  — 129%%% 037 —.162%%*
entscheidung®
Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb .045 .034 .057 .040 .033 .051
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(Fortsetzung Tabelle 23c)
Modell 5 Modell 6
- : Soziale Einbettung in das
Qualitit der Ausbildung betriebliche Umfeld
B S.E. R B S.E. 13
Vielfalt & Anforderungspass. =154 .040 = 194744 _ 137 .039 = 17274
d. Arbeitsaufg.
Handlungsspielr. bei d. Bearb. -.022 .028 -.031 -.009 027 -.013
d. Arbeitsaufg.b
Fachkompetenz d. Ausbilders/-in® —.124%%* .042 -.158%% -.018 .047 -.023
Feedback durch d. Ausbilder/-in® -.042 034 -.061 -.024 .035 -.035
Frsorglichkeit d. Ausbilders/-in® -.065 .044 -.102
Soziale Unterstiitzung d. Aus- -.133% .067 -.125%
bilders/-inb
Kollegiale Zusammenarbeit? .044 .045 .059
Soziale Unterstiitzung d. Arbeits- -.081 .066 -.068
kolleg/-in nen
Soziale Integration i. d. Arbeits- -.101% .042 -137%*
gruppeP
Geschlechtsbezog. soziale Benach-
teiligungenb
Geschlechtsbezog. Leistungs-
normen®
Passungswahrnehmung?
Belastungserleben®
Uberforderungserleben®
Beschiftigungsabsicht (nach der
Ausbildung)®
Berufliche Selbstwirksamkeitserwar-
tung®
Ausbildungsertragserwartungen®
(Antizipierte) Familienplanung? 8
Unterstiitz. Reak. d. priv. Umfelds
a. Berufsw.b
Soziale Unterstiitzung d. Elternb
Soziale Unterstiitzung d. Freundeb
korr. R2 531 .567
Tabelle 23d: Modell 7 und 8
Modell 7 Modell 8
Geschlechtsbezogenes Folgen der Ausbildungs-
Ausbildungserleben erfahrungen
B S.E. R B S.E. R
Konstante 4.245%%% 423 3.739%%* 427
dGeschIecht"sm;rt%'plsches Ausbil- 144 096 _.068 -.103 .095 -.049
ungsverhalt.
Alterb .003 .006 018 .004 .006 .024



200 Ergebnisse
(Fortsetzung Tabelle 23d)
Modell 7 Modell 8
Geschlechtsbezogenes Folgen der Ausbildungs-
Ausbildungserleben erfahrungen
B S.E. R B S.E. R
Migrationshintergrund? ! .055 .066 .030 .048 .064 .026
Letzte Zeugnisnote: Deutsch® 2 .047 .106 .015 .023 101 .007
Letzte Zeugnisnote: Mathematik? 3 -.004 .070 -.002 -.005 .067 -.003
Leistungsmotivation® —.164%%* .046 =191 112% .046 -1371%*
Berufliches F'étllngItS- 026 038 027 .037 .037 .038
selbstkonzept!
Segregationsniveau d. Ausbildungs- .006% .003 .082* .004 .003 .055
berufsb
Berufliches Ansehenb -.023 015 -.055 -.023 015 -.053
BetriebsgroRe® 4 —.232%%% .068 = 125%%x 97 .067 -.103%x*
Ausbildungszeitpunkt? > am .066 .060 .072 .064 .039
Interesse (am Ausbildungsberuf)b -.028 .042 -.031 -.007 .043 -.007
Wunschberuf? 6 130 079 .069 134 077 071
Wunschbetrieb® 7 -.150 079 -.080 -.137 077 -.073
Reflektierte Berufswahl- .054 .040 .063 .065 .039 .076
entscheidung®
Reflektierte Betriebswahl- S 130%EE 037 - 163wk 127+ 036 - 159w
entscheidung®
Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgaben® .037 .033 .046 .028 .033 .035
Vielfalt & Anforderungspass. —.136%%* .039 VARG | .039 —.144%%*
d. Arbeitsaufg.b
Handlungsspielr. bei d. Bearb. -.006 027 -.009 .008 .027 01
d. Arbeitsaufg.b
Fachkompetenz d. Ausbilders/-in® -.012 .048 -.015 -.016 .047 -.020
Feedback durch d. Ausbilder/-inb -.026 .035 -.038 -.037 .034 -.054
Fursorglichkeit d. Ausbilders/-inb -.061 .044 -.095 -.060 .043 -.094
Soziale Unterstiitzung d. Aus- -.139* .068 -.132% -.119 .066 -113
bilders/-inb
Kollegiale Zusammenarbeit? .042 .045 .056 .045 .044 061
Soziale Unterstiitzung d. Arbeits- -.078 .066 -.066 -.046 .065 -.039
kolleg/-in nen®
Soziale Integration i. d. Arbeits- -.095* .042 -.130% -.086* .041 - 117%
gruppeP
Geschlechtsbezog. soziale Benach- .038 .050 .036 .012 .049 01
teiligungenb
Geschlechtsbezog. Leistungs- <.001 034 -.001 -.009 .033 -.012
normen®
Passungswahrnehmungb -.072 044 -.085
Belastungserleben® 1307 .026 .208%%
Uberforderungserleben® -.025 031 -.035

Beschiftigungsabsicht (nach der
Ausbildung)®
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(Fortsetzung Tabelle 23d)
Modell 7 Modell 8
Geschlechtsbezogenes Folgen der Ausbildungs-
Ausbildungserleben erfahrungen
B S.E. R B S.E. 13
Berufliche Selbstwirksamkeitserwar-
tung®
Ausbildungsertragserwartungen®
(Antizipierte) Familienplanung? 8
Unterstiitz. Reak. d. priv. Umfelds
a. Berufsw.b
Soziale Unterstiitzung d. Elternb
Soziale Unterstiitzung d. Freundeb
korr. R2 .565 .593
Tabelle 23e: Modell 9 und 10
Modell 9 Modell 10
Erwartungen und Ziele o i
B S.E. R B S.E. R
Konstante 3.827%%* 414 3.6977% 450
de:;:\lleecr:;sltugyt%'plsches Ausbil- ~.096 092 _.045 -.087 .093 -.041
Alterb .007 .006 .036 .007 .006 .040
Migrationshintergrund® ! .047 .062 .025 .049 .063 .026
Letzte Zeugnisnote: Deutsch® 2 -.033 .100 -.011 -.029 .100 -.009
Letzte Zeugnisnote: Mathematik? 3 -.028 .065 -.014 -.031 .066 -.016
Leistungsmotivation® -.098%* .045 -.114% -.097%* .045 -.112%
SBeeIE,lsfl:(cOhneZse;é:tligkeits- ~006 039 —006 -.006 .039 -.006
Segregationsniveau d. Ausbildungs- .003 .003 .040 .003 .003 .041
berufsP
Berufliches Ansehenb -.023 014 -.054 -.022 .015 -.052
Betriebsgrofe® 4 -.185%* .067 -.100%*% - 184%* .067 -.100%*
Ausbildungszeitpunkt® 3 .081 .062 .044 .080 .063 .043
Interesse (am Ausbildungsberuf)b .031 .042 .034 .028 .043 .030
Wunschberuf2 6 114 .075 .060 114 .076 .060
Wunschbetrieb® 7 -.131 .075 -.070 -.126 .075 -.067
Reflektierte Berufswahl- .058 .038 .068 .057 038 .066
entscheidung®
Reflektierte Betriebswahl- = 117%%* .034 =475 118%%* .035 —.148%%*
entscheidung?
Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb .023 .032 .029 .024 .032 .030
Vielfalt & Anforderungspass. -.093% .038 -117%* -.090% .039 -.114%
d. Arbeitsaufg.b
Handlungsspielr. bei d. Bearb. 013 .026 .018 013 .027 .019

d. Arbeitsaufg.b
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(Fortsetzung Tabelle 23¢)

Modell 9

Erwartungen und Ziele

Modell 10

Soziale Einbettung in

das private Umfeld

B S.E. R B S.E. R
Fachkompetenz d. Ausbilders/-in® -.022 .045 -.028 -.021 .046 -.027
Feedback durch d. Ausbilder/-inb -.022 .033 -.032 -.022 .034 -.032
Fursorglichkeit d. Ausbilders/-in® -.07 .042 -1m -.07 .042 -1
Soziale Unterstiitzung d. Aus- -.086 .065 -.081 -.087 .066 -.082
bilders/-inb
Kollegiale Zusammenarbeit? .035 043 .046 .034 043 .046
Soziale Unterstiitzung d. Arbeits- -.052 .063 -.044 -.056 .064 -.048
kolleg/-in nen ®
Soziale Integration i. d. Arbeits- -.069 .040 -.095 -.069 .040 -.093
gruppe®
Geschlechtsbezog. soziale Benach- -.004 .048 -.004 -.005 .048 -.005
teiligungenb
Geschlechtsbezog. Leistungs- -.012 .032 -.016 -0mn .032 -.014
normen®
Passungswahrnehmungb -.016 .045 -.019 -.018 046 -.022
Belastungserleben® 122%%% .026 977 245 .026 1997
Uberforderungserleben® -.026 .030 -.036 -.025 031 -.034
Beschiftigungsabsicht (nach der - 144 .026 —.245%%% .026 —.242%%%
Ausbildung)®
Berufliche Selbstwirksamkeitserwar- 032 .042 .033 .031 .042 031
tung®
Ausbildungsertragserwartungen® .017 .026 .026 .015 .026 022
(Antizipierte) Familienplanung® 8 -.019 .064 -.009 -.023 .065 -.011
Unterstiitz. Reak. d. priv. Umfeld. -.001 .036 -.001
a. Berufsw.b
Soziale Unterstiitzung d. Elternb .020 .046 .016
Soziale Unterstiitzung d. Freundeb .019 .050 .015
korr. R2 619 617

Anmerkung: * p <.050; ** p < .010; *** p < .001; 2 nominales Skalenniveau; P: metrisches Skalenniveau

1: Referenzkat.: Geschlechtstypisches Ausbildungsverhiltnis
: Referenzkat.: kein Migrationshintergrund vorhanden
: Referenzkat.: ungeniigend, mangelhaft, ausreichend
: Referenzkat.: ungeniigend, mangelhaft, ausreichend

2

: Referenzkat.: Kleinst- + Kleinbetriebe

W 0 N o v AW

: Referenzkat.: Probezeit + restlicher Zeitraum des 1. Ausbildungsjahrs
: Referenzkat.: Notlésung + Méglichkeit, die sich spontan und zufillig ergeben hat
: Referenzkat.: Notlésung + Méglichkeit, die sich spontan und zufillig ergeben hat
: Referenzkat.: Keine Kinder vorhanden + Unsicherheit, ob Kinderwunsch vorliegt

Fur die betriebsbezogene Vertragslosungsneigung von Frauen (siehe Tabelle 23) ist
die Geschlechts(un)typik des Ausbildungsverhiltnisses weder in Modell 1 allein noch
in den anderen Modellen ein signifikanter Pridiktor. Die Erkldrung der betriebsbezo-
genen Vertragslosungsneigung scheint fiir Frauen folglich unabhingig davon zu sein,
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ob sie ihre Ausbildung in einem geschlechtsuntypischen oder geschlechtstypischen
Ausbildungsverhiltnis absolvieren.

Ein dhnliches Bild ergibt sich fiir die Merkmale des geschlechtsbezogenen Ausbil-
dungserlebens. Beide Merkmale zeigen nach ihrer Aufnahme in Modell 7 keinen signi-
fikanten Effekt auf die betriebsbezogene Vertragslésungsneigung von Frauen. Somit
werden diese geschlechtsbezogenen Erfahrungen eher mit der beruflichen Dimension
und weniger mit dem Betrieb als Ausbildungskontext in Verbindung gebracht.

Fiir die Analyse zur Erklirung der betriebsbezogenen Vertragslosungsneigung von
Frauen ist schliellich das Belastungserleben von Interesse. Das Belastungserleben
stellt mit der Aufnahme in Modell 8 einen signifikanten Effekt dar, der verstirkend auf
die betriebsbezogene Vertragslosungsneigung von Frauen wirkt. Dieser Effekt bleibt
auch in den anderen Modellen der multiplen linearen Regression erhalten. Betrachtet
man Frauen in geschlechtsuntypischen und geschlechtstypischen Ausbildungsverhilt-
nissen getrennt, so weist das Belastungserleben lediglich fiir Frauen in geschlechtstypi-
schen Ausbildungsverhiltnissen einen signifikanten Zusammenhang mit der betriebs-
bezogenen Vertragslosungsneigung auf. Fiir Frauen in geschlechtsuntypischen
Ausbildungsverhiltnissen ist das Belastungserleben jedoch nicht vollkommen unbe-
deutend. Vielmehr zeigt es bei ihnen einen verstirkenden Effekt auf die berufsbezogene
Vertragslosungsneigung. Somit unterscheiden sich Frauen in geschlechtsuntypischen
und geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen darin, auf welche Dimension der
vorzeitigen Vertragslosungsneigung das Belastungserleben verstirkend wirkt.

Determinanten der Vertragslésungsneigung von Mannern in
geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen

Wovon hingt nun die Vertragslosungsneigung von jungen Minnern ab, die sich fiir
einen typisch frauenreichen Beruf qualifizieren? Die Ergebnisse der multiplen linea-
ren Regression fiir die ,berufsbezogene Vertragslosungsneigung® sind in Tabelle 24
dokumentiert. Modell 1, das die personenbezogenen Merkmale der Auszubildenden
als Pradiktoren berticksichtigt, erreicht nach Cohen (1988: 412f) eine moderate Vari-
anzaufklirung (korr. R*=.178). Von den einbezogenen Merkmalen wird lediglich die
Leistungsmotivation der Auszubildenden ({3 =-.393) signifikant, die bei Midnnern in
geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen negativ auf die berufsbezogene Ver-
tragslosungsneigung wirkt.

Die zusitzliche Aufnahme der Kontextmerkmale des Ausbildungsverhiltnisses in
Modell 2 fithrt zu einer deutlichen Erhohung der Anpassungsgiite des Regressions-
modells (korr. R*=.340), was nach Cohen (1988: 412 f.) bereits einer hohen Varianzauf-
klirung entspricht. Der signifikante Effekt der Leistungsmotivation der Auszubilden-
den (8 =-.305) bleibt bestehen. Von den neu hinzugefiigten Kontextmerkmalen des
Ausbildungsverhiltnisses stehen das berufliche Ansehen (8 =-.297) und die Betriebs-
grofe (R =-.232) in einem uiberzufillig gegenldufigen Zusammenhang mit der Ver-
tragslosungsneigung. So haben junge Minner in geschlechtsuntypischen Ausbildungs-
verhiltnissen, die ihre Ausbildung in mittleren oder grofRen Betrieben absolvieren, im
Vergleich mit ménnlichen Auszubildenden in geschlechtsuntypischen Ausbildungsver-
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hiltnissen aus Kleinst- oder Kleinbetrieben eine niedrigere Tendenz, den Ausbildungs-
beruf zu wechseln. Zudem ist die Vertragslésungsneigung umso niedriger, je héher das
Berufsprestige des Ausbildungsberufs eingeschitzt wird.

Durch die Einbeziehung der Merkmale zur beruflichen Orientierung (Modell 3)
verbessert sich die Anpassungsgiite des Regressionsmodells weiter (korr. R*=.523).
Die Effekte des beruflichen Ansehens (8 =-.189) und der grofleren Betriebsgréfie
(8 =—.174) bleiben bestehen.

Dagegen ist die Leistungsmotivation nicht mehr signifikant, wenn die berufliche
Orientierung berticksichtigt wird. Weiterhin ist die Neigung der jungen Minner in
frauenreichen Berufen, ihr Ausbildungsverhilinis vorzeitig auflésen zu wollen, umso
geringer, je hoher das Interesse (am Ausbildungsberuf) (£ = —.318) ist und je reflektier-
ter die Berufswahlentscheidung (£ = -.396) getroffen wurde.

Die Beriicksichtigung der Ausbildungserfahrungen bzw. der Ausbildungsqualitit
in Modell 4 verbessert die Varianzaufklirung des Modells nur geringfiigig (korr.
R2=.547), fithrt aber dazu, dass das Berufsprestige nicht mehr signifikant wird. Die
negativen Zusammenhinge mit der Betriebsgrofie ({3 = —.215), das Interesse (am Aus-
bildungsberuf) (8 =-.298) sowie die reflektierte Berufswahlentscheidung (R = -.415)
bleiben jedoch erklirungskriftig. Von den Qualititsmerkmalen wirkt sich lediglich die
Vielfalt und Anforderungspassung der Arbeitsaufgaben (8 = —.213) signifikant reduzie-
rend auf die berufsbezogene Vertragslosungsneigung aus.

Tabelle 24a: Ergebnisse der multiplen linearen Regression fiir die berufsbezogene Vertragslésungsneigung
von Minnern in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen — Modell 1 und 2

Modell 1 Modell 2

Kontextmerkmale des

Merkmale der Auszubildenden Ausbildungsverhaltnisses

B S.E. 14 B S.E. R

Konstante 4.024%%% 577 5.097%%* .880

Alterb -.021 .020 -.091 -.026 019 =111
Migrationshintergrund® ! .082 31 .055 123 120 .082
Letzte Zeugnisnote: Deutsch® 2 -.021 168 -.011 .003 157 .002
Letzte Zeugnisnote: Mathematik® 3 -.093 139 -.059 -.133 125 -.084
Leistungsmotivation® - 25T 057 -.393%%%  _ 195%xx .052 -.305%%*
?;E‘i;;hne;e';ibigkeits' -122 080  -13%  -.120 073 -133
iz;g;sgbationsniveau d. Ausbildungs- 005 008 050
Berufliches Ansehen® —.123%%% .034 —.297%%%
BetriebsgroRe® 4 —.355%%* 123 —.232%%%
Ausbildungszeitpunkt? > 193 128 128

Interesse (am Ausbildungsberuf)b
Wunschberufe 6
Wunschbetrieb® 7

Reflektierte Berufswahl-
entscheidung®
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(Fortsetzung Tabelle 24a)

Modell 1

Merkmale der Auszubildenden

Ausbildungsverhiltnisses

Modell 2
Kontextmerkmale des

B S.E.

R

S.E.

R

Reflektierte Betriebswahl-
entscheidung?

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb

Vielfalt & Anforderungspass.
d. Arbeitsaufg.b

Handlungsspielr. bei d. Bearb.
d. Arbeitsaufg.b

Fachkompetenz d. Ausbilders/-in®
Feedback durch d. Ausbilder/-in®
Fursorglichkeit d. Ausbilders/-inP
Soziale Unterstiitzung d. Aus-
bilders/-inb

Kollegiale Zusammenarbeit?

Soziale Unterstiitzung d. Arbeits-
kolleg/-in nen ®

Soziale Integration i. d. Arbeits-
gruppeb

Geschlechtsbezog. soziale Benach-
teiligungen®

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normen®

Passungswahrnehmung?
Belastungserleben®
Uberforderungserleben®

Beschiftigungsabsicht (nach der
Ausbildung)®

Berufliche Selbstwirksamkeitserwar-
tungb

Ausbildungsertragserwartungen®
(Antizipierte) Familienplanung? &

Unterstiitz. Reak. d. priv. Umfelds
a. Berufsw.b

Soziale Unterstiitzung d. Eltern®
Soziale Unterstiitzung d. FreundeP
korr. R2 178

.340
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Tabelle 24b: Modell 3 und 4

Modell 3 Modell 4

Berufliche Orientierung Qualitit der Ausbildung

B S.E. 13 B S.E. R
Konstante 4.265%%% .769 5.177%%* .820
Alterb -.017 016 -.073 -.022 016 -.096
Migrationshintergrund? ! .004 105 .003 -.037 105 -.025
Letzte Zeugnisnote: Deutsch® 2 012 135 .006 .010 136 .005
Letzte Zeugnisnote: Mathematik® 3 -.042 109 -.027 -.064 109 -.040
Leistungsmotivation® -.005 .055 -.008 .080 .062 125
Berufliches Fahigkeits- 015 067 016 037 072 041
selbstkonzept
Segregbatlonsmveau d. Ausbildungs- 002 007 023 003 007 030
berufs
Berufliches Ansehen® -.078* .030 -.189% -.052 .032 -.126
BetriebsgroRe® 4 -.266%* .108 -.174%* -.329%* .110 -.215%%*
Ausbildungszeitpunkt? > 57 am .104 178 am 18
Interesse (am Ausbildungsberuf)b ~ —.209%* .069 =.318%%%  _ 196%* 071 -.298%*%*
Wunschberuf2 6 .202 139 133 192 141 127
Wunschbetrieb® 7 -.233 137 -.155 -.217 137 -.145
Reflektierte Berufswahl- —255%% 076 —.396%% - 267%k% 075 - 415%kx
entscheidung
Reﬂektlgrte Bebtrlebswahl- 038 062 067 081 065 141
entscheidung
Bedeutsambkeit d. Arbeitsaufgaben® -.086 .065 41
Vielfalt & Anforderungspass. x .
d. Arbeitsaufg.b ~161 079 -213
Handlungsspielr. bei d. Bearb.
d. Arbeitsaufg.b -010 055 -015
Fachkompetenz d. Ausbilders/-in® -.056 .064 -.090
Feedback durch d. Ausbilder/-inb .038 .055 .067

Fursorglichkeit d. Ausbilders/-inb
Soziale Unterstiitzung d. Aus-
bilders/-in®

Kollegiale Zusammenarbeit®

Soziale Unterstiitzung d. Arbeits-
kolleg/-in nen®

Soziale Integration i. d. Arbeits-
gruppeb

Geschlechtsbezog. soziale Benach-
teiligungenb

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normenb

Passungswahrnehmungb®
Belastungserlebenb
Uberforderungserleben®

Beschiftigungsabsicht (nach der
Ausbildung)®
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Modell 3 Modell 4
Berufliche Orientierung Qualitit der Ausbildung
B S.E. f§ B S.E. 14
Berufliche Selbstwirksamkeitserwar-
tungb
Ausbildungsertragserwartungen®
(Antizipierte) Familienplanung? &
Unterstiitz. Reak. d. priv. Umfelds
a. Berufsw.b
Soziale Unterstiitzung d. ElternP
Soziale Unterstiitzung d. FreundeP
korr. R2 .523 .547
Tabelle 24c: Modell 5und 6
Modell 5 Modell 6
Soziale Einbettung in das Geschlechtsbezogenes
betriebliche Umfeld Ausbildungserleben
B S.E. 13 B S.E. 13
Konstante 5.244%%% 857 50785 911
Alterb -.029 .016 -.124 -.029 016 -.127
Migrationshintergrund® ! -.074 .106 -.049 -.089 .110 -.060
Letzte Zeugnisnote: Deutsch® 2 .088 142 .046 .108 144 .057
Letzte Zeugnisnote: Mathematik? 3 -.101 110 -.063 -112 15 -.070
Leistungsmotivation® 073 .062 114 .066 .065 .104
Berufliches Fahigkeits- 064 074 071 045 077 050
selbstkonzept
Segregbatlonsmveau d. Ausbildungs- ~002 007 ~022 004 008 _044
berufs
Berufliches Ansehenb -.050 .031 =121 -.059 .032 -.143
Betriebsgrofe® 4 -.306%* 113 -.200%*%  -.290%* 113 -.190%%*
Ausbildungszeitpunkt® 3 179 J12 J18 178 J12 J18
Interesse (am Ausbildungsberuf)b -.167% 071 -.254%* -.166% 071 -.252%
Wunschberuf2 6 120 143 .079 120 143 .079
Wunschbetrieb® 7 -.237 137 -.158 -.225 .140 -.150
Reflektierte Beb'“fswah" —266%% 077 - 413k _243%x 079 - 377+
entscheidung
Refleitierte Betriebswahl- 100 065  -116 099 065 173
entscheidung
Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb -.086 .065 -116 -.072 .067 -.097
Vielfalt & Anforderungspass.
8. Arbeiteaufy -131 080  -174  -126 080 167
Handlungsspielr. bei d. Bearb.
d. Arbeitsaufg.” -.009 .057 -.014 -.018 .059 -.027
Fachkompetenz d. Ausbilders/-in® -.075 .078 =119 -.048 .083 -.077
Feedback durch d. Ausbilder/-in® .026 .061 .047 .020 .061 .035



208

Ergebnisse

(Fortsetzung Tabelle 24c)

Modell 5

Soziale Einbettung in das
betriebliche Umfeld

Modell 6

Geschlechtsbezogenes
Ausbildungserleben

B S.E. R B S.E. R
Fursorglichkeit d. Ausbilders/-in® -.107 .079 -.197 -.119 .084 -.218
Soziale Unterstiitzung d. Aus- 226 41 245 223 142 242
bilders/-in
Kollegiale Zusammenarbeit? .034 .090 .047 .043 .095 .059
Soziale .Untersgutzung d. Arbeits- _018 105 _017 001 107 001
kolleg/-in nen
Somalebl ntegration i. d. Arbeits- 121 072 _173 - 108 073 155
gruppe
Gg;chlechtgbezog. soziale Benach- 018 074 026
teiligungen
Geschleshtsbezog. Leistungs- 054 047 104
normen
Passungswahrnehmungb
Belastungserleben®
Uberforderungserleben®
Beschiftigungsabsicht (nach der
Ausbildung)®
Berufliche Selbstwirksamkeitserwar-
tung®
Ausbildungsertragserwartungen®
(Antizipierte) Familienplanung®
Unterstiitz. Reak. d. priv. Umfelds
a. Berufsw.b
Soziale Unterstiitzung d. Elternb
Soziale Unterstiitzung d. Freundeb
korr. R2 .558 .560

Tabelle 24d: Modell 7 und 8
Modell 7 Modell 8
Folgen der Ausbildungs- Erwartungen und Ziele
erfahrungen

B S.E. R B S.E. R
Konstante 4.562%%% 1.019 4.588%%* .969
Alter® -.030 016 -.128 -.023 015 -.098
Migrationshintergrund? ! -.094 an -.063 -.074 .104 -.049
Letzte Zeugnisnote: Deutsch? 2 .099 144 .052 .084 137 .044
Letzte Zeugnisnote: Mathematik® 3 -.118 116 -.075 -.121 109 -.076
Leistungsmotivationb .089 .067 .140 .085 .065 132
Berufliches Fahigkeits- 085 082 095 021 084 024
selbstkonzept
Segregationsniveau d. Ausbildungs- ~002 008 _017 ~003 007 031

berufs®
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Modell 7 Modell 8
Folgen der Ausbildungs- ErpatingenUnd ziale
erfahrungen

B S.E. R B S.E. 13
Berufliches Ansehenb -.053 .033 -.128 -.033 031 -.080
Betriebsgrofe® 4 -.284%* 117 -.185% -.249% .109 -.163%*
Ausbildungszeitpunkt? > 51 15 .100 51 107 .100
Interesse (am Ausbildungsberuf)? -.147 074 -.223 -.141% .068 -.214%*
Wunschberufa 6 118 144 .078 .097 144 .064
Wunschbetrieb® 7 -.197 143 -.131 -.070 136 -.046
Reflektierte Berufswahl- _247%% 080 383k  _197% 074  -305%
entscheidung
Refleitierte Betriebswahl- 17 066 205 12 064 1%
entscheidung
Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb -.082 .069 -.110 -.081 .063 -.110
Vielfalt & Anforderungspass.
d. Arbeitsaufg.b -.127 .082 -.169 -.131 .077 -.174
Handlungsspielr. bei d. Bearb.
d. Arbeitsaufg.” -.009 .060 .205 012 .056 .019
Fachkompetenz d. Ausbilders/-inb -.039 .086 -.062 .002 .081 .003
Feedback durch d. Ausbilder/-in® -.009 .064 -.016 -.004 .059 -.007
Frsorglichkeit d. Ausbilders/-inb -.091 .086 -.167 -.036 .081 -.067
Soziale Unterstitzung d. Aus- 242 144 263 152 136 165
bilders/-in
Kollegiale Zusammenarbeit? .056 .096 .077 -.020 .090 -.028
Soziale pntersgutzung d. Arbeits- 006 107 006 174 112 164
kolleg/-in nen
SOZ|a|ebIntegrat|on i.d. Arbeits- _104 074 _150 “116 070 _167
gruppe
Geschlechtsbezog. soziale Benach- 5y, 074 017 013 068 020
teiligungen
Geschlechtsbezog. Leistungs- 050 048 097 046 045 089
normen
Passungswahrnehmung? -.093 .080 =141 -.034 075 -.052
Belastungserleben® -.025 .048 -.047 -.042 .045 -.078
Uberforderungserleben® 078 .055 126 074 .051 21
Beschiftigungsabsicht (nach der s e
Auebildurg) -142 046 -.303
feruglche Selbstwirksamkeitserwar- 031 087 035
ung
Ausbildungsertragserwartungen® -.092 .058 -.139
(Antizipierte) Familienplanung® .096 112 -.060
Unterstiitz. Reak. d. priv. Umfeld.
a. Berufsw.b
Soziale Unterstiitzung d. Elternb
Soziale Unterstiitzung d. Freundeb
korr. R2 .560 .630
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Tabelle 24e: Modell 9
Modell 9
Soziale Einbettung in das private Umfeld
B S.E. R
Konstante 4.722%%% 1.035
Alterb -.025 016 -.110
Migrationshintergrund? ! -.067 107 -.045
Letzte Zeugnisnote: Deutsch® 2 .084 140 .044
Letzte Zeugnisnote: Mathematik® 3 -.100 12 -.063
Leistungsmotivation® .090 .070 142
Berufliches Fahigkeitsselbstkonzept? .015 .086 016
E:;gl:?;gbationsniveau d. Ausbildungs- 005 008 _053
Berufliches Ansehenb -.030 .031 -.072
BetriebsgroRe 4 —.249% 115 -.163*
Ausbildungszeitpunkt? > 119 113 079
Interesse (am Ausbildungsberuf)® -.125 .072 -.189
Wunschberuf? 6 076 147 .050
Wunschbetrieb® 7 -.054 143 -.036
Reflektierte Berufswahlentscheidung® -.206%* .077 -.319%*
Reflektierte Betriebswahlentscheidung® 118 .068 .206
Bedeutsambkeit d. Arbeitsaufgabenb -07 .065 -.096
Zﬂtﬂﬁ?ﬂffg".{fer“”g”a“' -138 078 -183
z:;x]ril:i?is;g.ilr. bei d. Bearb. 016 058 024
Fachkompetenz d. Ausbilders/-inb <.001 .083 <.001
Feedback durch d. Ausbilder/-inb .002 .060 .004
Fursorglichkeit d. Ausbilders/-inb -.023 .083 -.043
Soziale Unterstiitzung d. Ausbilders/-inb 139 143 151
Kollegiale Zusammenarbeit® -.044 .094 -.061
Eglzlsgljz_ilinnt:;sgutzung d. Arbeits- 157 120 142
Soziale Integration i. d. Arbeitsgruppe® -.110 .071 -.158
g::;:lnechtsbezog. soziale Benachteili- 004 o7 005
Geschlechtsbezog. Leistungsnormenb .054 .046 .105
Passungswahrnehmung® -.038 .080 -.058
Belastungserleben® -.052 .048 -.096
Uberforderungserleben® .091 .055 148
Cl?s;cgl;";a'ftigungsabsicht (nach der Ausbil- 139w 048 296w
Berufliche Selbstwirksamkeitserwartung? .019 .090 .021
Ausbildungsertragserwartungen® -.102 .059 -.154
(Antizipierte) Familienplanung? .085 116 .053
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(Fortsetzung Tabelle 24e)

Modell 9
Soziale Einbettung in das private Umfeld
B S.E. 13
aL‘J.nlat::ztf';'l\’:ii)Reak. d. priv. Umfeld. _039 062 _052
Soziale Unterstiitzung d. Elternb .051 114 .050
Soziale Unterstiitzung d. Freundeb .046 107 .047
korr. R2 .621

Anmerkung: * p <.050; ** p <.010; *** p <.001; 2: nominales Skalenniveau;

: metrisches Skalenniveau

: Referenzkat.: kein Migrationshintergrund vorhanden

: Referenzkat.: ungeniigend, mangelhaft, ausreichend

: Referenzkat.: ungentigend, mangelhaft, ausreichend

: Referenzkat.: Kleinst- + Kleinbetriebe

: Referenzkat.: Probezeit + restlicher Zeitraum des 1. Ausbildungsjahrs

: Referenzkat.: Notlésung + Maéglichkeit, die sich spontan und zufillig ergeben hat
: Referenzkat.: Notlésung + Méglichkeit, die sich spontan und zufillig ergeben hat
: Referenzkat.: Keine Kinder vorhanden + Unsicherheit, ob Kinderwunsch vorliegt

0 N LA W N~ O

In Modell 5 werden die sozialen Integrationsfaktoren in das betriebliche Umfeld einge-
bracht. Die Aufnahme dieser Merkmale fithrt wiederum zu einer leichten Erhchung
der Anpassungsgiite des Regressionsmodells (korr. R*=.558), obwohl keines der so-
zialen Unterstlitzungsmerkmale signifikant wird. Der signifikante Effekt der Vielfalt
und Anforderungspassung der Arbeitsaufgaben aus Modell 4 tritt bei Kontrolle der be-
triebsbezogenen sozialen Integrationsfaktoren nicht mehr auf — die weiteren Effekte
der Betriebsgrofie (8 = —.200), des Interesses (am Ausbildungsberuf) (8 = —.254) sowie
der reflektierten Berufswahlentscheidung (8 = —.413) bleiben bestehen.

Analog zu den betrieblichen Integrationsfaktoren steht die Vertragslésungsnei-
gung junger Minner in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen in keinem
Zusammenhang mit geschlechtsspezifischen Leistungsnormen oder etwaigen ge-
schlechtsspezifischen sozialen Benachteiligungen (Modell 6). Auch die Passungswahr-
nehmung und das Belastungs- oder ein Uberforderungserleben fithren weder zu einer
besseren Modellaufkliarung noch zu signifikanten Effekten mit der Vertragslosungsnei-
gung der minnlichen Auszubildenden (Modell 7).

Mit der Integration der Zukunftserwartungen und Ziele, die die Auszubildenden
mit threm Ausbildungsberuf verbinden (Modell 8), kann allerdings die Anpassungs-
giite des Regressionsmodells wieder leicht erhéht werden (korr. R*=.630). Bei Kon-
trolle dieser Merkmale weisen die Betriebsgrofle (£ =-.163) sowie die reflektierte
Berufswahlentscheidung (8 =-.305) negative Effekte mit der berufsbezogenen Ver-
tragslosungsneigung auf, und das Interesse (am Ausbildungsberuf) ist wieder signi-
fikant (8 = -.214), nachdem der Effekt in Modell 7 verschwunden war. Die Absicht, den
Beruf nach der Ausbildung tatsichlich auszuiiben (8 =-.303), steht in einem negativen
Zusammenhang mit der berufsbezogenen Vertragslosungsneigung.
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Abschlieflend werden in Modell 9 die Merkmale in das Regressionsmodell auf-
genommen, die die Einbettung der Auszubildenden in das private Umfeld bertick-
sichtigen. Die Aufnahme dieser Variablen fiihrt zu einer leichten Verringerung der
Anpassungsgiite des Regressionsmodells (korr. R*=.621), und von den privaten Ein-
flussfaktoren hat keiner einen statistisch signifikanten Einfluss auf die Tendenz zu
einer vorzeitigen Vertragslosung der junge Minner in geschlechtsuntypischen Ausbil-
dungsverhiltnissen. Gleichzeitig erweist sich das Interesse (am Ausbildungsberuf) bei
Kontrolle der privaten Integrationsmerkmale als nicht mehr signifikant, wihrend die
weiteren signifikanten Einflussgroflen aus Modell 8 ihre Signifikanz behalten.

Tabelle 25: Vergleich der multiplen linearen Regressionsergebnisse fiir die berufsbezogene und betriebsbezo-
gene Vertragslésungsneigung von Mannern in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen

Modell 9 Modell 9
Berufsbezogene Vertrags- Betriebsbezogene Vertrags-
|6sungsneigung |6sungsneigung
B S.E. 13 B S.E. R
Konstante 4.722%%% 1.035 3.661%%* 1.137
Alterb -.025 016 -.110 -.009 017 -.032
Migrationshintergrund? ! -.067 107 -.045 .100 J17 .057
Letzte Zeugnisnote: Deutsch? 2 .084 140 .044 .053 154 024
Letzte Zeugnisnote: Mathematik® 3 -.100 12 -.063 -.001 124 <.001
Leistungsmotivationb .090 .070 142 -.060 077 -.080
?;E‘Sft‘;;hne;eﬁﬁ"gke'ts' 015 086 016 201% 095 .193%
Ez;gl:(fesgbatlonsmveau d. Ausbildungs- 005 008 _053 —001 009 005
Berufliches Ansehen® -.030 031 -.072 .034 034 071
BetriebsgroRe® 4 -.249% 15 -.163* -.250 27 -.141
Ausbildungszeitpunkt? 3 19 13 079 -.165 125 -.094
Interesse (am Ausbildungsberuf)b -.125 072 -.189 .160* .079 .209*
Wunschberuf? 6 076 147 .050 128 162 073
Wunschbetrieb® 7 -.054 143 -.036 —.540%* 158 -.309%*
Sr‘jf:c'ﬁ:;tjntir“fswah" _206%% 077 3190 020 084 026
Reflektierte Betriebswahl- 118 068 206 _ 042 075 064

entscheidung®
Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb -.07 .065 -.096 -.067 072 -.078
Vielfalt & Anforderungspass.

d. Arbeitsaufg.b -.138 078 -.183 -.038 .086 -.044
Handlungsspielr. bei d. Bearb.

d. Arbeitsaufg.b 016 .058 .024 -.029 .064 -.038
Fachkompetenz d. Ausbilders/-in® <.001 .083 <.001 -.126 .092 -.173
Feedback durch d. Ausbilder/-inb .002 .060 .004 .071 .066 .108
Fursorglichkeit d. Ausbilders/-in® -.023 .083 -.043 -.176 091 -.279
Soziale Unterstiitzung d. Aus- 139 143 151 020 158 019

bilders/-in®
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(Fortsetzung Tabelle 25)

Modell 9 Modell 9
Berufsbezogene Vertrags- Betriebsbezogene Vertrags-
|6sungsneigung |6sungsneigung

B S.E. R B S.E. 13
Kollegiale Zusammenarbeit? -.044 .094 -.061 -.008 .104 -.010
Sozialepntersgutzung d. Arbeits- 151 120 142 089 132 072
kolleg/-in nen
Sozmleblntegratlon i.d. Arbeits- ~110 071 _158 168% 079 _208%
gruppe
Geschlechtsbezog. soziale Benach- 0, 071 005 -042 078  -.054
teiligungen
Geschlechtsbezog. Leistungs- 054 046 105  -052 051  -086
normen
Passungswahrnehmung? -.038 .080 -.058 -.152 .088 -.197
Belastungserleben® -.052 .048 -.096 .103 .052 163
Uberforderungserleben® .091 .055 148 .065 .060 .091
Beschéftlgur;gsabsmht (nach der _139%% 048 -.296%%  —.139% .053 -.256%
Ausbildung)
?uer:;bﬂlche Selbstwirksamkeitserwar- 019 090 021 037 099 035
Ausbildungsertragserwartungen® -.102 .059 -.154 .070 .065 .092
(Antizipierte) Familienplanung? & .085 116 .053 -.159 27 -.086
Unterst[jtzEReak. d. priv. Umfeld. 039 062 _052 _067 068 _077
a. Berufsw.
Soziale Unterstiitzung d. ElternP .051 114 .050 -.036 125 -.031
Soziale Unterstiitzung d. FreundeP .046 107 .047 136 117 118
korr. R2 .621 .660

Anmerkung: * p <.050; ** p <.010; *** p <.001; 2: nominales Skalenniveau; b: metrisches Skalenniveau
1: Referenzkat.: kein Migrationshintergrund vorhanden

2

: Referenzkat.: Kleinst- + Kleinbetriebe

3
4
5
6
7
8

: Referenzkat.: ungeniigend, mangelhaft, ausreichend
: Referenzkat.: ungentigend, mangelhaft, ausreichend

: Referenzkat.: Probezeit + restlicher Zeitraum des 1. Ausbildungsjahrs
: Referenzkat.: Notlésung + Méglichkeit, die sich spontan und zufillig ergeben hat
: Referenzkat.: Notldsung + Méglichkeit, die sich spontan und zufillig ergeben hat
: Referenzkat.: Keine Kinder vorhanden + Unsicherheit, ob Kinderwunsch vorliegt

Verlagert man den Fokus von der berufsbezogenen auf die betriebsbezogene Dimen-
sion der Vertragslosungsneigung, so lisst sich mit den verwendeten Variablen ebenfalls
eine gute Vorhersage fiir Minner in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen
treffen. Die grofite Varianzaufkldrung besitzt auch fir die Tendenz zum Betriebswech-
sel Modell 8 (korr. R*=.665). Die Aufnahme der Merkmale in Modell 9 fithrt auch hier
zu einer minimalen Reduzierung der Varianzaufklirung (korr. R*>=.660). In beiden
Fillen liegt die Reduktion der Varianzaufklirung im Hundertstelbereich, weshalb fiir
den Vergleich der berufs- und betriebsbezogenen Vertragslosungsneigung Modell 9
verwendet wird (siehe Tabelle 25). Damit wird die gleiche Modellbasis wie bei den Ana-
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lysen der Frauen hergestellt, was weitere Gegentiberstellungen und Vergleiche, z. B. mit
Minnern in geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen, gewihrleistet.

Fiir beide Dimensionen der Vertragslosungsneigung wird im abschlieRenden Mo-
dell 9 eine hohe Anpassungsgiite erreicht, wobei fiir die betriebsbezogene Vertragslo-
sungsneigung etwas mehr Varianz aufgeklirt wird. Die berufs- und betriebsbezogene
Vertragslosungsneigung werden weiterhin {iberwiegend von unterschiedlichen Pradik-
toren bestimmt. So stehen die Betriebsgrofe (8 = —.163) und die reflektierte Berufswahl-
entscheidung (£ =-.319) in einem signifikant negativen Zusammenhang mit der be-
rufsbezogenen Vertragslosungsneigung, wihrend der Wunschbetrieb (£ =-.309) und
die soziale Integration in die Arbeitsgruppe (8 = —.208) negativ sowie das berufliche Fi-
higkeitsselbstkonzept (8 =.193) und das Interesse (am Ausbildungsberuf) (£ =.209)
positiv auf die betriebsbezogene Vertragslosungsneigung wirken. Die einzige Aus-
nahme bildet die Beschiftigungsabsicht (nach der Ausbildung), die negativ mit beiden
Dimensionen der Vertragslosungsneigung zusammenhingt. Jedoch weist sie im Kon-
text der berufsbezogenen Vertragslosungsneigung ein hoheres Beta-Gewicht auf.

Inwieweit sind solche Zusammenhinge nun aber charakteristisch fir die Ver-
tragslosungsneigung minnlicher Auszubildender in frauenreichen Berufen? Welche
Unterschiede und Gemeinsamkeiten zeigen sich, wenn man die Modelle fiir die ge-
schlechtsuntypischen und geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnisse mannlicher
Auszubildender miteinander vergleicht? Hinsichtlich der berufsbezogenen Vertragslo-
sungsneigung wird die grofite Varianzaufklirung fiir Minner in geschlechtstypischen
Ausbildungsverhiltnissen in Modell 9 erreicht (korr. R*=.502) (siehe Tabelle H7 im
Anhang), fur Minner in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen hingegen,
wie bereits dargestellt, in Modell 8 (korr. R*=.630). Die Aufnahme der Merkmale in
Modell 9 geht hier mit einer minimalen Verringerung der Varianzaufkldrung einher
(korr. R*=.621). Die Tendenz zur vorzeitigen Vertragslosung kann somit fiir beide
Gruppen von Auszubildenden regressionsanalytisch gut erklirt werden. Allerdings
zeigen die Modelle fiir Madnner in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen
eine hohere Erklirungskraft als fiir Mdnner in geschlechtstypischen Ausbildungsver-
hiltnissen.

Vergleicht man analog zu den Analysen der Frauen die beiden Modelle 9 miteinan-
der (siehe Tabelle 26), so gibt es sowohl Priadiktoren, die die Vertragslosungsneigung
minnlicher Auszubildender — wenngleich mit variierendem Gewicht — unabhingig da-
von beeinflussen, ob es sich um ein geschlechts(un)typisches Ausbildungsverhiltnis
handelt (reflektierte Berufswahlentscheidung und Beschiftigungsabsicht (nach der Aus-
bildung)), als auch solche, die nur fiir die Vertragslésungsneigung der einen, nicht aber
fiir die andere Gruppe erkldrungskriftig sind. So ist die Betriebsgréfie nur fiir die Ver-
tragslésungsneigung von Minnern in geschlechtsuntypischen Ausbildungsberufen von
Bedeutung. Umgekehrt stehen die Passungswahrnehmung und die unterstiitzende Re-
aktion des privaten Umfelds auf die Berufswahl in einem signifikant negativen, die Fach-
kompetenz der/des Ausbilders/-in und das Uberforderungserleben in einem signifikant
positiven Verhiltnis zur Vertragslosungsneigung der Minner in geschlechtstypischen
Ausbildungsverhiltnissen. Keines dieser Merkmale trigt jedoch zur Erklirung der be-
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rufsbezogenen Vertragslosungsneigung von Méinnern in geschlechtsuntypischen Aus-
bildungsverhiltnissen bei.

Ein dhnliches Bild ergibt sich fiir die betriebsbezogene Vertragslgsungsneigung.
Wihrend fiir Ménner in geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen die grofite
Varianzaufkliarung in Modell 9 erreicht wird (korr. R*=.526) (siehe Tabelle H8 im An-
hang), ist die Varianzaufklirung fiir Minner in geschlechtsuntypischen Ausbildungsver-
hiltnissen in Modell 8 am grofiten (korr. R? =.665) und nimmt in Modell 9 minimal ab
(korr. R*=.660). Die Varianzaufklirung ist also in beiden Fillen fiir Madnner in ge-
schlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen grofRer als fiir Mdnner in geschlechtsty-
pischen Ausbildungsverhiltnissen.

Der Vergleich des jeweiligen Modells 9 offenbart auch hier, dass sowohl Pridik-
toren existieren, die fiir beide Gruppen, aber auch ausschlieflich fiir eine Gruppe si-
gnifikant auf die Vertragslosungsneigung wirken (siehe Tabelle 27). So hingen der
Wunschbetrieb sowie die Beschiftigungsabsicht (nach der Ausbildung) fiir beide Grup-
pen signifikant negativ mit der betriebsbezogenen Vertragslosungsneigung zusam-
men. Dagegen wirken sich das berufliche Fihigkeitsselbstkonzept, das Interesse (am
Ausbildungsberuf) und die soziale Integration in die Arbeitsgruppe nur fir Minner in
geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen signifikant aus. Fiir Ménner in ge-
schlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen gilt dies analog fiir die Betriebsgrofie, die
reflektierte Betriebswahlentscheidung, die Vielfalt und Anforderungspassung der Ar-
beitsaufgaben, den Handlungsspielraum bei der Bearbeitung der Arbeitsaufgaben, die
Fursorglichkeit und soziale Unterstiitzung der/des Ausbilders/-in , das Belastungserle-
ben, die berufliche Selbstwirksamkeitserwartung sowie die soziale Unterstiitzung der
Freunde.

Tabelle 26: Vergleich der multiplen linearen Regressionsergebnisse fiir die berufsbezogene Vertragslésungs-
neigung von Minnern in geschlechtsuntypischen und geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen

Modell 9 Modell 9
Minner in geschlechtsuntyp. Minner in geschlechtstyp.
Ausbildungsverhiltnissen Ausbildungsverhiltnissen
B S.E. R B S.E. R
Konstante 4.722%%% 1.035 2.819%%%* 462
Alter® -.025 016 -.110 .003 .005 014
Migrationshintergrund® ! -.067 107 -.045 .030 .041 .021
Letzte Zeugnisnote: Deutsch® 2 .084 .140 .044 .002 .054 .001
Letzte Zeugnisnote: Mathematik® 3 -.100 12 -.063 -0n .050 -.006
Leistungsmotivation® .090 .070 142 .046 .034 .065
S;E‘:l;;hne;‘eﬁt"gke'ts' 015 086 016 ~.031 029 -041
E:ﬁ:(fesgbationsniveau d. Ausbildungs- 005 008 _053 007 004 047
Berufliches Ansehenb -.030 .031 -.072 -.016 .009 -.054
BetriebsgroRe® 4 -.249% 15 -.163%* .028 .046 .019
Ausbildungszeitpunkt? > 19 113 .079 018 041 013

Interesse (am Ausbildungsberuf)b -.125 072 -89 -.272%%* .029 —.390%%%*
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(Fortsetzung Tabelle 26)

Modell 9

Miénner in geschlechtsuntyp.
Ausbildungsverhiltnissen

Modell 9

Miénner in geschlechtstyp.
Ausbildungsverhiltnissen

B S.E. R B S.E. R
Wunschberuf? 6 076 147 .050 -.050 051 -.032
Wunschbetrieb® 7 -.054 143 -.036 .004 .050 .002
Refleltierte Berufswahl- _206%% 077 —319%k  _072%% 027  —.114%*
entscheidung
Refleictierte Betriebswahl- 8 068 206 044 024 075
entscheidung
Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgaben® -.07 .065 -.096 -.001 .022 -.002
Vielfalt & Anforderungspass.
d. Arbeitsaufg.b -.138 .078 -.183 -.035 .027 -.053
Handlungsspielr. bei d. Bearb.
d. Arbeitsaufg.> .016 .058 .024 .014 018 .026
Fachkompetenz d. Ausbilders/-in® <.001 .083 <.001 .075* .032 .060*
Feedback durch d. Ausbilder/-inb .002 .060 .004 -.008 .021 -.015
Fursorglichkeit d. Ausbilders/-in® -.023 .083 -.043 -.020 .025 -.039
Soziale Unterstiitzung d. Aus- 139 43 a1 -057 041 -069
bilders/-in
Kollegiale Zusammenarbeit? -.044 .094 -.061 .042 .032 .060
SOZ|aIepntersgutzungd.Arbelts- 157 120 142 _031 041 _031
kolleg/-in nen
Sozialebl ntegration i. d. Arbeits- ~110 o7 158 007 027 _010
gruppe
Gg;chlechtgbezog. soziale Benach- 004 071 005 005 027 —006
teiligungen
Geschlechtsbezog. Leistungs- 054 046 105 002 017 003
normen®
Passungswahrnehmungb -.038 .080 -.058 - 118w .029 —.185%%*
Belastungserleben® -.052 048 -.096 .027 018 .049
Uberforderungserleben® .091 .055 148 .065%* .020 1075+
Beschéfhgur;gsabsmht (nach der 130w 048 _296%k  _ Q7] 017 |58
Ausbildung)
Euer:;glche Selbstwirksamkeitserwar- 019 090 021 _013 033 _ 015
Ausbildungsertragserwartungen® -.102 .059 -.154 .030 021 051
(Antizipierte) Familienplanung® .085 116 .053 .066 .045 041
Unterstu;cz. Reak. d. priv. Umfelds a. _039 062 _052 0485 023 067
Berufsw.
Soziale Unterstiitzung d. Elternb .051 14 .050 -.005 .036 -.005
Soziale Unterstiitzung d. Freundeb .046 107 .047 .036 .035 .036
korr. R2 .621 .502
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Tabelle 27: Vergleich der multiplen linearen Regressionsergebnisse fiir die betriebsbezogene Vertragsls-
sungsneigung von Mannern in geschlechtsuntypischen und geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen

Modell 9 Modell 9
Minner in geschlechtsuntyp. Minner in geschlechtstyp.
Ausbildungsverhiltnissen Ausbildungsverhiltnissen
B S.E. R B S.E. R

Konstante 3.661%%* 1.137 4.210%%* 537
Alterb -.009 .017 -.032 <.001 .006 <.001
Migrationshintergrund® ! .100 17 .057 .065 .048 .038
Letzte Zeugnisnote: Deutsch® 2 .053 154 .024 .049 .063 .021
Letzte Zeugnisnote: Mathematik® 3 -.001 124 <.001 -.017 .058 -.008
Leistungsmotivation® -.060 .077 -.080 .036 .039 .043
f;ﬁ‘ﬂ;(f}hnezseﬁt"gke'ts' 207 095 193 -.005 033 -.060
pegregationsniveaud. Ausbildungs: _oo1 009 -005  -009 005  -.052
Berufliches Ansehenb .034 .034 071 -.004 on -.011
BetriebsgroRe® 4 -.250 127 -.141 -.110%* .052 -.064>
Ausbildungszeitpunkt? > -.165 125 -.094 .024 .048 014
Interesse (am Ausbildungsberuf)b .160* .079 .209* -.040 .033 -.049
Wunschberufa 6 128 162 .073 .055 .059 .029
Wunschbetrieb® 7 —.540%* 158 -.309%% - 173%% .058 -.097%%*
szsec'ﬁ::jnti'“fswah" 020 084 026 029 031 039
Reflektierte Betriebswahl- ~042 075  -064  -090%% 027  -.129%*

entscheidung®
Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb -.067 072 -.078 .043 .025 .063
Vielfalt & Anforderungspass.

d. Arbeitsaufg.> -.038 .086 -.044 =17 7%%% .032 —.226%%*
Handlungsspielr. bei d. Bearb. e e
d.Arbeitsaufg.b -.029 .064 -.038 .063 .021 .099
Fachkompetenz d. Ausbilders/-in® -.126 .092 -.173 -.057 .037 -.075
Feedback durch d. Ausbilder/-in® 071 .066 .108 -.001 .025 -.001
Fursorglichkeit d. Ausbilders/-inb -.176 .091 -.279 -.078%%* .029 —.137%%
Soziale Unterstitzung d. Aus- 020 158 019 —161%%% 047  —163%kk
bilders/-in

Kollegiale Zusammenarbeit? -.008 .104 -.010 016 .037 019
Soziale Unterstitzung d. Arbeits- 089 132 072 091 047 -077
kolleg/-in nen

Somaleblntegratlon i.d. Arbeits- _ 168% 079 _ 208% _036 031 045
gruppe

Ceschlechtsbezog soziale Benach- o4y 73 _0s4 027 031 030
teiligungen

Geschlechtsbezog. Leistungs- -052 051 -08 .06 020 010
normen

Passungswahrnehmung? -.152 .088 -.197 -.019 .033 -.026
Belastungserlebenb .103 .052 163 068+ 021 .105%*

Uberforderungserleben® .065 .060 .091 .037 .024 .051
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(Fortsetzung Tabelle 27)

Modell 9 Modell 9
Miénner in geschlechtsuntyp. Miénner in geschlechtstyp.
Ausbildungsverhiltnissen Ausbildungsverhiltnissen
B S.E. R B S.E. R
Besch'éftlgur;gsabsmht (nach der _.139% 053 —.256% =109 .019 —.205%*
Ausbildung)
?uer:;bﬂmhe Selbstwirksamkeitserwar- 037 099 035 089 039 092
Ausbildungsertragserwartungen® .070 .065 .092 .047 .025 .067
(Antizipierte) Familienplanung? -.159 27 -.086 -.014 .053 -.007
Unterstut')fz. Reak. d. priv. Umfelds a. 067 068 _077 _022 026 _026
Berufsw.
Soziale Unterstiitzung d. Eltern® -.036 125 -.031 .039 .042 031
Soziale Unterstiitzung d. Freundeb 136 117 118 .093%* 041 .078%*
korr. R2 .660 .526

Anmerkung: * p <.050; ** p < .010; *** p < .001; 2 nominales Skalenniveau; ®: metrisches Skalenniveau
1: Referenzkat.: kein Migrationshintergrund vorhanden

2: Referenzkat.: ungeniigend, mangelhaft, ausreichend

: Referenzkat.: ungeniigend, mangelhaft, ausreichend

: Referenzkat.: Kleinst- + Kleinbetriebe

: Referenzkat.: Probezeit + restlicher Zeitraum des 1. Ausbildungsjahrs

: Referenzkat.: Notlésung + Maéglichkeit, die sich spontan und zufillig ergeben hat

: Referenzkat.: Notlésung + Méglichkeit, die sich spontan und zufillig ergeben hat

: Referenzkat.: Keine Kinder vorhanden + Unsicherheit, ob Kinderwunsch vorliegt

3
s
5
6
7
8
In einem weiteren Schritt wurde dquivalent zu den Frauen eine Regression tiber alle
minnlichen Auszubildenden gerechnet. Die Ergebnisse der Regression fiir die berufsbe-
zogene Vertragslosungsneigung sind in Tabelle 28 dargestellt. Sie zeigen, dass die Ge-
schlechtsuntypik des Ausbildungsverhilinisses die berufsbezogene Vertragslgsungsnei-
gung alleine nicht induziert. Auch in den weiteren Regressionsmodellen wird das
geschlechtsuntypische Ausbildungsverhiltnis durch die Aufnahme zusitzlicher Varia-
blen fiir die berufsbezogene Vertragslosungsneigung nicht signifikant. Ein geschlechts-
untypisches Ausbildungsverhiltnis ist somit fiir die Erklirung der berufsbezogenen Ver-
tragslésungsneigung von Mannern eher nichtrelevant.

Anders verhilt es sich fur die Tendenz zum Betriebswechsel (siehe Tabelle 29).
Zwar wird auch hier die Geschlechtsuntypik des Ausbildungsverhiltnisses in Modell 1
nicht signifikant, mit der Aufnahme der Merkmale der Ausbildungsqualitit in Modell 5
zeigt sich jedoch ein signifikanter Effekt zwischen dem geschlechtsuntypischen Ausbil-
dungsverhilinis und der betriebsbezogenen Vertragslosungsneigung von Minnern
(8 =-.094). Das negative Vorzeichen dieser nominal skalierten Variablen verdeutlicht,
dass Minner in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhilinissen im Vergleich zu
Minnern in geschlechtstypischen Ausbildungsverhilinissen bei statistischer Kontrolle
der Pradiktoren sogar eine geringere betriebsbezogene Vertragslésungsneigung aufwei-
sen. Dass sich dieser Effekt in Modell 5 zeigt, hingt méglicherweise mit den negativen
Effekten der Vielfalt und Anforderungspassung der Arbeitsaufgaben (£ = —.219) und der
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Fachkompetenz der/des Ausbilders/-in ({3 =-.328) zusammen. Der signifikante Zu-
sammenhang des geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnisses bleibt auch dann
bestehen, wenn die betriebsbezogenen sozialen Integrationsfaktoren (Modell 6) und die
geschlechtsbezogenen Ausbildungserfahrungen (Modell 7) kontrolliert werden. In Mo-
dell 6 konnte dies mit dem zusitzlichen negativen Zusammenhang der Fiirsorglichkeit
der/des Ausbilders/-in (8 =-.131), der sozialen Unterstiitzung der/des Ausbilders/-in
(8 =—-.183) sowie der sozialen Integration in die Arbeitsgruppe ({8 =—.114) zusammen-
hingen, wihrend die in Modell 7 hinzugefiigten Indikatoren fiir geschlechtsspezifische
soziale Benachteiligungen und Leistungsnormen keine Verinderungen bewirken. Mit
der Aufnahme der Folgen der Ausbildungserfahrungen ab Modell 8 stehen das ge-
schlechtsuntypische Ausbildungsverhiltnis und die betriebsbezogene Vertragslosungs-
neigung nicht mehr in einem signifikanten Zusammenhang. Der signifikante Effekt
des erhohten Belastungserlebens ({8 =.100) scheint dazu zu fithren, dass die , Protek-
toren“ gegen eine betriebsbezogene Vertragslosungsneigung in geschlechtsuntypischen
Ausbildungsverhiltnissen an Bedeutung verlieren. In den abschlieflenden Modellen
bleibt der Zusammenhang des geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnisses mit
der betriebsbezogenen Vertragslosungsneigung nicht signifikant. Das geschlechtsun-
typische Ausbildungsverhiltnis ist also nur in den Modellen bedeutsam, in denen die
verschiedenen Formen der Ausbildungserfahrungen in das Regressionsmodell aufge-
nommen werden. Dabei ist jedoch hervorzuheben, dass bei einer separaten Betrachtung
von Minnern in geschlechtsuntypischen und geschlechtstypischen Ausbildungsverhilt-
nissen die Effekte der Vielfalt und Anforderungspassung der Arbeitsaufgaben sowie der
sozialen Unterstiitzung der/des Ausbilders/-in ausschlieflich bei Minnern in ge-
schlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen zu finden sind. Die Fachkompetenz der/
des Ausbilders/-in, die Fiirsorglichkeit der/des Ausbilders/-in sowie die soziale Integra-
tion in die Arbeitsgruppe stellen hingegen Zusammenhinge sowohl fiir Minner in ge-
schlechtsuntypischen als auch fiir Minner in geschlechtstypischen Ausbildungsverhalt-
nissen dar.
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Tabelle 28a: Ergebnisse der multiplen linearen Regression fiir die berufsbezogene Vertragslésungsneigung

von Minnern —Modell 1 und 2

Modell 1

Geschlechtsuntypisches
Ausbildungsverhiltnis©

Modell 2

Merkmale der Auszubildenden

B S.E. R B S.E. R

Konstante 1.666%%* 027 3.514%%* 176
g:rs]g!/eecr:’;slzglt%/pisches Ausbil- 132 073 064 .096 .065 .046
Alterb -.002 .006 -.012
Migrationshintergrund? ! .053 .045 .037
Letzte Zeugnisnote: Deutsch? 2 -.027 .061 -.014
Letzte Zeugnisnote: Mathematik® 3 -0n .055 -.006
LeistungsmotivationP ok .024

Berufliches Fihigkeits- .027 = 11775

selbstkonzept?

Segregationsniveau d. Ausbildungs-

berufsb

Berufliches Ansehen®
BetriebsgroRe® 4
Ausbildungszeitpunkt? 3
Interesse (am Ausbildungsberuf)®
Wunschberuf? 6

Wunschbetrieb? 7

Reflektierte Berufswahl-
entscheidung®

Reflektierte Betriebswahl-
entscheidung®

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgaben®

Vielfalt & Anforderungspass.
d. Arbeitsaufg.b

Handlungsspielr. bei d. Bearb.
d. Arbeitsaufg.b

Fachkompetenz d. Ausbilders/-in®
Feedback durch d. Ausbilder/-inb
Fursorglichkeit d. Ausbilders/-in®
Soziale Unterstiitzung d. Aus-
bilders/-inb

Kollegiale Zusammenarbeit?

Soziale Unterstiitzung d. Arbeits-
kolleg/-in nen®

Soziale Integration i. d. Arbeits-
gruppeb

Geschlechtsbezog. soziale Benach-
teiligungenb

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normenb

Passungswahrnehmungb
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(Fortsetzung Tabelle 28a)

Modell 1 Modell 2

Geschlechtsuntypisches
Ausbildungsverhiltnis®

B S.E. R B S.E. R

Merkmale der Auszubildenden

Belastungserleben®
Uberforderungserleben®

Beschiftigungsabsicht (nach der
Ausbildung)®

Berufliche Selbstwirksamkeitserwar-
tungb

Ausbildungsertragserwartungen®
(Antizipierte) Familienplanung? &

Unterstiitz. Reak. d. priv. Umfelds
a. Berufsw.b

Soziale Unterstiitzung d. Eltern®
Soziale Unterstiitzung d. FreundeP
korr. R2 .003 .225

Tabelle 28b: Modell 3 und 4

Modell 3 Modell 4

Kontextmerkmale des

Ausbildungsverhiltnisses il @i

B S.E. 13 B S.E. 13
Konstante 3.243%%*% 421 3.443%%% .365
Sj;;:l,ii:;ﬁﬁgwpixhes Ausbil- 154 096 075 .048 .083 .023
Alterb -.001 .006 -.007 .002 .005 .009
Migrationshintergrund® ! .065 .044 .046 .046 .038 .032
Letzte Zeugnisnote: Deutsch® 2 -.034 .060 -.018 -.007 .052 -.004
Letzte Zeugnisnote: Mathematik® 3 -.043 .054 -.025 -.020 .046 -.012
Leistungsmotivation® —.256%%* .024 —.368% -.045 .024 -.065
ISB(::IEJSfchohneZsel;iElgkelts- 085 027 08 -.043 .023 -.055
Segregationsniveau d. Ausbildungs- .005 .004 .058 .006 .004 .071
berufsP
Berufliches AnsehenP —.059%* .010 —.188%xx  — 037%%* .009 —. 118w
BetriebsgroRe® 4 -.026 .045 -.018 -.021 .039 -.015
Ausbildungszeitpunkt? > 1397 .044 .098%%* 071 .038 .050
Interesse (am Ausbildungsberuf)® —.323%%% .026 — A7
Wunschberufa 6 .004 .049 .003
Wunschbetrieb® 7 -.061 .048 -.041
Reflektierte Berufswahl- —.095%#* .025 5%
entscheidung?
Reflektierte Betriebswahl- .019 022 .032

entscheidung®
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(Fortsetzung Tabelle 28b)

Modell 3

Kontextmerkmale des
Ausbildungsverhiltnisses

Modell 4

Berufliche Orientierung

B S.E. R

S.E.

R

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgaben®

Vielfalt & Anforderungspass.
d. Arbeitsaufg.b

Handlungsspielr. bei d. Bearb.
d. Arbeitsaufg.b

Fachkompetenz d. Ausbilders/-in®
Feedback durch d. Ausbilder/-inb
Fursorglichkeit d. Ausbilders/-in®
Soziale Unterstiitzung d. Aus-
bilders/-inb

Kollegiale Zusammenarbeit?

Soziale Unterstiitzung d. Arbeits-
kolleg/-in nen ®

Soziale Integration i. d. Arbeits-
gruppeP

Geschlechtsbezog. soziale Benach-
teiligungenb

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normen®

Passungswahrnehmungb
Belastungserleben®
Uberforderungserleben®

Beschiftigungsabsicht (nach der
Ausbildung)®

Berufliche Selbstwirksamkeitserwar-
tungP

Ausbildungsertragserwartungen®
(Antizipierte) Familienplanung®

Unterstiitz. Reak. d. priv. Umfeld.
a. Berufsw.b

Soziale Unterstiitzung d. Elternb
Soziale Unterstiitzung d. Freundeb
korr. R2 .267

458
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Tabelle 28c: Modell 5und 6
Modell 5 Modell 6
Qualitat der Ausbildung Soziale Einbettung I las
B S.E. R B S.E. R
Konstante 3.564%%* .370 3.757%%* 378
de:;:\lleecr:;sltugyt%'plsches Ausbil- 035 084 017 039 .084 .019
Alterb .001 .005 .003 -.001 .005 -.003
Migrationshintergrund® ! .046 .038 .032 .040 .038 .028
Letzte Zeugnisnote: Deutsch? 2 .001 .052 <.001 .002 .052 .001
Letzte Zeugnisnote: Mathematik? 3 -.024 .047 -.014 -.024 .046 -.014
Leistungsmotivation® -.014 .028 -.020 -.014 .028 -.019
SB;EJSfchOhneZse;irlgkelts- _047% 024 — 060% -.040 .024 -.051
Segregationsniveau d. Ausbildungs- .006 .004 .070 .005 .004 .059
berufsb
Berufliches Ansehenb -.033%%x .009 =.105%%x - 029%* .009 -.093%%*
Betriebsgrofe® 4 -.025 .041 -.018 -.019 .041 -.013
Ausbildungszeitpunkt® 3 .068 .040 .048 .070 .039 .049
Interesse (am Ausbildungsberuf)b  —.320%** .026 —.468%H* - 320 .026 — 467
Wunschberuf2 6 -.007 .050 -.004 -.012 .049 -.008
Wunschbetrieb® 7 -.052 .048 -.035 -.040 .048 -.027
Reflektierte Berufswahl- —.104%%* .026 = 164%%x  — 100%%* .025 —.159%%*
entscheidung®
Reflektierte Betriebswahl- .031 .023 .053 .033 .023 .057
entscheidung?
Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb -.007 .020 -.013 -.010 .020 -.017
Vielfalt & Anforderungspass. -.045 .025 -.068 -.038 .025 -.056
d. Arbeitsaufg.b
Handlungsspielr. bei d. Bearb. 014 017 .026 021 018 .038
d. Arbeitsaufg.b
Fachkompetenz d. Ausbilders/-in® -.013 .025 -.021 .037 .030 .059
Feedback durch d. Ausbilder/-in® -.008 .020 -.016 -.003 .020 -.005
Fursorglichkeit d. Ausbilders/-inP -.022 .024 -.044
Soziale Unterstiitzung d. Aus- -.072 .040 -.085
bilders/-inb
Kollegiale Zusammenarbeit? .042 .030 .060
Soziale Unterstiitzung d. Arbeits- -.022 .038 -.022
kolleg/-in nen®
Soziale Integration i. d. Arbeits- -.054%* .025 -.079*

gruppeb

Geschlechtsbezog. soziale Benach-
teiligungen®

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normenb

Passungswahrnehmung?

Belastungserleben®
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(Fortsetzung Tabelle 28c¢)

Modell 5

Qualitit der Ausbildung

Modell 6

Soziale Einbettung in das
betriebliche Umfeld

B S.E. R B S.E. R
Uberforderungserleben®
Beschiftigungsabsicht (nach der
Ausbildung)®
Berufliche Selbstwirksamkeitserwar-
tung?
Ausbildungsertragserwartungen®
(Antizipierte) Familienplanung?
Unterstiitz. Reak. d. priv. Umfelds a.
Berufsw.P
Soziale Unterstiitzung d. Eltern®
Soziale Unterstiitzung d. Freundeb
korr. R2 459 465

Tabelle 28d: Modell 7 und 8
Modell 7 Modell 8
Geschlechtsbezogenes Folgen der Ausbildungs-
Ausbildungserleben erfahrungen

B S.E. 13 B S.E. R
Konstante 3,666 391 3.122%%% 400
Sjj;ﬁ!’zcr:’;sltugvt%/pisches Ausbil- 039 084 019 .070 .082 .034
Alterb -.001 .005 -.004 -.002 .005 -.008
Migrationshintergrund? ! .037 .039 025 .040 .038 .028
Letzte Zeugnisnote: Deutsch® 2 .004 .052 .002 .010 .050 .005
Letzte Zeugnisnote: Mathematik? 3 -.022 .047 -.013 -.013 .045 -.007
Leistungsmotivationb -.013 028 -.019 .044 .029 .063
SBSIEJSflehnezsel;iblgkens- 041 024 _052 -.008 .024 -.010
Segregationsniveau d. Ausbildungs- .005 .004 .059 .006 .003 068
berufs®
Berufliches Ansehenb -.029%* .009 -.092%*%  —.023%* .009 -.075%%*
BetriebsgroRe 4 -.017 .042 -.012 -.005 .041 -.004
Ausbildungszeitpunkt? > .070 .039 .049 .049 .038 034
Interesse (am Ausbildungsberuf)® —.319%%* .026 —466%**  — 267%%* .027 —.390%**
Wunschberuf? 6 -.01 .049 -.007 -.017 .048 -.0mn
Wunschbetrieb® 7 -.044 .049 -.029 -.022 .047 -.014
Reflektierte Berufswahl- -.099%** .025 = 157%%% - 096%** .025 —.152%%*
entscheidung®
Reflektierte Betriebswahl- .033 .023 .057 .046* .022 .078*
entscheidung®
Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgaben® -.010 .020 -.018 -.021 .020 -.036
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(Fortsetzung Tabelle 284)

Modell 7

Geschlechtsbezogenes

Modell 8

Folgen der Ausbildungs-

Ausbildungserleben erfahrungen

B S.E. R B S.E. 13
Vielfalt & Anforderungspass. -.036 .026 -.053 -.034 .026 -.051
d. Arbeitsaufg.b
Handlungsspielr. bei d. Bearb. 021 018 .038 018 017 .033
d. Arbeitsaufg.b
Fachkompetenz d. Ausbilders/-in® .041 .030 .064 .056 .030 .088
Feedback durch d. Ausbilder/-in® -.005 .021 -.010 -.009 .020 -.018
Frsorglichkeit d. Ausbilders/-in® -.022 .024 -.043 -.025 .023 -.049
Soziale Unterstiitzung d. Aus- -.07N .040 -.085 -.044 .039 -.052
bilders/-inb
Kollegiale Zusammenarbeit? 043 .030 .062 .045 .029 .064
Soziale Unterstiitzung d. Arbeits- -.027 .038 -.026 -.024 .037 -.024
kolleg/-in nen®
Soziale Integration i. d. Arbeits- -.048 .025 -.07 -.028 .025 -.041
gruppeP
Geschlechtsbezog. soziale Benach- .008 .025 .012 -.005 .024 -.007
teiligungenb
Geschlechtsbezog. Leistungs- 012 016 .023 .004 016 .008
normen®
Passungswahrnehmung? —.145%%% .026 —.226%%*
Belastungserleben® 017 017 032
Uberforderungserleben® 0707 019 75
Beschiftigungsabsicht (nach der
Ausbildung)®
Berufliche Selbstwirksamkeitserwar-
tung®
Ausbildungsertragserwartungen®
(Antizipierte) Familienplanung? 8
Unterstiitz. Reak. d. priv. Umfelds
a. Berufsw.b
Soziale Unterstiitzung d. Elternb
Soziale Unterstiitzung d. Freundeb
korr. R2 464 495
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Tabelle 28e: Modell 9 und 10

Modell 9

Erwartungen und Ziele

Modell 10

Soziale Einbettung in

das private Umfeld
B S.E. R B S.E. R

Konstante 3.017%%% .396 3.017%%% 402
C?eschIech’[NSL,n;lrt%/plsches Ausbil- 069 081 033 .064 .081 031

ungsverhalt.2
Alterb .001 .005 .003 <.001 .005 <.001
Migrationshintergrund? ! .030 .037 021 .023 038 016
Letzte Zeugnisnote: Deutsch® 2 -.007 .050 -.004 -.007 .050 -.004
Letzte Zeugnisnote: Mathematik® 3 -.013 .045 -.008 -.014 .045 -.008
Leistungsmotivation® 057 .029 .082 .057 .029 .081
Berufliches Fétugkelts- _026 026 _033 -.030 .026 -.038
selbstkonzept
Segregationsniveau d. Ausbildungs- .005 .003 .062 .005 .003 .062
berufsb
Berufliches Ansehen® -.019* .009 -.061%* -.018* .009 -.057%*
BetriebsgroRe® 4 -.001 .041 -.001 -.008 .041 -.006
Ausbildungszeitpunkt? 3 034 .038 .024 .035 .038 .024
Interesse (am Ausbildungsberuf)b - 258 .026 =377 252 .026 —.369%%*
Wunschberuf? 6 -.022 .047 -.014 -.027 .048 -.017
Wunschbetrieb® 7 -.004 .047 -.003 -.003 .047 -.002
Reflektierte Berufswahl- -.100%** .025 = 158%%% - — 100%** .025 —.158%%*
entscheidung®
Reflektierte Betriebswahl- .051%* .022 .087%* .051%* 022 .087%*
entscheidung®
Bedeutsambkeit d. Arbeitsaufgaben® -.014 .020 -.024 -0 .020 -.018
Vielfalt & Anforderungspass. -.033 .025 -.049 -.036 .025 -.054
d. Arbeitsaufg.b
Handlungsspielr. bei d. Bearb. .016 .017 .030 .013 .017 .025
d. Arbeitsaufg.b
Fachkompetenz d. Ausbilders/-in® .068* .030 107+ .069* .029 .109*
Feedback durch d. Ausbilder/-inb -.007 .020 -.014 -.004 .020 -.008
Fursorglichkeit d. Ausbilders/-in® -.020 .023 -.039 -.021 .023 -.042
Soziale Unterstiitzung d. Aus- -.040 .039 -.047 -.038 .039 -.046
bilders/-in®
Kollegiale Zusammenarbeit® .039 .029 .056 .039 .029 .056
Soziale Unterstiitzung d. Arbeits- -.018 .036 -.018 -.020 .037 -.020
kolleg/-in nen®
Soziale Integration i. d. Arbeits- -.023 .025 -.034 -.022 .025 -.032
gruppeb
Geschlechtsbezog. soziale Benach- -.004 .024 -.005 -.001 .024 -.002
teiligungenb
Geschlechtsbezog. Leistungs- .009 016 017 .009 .016 .017
normenb
Passungswahrnehmung® = 119%%* .026 —.185%%x ] 5% .026 = 179%%*
Belastungserleben® .021 017 038 .020 017 036
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(Fortsetzung Tabelle 28¢)

Modell 9 Modell 10
Erwartungen und Ziele Sg:i:::;:;:itjt;g;n
B S.E. R B S.E. 13
Uberforderungserleben® .019 .019 1%
Beschiftigungsabsicht (nach der —.079%%%* .015 .015 =177
Ausbildung)®
Berufliche Selbstwirksamkeitserwar- .003 .031 .003 .003 .031 .004
tungb
Ausbildungsertragserwartungen® .013 .020 .022 017 .020 .028
(Antizipierte) Familienplanung? & .068 .041 .043 072 .042 .045
Unterstiitz. Reak. d. priv. Umfelds -.044% .021 -.061%*
a. Berufsw.b
Soziale Unterstiitzung d. Eltern® .002 034 .002
Soziale Unterstiitzung d. FreundeP 037 .033 .037
korr. R2 512 514

Anmerkung: * p <.050; ** p <.010; *** p <.001; 2: nominales Skalenniveau; b: metrisches Skalenniveau
1: Referenzkat.: Geschlechtstypisches Ausbildungsverhiltnis

2: Referenzkat.: kein Migrationshintergrund vorhanden

3: Referenzkat.: ungeniigend, mangelhaft, ausreichend

4: Referenzkat.: ungeniigend, mangelhaft, ausreichend

5: Referenzkat.: Kleinst- + Kleinbetriebe

6: Referenzkat.: Probezeit + restlicher Zeitraum des 1. Ausbildungsjahrs

7: Referenzkat.: Notlésung + Méglichkeit, die sich spontan und zufillig ergeben hat

8: Referenzkat.: Notldsung + Méglichkeit, die sich spontan und zufillig ergeben hat

9: Referenzkat.: Keine Kinder vorhanden + Unsicherheit, ob Kinderwunsch vorliegt

Abschlieflend werden die Modelle junger Frauen in minnerreichen Berufen und jun-
ger Minner in frauenreichen Berufen einander gegeniibergestellt. Richtet man den
Blick zunichst wieder auf die berufsbezogene Vertragslosungsneigung, so weist Mo-
dell 9 fiir Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen die grofite Vari-
anzaufklirung auf (korr. R?=.615). Fiir Minner in geschlechtsuntypischen Ausbil-
dungsverhiltnissen wird hingegen die hochste Varianzaufklirung in Modell 8 erreicht
(korr. R*=.630). Die Varianzaufklirung ist fiir Frauen in geschlechtsuntypischen Aus-
bildungsverhiltnissen sind sowohl im Vergleich zu Modell 8 als auch im Vergleich zu
Modell 9 von Minnern in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen geringer
ausgepragt.
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Tabelle 29a: Ergebnisse der multiplen linearen Regression fiir die betriebsbezogene Vertragslésungsneigung

von Minnern —Modell 1 und 2

Modell 1

Geschlechtsuntypisches
Ausbildungsverhiltnis©

Modell 2

Merkmale der Auszubildenden

B S.E. R B S.E. R
Konstante 1.763%%% 032 3.246%%% 213
Geschlechtsuntypisches Ausbil- .020 .079 .008
dungsverhilt.® ! 074 086 030
Alterb .01 .007 .050
Migrationshintergrund? ! .091 .055 .053
Letzte Zeugnisnote: Deutsch® 2 <.001 074 <.001
Letzte Zeugnisnote: Mathematik® 3 .030 .067 015
Leistungsmotivationb —.357%%% .029 —.432%%%
Berufliches Fihigkeits- -.015 033 -.016

selbstkonzept?

Segregationsniveau d. Ausbildungs-

berufsb

Berufliches Ansehen®
BetriebsgroRe® 4
Ausbildungszeitpunkt? 3
Interesse (am Ausbildungsberuf)®
Wunschberuf? 6

Wunschbetrieb? 7

Reflektierte Berufswahl-
entscheidung®

Reflektierte Betriebswahl-
entscheidung®

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgaben®

Vielfalt & Anforderungspass.
d. Arbeitsaufg.b

Handlungsspielr. bei d. Bearb.
d. Arbeitsaufg.b

Fachkompetenz d. Ausbilders/-in®
Feedback durch d. Ausbilder/-inb
Fursorglichkeit d. Ausbilders/-in®
Soziale Unterstiitzung d. Aus-
bilders/-inb

Kollegiale Zusammenarbeit?

Soziale Unterstiitzung d. Arbeits-
kolleg/-in nen®

Soziale Integration i. d. Arbeits-
gruppeb

Geschlechtsbezog. soziale Benach-
teiligungenb

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normenb

Passungswahrnehmungb
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(Fortsetzung Tabelle 29a)

Modell 1 Modell 2

Geschlechtsuntypisches

Ausbildungsverhaltnis® Merkmale der Auszubildenden

B S.E. R B S.E. 13
Belastungserleben®
Uberforderungserleben®
Beschiftigungsabsicht (nach der
Ausbildung)®
Berufliche Selbstwirksamkeitserwar-
tungb
Ausbildungsertragserwartungen®
(Antizipierte) Familienplanung? &
Unterstiitz. Reak. d. priv. Umfeld.
a. Berufsw.b
Soziale Unterstiitzung d. Eltern®
Soziale Unterstiitzung d. FreundeP
korr. R2 .001 .188
Tabelle 29b: Modell 3 und 4
Modell 3 Modell 4

Kontextmerkmale des

Ausbildungsverhiltnisses il @i

B S.E. R B S.E. R
Konstante 3.906%%* 511 3.992%%% 481
Sj;;:l,ii:;ﬁﬁgwpixhes Ausbil- _11s 116 _047 -.148 109 -.060
Alter® on .007 051 010 .007 048
Migrationshintergrund® ! .106%* .053 .062* .100%* .050 .059%
Letzte Zeugnisnote: Deutsch® 2 01 .073 .005 013 .068 .006
Letzte Zeugnisnote: Mathematik? 3 .008 .065 .004 027 .061 013
Leistungsmotivationb —.328%%x .029 —.397%%% 2] 2% .032 —.257%%*
ISB(::IEJSfchohneZsel;iElgkelts- 001 032 001 .026 .031 .027
Segregationsniveau d. Ausbildungs- -.004 .005 -.037 -.004 .005 -.039
berufsP
Berufliches AnsehenP —.060%** .012 = 163%%%  _ 047%%% .01
BetriebsgroRe 4 —189%kx 055 - 110%%%  _150%% 052 —-.087%%
Ausbildungszeitpunkt? 5 .092 .054 .055 .049 .051 .029
Interesse (am Ausbildungsberuf)® -.079* .034 -.097*
Wunschberufa 6 .065 .098%*
Wunschbetrieb2 7 —.349%%% .063 —.197%%*
Reflektierte Berufswahl- .094%%* .033 126%*
entscheidung?
Reflektierte Betriebswahl- = 1967 .029 —.283%%%

entscheidung®
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Ergebnisse

(Fortsetzung Tabelle 29b)

Modell 3

Kontextmerkmale des
Ausbildungsverhiltnisses

Modell 4

Berufliche Orientierung

B S.E. R

S.E.

R

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgaben®

Vielfalt & Anforderungspass.
d. Arbeitsaufg.b

Handlungsspielr. bei d. Bearb.
d. Arbeitsaufg.b

Fachkompetenz d. Ausbilders/-in®
Feedback durch d. Ausbilder/-inb
Fursorglichkeit d. Ausbilders/-in®
Soziale Unterstiitzung d. Aus-
bilders/-inb

Kollegiale Zusammenarbeit?

Soziale Unterstiitzung d. Arbeits-
kolleg/-in nen ®

Soziale Integration i. d. Arbeits-
gruppeP

Geschlechtsbezog. soziale Benach-
teiligungenb

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normen®

Passungswahrnehmungb
Belastungserleben®
Uberforderungserleben®

Beschiftigungsabsicht (nach der
Ausbildung)®

Berufliche Selbstwirksamkeitserwar-
tungP

Ausbildungsertragserwartungen®
(Antizipierte) Familienplanung®

Unterstiitz. Reak. d. priv. Umfelds
a. Berufsw.b

Soziale Unterstiitzung d. Elternb
Soziale Unterstiitzung d. Freundeb
korr. R2 .231

328
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Tabelle 29¢: Modell 5 und 6

Modell 5 Modell 6

Qualitat der Ausbildung Soziale Einbettung in das

betriebliche Umfeld
B S.E. R B S.E. R

Konstante 4.827%%* 438 5.308*** 434
dGeschIecht"sm;rt%'plsches Ausbil- _237% 099 094+ -.212% .096 -.087*

ungsverhalt.@
Alterb .001 .006 .005 -.002 .006 -.009
Migrationshintergrund® ! .098* .045 .057%* 072 .044 .042
Letzte Zeugnisnote: Deutsch® 2 .069 .062 .030 .069 .059 .030
Letzte Zeugnisnote: Mathematik? 3 -.012 .055 -.006 -.011 .053 -.006
Leistungsmotivation® -.038 .033 -.046 -.023 .033 -.027
Berufliches Férlgkelts- 002 028 002 .017 .027 .018
selbstkonzept
Segregationsniveau d. Ausbildungs- -.005 .004 -.048 -.007 .004 -.071
berufsP
Berufliches Ansehenb -.025* 011 -.067* -.014 .010 -.038
Betriebsgrofe® 4 —.154%* .049 —-.090%*%  —.134%% .048 -.078%%*
Ausbildungszeitpunkt® 3 .020 048 012 .025 .045 015
Interesse (am Ausbildungsberuf)b -.070% .031 -.086* -.068% .030 -.084%
Wunschberuf2 6 .100 .059 .055 .088 .057 .048
Wunschbetrieb® 7 —.267%%* .057 =51 24Q% .056 —.135%%x
Reflektierte Berufswahl- .042 .030 .056 .050 .029 .066
entscheidung®
Reflektierte Betriebswahl- —.116%%* .027 B (R B D bt .026 —.167%%*
entscheidung?
Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb .040 .024 .057 .037 .023 .053
Vielfalt & Anforderungspass. = 17475 .030 —.219%H#% 1507 .029 =189
d. Arbeitsaufg.b
Handlungsspielr. bei d. Bearb. .035 021 .054 0527 .020 08717
d. Arbeitsaufg.b
Fachkompetenz d. Ausbilders/-in® —.246%%%* .029 —.328%*% . 100%* .035 —.133%%
Feedback durch d. Ausbilder/-in® -.016 .023 -.026 .01 .023 018
Fursorglichkeit d. Ausbilders/-inP -.079%%* .027 - 137%%
Soziale Unterstiitzung d. Aus- =183 .046 =184
bilders/-inb
Kollegiale Zusammenarbeit .028 .035 .034
Soziale Unterstiitzung d. Arbeits- -.053 .043 -.044
kolleg/-in nen®
Soziale Integration i. d. Arbeits- -.091%%* .028 = 114%%
gruppe®
Geschlechtsbezog. soziale Benach-
teiligungen®
Geschlechtsbezog. Leistungs-
normenb
Passungswahrnehmung?

Belastungserleben®
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Ergebnisse

(Fortsetzung Tabelle 29¢)

Modell 5

Qualitit der Ausbildung

Modell 6

Soziale Einbettung in das
betriebliche Umfeld

S.E.

R

S.E.

R

Uberforderungserleben®

Beschiftigungsabsicht (nach der
Ausbildung)®

Berufliche Selbstwirksamkeitserwar-
tungd

Ausbildungsertragserwartungen®
(Antizipierte) Familienplanung?

Unterstiitz. Reak. d. priv. Umfeld.
a. Berufsw.b

Soziale Unterstiitzung d. Eltern®
Soziale Unterstiitzung d. Freundeb
korr. R2

457

496

Tabelle 29d: Modell 7und 8

Modell 7

Geschlechtsbezogenes

Modell 8

Folgen der Ausbildungs-

Ausbildungserleben erfahrungen

B S.E. 13 B S.E. R
Konstante 5.253%% 449 4.589%%* 468
Sjj;ﬁ!’zcr:’;sltugvt%/pisches Ausbil- 12 096 _087% -.167 .096 -.068
Alter® -.002 .006 -.009 -.003 .006 -.011
Migrationshintergrund? ! .070 .044 041 .073 .044 .043
Letzte Zeugnisnote: Deutsch? 2 .070 .060 031 .068 .059 .030
Letzte Zeugnisnote: Mathematik? 3 -on .054 -.005 -.001 .053 -.001
Leistungsmotivation® -.022 .033 -.027 .006 .034 .007
SBSIEJSflehnezsel;iblgkens- 017 028 018 .041 .028 .044
Segregationsniveau d. Ausbildungs- -.007 .004 -.07 -.006 .004 -.058
berufs®
Berufliches Ansehen® -.014 010 -.037 -.010 010 -.027
BetriebsgroRe 4 —-.133%%* .048 -.077%* -.109* .048 -.064*
Ausbildungszeitpunkt? > .025 .045 .015 .010 .045 .006
Interesse (am Ausbildungsberuf)® -.068* .030 -.083* -.035 031 -.043
Wunschberuf? 6 .088 .057 .048 074 .056 041
Wunschbetrieb® 7 —242%k% 056 - 137d%x - 226%kx 055 - 128w
Reflektierte Berufswahl- .050 .029 .067 .048 .029 .064
entscheidung®
Reflektierte Betriebswahl- = 11275 .026 =61 103 .026 = 1487
entscheidung®
Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb .037 023 .052 .026 .023 038
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(Fortsetzung Tabelle 29d)
Modell 7 Modell 8
Geschlechtsbezogenes Folgen der Ausbildungs-
Ausbildungserleben erfahrungen
B S.E. R B S.E. 13
Vielfalt & Anforderungspass. =149 .029 =877~ 1607w .030 —.202%%%*
d. Arbeitsaufg.b
Handlungsspielr. bei d. Bearb. .052%* .020 .081* L0547 .020 L0837
d. Arbeitsaufg.b
Fachkompetenz d. Ausbilders/-in® -.097%%* .035 -.129%%  -.080* .035 -.107%*
Feedback durch d. Ausbilder/-in® .010 .024 016 .009 .023 014
Frsorglichkeit d. Ausbilders/-in® -.079%* .028 = 1371%% - 087%% .027 —.134%%
Soziale Unterstiitzung d. Aus- -.183%%* .046 = 1845w 168% .046 -.168%%*
bilders/-inb
Kollegiale Zusammenarbeit? .029 .035 .035 .029 .034 .035
Soziale Unterstiitzung d. Arbeits- -.056 .044 -.047 -.053 .043 -.045
kolleg/-in nen
Soziale Integration i. d. Arbeits- -.087%%* .029 -.109%*  -.067* .029 -.084%*
gruppeP
Geschlechtsbezog. soziale Benach- .008 .028 .009 -.015 .029 -.018
teiligungenb
Geschlechtsbezog. Leistungs- .005 018 .009 -.003 .019 -.005
normen®
Passungswahrnehmung? -.057 .030 -.075
Belastungserleben® 0647 019 .100%*
Uberforderungserleben® 042 022 .058
Beschiftigungsabsicht (nach der
Ausbildung)®
Berufliche Selbstwirksamkeitserwar-
tung®
Ausbildungsertragserwartungen®
(Antizipierte) Familienplanung? 8
Unterstiitz. Reak. d. priv. Umfelds
a. Berufsw.b
Soziale Unterstiitzung d. Elternb
Soziale Unterstiitzung d. Freundeb
korr. R2 495 .507
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Ergebnisse

Tabelle 29e: Modell 9 und 10

Modell 9

Erwartungen und Ziele

Modell 10

Soziale Einbettung in

das private Umfeld
B S.E. R B S.E. R

Konstante 4.310%%* 458 4.133%%% 463
C?eschIech’[NSL,n;lrt%/plsches Ausbil- _181 093 _074 -.182 .093 -.074

ungsverhalt.2
Alterb <.001 .006 .002 <.001 .006 -.002
Migrationshintergrund? ! 073 .043 .043 .078 .043 .046
Letzte Zeugnisnote: Deutsch? 2 .040 057 017 .035 057 015
Letzte Zeugnisnote: Mathematik® 3 .010 .052 .005 .010 .051 .005
Leistungsmotivation® .003 .034 .004 .006 .034 .007
Berufliches Féitngkelts- _013 030 _014 -.024 .030 -.026
selbstkonzept
Segregationsniveau d. Ausbildungs- -.007 .004 -.068 -.007 .004 -.069
berufsb
Berufliches Ansehen® -.005 .010 -.015 -.005 .010 -.013
BetriebsgroRe® 4 -.120%* .047 -.070%* -.128%* .047 -.075%*
Ausbildungszeitpunkt? > -.013 .044 -.008 -.012 .044 -.007
Interesse (am Ausbildungsberuf)b -.013 .030 -.016 -.008 .030 -.010
Wunschberuf? 6 072 .005 .040 .076 .055 .042
Wunschbetrieb® 7 —.202%%* .054 = 114500 206%** .054 - 116%%*
Reflektierte Berufswahl- .039 .028 .052 .036 .028 .049
entscheidung®
Reflektierte Betriebswahl- —.093%%* .025 = 135%%% 094 .025 —.136%%*
entscheidung®
Bedeutsambkeit d. Arbeitsaufgaben® .036 .023 .052 .040 .023 .058
Vielfalt & Anforderungspass. —.158%%* .029 =199 — 163w .029 —.205%%%*
d. Arbeitsaufg.b
Handlungsspielr. bei d. Bearb. .048%* .020 .074%* .047% .020 .073%*
d. Arbeitsaufg.b
Fachkompetenz d. Ausbilders/-in® -.065 .034 -.086 -.062 .034 -.083
Feedback durch d. Ausbilder/-inb .009 .023 .015 .014 .023 .023
Fursorglichkeit d. Ausbilders/-in® -.080%* 027 —-.133%%  —.087%%* 027 —.144%*
Soziale Unterstiitzung d. Aus- —.154%%% .045 = 155%%% [ ]55%%% .045 —.155%%*
bilders/-in®
Kollegiale Zusammenarbeit® 011 .034 .013 .013 .034 .015
Soziale Unterstiitzung d. Arbeits- -.033 042 -.028 -.058 043 -.048
kolleg/-in nen®
Soziale Integration i. d. Arbeits- -.059% .028 -.074* -.055 .028 -.068
gruppeb
Geschlechtsbezog. soziale Benach- -.006 .028 -.006 .008 .028 .009
teiligungenb
Geschlechtsbezog. Leistungs- .002 018 .003 .002 018 .002
normenb
Passungswahrnehmungb® -.034 .031 -.045 -.032 .031 -.042
Belastungserlebenb .070%%** .019 109755 069 019 1075
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(Fortsetzung Tabelle 29¢)
Modell 9 Modell 10
] Soziale Einbettung in
Erwartungen und Ziele das private Umfeld
B S.E. R B S.E. 13
Uberforderungserleben® .046% .021 .064* .045* .021 .062*
Beschiftigungsabsicht (nach der = 11274 018 =211 108 018 —.202%%%*
Ausbildung)®
Berufliche Selbstwirksamkeitserwar- ~ .082* .035 .084%* .079% .035 .080%*
tungb
Ausbildungsertragserwartungen® .050* .023 .070* .047* .023 .066*
(Antizipierte) Familienplanung? & -.020 .048 -.010 -.030 .048 -.016
Unterstiitz. Reak. d. priv. Umfeld. -.024 .024 -.028
a. Berufsw.b
Soziale Unterstiitzung d. Eltern® .028 .039 022
Soziale Unterstiitzung d. FreundeP .084% .038 .070%
korr. R2 .536 .539

Anmerkung: * p <.050; ** p <.010; *** p <.001; 2: nominales Skalenniveau; b: metrisches Skalenniveau

1: Referenzkat.: Geschlechtstypisches Ausbildungsverhiltnis
: Referenzkat.: kein Migrationshintergrund vorhanden

: Referenzkat.: ungentigend, mangelhaft, ausreichend

: Referenzkat.: ungeniigend, mangelhaft, ausreichend

: Referenzkat.: Kleinst- + Kleinbetriebe

: Referenzkat.: Probezeit + restlicher Zeitraum des 1. Ausbildungsjahrs
: Referenzkat.: Notldsung + Méglichkeit, die sich spontan und zufillig ergeben hat
: Referenzkat.: Notlésung + Méglichkeit, die sich spontan und zufillig ergeben hat
: Referenzkat.: Keine Kinder vorhanden + Unsicherheit, ob Kinderwunsch vorliegt

2

© o N o un AW

Tabelle 30: Vergleich der multiplen linearen Regressionsergebnisse fiir die berufsbezogene Vertragslésungs-

neigung von Frauen und Minnern in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen

Modell 9

Frauen in geschlechtsuntyp.
Ausbildungsverhiltnissen

Modell 9

Minner in geschlechtsuntyp.
Ausbildungsverhiltnissen

B S.E. R B S.E. R

Konstante 2.786% 1.091 4.722%%% 1.035

Alter® -.008 013 -.041 -.025 016 -.110
Migrationshintergrund® ! -119 126 -.075 -.067 107 -.045
Letzte Zeugnisnote: Deutsch® 2 -.173 77 -.071 .084 .140 .044
Letzte Zeugnisnote: Mathematik® 3 .053 126 .031 -.100 12 -.063
Leistungsmotivation® 161 .084 .258 .090 .070 142
S;g‘i;;hne;eﬁf'gke'ts' _092 073 144 015 086 016
g:,;;l:ggbationsniveau d. Ausbildungs- ~003 on ~020 005 008 053
Berufliches Ansehenb .001 .026 .004 -.030 031 -.072
BetriebsgroRe® 4 -.033 17 -.022 -.249% 15 -.163%*
Ausbildungszeitpunkt? > .230* .108 .165% 119 113 .079
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Ergebnisse

(Fortsetzung Tabelle 30)

Modell 9

Frauen in geschlechtsuntyp.
Ausbildungsverhiltnissen

Modell 9

Miénner in geschlechtsuntyp.
Ausbildungsverhiltnissen

B S.E. R B S.E. R
Interesse (am Ausbildungsberuf)b ~ —.250%* .073 -.353%%% 125 .072 -.189
Wunschberuf? 6 223 128 155 .076 147 .050
Wunschbetrieb® 7 -.074 148 -.052 -.054 143 -.036
Refleltierte Berufswahl- -.075 077 —129  —206%% 077 —.319%
entscheidung
Reflektierte Betriebswahl- 035 062 066 118 068 206
entscheidung
Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgaben® -.084 .054 -.157 -.07 .065 -.096
Vielfalt & Anforderungspass.
d. Arbeitsaufg.b -.070 .058 -.123 -.138 .078 -.183
Handlungsspielr. bei d. Bearb.
d. Arbeitsaufg.> .004 .051 .007 .016 .058 .024
Fachkompetenz d. Ausbilders/-inb .005 .075 .010 <.001 .083 <.001
Feedback durch d. Ausbilder/-inb -.042 .055 -.091 .002 .060 .004
Fursorglichkeit d. Ausbilders/-in® -.065 .079 -.143 -.023 .083 -.043
Soziale Unterstiitzung d. Aus- 198 15 261 139 143 151
bilders/-in
Kollegiale Zusammenarbeit? -.019 .081 -.031 -.044 .094 -.061
Sozmlepntersgutzung d. Arbeits- 005 101 006 157 120 142
kolleg/-in nen
Sozialeblntegration i.d. Arbeits- 146 075 251 ~110 o7 158
gruppe
Gg;chlechtgbezog. soziale Benach- 089 074 134 004 071 005
teiligungen
Geschleshtsbezog. Leistungs- 004 058 _007 054 046 105
normen
Passungswahrnehmungb -.173* 081 -.273% -.038 .080 -.058
Belastungserleben® 118 047 .235% -.052 048 -.096
Uberforderungserleben® 136 074 .237 .091 .055 148
Beschéfhgur;gsabsmht (nach der 072 046 152 _139%% 048 _29G##
Ausbildung)
?uer:;glche Selbstwirksamkeitserwar- 036 077 _ 053 019 090 021
Ausbildungsertragserwartungen® -.012 .048 -.022 -.102 .059 -.154
(Antizipierte) Familienplanung® 117 101 .081 .085 116 .053
Unterstiitz. Reak. d. priv. Umfeld. a4 066 —220% _039 062 _052

a. Berufsw.b
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(Fortsetzung Tabelle 30)

Modell 9

Frauen in geschlechtsuntyp.
Ausbildungsverhiltnissen

Modell 9

Minner in geschlechtsuntyp.
Ausbildungsverhiltnissen

B S.E. R B S.E. 13
Soziale Unterstiitzung d. Eltern® .051 14 .050
Soziale Unterstiitzung d. Freundeb .091 .080 .108 .046 107 .047
korr. R2 615 .621

Anmerkung: * p <.050; ** p < .010; *** p < .001; 2 nominales Skalenniveau; : metrisches Skalenniveau

1: Referenzkat.: kein Migrationshintergrund vorhanden
2; Referenzkat.: ungeniigend, mangelhaft, ausreichend
: Referenzkat.: ungeniigend, mangelhaft, ausreichend
: Referenzkat.: Kleinst- + Kleinbetriebe
: Referenzkat.: Probezeit + restlicher Zeitraum des 1. Ausbildungsjahrs

: Referenzkat.: Notlésung + Méglichkeit, die sich spontan und zufillig ergeben hat

3

4

5

6: Referenzkat.: Notlésung + Méglichkeit, die sich spontan und zufillig ergeben hat
7

8

: Referenzkat.: Keine Kinder vorhanden + Unsicherheit, ob Kinderwunsch vorliegt

Tabelle 31: Vergleich der multiplen linearen Regressionsergebnisse fiir die betriebsbezogene Vertragsls-
sungsneigung von Frauen und Minnern in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen

Modell 9

Frauen in geschlechtsuntyp.
Ausbildungsverhiltnissen

Modell 9

Minner in geschlechtsuntyp.
Ausbildungsverhiltnissen

B S.E. R B S.E. R
Konstante 4.282%%* 1.452 3.661%%* 1.137
Alterb 011 018 .048 -.009 017 -.032
Migrationshintergrund® ! -.045 .165 -.022 .100 J17 .057
Letzte Zeugnisnote: Deutsch® 2 -.435 .232 -.140 .053 154 .024
Letzte Zeugnisnote: Mathematik? 3 .040 .165 018 -.001 124 <.001
Leistungsmotivation® -.049 .110 -.061 -.060 077 -.080
Berufliches Fahigkeits- -.034 097 -.042 201% 095 193%
selbstkonzept
Segregbatlonsnlveau d. Ausbildungs- _014 014 _ 082 001 009 005
berufs
Berufliches Ansehenb -.002 .034 -.006 .034 .034 071
BetriebsgroRe® 4 —.453%%% 154 —.237%%* -.250 127 -.141
Ausbildungszeitpunkt? > 141 144 .079 -.165 125 -.094
Interesse (am Ausbildungsberuf)b .160 .096 176 .160* .079 .209*
Wunschberufa 6 .081 168 .043 128 162 .073
Wunschbetrieb® 7 .009 194 .005 —.540%* 158 -.309%%*
Refleltierte Berufswahl- am 101 146 020 084 026
entscheidung
Reflektierte Betriebswahl- _274%% 082  -A402%%  -042 075  -064
entscheidung
Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb -124 .071 -.181 -.067 072 -.078
vielfalt & Anforderungspass. -147 076  -200  -038 086 -.044

d. Arbeitsaufg.b



238 Ergebnisse
(Fortsetzung Tabelle 31)
Modell 9 Modell 9
Frauen in geschlechtsuntyp. Miénner in geschlechtsuntyp.
Ausbildungsverhiltnissen Ausbildungsverhiltnissen
B S.E. R B S.E. R

Handlungsspielr. bei d. Bearb.
d. Arbeitsaufg.b .059 .067 .089 -.029 .064 -.038
Fachkompetenz d. Ausbilders/-in® -.037 .099 -.052 -.126 .092 -.173
Feedback durch d. Ausbilder/-inb .006 072 .010 .071 .066 .108
Fursorglichkeit d. Ausbilders/-in® -.092 .104 -.157 -.176 .091 -.279
Soziale Unterstiitzung d. Aus- 036 150 037 020 158 019
bilders/-in
Kollegiale Zusammenarbeit? J17 107 51 -.008 .104 -.010
Soziale pnterleUtzung d. Arbeits- ~179 133 ~150 089 132 072
kolleg/-in nen
SOZ|aIebI ntegration i. d. Arbeits- 013 098 017 168 079 —_208%
gruppe
Sg;chlechtﬁbezog. soziale Benach- _092 099 _107 042 078 054
eiligungen
Geschleghtsbezog. Leistungs- 080 077 117 _052 057 086
normen
Passungswahrnehmungb -.198 107 -.243 -.152 .088 -.197
Belastungserlebenb .075 .061 16 103 .052 163
Uberforderungserleben® a21 .097 164 .065 .060 .091
Besch'aftlgur;gsabsmht (nach der _114 061 188 139+ 053 _ 256+
Ausbildung)
Eue;;bﬂ|che Selbstwirksamkeitserwar- 139 102 159 037 099 035
Ausbildungsertragserwartungen® am .064 .160 .070 .065 .092
(Antizipierte) Familienplanung? .096 134 .052 -.159 27 -.086
Unterstijtz.bReak. d. priv. Umfeld. _ 071 093 _074 067 068 _077
a. Berufsw.
Soziale Unterstiitzung d. Eltern® 148 .093 .146 -.036 125 -.031
Soziale Unterstiitzung d. Freundeb .079 110 072 136 117 118
korr. R2 .601 .660

Anmerkung: * p <.050; ** p < .010; *** p < .001; 2 nominales Skalenniveau; ®: metrisches Skalenniveau

1: Referenzkat.:
: Referenzkat.:
: Referenzkat.:
: Referenzkat.:
: Referenzkat.:
: Referenzkat.:
: Referenzkat.:
: Referenzkat.

2

3
4
5
6
7
8

kein Migrationshintergrund vorhanden

ungeniigend, mangelhaft, ausreichend

ungeniigend, mangelhaft, ausreichend

Kleinst- + Kleinbetriebe

Probezeit + restlicher Zeitraum des 1. Ausbildungsjahrs

Notlésung + Moglichkeit, die sich spontan und zufillig ergeben hat
Notlésung + Mdglichkeit, die sich spontan und zufillig ergeben hat

: Keine Kinder vorhanden + Unsicherheit, ob Kinderwunsch vorliegt

Der Vergleich der beiden Modelle 9 zeigt, dass zwischen den beiden Gruppen keine
gemeinsamen Effekte fiir die berufsbezogene Vertragslosungsneigung bestehen (siehe

Tabelle 30).

Fur Minner in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen weisen
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die Betriebsgrofie, die reflektierte Berufswahlentscheidung und die Beschiftigungsab-
sicht (nach der Ausbildung) signifikant negative Zusammenhinge mit der berufsbe-
zogenen Vertragslosungsneigung auf. Fiir Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbil-
dungsverhiltnissen trifft dies nicht zu. Stattdessen zeigt sich bei ihnen ein signifikant
negativer Effekt der Passungswahrnehmung und der unterstiitzenden Reaktion des so-
zialen Umfelds auf die Berufswahl sowie ein positiver Effekt des spiteren Ausbildungs-
zeitpunkts sowie des Belastungserlebens. Diese Merkmale sind fiir die Tendenz zur
Vertragslosung der Minner wiederum ohne statistisch nachweisbare Bedeutung.

Ein dhnliches Bild ergibt sich fiir die betriebsbezogene Vertragslosungsneigung
(siehe Tabelle 31). Auch hier ist die Varianzaufklirung der Modelle fiir Frauen in ge-
schlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen geringer ausgeprigt als fiir Minner in
geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen. Die Gegentiberstellung der beiden
vollstindigen Modelle 9 zeigt weiterhin, dass auch hier ausschliefllich unterschiedliche
signifikante Pridiktoren vorliegen. So sinkt fiir Frauen in geschlechtsuntypischen Aus-
bildungsverhiltnissen die Tendenz zum Betriebswechsel, je reflektierter die Betriebs-
wahlentscheidung getroffen wurde und je gréfler der Ausbildungsbetrieb ist. Fiir Mén-
ner in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen ist dies hingegen nicht zu
beobachten. Bei ihnen sinkt die Bereitschaft zum Wechsel des Ausbildungsbetriebs mit
zunehmender sozialer Integration in die Arbeitsgruppe, mit zunehmender Beschif-
tigungsabsicht (nach der Ausbildung) und wenn die Ausbildung im Wunschbetrieb be-
gonnen wurde. Umgekehrt steigt die betriebsbezogene Vertragslosungsneigung mit
zunehmendem beruflichem Fihigkeitsselbstkonzept und steigendem Interesse (am
Ausbildungsberuf). Fiir die Erklirung der betriebsbezogenen Vertragslésungsneigung
von Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen spielen diese Zusam-
menhinge jedoch keine Rolle.






8 Diskussion

In der vorliegenden Arbeit wurde die Frage diskutiert, warum junge Frauen und Min-
ner in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen dazu tendieren, ihren Ausbil-
dungsvertrag vorzeitig aufzulésen. Um diese Fragestellung zu untersuchen, wurde eine
standardisierte Onlinebefragung von Auszubildenden durchgefiihrt. Im Anschluss
wurden die gewonnenen Daten mittels eines variablenzentrierten Ansatzes im systema-
tischen Vergleich von Frauen und Minnern in geschlechtsuntypischen und geschlechts-
typischen Ausbildungsverhiltnissen varianz- und regressionsanalytisch ausgewertet.
Auf diese Weise trigt die Studie zur Erweiterung des Forschungsstandes zu Vertrags-
l6sungen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen bei, der durch meist
kleine Samples, qualitative Forschungsansitze und Analysen einzelner Berufe geprigt
ist. Vor allem aber war der Forschungsstand zu Vertragslosungen in geschlechtsuntypi-
schen Ausbildungsverhiltnissen bislang dadurch limitiert, dass meist nur eine Gruppe,
d.h. junge Frauen in minnerreichen Berufen oder junge Minner in frauenreichen
Berufen, fokussiert wurde. Wihrend bei solchen Designs nicht auszuschlieflen ist, dass
die ermittelten Vertragslosungsgriinde filschlicherweise den Spezifika der Ausbildungs-
situation und Ausbildungserfahrungen der jeweiligen Gruppe zugerechnet werden,
erlaubt es der bislang seltene Gruppenvergleich, systematisch zwischen etwaigen
Haupteftekten des Geschlechts oder eines geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhilt-
nisses einerseits und der Wechselwirkung (Interaktion) der jeweils typischen Ausbil-
dungskonstellation von jungen Frauen und jungen Midnnern in geschlechtsuntypischen
Ausbildungsverhiltnissen andererseits zu unterscheiden. Zudem wurden in der ein-
schligigen Forschung bislang fast ausschliefRlich Arbeitskontexte nach der Ausbildung
sowie der vollzogene Ausstieg aus der Ausbildung thematisiert. Was bislang fehlte, sind
grofler angelegte, quantitativ orientierte Arbeiten, die die Situation von geschlechtlichen
Minorititen in Ausbildungskontexten auf einer breiteren Datenbasis zu diskutieren
erlauben und auch die Neigung zur Vertragslésung und nicht erst die Vertragslésung
selbst fokussieren.

Fiir die systematische Bearbeitung dieses Forschungsdesiderats wurde mit Blick
auf die Forschungsfrage 1a zunichst ermittelt, wie stark die berufs- und betriebsbezo-
gene Vertragslosungsneigung von Frauen und Minnern in geschlechtsuntypischen
Ausbildungsverhiltnissen ausgeprigt ist. Daran anschlieflend wurde gepriift, ob Frauen
und Minner im Vergleich von geschlechtsuntypischen und geschlechtstypischen Ausbil-
dungsverhiltnissen eine hohere Vertragslosungsneigung aufweisen als in geschlechts-
typischen Ausbildungsverhiltnissen (Forschungsfrage 1b). Zudem wurde bei diesem
Vergleich ermittelt, ob die Jugendlichen ,lediglich“ eine Tendenz zum Betriebswechsel
haben oder einen vollstindigen Ausstieg aus dem Ausbildungsberuf erwigen.

Im Durchschnitt der Gesamtstichprobe ist die Vertragslosungsneigung, wie im
vorstehenden Kapitel gezeigt, tiber die vier Teilgruppen hinweg sowohl fiir die berufsbe-
zogene Dimension (MW =1.70; SD =.72) als auch fuir die betriebsbezogene Dimension
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(MW =1.82; SD = .86) eher gering. Erwartungsgemafs neigen die Auszubildenden gene-
rell etwas mehr dazu, den Ausbildungsbetrieb als den Ausbildungsberuf zu wechseln.
Das erfreuliche Bild einer vergleichsweise geringen Vertragslosungsneigung bleibt
auch bestehen, wenn man zwischen geschlechtsuntypischen und geschlechtstypischen
Ausbildungsverhiltnissen und nach dem Geschlecht der Auszubildenden differenziert.
Erwartungswidrig ist allerdings, dass sowohl die berufs- als auch die betriebsbezogene
Vertragslosungsneigung fiir junge Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsberu-
fen schwicher und nicht stirker ausgeprigt ist als fiir Frauen in geschlechtstypischen
Ausbildungsverhiltnissen. Anders verhilt es sich bei den jungen Minnern: Hier ten-
dieren die mannlichen Auszubildenden in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhilt-
nissen in beiden Dimensionen erwartungskonform stirker zum Betriebs- und zum
Berufswechsel als die Minner in geschlechtstypischen Ausbildungsverhilinissen. Fiir
Frauen und Minner in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen gilt zudem
gleichermafen, dass sie eher dazu neigen, den Ausbildungsbetrieb als den Ausbildungs-
beruf zu verlassen. Probleme und Schwierigkeiten im Ausbildungsverlauf werden von
den Auszubildenden also vermutlich stirker der Ausgestaltung der Ausbildung im je-
weiligen Ausbildungsbetrieb als den allgemeinen Bedingungen im Ausbildungsberuf
zugerechnet.

Im Lichte des ilteren Diskussions- und Forschungsstandes zu geschlechtsuntypi-
schen Ausbildungsverhiltnissen sind diese Ergebnisse tiberraschend, sie stehen aber —
zumindest partiell — durchaus in Einklang mit den Befunden von Rohrbach-Schmidt &
Uhly (2015: 129).

Fokussiert man zunichst die Ménner in geschlechtsuntypischen Ausbildungsver-
hiltnissen, weisen auch die parallel zu der vorliegenden Arbeit entstandenen Studien
von Beckmann (2023: 13-16) und Kroll (2021: 18 f.) einen erh6hten Vertragslosungsanteil
dieser Gruppe aus, sodass sich diese jiingst vorgelegten Befunde und die Resultate der
vorliegenden Arbeit wechselseitig bekriftigen und zu einem Gesamteindruck verdich-
ten: Junge Minner miinden nicht nur seltener als junge Frauen in geschlechtsuntypi-
sche Ausbildungsverhiltnisse ein, die geschlossenen Ausbildungsverhilinisse sind in
ihrem Fall offenbar auch fragiler. Dabei legt die vorliegende Arbeit nahe, dass die eher
fragilen Ausbildungsverhiltnisse zumindest teilweise mit weiteren sozialen Kategorien
in Verbindung stehen. Beriicksichtigt man etwa die weiteren in dieser Arbeit analysier-
ten sozialen Merkmale der Auszubildenden, konnte fiir Mianner in geschlechtsuntypi-
schen Ausbildungsverhiltnissen etwa der Migrationshintergrund eine Rolle spielen, da
die ethnische Zugehorigkeit eine weitere wirkungsmichtige soziale Kategorie darstellt
(vgl. Fiske 1998: 375-377). So ist der Anteil an Personen mit einem Migrationshinter-
grund in der vorliegenden Stichprobe unter den Mannern in geschlechtsuntypischen
Ausbildungsverhiltnissen deutlich hoher (50.0 %) als unter den Frauen in geschlechts-
untypischen Ausbildungsverhiltnissen (24.4 %). Dabei kann die Kombination von meh-
reren sozialen Merkmalen mit einer (méglichen) Wechselwirkung von Diskriminie-
rungserfahrungen verbunden sein, die unter dem Begriff der , Intersektionalitit dis-
kutiert wird (vgl. Lenz 2022; Marten & Walgenbach 2022; Williams 2013: 614).
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Wechselt man die Perspektive zu Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungs-
verhiltnissen, iiberraschen die vorliegenden Ergebnisse in der hier ausgewerteten
Stichprobe nicht nur im Lichte ilterer Hypothesen. Vielmehr legen auch die Ergeb-
nisse von Beckmann (2023: 13-16), Kroll (2021: 18f.) und Rohrbach-Schmidt & Uhly
(2015: 129) tibereinstimmend ein hoheres Ausmaf$ vorzeitiger Vertragslosungen jun-
ger Frauen in minnerreichen Berufen nahe. Dieses Ergebnis kann fiir die Vertragslo-
sungsneigung in der vorliegenden Arbeit nicht repliziert werden. Im Gegenteil: Frauen
in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen haben im Vergleich aller vier
Teilgruppen (Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhilinissen, Frauen in
geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen, Minner in geschlechtsuntypischen
Ausbildungsverhiltnissen, Minner in geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnis-
sen) die geringste Vertragslosungsneigung. Die Ergebnisse dieser Arbeit gehen folg-
lich in eine deutlich andere Richtung, als es der von Jacobs (1989) formulierte Drehtiir-
effekt vermuten lisst: Demnach miisste fiir Frauen in mannerreichen Berufen ein Netz
von sozialen Kontrollmechanismen bestehen, die den Wechsel in geschlechtstypische
Ausbildungs- und Arbeitsverhiltnisse motivieren. Vor diesem Hintergrund stellt sich
die Frage, ob die Neigung zum Berufs- und Betriebswechsel bei jungen Frauen in ge-
schlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen in der vorliegenden Arbeit nicht nach-
weisbar ist, weil sich in den hier verwendeten Daten keine Belege (mehr) fiir die in den
spaten 1980er-Jahren erwarteten sozialen Faktoren finden lassen, die die jungen Frauen
aus dem Ausbildungsverhiltnis , herausdrehen” kénnten.

Warum neigen junge Frauen und junge Minner in geschlechtsuntypischen Aus-
bildungsverhiltnissen also (nicht) dazu, ihre Ausbildung vorzeitig zu beenden? Welche
der theoretisch und aufgrund des Forschungsstandes zu erwartenden Unterschiede
zwischen den beruflichen Orientierungen, der Ausbildungssituation, den Ausbildungs-
kontexten usw. der vier Gruppen von Auszubildenden haben sich empirisch tatsichlich
gezeigt und welche nicht (Forschungsfrage 3)?

Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen sind in der hier ausge-
werteten Stichprobe jiinger als Frauen in geschlechtstypischen sowie Minner in ge-
schlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen. Sie weisen mit Abstand den gerings-
ten Anteil von Auszubildenden mit Migrationshintergrund auf, haben besonders gute
Noten in den Fichern Deutsch und Mathematik und sind sehr leistungsmotiviert.
Zugleich ist ihr berufliches Fahigkeitsselbstkonzept jedoch gering. Fiir Médnner in
geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen ergibt sich ein kontrires Bild. Sie
sind deutlich &lter als Minner in geschlechtstypischen sowie Frauen in geschlechts-
untypischen Ausbildungsverhiltnissen. Sie haben hiufiger einen Migrationshinter-
grund, ihre Noten in den Fichern Deutsch und Mathematik sind schlechter und sie sind
auch weniger leistungsmotiviert. Thr berufliches Fihigkeitsselbstkonzept ist dennoch
signifikant stirker ausgeprigt als jenes der Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbil-
dungsverhiltnissen.

Beziiglich des Alters weisen die vorliegenden Ergebnisse in Teilen in die gleiche
Richtung wie die Erkenntnisse von Abraham & Arpagaus (2008: 219f.), die fiir die
Schweiz zeigen, dass beide Geschlechter spiter in geschlechtsuntypische Ausbildungs-
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verhiltnisse einsteigen als in geschlechtstypische. Weiterhin stehen die Ergebnisse
hinsichtlich der Noten in Teilen den Erkenntnissen von Abraham & Arpagaus (2008)
und Schwiter et al. (2014) entgegen. Dort wird hervorgehoben, dass schlechte Noten die
Wahrscheinlichkeit des Einstiegs in ein geschlechtsuntypisches Ausbildungsverhiltnis
geschlechtsiibergreifend reduziert, aber Jugendliche in geschlechtsuntypischen Aus-
bildungsverhiltnissen bessere Kompetenzen im Lesen und Mathematik aufweisen
(vgl. Abraham & Arpagaus 2008: 219{.; Schwiter et al. 2014: 413—415). Die in dieser Ar-
beit vorgenommene, nach Geschlecht getrennte und damit differenziertere Analyse
von Auszubildenden in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen bekriftigt
einerseits die Erkenntnisse von Helbig & Leuze (2012: 105-108) im Fach Mathematik,
wonach Minner mit weniger guten Mathematiknoten in geschlechtsuntypischen Aus-
bildungsverhiltnissen zu finden sind. Fiir das Fach Deutsch weist die Analyse jedoch
in eine andere Richtung: Hier beschreiben Helbig & Leuze (2012: 105-108) gute Noten
von Minnern in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen, wihrend die vor-
liegenden Ergebnisse eher schlechtere Noten fiir diese Gruppe zeigen.

Aus der Unterrichtsforschung ist zudem bereits bekannt, dass Frauen in ge-
schlechtsuntypischen Doménen in der Schulzeit, selbst bei konstanten Leistungen, ein
negativeres Fihigkeitsselbstkonzept aufweisen (vgl. Ludwig 2010: 147-150). Dieser
Befund kann durch die hier erzielten Ergebnisse auf die berufliche Erstausbildung
erweitert werden. Ertl, Luttenberger & Paechter (2014: 431) sehen einen moglichen
Grund dafiir in stereotypen Fihigkeitskonzepten, die in beruflichen Kontexten auf-
grund der engen Verbindung von Berufs- und Geschlechterstereotypen, etwa in Form
des von Gutek & Morasch (1982: 58 f.) und Gutek & Cohen (1987: 98 f) formulierten ,sex-
role spillover®, weit verbreitet sein diirften. Je stirker bestimmte Fihigkeiten geschlech-
terstereotyp eingeschitzt werden, desto niedriger war in ihrer Untersuchung das Fihig-
keitsselbstkonzept der befragten Frauen (vgl. Ertl, Luttenberger & Paechter 2014: 431).
Minner konnen stattdessen von den minnlichen Globalstereotypen profitieren, die
ihnen in beruflichen Kontexten mehr Kompetenz zuschreiben (vgl. Athenstaedt & Alfer-
mann 2011: 23). Dies scheint auch fiir Minner in geschlechtsuntypischen Ausbildungs-
verhiltnissen zu gelten, obwohl der sex-role spillover das professionelle Handeln dort
mit weiblichen Eigenschaften assoziiert (vgl. Athenstaedt & Alfermann 2011: 23; Gu-
tek & Cohen 1987: 98f.; Gutek & Morasch 1982: 58f.). Dartiiber hinaus unterscheiden
sich die Kontextbedingungen, unter denen Jugendliche in geschlechtsuntypischen Aus-
bildungsverhiltnissen ausgebildet werden: So werden minnerreiche Berufe generell
eher in grofieren Betrieben ausgebildet (sieche Kapitel 7.2).

Vor allem aber bestitigen die Befunde dieser Arbeit die Vermutung, dass junge
Frauen tiberwiegend gut beruflich orientiert in geschlechtsuntypische Ausbildungsver-
hiltnisse einmiinden. Sie haben das stirkste Interesse an ihrem Ausbildungsberuf
und treffen die reflektiertesten Berufswahlentscheidungen. Die Mehrheit der jungen
Frauen, die eine Ausbildung in einem minnerreichen Beruf aufnehmen, hat sich also
zuvor ausfithrlich mit dieser Entscheidung auseinandergesetzt. Anders ist die Situa-
tion bei Mdnnern in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen. Thr Interesse
fur den Ausbildungsberuf ist geringer ausgeprigt, ihre Berufswahl ist vergleichsweise
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wenig reflektiert erfolgt, und sie kénnen im Vergleich zu Mannern in geschlechtstypi-
schen Ausbildungsverhiltnissen seltener eine Ausbildung sowohl in ihrem Wunsch-
beruf als auch in ihrem Wunschbetrieb realisieren.

Die Ergebnisse stiitzen damit die Vermutungen von Rahn & Hartkopf (2016: 129)
und Driesel-Lange & Hany (2005: 23), dass junge Minner eher auf der Basis misslingen-
der beruflicher Orientierungen einen geschlechtsuntypischen Ausbildungsberuf auf-
nehmen. Aus Perspektive der von Eccles & Wigfield (2002; 2020) formulierten Erwar-
tungs-Wert-Theorie leistungsbezogenen Wahlverhaltens ist dann in Anbetracht eines
verminderten Interesses und geringer beruflicher Orientierung zu erwarten, dass die
Wertkomponente der Ausbildung reduziert ist und die Vertragslosungsneigung — ggf.
durch eine ungiinstige Passungswahrnehmung vermittelt — entsprechend steigt.

Fiir Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen fuhrt die beruf-
liche Orientierung umgekehrt zu einer stirkeren intrinsischen Motivation, eine Aus-
bildung in einem geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnis aufzunehmen, und
andererseits wird aus Perspektive passungstheoretischer Ansitze eine positive Pas-
sungswahrnehmung zum Ausbildungsberuf wahrscheinlicher, was ihre Wahlentschei-
dung stabilisiert. Die Ergebnisse stehen somit auch in Einklang mit Erkenntnissen der
Unterrichtsforschung. Dort ist nachgewiesen worden, dass interessierte Lernende ak-
tiver, engagierter und produktiver lernen als nicht interessierte Lernende sowie ihre
gegenwirtige Situation auch glinstiger und positiver wahrnehmen (vgl. etwa Krapp,
Schiefele & Schreyer 1993: 130-132; Rahn et al. 2019: 395-399; Renninger & Hidi 2016:
71-88). Auf diese Weise leisten sie selbst aufgrund giinstigerer Eingangsbedingungen
einen zentralen Beitrag zum Erreichen ihres Zieles. Diese Ergebnisse konnen auf Basis
der Ergebnisse der vorliegenden Arbeit nun auch auf den Kontext der dualen Berufsaus-
bildung iibertragen werden.

Einmal in ein geschlechtsuntypisches Ausbildungsverhiltnis eingemiindet, ma-
chen dann aber sowohl Frauen als auch Minner ambivalente Erfahrungen. Jungen
Frauen werden in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen weniger bedeut-
same Arbeitsaufgaben gestellt, die ihnen auch einen geringeren Handlungsspielraum
er6ffnen. Damit weisen die Ergebnisse in die gleiche Richtung wie die Erkenntnisse von
Janssen & Backes-Gellner (2015: 83 £.), die fiir Westdeutschland auf Basis einer reprisen-
tativen Befragung darlegen, dass Frauen in minnerreichen Berufen deutlich unzufrie-
dener mit ihren Arbeitsaufgaben sind als Frauen in frauenreichen Berufen. Diese nega-
tivere Einschitzung scheint in Verbindung mit den vorliegenden Ergebnissen somit
nicht nur fir den Arbeits-, sondern auch den vorgelagerten (dualen) Ausbildungsmarkt
zu gelten. Junge Ménner in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhilinissen nehmen
die betrieblichen Lern- und Arbeitsaufgaben hingegen als bedeutsamer und ihren Hand-
lungsspielraum als grofier wahr. Allerdings sind beide Ergebnisse kein Spezifikum fir
die Situation von Frauen und Mannern in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhalt-
nissen. Vielmehr sind minnerreiche Berufe im Allgemeinen durch weniger bedeut-
same Aufgabenstellungen und geringere Handlungsspielriume bei der Bearbeitung der
Arbeitsaufgaben gekennzeichnet, wihrend die Einschitzungen, unabhingig davon, ob
es sich um ein geschlechtsuntypisches oder geschlechtstypisches Ausbildungsverhiltnis
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handelt, in frauenreichen Berufen positiver ausfallen. War dies nach Mischler & Schie-
ner (2016: 407) in Anlehnung an Greinert (1995) bislang nur fiir das Handwerk bekannt,
legen die hier vorgelegten Befunde nahe, dass dies fiir die Ausbildung in mannerreichen
Berufen insgesamt gilt.

Des Weiteren schitzen Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnis-
sen die Vermittlungsleistungen der Ausbilder/-in nen als einen zentralen Aspekt der
Ausbildungsqualitit recht positiv ein. Dies gilt sowohl fiir die fachlichen Fahigkeiten
der Ausbilderin bzw. des Ausbilders als auch fiir das Feedbackverhalten. Es zeigen sich
keine auf einen geschlechtlichen Matcheffekt hindeutenden Unterschiede in der wahr-
genommenen Fachkompetenz der Ausbilder/-in nen, und auch das Feedback der Aus-
bilder/-in nen variiert nicht systematisch mit dem Geschlecht der Auszubildenden.
Ebenso wenig gibt es Hinweise darauf, dass Auszubildende, die sich in der geschlecht-
lichen Minderheit befinden, im Feedbackverhalten benachteiligt wiirden. Damit weisen
die Ergebnisse in eine andere Richtung, als es die Befunde auf Basis kleiner qualitativer
Stichproben von Deaux (1984: 294f.), del Mar Maira Vidal (2021: 62) und Kroeger et al.
(2022: 13) darlegen. Dort wird eine geringere Vermittlung der erforderlichen Fihigkei-
ten von Vorgesetzten fiir Frauen in geschlechtsuntypischen Arbeitsverhiltnissen bzw.
die Zuweisung von Arbeitsaufgaben passend zum Geschlechterstereotyp beschrieben.
Angesichts der hier auf einer breiteren Datenbasis vorgelegten Ergebnisse ist jedoch
vielmehr davon auszugehen, dass Ausbilderinnen und Ausbilder ihrer Funktion, die
fachliche Ausbildung zu foérdern, auch fiir junge Frauen in geschlechtsuntypischen
Ausbildungsberufen adiquat erfiillen.

Minner in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen beurteilen die beruf-
lichen Vermittlungsleistungen der Ausbilderinnen und Ausbilder unerwarteterweise
nicht positiver. Dies gilt sowohl fiir die Fachkompetenzen der Ausbilderinnen und Aus-
bilder als auch fiir deren Feedbackverhalten. Noch {iberraschender ist, dass wenige
Belege fiir eine bessere soziale betriebliche Einbindung junger Minner in frauenreiche
Berufe vorzufinden sind. Lediglich die soziale Unterstiitzung durch die Arbeitskolleg/-in
nen fillt fir die jungen Minner giinstiger aus. Dies gilt jedoch nicht ausschliefllich fur
geschlechtsuntypische Ausbildungsverhiltnisse, wie etwa von Taylor (2010: 204) be-
richtet wird, sondern unabhingig von der Geschlechtstypik des Berufs. Der von Simpson
(2004: 358) dargestellte Komfortzonen-Effekt, der eine positive und entspannte Arbeits-
atmosphire der Minner in geschlechtsuntypischen Arbeitsverhiltnissen mit ihren
Vorgesetzten und ihren Arbeitskolleg/-in nen postuliert (vgl. dazu auch Williams 1992:
258-261; 1995: 901, 93, 95, 981.), lasst sich in der hier vorgelegten Untersuchung also
nicht nachweisen. Bereits Williams (1995: 92£.), Wingfield (2009: 16f.) und Chang &
Jeong (2021: 306) haben darauf hingewiesen, dass nicht alle Médnner in frauenreichen
Berufen ihre Ausbildungssituation als sozial vorteilhaft erleben. Negative Erfahrungen
scheinen vor allem dann gemacht zu werden, wenn heteronormative Vorstellungen im
Sinne hegemonialer Mannlichkeit missachtet werden (vgl. Meuser 2010: 102). Vor dem
Hintergrund der analysierten Merkmale in der vorliegenden Arbeit wire es also denkbar,
dass sich die Ausbildungserfahrungen von Minnern in geschlechtsuntypischen Ausbil-
dungsverhiltnissen mit bzw. ohne Migrationshintergrund unterscheiden kdnnten. Wie
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etwa Asbrock (2010: 78-80), Fiske et al. (2002: 885 f.) und Wingfield (2009: 16 f.) darlegen,
kénnen fiir Midnner mit Migrationshintergrund eigene stereotype Vorstellungen exis-
tieren, die, je nach ethnischer Zugehdérigkeit, nicht zwangslaufig mit dem méinnlichen
Globalstereotyp in Einklang stehen miissen. Sofern fur ethnische Gruppen weniger
positive stereotype Zuschreibungen bestehen, kénnten diese Vorstellungen zumindest
teilweise die weniger positiven Erfahrungen in der betrieblichen Ausbildungssituation
erkliren.

Frauen erfahren umgekehrt, und zwar wiederum unabhingig von der Geschlechts-
typik des Ausbildungsverhiltnisses, eine geringere kollegiale Unterstiitzung. Die Er-
gebnisse bekriftigen in Teilen die bisherigen Erkenntnisse von Taylor (2010: 204),
Busch (2013a: 259-261) und del Mar Maira Vidal (2021: 62), die eine geringere soziale
Unterstiitzung von Frauen in geschlechtsuntypischen Arbeitsverhiltnissen identifiziert
haben. Im Lichte der vorliegenden Arbeit ist dies bereits wihrend der dualen Ausbil-
dung der Fall. In den vorliegenden Daten unterstiitzen die Vorgesetzten die jungen
Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen jedoch nicht weniger, d. h.
in Bezug auf das soziale Ausbildungsklima ist im hier ausgewerteten Sample erwar-
tungswidrig keine Benachteiligung von Frauen in minnerreichen Berufen feststellbar,
was im Gegensatz zu den Ergebnissen von Taylor (2010) und del Mar Maira Vidal (2021)
steht.

Allerdings fithlen sich Frauen wie Manner in geschlechtsuntypischen Ausbildungs-
verhiltnissen trotzdem sozial weniger gut integriert. Fiir Frauen in geschlechtsuntypi-
schen Ausbildungsverhiltnissen gehen die Ergebnisse in eine dhnliche Richtung wie
die Erkenntnisse von Veldman et al. (2017: 5-6). Dort kénnen die Autorinnen und Au-
toren fiir den Polizeiberuf zeigen, dass Geschlechterungleichheiten in den Arbeits-
gruppen zu einer geringeren Teamidentifikation der Frauen fithren, die durch einen
,gender-work identity conflict zu erkliren sei: Ahnlich wie das Konstrukt der Ge-
schlechtsrollenkonflikte (siehe Kapitel 4.2.2) ist der ,gender-work identity conflict“ ein
kognitiver Mechanismus, der auf der fehlenden Vereinbarkeit von Geschlechter- und
Berufsstereotypen basiert (stereotype Vorstellungen von Polizisten stimmen nicht mit
stereotypen Vorstellungen von Frauen iiberein) (vgl. Veldman et al. 2017: 3). Allerdings
besteht die Verbindung von Geschlechterungleichheit und ,gender-work identity conf-
lict“ nur dann, wenn, wie auch im Fall der vorliegenden Arbeit, eine geringere soziale
Unterstiitzung von den weiteren Teammitgliedern erfahren wird. Denkbar wire aber
auch, dass sich das geringere Integrationsempfinden aus dem Fehlen gleichgeschlecht-
licher Bezugspersonen in der Ausbildung ergibt. Diesen Mangel empfinden in dem hier
ausgewerteten Sample Frauen und Minner in geschlechtsuntypischen Ausbildungsbe-
rufen gleichermafien. Damit stellen die vorliegenden Ergebnisse die Erkenntnisse von
Faulstich-Wieland (2016: 105-109) auf eine breitere empirische Basis, die das Fehlen von
gleichgeschlechtlichen Personen fiir Mdnner in geschlechtsuntypischen Ausbildungs-
verhiltnissen anhand einer kleinen qualitativen Stichprobe mit 14 minnlichen Auszu-
bildenden in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen herausgearbeitet hat.
Faulstich-Wieland (2016: 111) zeigt, dass junge Minner in geschlechtsuntypischen Aus-
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bildungsverhiltnissen auf diese Situation mit der Etablierung homosozialer Riume3*

reagieren. Minner schliefen sich vor allem mit anderen Minnern in ihrem ge-
schlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnis zusammen, um sich dadurch von ihren
weiblichen Arbeitskolleginnen abzugrenzen. Aus sozialisationstheoretischen Uberle-
gungen erschwert eine solche Abgrenzung zwar einerseits die Integration in die betrieb-
liche Arbeitsumwelt. Andererseits unterstiitzt der Aufbau solch geschlechtshomogener
Gruppen die Geschlechtsidentitit und ist somit nicht per se negativ zu beurteilen (vgl.
Faulstich-Wieland 2016: 111; Williams 1995: 130).

Daneben legt der Forschungsstand vor allem fiir junge Frauen in minnerreichen
Berufen nahe, dass der Minorititenstatus zu begriindeten sozialen Benachteiligungen
und zu Diskriminierungserfahrungen in der betrieblichen Ausbildung fiihrt (siehe
Kapitel 3.2.2 und Kapitel 4.2.2). Diesbeziiglich sind die Befunde iiberwiegend erwar-
tungskonform: Frauen und Minner in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnis-
sen berichten hiufiger von Benachteiligungen in der Ausbildung als das gleiche
Geschlecht in geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen, und fir Frauen in min-
nerreichen Berufen gilt dies noch einmal in besonderem Maf3e. Im Einzelnen berichten
Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen von despektierlichen
,Spriichen®, fehlender Akzeptanz oder davon, dass ihnen ihre Weiblichkeit abgespro-
chen werde. Gleichzeitig sind sie mit einer fiir sie ungiinstigen geschlechtsspezifischen
Leistungsnorm konfrontiert und haben es schwerer, bei ihren Kolleg/-in nen Anerken-
nung fiir ihre Leistungen in der Ausbildung zu finden. Solche Ergebnisse bekriftigen
zum einen die anhand von qualitativen Studien erzielten Erkenntnisse von Bergmann &
Sorger (2010: 37) und Schneeweifd (2016: 78 ff.). Zum anderen unterstreichen sie die
Ergebnisse von Faulstich-Wieland (2016: 94), die fiir weibliche Auszubildende in ge-
schlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen in Hamburg ebenfalls Akzeptanzpro-
bleme und Absprache der Kompetenzen herausarbeitet. Somit zeigt sich das Phinomen
des ,double standard“ (vgl. Foschi 1992; 2000) (siehe Kapitel 3.2.1) fiir Frauen nicht erst
in geschlechtsuntypischen Arbeitsverhiltnissen, sondern ist bereits wihrend der ge-
schlechtsuntypischen Berufsausbildung vorzufinden.

Schlieflich kommt es, wenn auch in einem geringeren Umfang, zu Formen sexu-
eller Beldstigung. Damit unterstreichen die Ergebnisse die bisherigen qualitativen For-
schungserkenntnisse von Bergmann & Sorger (2010: 37) sowie Schneeweifs (2016: 78 f.)
fiir den deutschsprachigen Raum sowie Foley et al. (2020: 7) und Watts (2007: 306) fiir
den englischsprachigen Raum zur Situation von Frauen in geschlechtsuntypischen Ar-
beitsverhiltnissen. Weiterhin weisen die Ergebnisse in die gleiche Richtung wie die
quantitativen Resultate von Gutek & Cohen (1987: 105-107), Gutek & Morasch (1982: 67)
und Schneider (1982: 83-85). Auch sie weisen fiir Frauen in geschlechtsuntypischen
Arbeitsverhiltnissen ein héheres Maft an sexuellen Belidstigungen nach als fiir Frauen
in ausbalancierten und geschlechtstypischen Arbeitsverhiltnissen. Die verschiedenen
Formen der Ausgrenzung im Beruf treten fiir Frauen also nicht erst in geschlechts-

34 Nach Meuser (2004: 77) versteht man unter Homosozialitit ,die wechselseitige Orientierung der Mitglieder eines Ge-
schlechts aneinander und den Ausschluss von Mitgliedern des anderen Geschlechts von den eigenen Aktivititen und aus
den eigenen sozialen Rdumen*.
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untypischen Arbeitsverhiltnissen auf (vgl. Heintz et al. 1997: 381f.), sondern sind bereits
in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen ein Teil der Ausbildungsrealitit,
wie auch Rottermann (2017: 187-190) fiir die Schweiz darlegt. Dadurch entstehen fiir
junge Frauen in minnerreichen Berufen, im Sinne der von Eccles & Wigfield (2002;
2020) formulierten Erwartungs-Wert-Theorie leistungsbezogenen Verhaltens, zusitz-
liche soziale ,Kosten, die im Zuge der Ausbildung potentiell den Aufgabenwert und
die Passungswahrnehmung negativ beeinflussen kénnen.

Fur Manner bestehen demgegeniiber in geschlechtsuntypischen Ausbildungs-
verhiltnissen andere Formen sozialer Benachteiligungen. Sie haben angesichts der in
Kapitel 7.2 berichteten Resultate vor allem mit fehlender Wertschitzung sowie Anse-
hensverlusten im Bekannten- und Freundeskreis zu kimpfen. Damit stiitzen die Er-
gebnisse die Erkenntnisse von Williams (1992: 261-263), die darauf hinweist, dass die
Schwierigkeiten und Benachteiligungen fiir junge Minner in frauenreichen Berufen
eher aufserhalb der jeweiligen Arbeitsgruppe im erweiterten betrieblichen Kontext in
Form von Beziehungen zu Kundinnen und Kunden oder Patientinnen und Patienten
entstehen sowie im sozialen Umfeld der Auszubildenden zu verorten sind.

Gleichzeitig erfahren Manner in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnis-
sen geringere geschlechtsbezogene Leistungsnormen als Frauen in geschlechtsuntypi-
schen, aber auch als Minner in geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen. Dieses
erwartungswidrige Ergebnis basiert, wie die vertiefenden Analysen zeigen, vor allem
auf einer stirkeren Absprache der erforderlichen Fahigkeiten und in geringerem Mafle
auf einer stirkeren akzeptanzbedingten Leistungserbringung von Méinnern in ge-
schlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen. Eine mogliche Erklirung fiir die stirkere
Wahrnehmung geschlechtsbezogener Leistungsnormen von Minnern in geschlechts-
typischen Ausbildungsverhiltnissen konnte ein besonderer geschlechtsbezogener Kon-
formititsdruck sein. Wie bereits in Kapitel 3.2.1 und Kapitel 4.2.2 dargelegt wurde, be-
steht im Kontext hegemonialer Mannlichkeit ein bestimmtes Bild von Maskulinitit, das
bei Abweichungen starke Sanktionen und Ausgrenzungen erzeugt (vgl. dazu auch
Meuser 2010: 103 f.). Um dies zu vermeiden, kénnten Manner in geschlechtstypischen
Ausbildungsverhiltnissen einem besonderen Druck unterliegen, sich nach dem Mas-
kulinititsideal zu verhalten.

Die skizzierten Befunde sind in diesen Hinsichten somit erwartungskonform und
beschreiben ungiinstigere Ausbildungsbedingungen in geschlechtsuntypischen Ausbil-
dungsverhiltnissen bei niedrigem Niveau. Im Anschluss an Riesenfelder, Schelepa &
Wetzel (2007: 30) kénnte man hierin einen Ausdruck des sogenannten , Diskriminie-
rungsparadoxons” vermuten. Demnach geben Frauen Diskriminierungen nur ungern
zu und versuchen stattdessen, die Verhaltensweisen der minnlichen Geschlechtsmajo-
ritit zu rechtfertigen (vgl. dazu auch Powell, Bagilhole & Dainty 2006: 694). Allerdings
wire geschlechtsspezifische Diskriminierung bei einer solchen Deutung durch Befra-
gungsdaten nicht mehr priifbar. Zudem weisen die Ergebnisse von Powell, Bagilhole &
Dainty (2006: 694) und Pershing (2003: 16-22) darauf hin, dass Frauen dann rechtfer-
tigend argumentieren, wenn sie bei Befragungen im Betrieb weitere negative Konse-
quenzen fiir sich selbst befiirchten. Im Kontext einer anonymen Befragung in der Be-
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rufsschule wiirde dies eher weniger zutreffen. Naheliegender wire es, das Ergebnis als
Ausdruck veridnderter Verhaltensweisen der minnlichen Geschlechtsmajoritit zu ver-
stehen. In diesem Fall gingen von Minnern inzwischen tatsichlich weniger Benachtei-
ligungen aus, was moglicherweise auf die aktuelle Debatte um MeToo und damit ein-
hergehende Sensibilisierungen zurtickzufiihren ist.

Aus all den ermittelten ambivalenten Ausbildungserfahrungen resultieren fiir
Frauen und Minner in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen unterschied-
liche Folgen. Junge Frauen haben eine hohere Passungswahrnehmung und ein geringe-
res Uberforderungserleben, wihrend diese beiden Aspekte fiir Minner in geschlechts-
untypischen Ausbildungsverhiltnissen eher negativ ausgeprigt sind. Fiir die Passungs-
wahrnehmung zeigen Neuenschwander (2011: 412 f)) und Neuenschwander & Gerber
(2014: 253 f.) in zwei der wenigen Untersuchungen, die die Passungswahrnehmung im
Kontext beruflicher Ausbildungsprozesse als Analysekategorie berticksichtigen, fiir
Auszubildende allgemein, dass die Passungswahrnehmung besonders von Arbeitsplatz-
merkmalen abhingt. Formen der Aufgabenbewiltigung scheinen dabei fiir die Pas-
sungswahrnehmung wesentlicher zu sein als sozial integrative Elemente des Ausbil-
dungsbetriebs. Gerade die Vielfalt und Anforderungspassung der Arbeitsaufgaben sind
fiir Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen im hier ausgewerteten
Sample positiv und fiir Manner in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen
eher negativ ausgeprigt, sodass sich die Befunde von Neuenschwander und die hier
erzielten Resultate wechselseitig stiitzen.

Zudem diirfte die Passungswahrnehmung mit dem Uberforderungserleben von
Frauen und Minnern in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen in Verbin-
dung stehen. Wie gezeigt, ist das Uberforderungserleben in geschlechtsuntypischen
Ausbildungsverhiltnissen fiir Frauen eher gering und fiir Mdnner eher hoch. Dies
konnte wiederum in den geschilderten unterschiedlichen Ausgangslagen und der be-
ruflichen Orientierung von Frauen und Méinnern in geschlechtsuntypischen Ausbil-
dungsverhiltnissen begriindet liegen. Wie in Kapitel 7.2 dargestellt, haben Frauen in
geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen gute Noten in den Fachern Deutsch
und Mathematik und bringen auch sonst gute Voraussetzungen fiir das Erlernen
neuen beruflichen Wissens und beruflicher Fihigkeiten mit. Thre berufliche Orientie-
rung ist ebenfalls positiv verlaufen, sodass ihnen bestimmte Anforderungen des Aus-
bildungsberufs bereits bekannt sind und sie sich dementsprechend darauf einstellen
koénnen. Fiir Médnner in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen ist sowohl
mit Blick auf die Lernausgangslagen als auch die berufliche Orientierung das Gegen-
teil der Fall, was die Vorbereitung auf bestimmte berufliche Anforderungen erschwert.

In Bezug auf das Belastungserleben (z.B. starke kérperliche Anstrengung) von
Frauen und Minnern in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen ist das Bild
genau entgegengesetzt. Das Belastungserleben junger Minner in geschlechtsuntypi-
schen Ausbildungsverhiltnissen ist also geringer ausgeprigt als die Beanspruchung
junger Frauen in minnerreichen Berufen. Auch im Vergleich zum jeweiligen Ge-
schlecht in geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen ist ihre Situation positiver,
wihrend sich Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen stirker be-
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lastet fiihlen als Frauen in geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen. Die vertie-
fende Analyse verdeutlicht, dass dieses stirkere Belastungserleben besonders auf den
physischen und emotionalen Belastungsfaktoren von Frauen in geschlechtsuntypischen
Ausbildungsverhiltnissen beruht. Hinsichtlich der emotionalen Belastungen unter-
streichen die vorliegenden Ergebnisse die Erkenntnisse von Parker & Griffin (2002:
2031.), die fur Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen eine héhere
psychische und emotionale Belastung konstatieren als fiir die minnliche Geschlechts-
majoritit. Die Ergebnisse kontrastieren allerdings mit jenen von Evans & Steptoe (2002:
486 f.). Dort weisen Frauen im minnerreichen Beruf der/des Buchhalter/-in zwar kei-
nen hoheren Arbeitsstress auf als Frauen in einem frauenreichen Beruf, ihre emotionale
Belastung in Form von Angst ist jedoch stirker ausgeprigt. Die Ergebnisse der vorlie-
genden Arbeit sprechen hingegen dafiir, dass im Zuge dualer Ausbildung die emotiona-
len Belastungen fiir Frauen allgemein hoher sind als fiir Mdnner. Betrachtet man die
korperlichen Belastungen, zeigen die Ergebnisse zwar, dass Frauen in geschlechtsun-
typischen Ausbildungsverhiltnissen die stirksten korperlichen Belastungen empfin-
den, allerdings sind fiir Manner in geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen die
korperlichen Belastungen ebenfalls recht stark ausgeprigt. Korperliche Belastungen
sind also ein generelles Charakteristikum von méinnerreichen Berufen, was auch Busch
(2013a: 242-245) auf Basis der , BIBB/BAuA-Erwerbstitigenbefragung 2005/2006“ be-
legt.

Die positiven Lernausgangslagen, die eher gelingende berufliche Orientierung, die
ambivalenten Ausbildungserfahrungen, die glinstige Passungswahrnehmung und das
geringere Uberforderungs-, bei aber durchaus hohem Belastungserleben, fithren insge-
samt jedoch nicht dazu, dass junge Frauen ihre berufliche und private Zukunft in einem
geschlechtsuntypischen Beruf besonders positiv einschitzen. Vielmehr sind die Zu-
kunftserwartungen (z. B. berufliches Weiterkommen, (antizipierte) Familienplanung)
unabhingig von der Geschlechtstypik des Ausbildungsverhiltnisses (geschlechtsunty-
pisch oder geschlechtstypisch) fiir Manner generell glinstiger. Sie verfligen tiber héhere
Ausbildungsertrags- und berufliche Selbstwirksamkeitserwartungen als Frauen. Hin-
sichtlich der Ausbildungsertragserwartungen gehen die vorliegenden Ergebnisse in
eine dhnliche Richtung wie die Erkenntnisse von Busch (2013b: 162-164), die Berufs-
werte von Berufseinsteigern mit mittlerer beruflicher Ausbildung auf Basis des , Sozio-
okonomischen Panels“ analysiert hat. Dabei sind jedoch folgende Einschrinkungen zu
beriicksichtigen: Die Autorin differenziert zwischen vier Arten von Berufswerten (in-
trinsisch, extrinsisch, sozial, Work-Life-Balance) und identifiziert im Vergleich der bei-
den Geschlechter héhere soziale Berufswerte fiir Frauen und hohere extrinsische Be-
rufswerte fiir Minner. Intrinsische Berufswerte und Werte der Work-Life-Balance
unterscheiden sich hingegen zwischen den Geschlechtern nicht. Die Differenzierung
von extrinsischen und Work-Life-Balance-bezogenen Berufswerten kann in der vorlie-
genden Arbeit nicht repliziert werden. Die beiden Berufswerte bilden faktoranalytisch
eine Hauptkomponente (siehe Kapitel 6.2) und werden als Ausbildungsertragserwartun-
gen bezeichnet. Die erzielten Resultate stehen in Einklang mit den Erkenntnissen zu
den extrinsischen Berufswerten, die bei Busch (2013b: 162-164) fiir Midnner hoher aus-
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geprigt sind. Dies konnte auf die Bedeutung weiterer sozialer Rollen hinweisen, die die
Ausprigung der Ausbildungsertragserwartungen auch fiir Minner in geschlechtsunty-
pischen Ausbildungsverhiltnissen erkliren. Schwiter et al. (2014: 419) zeigen, dass mit
der Aufnahme eines geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnisses nicht zwangs-
ldufig eine Abkehr traditioneller Familienrollen einhergeht und sich Minner auch in
geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen oftmals weiterhin als Familienernih-
rer betrachten (vgl. dazu auch Schwiter 2011: 224f.). Aquivalent kénnte dies auch die
geringere Ausprigung der Ausbildungsertragserwartungen fiir Frauen erkliren, da sie
sich weiterhin hiufig in der Mutterschaftsrolle sehen (vgl. Schwiter 2011: 181), was weni-
ger mit extrinsischen Berufsmotiven assoziiert sein diirfte. Kritisch wire gegen eine
solche Deutung einzuwenden, dass es fraglich ist, ob geschlechtsuntypische Berufe die
extrinsischen Berufsmotive der jungen Minner erfiillen kénnen, da frauenreiche Berufe
weiterhin eine geringere Entlohnung versprechen (vgl. Busch 2013a: 311-314; Schwiter
etal. 2014: 420).

Hinsichtlich der beruflichen Selbstwirksamkeitserwartung weisen die hier vorlie-
genden Ergebnisse einerseits in eine andere Richtung als die Erkenntnisse von Betz &
Hackett (1981: 404), die eine niedrigere Selbstwirksamkeitserwartung fir Studentin-
nen mit einem geschlechtsuntypischen Studienfach im Vergleich zu Studenten mit
geschlechtsuntypischem, aber auch geschlechtstypischem Studienfach identifizieren.
Sie weisen aber auch in eine andere Richtung als die Erkenntnisse von Hartman &
Barber (2020: 101f.), die zwar fiir Midnner eine hohere berufliche Selbstwirksambkeits-
erwartung prognostiziert haben, diese aber nicht nachweisen konnten. Abele (2010:
1551£.; 2013: 49f.) konnte in ihrer Langzeituntersuchung mit Medizinerinnen und Me-
dizinern zeigen, dass nach dem Examen keine Unterschiede der beruflichen Selbst-
wirksamkeitserwartung zwischen den Geschlechtern bestehen, aber im weiteren Zeit-
verlauf zugunsten der Minner auseinanderentwickeln. Fiir diese Entwicklung nennt
die Autorin verschiedene Griinde: So kénnten sich Arzte Schwierigkeiten und auch
potenzielle Misserfolge nicht so zu Herzen nehmen, Arztinnen ein weniger ermu-
tigendes Arbeitsumfeld wahrnehmen oder den beiden Geschlechtern unterschiedliche
Arbeitsaufgaben zugewiesen werden, sodass Arztinnen eher weniger anspruchsvolle
Aufgaben erhalten (vgl. Abele 2010: 156; 2013: 50). Die Ergebnisse der vorliegenden
Arbeit weisen jedoch nicht auf eine unterschiedliche Zuweisung der Arbeitsaufgaben
zulasten der Frauen hin. Weiterhin diirfte die negativere Wahrnehmung des Arbeits-
umfelds nur bedingt als Argument in der vorliegenden Arbeit gelten. So bestehen in
einer Vielzahl der Merkmale zur sozialen Einbettung keine geschlechtsspezifischen
Unterschiede. Der einzige Effekt zulasten der Frauen besteht in der sozialen Unter-
stiitzung der Arbeitskolleg/-in nen. Ob dies jedoch ausreicht, um die Unterschiede in
der beruflichen Selbstwirksamkeitserwartung zu erkliren, bleibt fraglich.

Mit der Begleitung der beruflichen Orientierung beginnend, so ein weiteres tiber-
geordnetes Ergebnis der Forschungsfrage 3, werden die Ausbildungsverliufe junger
Frauen und Minner in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen unterschied-
lich durch deren privates Umfeld unterstiitzt. Unabhingig von der Geschlechtstypik des
Ausbildungsverhiltnisses fallen die Reaktionen auf die Berufswahlen von Midchen
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unterstiitzender aus. Partiell weist dies in eine dhnliche Richtung wie die Erkenntnisse
von Eberhard, Matthes & Ulrich (2015: 218), die zeigen, dass sowohl Frauen als auch
Minner in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen eine negativere Reaktion
ihres sozialen Umfelds auf ihre Berufswahl erwarten als Frauen und Minner in ge-
schlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen. Im Gegensatz zu den dortigen Ergebnis-
sen sind in der vorliegenden Arbeit jedoch die erfahrenen Reaktionen von Auszubilden-
den in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen von Frauen positiver als fiir
Minner (vgl. Eberhard, Matthes & Ulrich 2015: 218). Der hier nachgewiesene Hauptef-
fekt des Geschlechts stiitzt die Ergebnisse von Paa & McWhirter (2000: 36-38). Wenn
dort signifikante Effekte auftreten, ist der Einfluss des sozialen Umfelds auf die beruf-
lichen Aspirationen der Schiilerinnen positiver als der Schiiler, wobei dies besonders
aufweibliche Personen des sozialen Umfelds zuriickzufiihren ist (vgl. Paa & McWhirter
2000: 36-38). Ferner ist hervorzuheben, dass die Wahl eines geschlechtsuntypischen
Ausbildungsverhiltnisses und die damit verbundene Uberschreitung der Geschlechter-
grenzen im privaten Umfeld der Minner groflere Irritationen zu erzeugen scheint als
bei Frauen. Erkliren lief3e sich das mit dem bereits in Kapitel 3.2.1 und Kapitel 4.2.2
sowie auf Seite 242 und 245 erwihnten Konstrukt der ,hegemonialen Minnlichkeit*,
demzufolge Abweichungen vom Maskulinititsideal mit Sanktionen, Abwertungen und
Ausgrenzungen beantwortet werden (vgl. Heintz etal. 1997: 53; Meuser 2010: 103 f)).

Die soziale Unterstiitzung seitens der Freundinnen und Freunde fillt fiir Auszu-
bildende in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen beiderlei Geschlechts
geringer aus als fiir Auszubildende in geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen,
auch wenn die geschlechtsuntypisch eingemiindeten Jugendlichen ihre Freund/-in
nen im Durchschnitt als unterstiitzend erleben. In diesem Sinne kénnen die Freun-
dinnen und Freunde nur bedingt als wichtige Coping-Ressource zur Bewiltigung von
Problemen wihrend der Ausbildung betrachtet werden, wie es etwa Besener (2011:
176-179) fuir die Eingangsphase der Berufsausbildung im Einzelhandel beschreibt. Des
Weiteren kontrastieren die Ergebnisse mit den Befunden von Rottermann (2017: 175),
der auf Basis der Schweizer TREE-Daten ein stirkeres Ausmaf sozialer Unterstiitzung
von Auszubildenden in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen berichtet.
Allerdings werden bei der dortigen Skalenkonstruktion verschiedene Personengrup-
pen, wie Ausbilder/-in , Arbeitskolleg/-in , Mutter, Vater, Freund/-in nen, kombiniert.
Gerade in Bezug auf die Peergroup konnte die Unterstiitzung fiir Auszubildende in
geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen jedoch geringer sein, da in der Le-
bensphase der Adoleszenz ein starker geschlechtsbezogener Konformititsdruck vor-
herrscht (vgl. Trautner 1996: 165; 2008: 639).

Nach der Beschreibung und Analyse der beobachteten Gemeinsamkeiten und Un-
terschiede in der Ausprigung potenzieller Determinanten vorzeitiger Vertragslosung
wird nun in Bezug auf Forschungsfrage 4 diskutiert, welche dieser Faktoren die vorzei-
tige Vertragslosungsneigung von Frauen und Minnern in geschlechtsuntypischen Aus-
bildungsverhiltnissen statistisch erkliren kénnen: Offenbar spielen die Ausbildungs-
kontexte fiir die berufsbezogene und betriebsbezogene Vertragslosungsneigung von
Frauen und Minnern in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen eine Rolle.
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So ist die Vertragslésungsneigung der jungen Frauen in méinnerreichen Berufen nach
dem ersten Ausbildungsjahr erhéht, was angesichts der Befundlage der allgemeinen
Vertragslosungsforschung zunichst iiberrascht. Dort ist wiederholt aufgezeigt worden,
dass mit zunehmender Dauer des Ausbildungsverhiltnisses die Anzahl an vorzeitigen
Vertragslosungen abnimmt (vgl. Bundesinstitut fiir Berufsbildung 2019: 157f.; Huth
2000: 35 f.; Bohlinger 2002b: 8; Schéngen 2003: 6 £.; Stalder & Schmid 2006: 37; Bessey &
Backes-Gellner 2008a: 11; Piening, Hauschildt & Rauner 2010: 17). Allerdings ist die
Vertragslosungsneigung nicht mit einer Vertragslosung gleichzusetzen (siehe Kapitel
4.1.1). Es besteht also grundsitzlich die Moglichkeit, dass im Verlauf der Ausbildung
vermehrt Gedanken an eine vorzeitige Vertragslosung auftreten, ohne dass tatsichlich
eine Vertragslosung erfolgt. Dies kann etwa dann der Fall sein, wenn die bereits im
Ausbildungsverlauf getitigten Anstrengungen und Investitionen fiir den Ausbildungs-
erfolg nicht umsonst gewesen sein sollen (vgl. Bohlinger 2003: 45). Denkbar wire aber
auch, dass sich die Problemlagen, die die Vertragslosungsneigung begriinden, fiir
junge Frauen erst im weiteren Verlauf der Ausbildung entwickeln. Diese Situation
kénnte eintreten, wenn mit zunehmendem Ausbildungsverlauf negative Erfahrungen
kumulieren oder festgestellt wird, dass nicht gentigend Ressourcen zur Bearbeitung der
Problemlagen vorhanden sind. Umgekehrt wire es aber auch méglich, dass die Auszu-
bildenden, die im ersten Ausbildungsjahr schon eine hohe Vertragslosungsneigung
entwickelt haben, nicht mehr im Sample vertreten sind, da sie ihren Ausbildungsver-
trag bereits gel6st haben. Dies weist auf die generellen Limitationen von Querschnitt-
studien in der Vertragslosungsforschung hin. Hierauf wird noch zuriickzukommen
sein.

Wichtiger ist deshalb der Befund, dass sich die vermuteten Zusammenhinge zwi-
schen der Betriebsgrofse und der Tendenz zur Vertragslosung zeigen. Frauen in ge-
schlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen neigen umso eher dazu, den Ausbil-
dungsbetrieb zu wechseln, je kleiner der Ausbildungsbetrieb ist, und fiir junge Minner
in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen zeigt sich dieser gegenlidufige Zu-
sammenhang zwischen der Groéfe des Ausbildungsbetriebs und der Vertragslosungs-
neigung sowohl in der berufs- als auch in der betriebsbezogenen Dimension. Die Ver-
tragslésungsneigung ist dabei in Mittel- und Grofsbetrieben im Vergleich zu Kleinst-
und Kleinbetrieben geringer. Dieser Befund geht mit den bisherigen Erkenntnissen der
allgemeinen Vertragslosungsforschung konform: In grofReren Ausbildungsbetrieben
ist das Risiko einer vorzeitigen Vertragslosung generell geringer (vgl. Boockmann et al.
2014: 89; Deuer 2006a: 125; Leber & Schwengler 2021: 4; Piening, Hauschildt & Rauner
2010: 9£.; Piening et al. 2012: 33; Rohrbach-Schmidt & Uhly 2015: 125; Schéngen 2003:
6). Dartiber hinaus diirfte mit steigender Anzahl an Beschiftigten fiir Auszubildende in
geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen die Wahrscheinlichkeit steigen, wei-
tere gleichgeschlechtliche Personen im Ausbildungsbetrieb anzutreffen. Dies konnte
dazu beitragen, dass ein grofieres Integrationsempfinden in die Arbeitsgruppe entsteht.
Eine groflere Anzahl an Minorititspersonen konnte nach Kanters (1977) Tokenismus-
Konzept dazu fithren, dass sich die mit dem Token-Status verbundenen negativen Kon-
sequenzen speziell fiir Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen
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reduzieren und sich in der Folge die berufs- bzw. betriebsbezogene Vertragslosungsnei-
gung weniger stark ausprigt.

Wihrend die Analyse zeigt, dass es also Kontextmerkmale gibt, die auch unter Kon-
trolle aller anderen erhobenen Faktoren zur Erklirung der Vertragslosungstendenz in
geschlechtsuntypischen Ausbildungsberufen beitragen, ist das fiir die askriptiven Perso-
nenmerkmale der Auszubildenden nicht der Fall. Junge Frauen und junge Manner oder
auch Auszubildende mit Migrationshintergrund neigen nicht allein deshalb zur Ver-
tragslosung, weil sie weiblich oder mannlich sind oder aus einer Familie mit Migrations-
erfahrung stammen. Letzteres mag angesichts der erhchten Wahrscheinlichkeit vorzei-
tiger Vertragslosungen von Auszubildenden mit Migrationshintergrund in der Studie
von Beicht & Walden (2013: 6) erstaunen. Allerdings weisen Rohrbach-Schmidt & Uhly
(2015: 124) darauf hin, dass sich in ihrem multivariaten Modell die Losungswahrschein-
lichkeit von Auszubildenden ohne deutsche Staatsangehorigkeit bei Berticksichtigung
weiterer Personenmerkmale und regionaler Einflussgréflen kaum von der Referenz-
gruppe unterscheidet. Obgleich beide Gruppen nicht miteinander identisch sind, schei-
nen sich die vorliegenden Ergebnisse in Verbindung mit den Erkenntnissen von Rohr-
bach-Schmidt & Uhly (2015: 124) zu bekriftigen und darauf hinzuweisen, dass dem
Migrationsstatus (allein) keine wesentliche Bedeutung fiir die Erklirung der vorzeitigen
Vertragslosungsneigung in geschlechts(un)typischen Ausbildungsverhiltnissen zu-
kommt.

Erworbene Personenmerkmale wie das Fihigkeitsselbstkonzept, die auch aus
schulischen Lehr-Lern-Kontexten bekanntermaflen in einem Zusammenhang mit dem
Lern- und Leistungsverhalten sowie den -ergebnissen stehen (vgl. Huang 2011; Moller
etal. 2020), sind allerdings relevant. Fiir junge Frauen in minnerreichen Berufen ist ihr
gering ausgeprigtes berufliches Fihigkeitsselbstkonzept als Risikofaktor hervorzuhe-
ben, das in einem negativen Zusammenhang mit der berufsbezogenen Vertragslo-
sungsneigung steht. Grundsitzlich ist dieses Ergebnis angesichts der Befundlage der
schulischen Dropout-Forschung wenig iiberraschend. Dort wurde mehrfach gezeigt,
dass ein hohes Selbstkonzept das Risiko eines Dropouts aus der Schule vermindert (vgl.
Korhonen, Linnanmiki & Aunio 2014: 6f.; Rumberger 1995: 604). Unerwarteterweise
wird dieses Ergebnis in den Regressionsanalysen so lange sichtbar, bis man zusitzlich
die Erwartungen und Ziele, die mit der (Berufs-)Biografie in dem jeweiligen Ausbil-
dungsberuf verbunden werden, sowie die soziale Unterstiitzung durch das private Um-
feld kontrolliert. Ab diesem Punkt verschwindet der negative Effekt des beruflichen Fa-
higkeitsselbstkonzepts auf die berufsbezogene Vertragslosungsneigung im Modell, was
der Klirung bedarf.

Anders stellt sich die Situation jedoch fiir Mdnner in geschlechtsuntypischen Aus-
bildungsverhiltnissen dar. Bei ihnen weist das berufliche Fihigkeitsselbstkonzept
einen positiven Zusammenhang mit der betriebsbezogenen Vertragslosungsneigung
auf, sobald die ausbildungsbetriebsbezogenen sozialen Integrationsmerkmale in das
Modell aufgenommen werden, und zwar mit dem Effekt, dass bei einer geringen sozia-
len Integration die Vertragslosungsneigung zunimmt. Eine hohe Beurteilung der eige-
nen beruflichen Fihigkeiten kénnte somit dazu fithren, dass Minner in geschlechts-
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untypischen Ausbildungsverhiltnissen weniger dazu bereit sind, in einer beruflichen
Umgebung zu arbeiten, in die sie sich wenig integriert fithlen. Sie kénnten daher den
Ausbildungsbetrieb wechseln, um ein Umfeld zu finden, von dem sie sich eine posi-
tivere Einbettung versprechen.

Weiterhin unterstreichen die Ergebnisse dieser Arbeit einmal mehr die Einsicht,
dass das Risiko, eine Ausbildung vorzeitig zu beenden, bereits vor deren Beginn, nim-
lich im beruflichen Orientierungsprozess bzw. mit der Berufswahl, entsteht. Die
Merkmale der beruflichen Orientierung leisten fiir die Erklirung der berufs- und be-
triebsbezogenen Vertragslésungsneigung von Frauen und Minnern in geschlechts-
untypischen Ausbildungsverhiltnissen auch in dieser Untersuchung erwartungsge-
mif einen zentralen Beitrag. So besteht sowohl fiir Frauen als auch fiir Ménner in
geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen ein signifikant negativer Effekt des
Interesses (am Ausbildungsberuf) auf die berufsbezogene Vertragslosungsneigung.
Die Ergebnisse unterstiitzen also einerseits die Postulate des Person-Environment-Fit-
Ansatzes, die das berufliche Interesse als wichtigen Faktor der Passung von Person
und Beruf betrachten (vgl. Vogel & Feldman 2009: 70). Andererseits stimmen sie auch
mit den Erwartungs-Wert-theoretischen Uberlegungen von Eccles & Wigfield (2002;
2020) iiberein. Das urspriingliche Interesse beeinflusst den Wert einer Aufgabe positiv
und verringert daher die Wahrscheinlichkeit einer Revision der urspriinglichen Ent-
scheidung (vgl. Eccles & Wigfield 2020: 4f.; van Iddekinge et al. 2011: 1175). Die Ergeb-
nisse stiitzen somit die Erkenntnisse, etwa von Lewalter & Krapp (2004: 439—441) und
Flores et al. (2006: 224-228), die beruflichen Interessen eine entscheidende Bedeutung
fuir die Wahl von (geschlechtsuntypischen) Ausbildungsberufen und auch fur die er-
folgreiche Durchfithrung von Ausbildungsverhiltnissen zuschreiben.

Weiterhin wird der fehlenden Realisierung des Wunschberufs eine hohe Bedeu-
tung fur vorzeitige Vertragslosungen zugesprochen (vgl. Beicht & Walden 2013: 8;
Frey & Ertelt 2013: 448; Lange 2019: 117). Diese Verbindung findet sich in Bezug auf die
vorzeitige Vertragslosungsneigung in den hier vorliegenden Daten jedoch nicht. Dies
kénnte darauf zuriickzufithren sein, dass der Zusammenhang des Interesses (am Aus-
bildungsberuf) mit der berufsbezogenen Vertragslosungsneigung dominiert und der
Wunschberuf daher nicht signifikant wird, weil beide Aspekte teilweise inhaltlich nahe
beieinanderliegen (siehe Kapitel 6.2).

Wihrend das Interesse (am Ausbildungsberuf) fir die beruflich gut orientierten
jungen Frauen in minnerreichen Berufen der einzige Zusammenhang mit der berufs-
bezogenen Vertragslosungsneigung darstellt, spielt fiir die Vertragslosungsneigung der
jungen Minner in frauenreichen Berufen auch die reflektierte Berufswahlentscheidung
eine Rolle. Je reflektierter die jungen Minner ihren Ausbildungsberuf wihlen, desto
geringer ist ihre Tendenz, eine vorzeitige Vertragslésung durchzufiihren. Aus Sicht der
allgemeinen Vertragslésungsforschung ist dies nicht neu. Dort werden falsche Vorstel-
lungen oder mangelnde Kenntnisse iiber den Ausbildungsberuf sowie Schwierigkeiten
bei der Berufswahl mehrfach als Griinde vorzeitiger Vertragslosungen angefiihrt (vgl.
etwa Ernst & Spevacek 2012: 13; Greilinger 2013: 60; Keck 1984: 254; Stalder & Schmid
2006: 53; Westdeutscher Handwerkskammertag 2002: 39). Die vorliegende Analyse
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zeigt jedoch, dass das Thema vor allem fiir junge Mianner in geschlechtsuntypischen
Ausbildungen relevant ist. Sie neigen stirker dazu, wie die vorliegende Arbeit und
jungste Befunde von Beckmann (2023: 16f.) auf Basis der NEPS-Daten iibereinstim-
mend zeigen, aufgrund nicht realisierter Berufswiinsche aus geschlechtsuntypischen
Ausbildungsverhiltnissen auszuscheiden. Damit verdichtet sich in der aktuellen For-
schung ein Befund, aus dem praktische Konsequenzen gezogen werden sollten.

Schlieflich bestehen fiir beide Geschlechter auch Effekte der beruflichen Orientie-
rung auf die betriebsbezogene Vertragslésungsneigung. Bei Frauen in geschlechts-
untypischen Ausbildungsverhiltnissen steht die reflektierte Betriebswahlentscheidung,
bei Minnern hingegen der Wunschbetrieb in einem negativen Zusammenhang mit der
betriebsbezogenen Vertragslosungsneigung. Damit bekriftigen die vorliegenden Ergeb-
nisse die bisherigen Erkenntnisse der allgemeinen Vertragslosungsforschung, die
Schwierigkeiten im Prozess der Betriebswahl als wichtige Faktoren fiir vorzeitige Ver-
tragslosungen erachten (vgl. Keck 1984: 254; Neuenschwander, Stalder & Siiss 1996: 25).
Obgleich zwischen den beiden Geschlechtern divergierende Effekte mit der betriebsbe-
zogenen Vertragslgsungsneigung zu beobachten sind, konnte es sich bei den festgestell-
ten Unterschieden um einen dhnlichen Effekt handeln, der sich in verschiedenen Di-
mensionen manifestiert. Diese Annahme erscheint plausibel, da zwischen einem Item
der reflektierten Betriebswahlentscheidung und dem Wunschbetrieb eine mittelstarke
Korrelation besteht (siehe Kapitel 6.2). Trotz dieser inhaltlichen Uberschneidung ist eine
analytische Trennung und Beriicksichtigung der beiden Konzepte sinnvoll, da die reflek-
tierte Betriebswahlentscheidung den Prozess der Entscheidungsfindung stirker in den
Fokus riickt, wihrend der Wunschbetrieb das Resultat der Entscheidungsfindung dar-
stellt.

Hinsichtlich der Ausbildungsbedingungen mag es erstaunen, dass sich kaum
Zusammenhinge zwischen der Vertragslésungsneigung und der wahrgenommenen
Ausbildungsqualitit in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen zeigen. Dies
ist im Lichte der allgemeinen Vertragslosungsforschung in hohem Mafle erwartungs-
widrig. So zeigt die lingsschnittliche Analyse von Stalder & Carigiet Reinhard (2013:
108-111), dass Elemente der Ausbildungsqualitit signifikant mit der Absicht zum Aus-
bildungswechsel zusammenhingen. Weiterhin wird Facetten der Ausbildungsqualitit
in der Literatur eine zentrale Stellung im Kontext der Begriindungen von vorzeitigen
Vertragslosungen gerade von Seiten der Auszubildenden zugeschrieben. Dabei werden
hiufig etwa die mangelnde Vermittlung von Ausbildungsinhalten sowie ausbildungs-
fremde Titigkeiten als Begriindungen fiir die Vertragslosung genannt (vgl. zusammen-
fassend Uhly 2015: 20f,; Bohn & Deutscher 2022: 8f.). Interessanterweise scheint diese
Verbindung in der vorliegenden Untersuchung weder fiir Frauen noch fiir Manner in
geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen zu gelten. Konkret spielen die Ar-
beitsaufgaben und Titigkeiten fiir die Erklarung der berufsbezogenen und der betriebs-
bezogenen Vertragslosungsneigung dieser speziellen Teilgruppen von Auszubildenden
keine Rolle. Dabei ist es unabhingig davon, ob es sich um den Handlungsspielraum bei
der Bearbeitung der Arbeitsaufgaben oder deren Bedeutsambkeit, Vielfalt und Anforde-
rungspassung handelt. Gleiches gilt weiterhin fiir die Einschidtzung der fachlichen Fa-
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higkeiten und das Feedbackverhalten des Ausbildungspersonals. Auch diese zentrale
Personengruppe ist fiir die Erklirung der Vertragslosungsneigung von Frauen und
Minnern in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen unbedeutend.

Noch iiberraschender mutet angesichts des Forschungsstandes gerade fiir Frauen
in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen an, dass sich fiir ihre soziale Ein-
bettung in das betriebliche Umfeld ein dhnliches Bild ergibt. Wihrend dort Schwierig-
keiten in den sozialen Beziehungen zu Ausbilder/-in nen und Arbeitskolleg/-in nen
etwa in Form von Konflikten von den Auszubildenden sehr hiufig als Begriindung einer
vorzeitigen Vertragslosung genannt werden (vgl. Berweger et al. 2013: 29; Ernst & Speva-
cek 2012: 12-14; Greilinger 2013: 56 f.; Mischler 2014: 46; Neuenschwander, Stalder &
Siiss 1996: 33f; Piening, Hauschild & Rauner 2010: 18f.; Schongen 2003: 9; Stalder &
Schmid 2006: 52; Westdeutscher Handwerkskammertag 2002: 32f.; dazu auch Neuen-
schwander 1999: 28 f; Piening et al. 2012: 45—47), lassen die hier vorgestellten Ergebnisse
keine Anzeichen fiir eine Bedeutung sozial-integrativer Elemente in den Determinanten
der vorausgehenden Vertragslosungsneigung fiir Frauen in geschlechtsuntypischen
Ausbildungsverhiltnissen erkennen. Damit weisen die Ergebnisse grundsitzlich in die
gleiche Richtung wie die Erkenntnisse von Beckmann (2023: 16f.). Dort kann die Au-
torin auf Basis der NEPS-Daten zwar die Zentralitit sozialer Integration fiir das Aus-
scheiden von Frauen aus geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen auf einer
substanziellen Ebene darlegen, allerdings ist der Unterschied zur Vergleichsgruppe, in
diesem Fall Minner in geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen, ebenfalls nicht
signifikant (vgl. Beckmann 2023: 16 f.). Damit stehen die Ergebnisse allerdings gleichzei-
tig auch in Widerspruch zu den dargelegten sozialisationstheoretischen Erklirungsan-
sitzen, die die positive Wirkung beruflicher wie organisationaler Integrationsprozesse
betonen (siehe Kapitel 3.1.3). Eine mogliche Erklirung fiir dieses erwartungswidrige
Ergebnis kénnte wiederum in der ausgeprigten beruflichen Orientierung der Frauen in
geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen begriindet liegen. Ein starker Ausbil-
dungswunsch und die damit verbundene Motivation, genau diesen Ausbildungsberuf
zu erlernen, scheinen demnach fiir die Auszubildenden wichtiger zu sein als soziale
Beziehungen und integrative Elemente im Ausbildungsbetrieb.

Fiir Minner in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen stehen die vor-
liegenden Ergebnisse hingegen, zumindest fiir die betriebsbezogene Vertragslosungs-
neigung, in Einklang mit den Befunden der allgemeinen Vertragslosungsforschung
und den sozialisationstheoretischen Erklirungsansitzen. So reduziert in der vorliegen-
den Untersuchung eine gute soziale Integration in die Arbeitsgruppe die Tendenz
zum Betriebswechsel bzw. férdert ihn, wenn sie ausbleibt.

Besonders frappiert schlieflich, dass die geschlechtsbezogenen Ausbildungser-
fahrungen in Form geschlechtsspezifischer Leistungsnormen und geschlechtsspezifi-
scher sozialer Benachteiligungen weder fir Minner noch fiir Frauen in geschlechts-
untypischen Ausbildungsverhiltnissen einen Beitrag zur statistischen Erklirung der
berufs- und betriebsbezogenen Vertragslosungsneigung leisten. Jacobs (1989) formu-
lierter ,Drehtiireffekt” greift fiir das hier ausgewertete Sample offenbar nicht. Der feh-
lende Zusammenhang des geschlechtsbezogenen Ausbildungserlebens mit der vorzei-



Diskussion 259

tigen Vertragslésungsneigung tiberrascht auch deshalb, weil der Forschungsstand zur
Situation von Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungs- und Arbeitsverhiltnis-
sen nahelegt, dass sie besonders von negativen geschlechtsbezogenen Verhaltenswei-
sen, wie etwa Diskriminierung und Sexismus, betroffen sind (vgl. Folke & Rickne
2022: 19; Gutek & Cohen 1987: 105-107; Gutek & Morasch 1982: 67; Schneider 1982:
83-85) und deshalb ihren Arbeitsplatz wechseln (vgl. Folke & Rickne 2022: 38). Dieses
widerspriichliche Ergebnis kénnte dadurch zustande kommen, dass Frauen in ge-
schlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen {iber produktive Bewiltigungsmecha-
nismen verfiigen, die ihnen helfen, mit negativen geschlechtsbezogenen Verhaltens-
weisen umzugehen und in der Folge die Wahrscheinlichkeit einer Ausbildung einer
vorzeitigen Vertragslosungsneigung verringern (siehe Kapitel 4.2.2). So konnen Maka-
rova, Aeschlimann & Herzog (2016b: 12f.) auf Basis einer qualitativen Untersuchung
mit 71 weiblichen Auszubildenden in minnerreichen Berufen in der Schweiz darle-
gen, dass knapp 40 % der interviewten Frauen von Bewiltigungsstrategien berichten,
die sich vier Kategorien zuordnen lassen (Exzellenz, Widerstandsfihigkeit, Assimila-
tion und Vermeidung). Im betrieblichen Ausbildungskontext wird dabei hiufig Wider-
standsfihigkeit etwa in Form von Hartnickigkeit oder Durchhaltevermogen verwendet,
um sich in den minnerreichen Berufen anzupassen (vgl. Makarova, Aeschlimann &
Herzog 2016b: 12).

Fur junge Minner in frauenreichen Berufen wire das Ergebnis allerdings im
Anschluss an Williams (1992: 261f.; 1995: 101-107) erwartbar, da nach ihren Ausfithrun-
gen Minner in geschlechtsuntypischen Arbeitsverhiltnissen weniger innerhalb ihres
beruflichen Umfeldes, sondern vielmehr auf3erhalb mit geschlechtsbezogenen Benach-
teiligungen und Diskriminierungen konfrontiert sind. Die Ergebnisse der vorliegenden
Arbeit bekriftigen eine solche Perspektive (siehe Kapitel 7.2). Damit erfahren Minner in
geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen im Hinblick auf geschlechtsspezifi-
sche Benachteiligungen und Diskriminierungen tatsichlich den bereits auf Seite 242
angesprochenen und von Simpson (2004: 358) beschriebenen ,Komfortzonen-Effekt*,
der eine entspannte, angenehme Zusammenarbeit mit der weiblichen Geschlechts-
majoritit innerhalb des betrieblichen Ausbildungskontextes beschreibt.

Unter der Perspektive der Erklirung der berufs- und betriebsbezogenen Vertrags-
l6sungsneigung von Frauen und Minnern in geschlechtsuntypischen Ausbildungsver-
hiltnissen sind die Passungswahrnehmung und das Belastungserleben wihrend der
Ausbildung entscheidend. Fiir junge Frauen bestitigt sich, dass ihre Neigung, den
Ausbildungsberuf zu verlassen, in einem gegenldufigen Verhiltnis zur wahrgenom-
menen Passung steht. Dieses Ergebnis unterstiitzt passungstheoretische Uberlegun-
gen, die eine hohe Passungswahrnehmung mit positiven Wirkungen, wie z. B. auf das
Wohlbefinden, die Ausbildungszufriedenheit oder das Engagement, verbinden (vgl.
Greguras & Diefendorff 2009; Hardin & Donaldson 2014; Nguyen & Borteyrou 2016).
Auch Nigele & Neuenschwander (2015: 64-67) zeigen in einer Lingsschnittstudie aus
der Schweiz, dass die wahrgenommene Passung mit dem Ausbildungsberuf im funf-
ten Monat der Ausbildung die Absicht, die Lehre erfolgreich abzuschlief3en, vorhersagt
(8 =.28, p < .01). Die positive Beziehung dieser beiden Faktoren diirfte im Umkehr-
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schluss mit einer geringen Wahrscheinlichkeit einer vorzeitigen Vertragslgsungsnei-
gung verbunden sein, was die vorliegenden Ergebnisse unterstiitzt. Zudem steigt die
Vertragslésungsneigung fiir Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnis-
sen mit zunehmendem Belastungserleben. Dabei sind fiir Frauen in geschlechts-
untypischen Ausbildungsverhiltnissen, wie die vorherigen Ergebnisse in Kapitel 7.2
gezeigt haben, insbesondere korperliche Belastungsfaktoren relevant. Damit unter-
streichen die vorliegenden Ergebnisse die Erkenntnisse aus der allgemeinen Vertrags-
l6sungsforschung, die korperliche Belastungsfaktoren als wichtige Begriindung fiir
eine vorzeitige Vertragslésung vonseiten der Auszubildenden betrachten (vgl. Ernst &
Spevacek 2012: 12-14; Piening, Hauschildt & Rauner 2010: 19; Schéngen 2003: 9; West-
deutscher Handwerkskammertag 2002: 32-34; vgl. dazu auch DGB-Jugend 2016: 11-13).
Angesichts der hier prisentierten Erkenntnisse ist es folglich nicht unproblematisch,
dass kérperliche Belastungen in der Diskussion um die Einmiindung junger Frauen in
geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen kaum thematisiert werden.

Fiir Minner in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen erhoht das Be-
lastungserleben ebenfalls die Vertragslosungsneigung, allerdings nicht die berufsbe-
zogene, sondern die betriebsbezogene Dimension. Dies kénnte damit zusammenhin-
gen, dass fiir Mdnner in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen besonders
mentale Belastungen relevant sind. Diese kénnten von den Minnern in geschlechts-
untypischen Ausbildungsverhiltnissen nicht auf tibergreifende Berufsmerkmale, son-
dern auf Charakteristika des Ausbildungsbetriebs zurtickgefiihrt werden. Allgemein
weisen die Ergebnisse auch in eine dhnliche Richtung wie die Erkenntnisse der allge-
meinen Vertragslosungsforschung. Dort werden etwa Zeit- und Leistungsdruck, also
Faktoren, die den psychischen Belastungsfaktoren zugerechnet werden (vgl. Beer-
mann, Brenscheidt & Siefer 2008: 781f.), als Begriindung einer vorzeitigen Vertrags-
16sung vonseiten der Auszubildenden genannt (vgl. Greilinger 2013: 56f.; Neuen-
schwander, Stalder & Siiss 1996: 331.).

Ebenfalls mag es auf den ersten Blick tiberraschen, dass die zukunftsbezogenen
Erwartungen keinen Beitrag zur statistischen Erklirung der Vertragslgsungsneigung
der Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen leisten, obwohl sie
sich hiufig mit der klassischen Mutterrolle identifizieren (Schwiter 2011: 181ff,; 219),
die Vereinbarkeit von Familie und Beruf in minnerreichen Berufen bekanntlich be-
sonders erschwert ist und somit die zukiinftige Lebensplanung ebenfalls schwierig
werden diirfte (vgl. Teubner 2010: 502). Eine mogliche Erklirung fiir dieses Ergebnis
konnte jedoch in der guten Berufsorientierung der jungen Frauen liegen. Die Berufs-
orientierungsforschung zeigt, dass Frauen die spitere Familienplanung und die damit
verbundenen Gestaltungsmoglichkeiten bereits wihrend der Phase ihrer beruflichen
Orientierung bedenken und bei ihrer Berufswahlentscheidung berticksichtigen (vgl.
McDonald’s Deutschland 2017: 56; Micus-Loos etal. 2016: 121-158; Rosowski 2009:
159-175; 176 f.; Wehner, Maihofer & Schwiter 2012: 161). Es wiire also mdoglich, dass sie
diese Aspekte wihrend der Ausbildung nicht mehr als problematisch erachten, da sie
sie bereits vorher hinreichend bedacht haben.
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Fur Minner in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen besteht hin-
gegen ein signifikanter Zusammenhang der Beschiftigungsabsicht (nach der Ausbil-
dung) sowohl mit der berufs- als auch mit der betriebsbezogenen Vertragslésungsnei-
gung. Die Ergebnisse bekriftigen die aus der Passungstheorie abgeleitete Uberlegung
(siehe Kapitel 3.1.2), dass zukunftsbezogene Einschitzungen fuir die Erklirung der Ver-
tragslosungsneigung zumindest fiir Ménner in geschlechtsuntypischen Ausbildungs-
verhiltnissen relevant sind.

Umgekehrt wirkt sich die soziale Unterstiitzung durch das personliche soziale Um-
feld auf die Vertragslosungsneigung der jungen Minner in frauenreichen Berufen
weder hemmend noch férdernd aus. Die Ausbildungsverhiltnisse junger Frauen in
minnerreichen Berufen werden aber erwartungsgemifd indirekt durch die Unterstiit-
zung ihrer Familien bei der Berufswahl stabilisiert (vgl. Keck 1984: 254). Uberraschen-
derweise wird diese Unterstiitzung jedoch nicht wihrend der Ausbildung aufrechterhal-
ten. Dabei ist das private Umfeld als Coping-Ressource bei der Bewiltigung von
Problemen wihrend der Ausbildung von grofler Bedeutung (vgl. Besener 2011: 176-179;
Rottermann 2017: 175).

Der in einem nichsten Schritt vollzogene Vergleich der statistischen Determi-
nanten der berufs- und betriebsbezogenen Vertragslosungsneigung (Forschungsfrage
2) (siehe Kapitel 5) zeigt, dass es erwartungsgemifd jeweils andere Aspekte sind, die die
Tendenz zum Berufs- und Betriebswechsel vorhersagen erlauben. Fiir Frauen in ge-
schlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen bestehen signifikant negative Effekte
der berufsbezogenen Vertragslosungsneigung mit dem Interesse (am Ausbildungs-
beruf), der Passungswahrnehmung, dem Belastungserleben und der unterstiitzenden
Reaktion des privaten Umfelds auf die getroffene Berufswahl sowie ein positiver Effekt
mit einem spateren Ausbildungszeitpunkt. Hingegen weist die betriebsbezogene Ver-
tragslésungsneigung von Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen
plausible negative Zusammenhinge mit der Grofle des Ausbildungsbetriebs und der
reflektierten Betriebswahlentscheidung auf. Fiir Minner in geschlechtsuntypischen
Ausbildungsverhiltnissen bestehen negative Effekte der berufsbezogenen Vertragslo-
sungsneigung mit der Betriebsgrofe und der reflektierten Berufswahlentscheidung.
Zum anderen weist die betriebsbezogene Vertragslosungsneigung von Minnern in
geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen positive Zusammenhinge mit dem
beruflichen Fihigkeitsselbstkonzept und dem Interesse (am Ausbildungsberuf) sowie
negative Zusammenhinge mit dem Wunschbetrieb und der sozialen Integration in die
Arbeitsgruppe auf. Zuletzt existiert auch ein Effekt, der sowohl mit der berufs- als auch
der betriebsbezogenen Vertragslosungsneigung besteht. Dabei handelt es sich um die
Beschiftigungsabsicht (nach der Ausbildung), deren standardisierter Beta-Koeffizient
im Fall der berufsbezogenen Vertragslgsungsneigung stirker ausgeprigt ist als im Fall
der betriebsbezogenen Vertragslosungsneigung.

Die Ergebnisse unterstreichen die von Kr6tz & Deutscher (2022: 10-13) gedufRerten
Hinweise, dass eine differenzierende Betrachtung der beiden Dimensionen vorzeitiger
Vertragslosungsneigung und der damit in der Folge verbundenen Anschlusswege (Be-
rufswechsel bzw. Betriebswechsel) ein vertiefendes Verstindnis des komplexen Ver-
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tragslosungsgeschehens erméglicht. Wie bei Kr6tz & Deutscher (2022: 10-13) erklidren
auch in der vorliegenden Arbeit meist verschiedene Determinanten die berufs- und be-
triebsbezogene Vertragslosungsneigung. Im Gegensatz zu Krétz & Deutscher (2022:
10-13) ist es jedoch in der vorliegenden Arbeit méglich, die Einflussfaktoren getrennt fur
Frauen und Minner in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen darzustellen.
Des Weiteren wurde das Spektrum mdglicher Pridiktoren, bei Krétz & Deutscher (2022:
10-13) waren es die Ausbildungsqualitit sowie soziodemografische, motivations- und
kompetenzbezogene Merkmale der Auszubildenden, in der vorliegenden Arbeit erwei-
tert. Dadurch ist eine differenziertere Betrachtung méglich, die iiber die Erkenntnisse
von Krétz & Deutscher (2022: 10-13) hinausgeht.

Durch die Erweiterung des Sets allgemeiner Pridiktoren fiir den vorzeitigen Aus-
stieg aus der Berufsausbildung um geschlechtsbezogene Ausbildungserfahrungen, die
etwaige Benachteiligungen messbar machen, konnte Forschungsfrage 4a beantwortet
werden. Die Ergebnisse zeigen deutlich, dass geschlechtsspezifische Benachteiligungen
weder fiir Frauen noch fiir Minner in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnis-
sen einen Beitrag zur Erklirung der berufs- und betriebsbezogenen Vertragslosungsnei-
gung leisten. Damit stehen die Ergebnisse in einem deutlichen Widerspruch zu den
theoretischen Erklarungsansitzen der Geschlechterrollen und Geschlechterstereotype,
die Geschlecht als eine saliente und wirkungsmachtige soziale Kategorie beschreiben,
mit denen bestimmte normative Vorstellungen verbunden sind (vgl. Athenstaedt & Al-
fermann 2011: 12; Eckes 2010: 178; Petersen & Six-Materna 2006: 431). Die Absolvierung
eines geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnisses und die damit verbundene Ver-
letzung der Geschlechternormen sollte zu negativen Konsequenzen speziell fiir Frauen,
aber unter Umstinden auch fiir Minner in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhilt-
nissen fithren, die in der Folge das Ausscheiden aus einem geschlechtsuntypischen Aus-
bildungsverhiltnis begiinstigen (vgl. Busch-Heinzmann 2015: 574; Heilman & Wallen
2010: 666-667; Jacobs 1989: 52; Rudman & Phelan 2008: 64-69). Dies scheint aber nach
den vorliegenden Ergebnissen zumindest fiir die Entstehung einer allmihlichen Ver-
tragslosungsneigung nicht der Fall zu sein.

Bedeutsam sind vielmehr Merkmale der allgemeinen Ausbildungssituation, die
auch fiir die Erklirung der Vertragslgsungsneigung von Auszubildenden in geschlechts-
typischen Ausbildungsverhiltnissen relevant sind. Dies gilt etwa fiir Kontextmerkmale,
wie die Betriebsgrofe, die in einem signifikanten Zusammenhang mit der berufsbezo-
genen Vertragslosungsneigung von Minnern in geschlechtsuntypischen und der be-
triebsbezogenen Vertragslosungsneigung von Frauen in geschlechtsuntypischen Aus-
bildungsverhiltnissen steht. Dabei ist in beiden Fillen die Vertragslosungsneigung in
mittleren und gréfleren Betrieben geringer ausgeprigt als in Kleinst- und Kleinbetrie-
ben, was mit den bisherigen Forschungserkenntnissen der allgemeinen Vertragslo-
sungsforschung iibereinstimmt. Wihrend die allgemeine Vertragslésungsforschung
darauf hinweist, dass die Ausbildungsqualitit in Kleinst- und Kleinbetrieben oft schlech-
ter ist (vgl. Rohrbach-Schmidt & Uhly 2015: 110), besteht zudem die Moglichkeit, dass
etwa die von Kanter (1977) formulierten Konsequenzen des Token-Status hier indirekt
wirken und vermittelt iiber das Merkmal , BetriebsgrofRe” zum Ausdruck kommen.



Diskussion 263

Abschlielend bleibt die Frage zu diskutieren, ob sich im Vergleich der hier beleuch-
teten Gruppen (Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen, Frauen in
geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen, Minner in geschlechtsuntypischen
Ausbildungsverhiltnissen, Minner in geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen)
dieselben oder verschiedene Determinanten zeigen, die die beiden Dimensionen der
vorzeitigen Vertragslosungsneigung begiinstigen (Forschungsfrage 4b). Im Vergleich
von Frauen in geschlechtsuntypischen und geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnis-
sen sind es iiberwiegend andere Faktoren, die die berufs- und betriebsbezogene Vertrags-
l6sungsneigung statistisch ,determinieren”. Nur das Interesse (am Ausbildungsberuf)
und die Passungswahrnehmung hingen bei beiden Gruppen mit der berufsbezogenen
sowie die reflektierte Betriebswahlentscheidung mit der betriebsbezogenen Vertragsls-
sungsneigung zusammen. In all diesen Fillen sind die standardisierten Beta-Koeffizien-
ten bei Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen stirker als bei
Frauen in geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen.

Ein dhnliches Bild ergibt der Vergleich von Minnern in geschlechtsuntypischen
und -typischen Ausbildungsverhiltnissen. Eine reflektierte Berufswahlentscheidung
und die Beschiftigungsabsicht (nach der Ausbildung) begtinstigen fiir beide die Absicht
zum Verbleib im Ausbildungsberuf, wihrend der Wunschbetrieb und erneut die Be-
schiftigungsabsicht (nach der Ausbildung) ebenfalls fiir beide Gruppen die Neigung
zum Betriebswechsel ,reduzieren“. Auch hier sind die standardisierten Beta-Koeffizien-
ten bei Minnern in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen jeweils stirker
ausgeprigt als in geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen.

Hinsichtlich der Frage, ob es einen Unterschied macht, als Frau oder als Mann ein
geschlechtsuntypisches Ausbildungsverhiltnis zu absolvieren, ergibt der Modellver-
gleich sowohl in Bezug auf die berufs- als auch die betriebsbezogene Vertragslosungs-
neigung keine gemeinsamen Effekte fiir beide Gruppen. Die Ergebnisse weisen somit
in die gleiche Richtung wie die Erkenntnisse von Beckmann (2023: 16f.). Auch sie
kommt zu dem Ergebnis, dass fiir beide Geschlechter in geschlechtsuntypischen Aus-
bildungsverhiltnissen je verschiedene Determinanten die vorzeitige Vertragslosung
bedingen.

Weiterhin istim Hinblick auf die diversen Gruppenvergleiche zu konstatieren, dass
die Determinanten der vorzeitigen Vertragslosungsneigung zwischen den Geschlech-
tern in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen unterschiedlicher sind, als es
der Fall ist, wenn die geschlechtsuntypischen und die geschlechtstypischen Ausbil-
dungsverhiltnisse jeweils fiir junge Minner oder junge Frauen einander gegeniiberge-
stellt werden. Damit unterstreichen die Befunde die Einschitzungen von Sobiraj et al.
(2010: 1411.), dass sich die Ergebnisse von Analysen zu einem Geschlecht in geschlechts-
untypischen Ausbildungsverhiltnissen nicht auf das andere Geschlecht iibertragen las-
sen. Wenn eine junge Frau und ein junger Mann also das Gleiche tun, indem sie sich fiir
einen geschlechtsuntypischen Ausbildungsberuf entscheiden, bedeutet dies fiir ihre
Vertragslosungs-Tendenz nicht dasselbe. Dabei ist die positive berufliche Orientierung
von Frauen, die in ein geschlechtsuntypisches Ausbildungsverhiltnis eingemiindet
sind, hervorzuheben. Die berufliche Orientierung von Minnern in geschlechtsuntypi-
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schen Ausbildungsverhiltnissen nimmt sich demgegeniiber weitaus weniger giinstig
aus. Allerdings bestehen keine signifikanten Unterschiede hinsichtlich der Arbeitsauf-
gaben und der Vermittlungsleistungen der Ausbilderinnen und Ausbilder. Dies gilt in
dhnlicher Weise auch fiir die soziale Einbettung in das betriebliche Umfeld. Lediglich die
soziale Unterstiitzung der Arbeitskolleg/-in nen ist allgemein fiir Frauen geringer ausge-
prigt. Geschlechtsbezogene Ausbildungserfahrungen sind erfreulicherweise eher sel-
ten. Allerdings sind Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen erwar-
tungsgemif signifikant hiufiger davon betroffen.

Die Folgen aus diesen Ausbildungserfahrungen sind wiederum fiir beide Ge-
schlechter in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen spezifisch. Wihrend
Minner in frauenreichen Berufen eine geringere Passungswahrnehmung und ein héhe-
res Uberforderungserleben aufweisen, haben Frauen in minnerreichen Berufen ein ho-
heres Belastungserleben, aber auch eine hohere Passungswahrnehmung. Dies fiithrt
hinsichtlich der Erwartungen und Ziele fiir das zukiinftige Berufs- und Privatleben fiir
Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen zu negativeren Auspri-
gungen, wihrend Minner allgemein eine hohere berufliche Selbstwirksamkeitserwar-
tung und positivere Ausbildungsertragserwartungen zeigen. Frauen in geschlechtsun-
typischen Ausbildungsverhiltnissen profitieren wiederum von einer unterstiitzenderen
Reaktion ihres privaten Umfelds. Wahrend die Peers beide Geschlechter in geschlechts-
untypischen Ausbildungsverhiltnissen nur wenig sozial unterstiitzen.

Die vorstehenden Analysen haben gezeigt, dass bestimmte Faktoren dazu beitra-
gen, dass Frauen und Minner in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen
dariiber nachdenken, ihren Ausbildungsvertrag vorzeitig aufzulésen. Dabei erlauben
der gewihlte, auf einer quantifizierenden Analyse basierende, variablenzentrierte An-
satz sowie die damit verbundenen Regressionsmodelle, die Vertragslosungsneigung in
geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen mit guter Modellgiite statistisch
vorherzusagen. Allerdings ist die vorliegende empirische Analyse nicht ohne Limita-
tionen, die im folgenden Abschnitt dargestellt werden.

Limitationen und Forschungsperspektiven

Die Limitationen der vorliegenden Arbeit betreffen vor allem drei Aspekte: Sie ergeben
sich erstens aus der Beschaffenheit der ausgewerteten Stichprobe, zweitens aus dem
querschnittlichen Untersuchungsdesign und drittens aus der variablenorientierten
Auswertungsstrategie.

Eine zentrale Herausforderung der empirischen Analyse geschlechtsuntypischer
Ausbildungsverhiltnisse besteht darin, dass diese eben genau das sind, untypisch und
damit selten. Daher kann es bei der empirischen Analyse geschlechtsuntypischer Aus-
bildungsverhiltnisse eine Herausforderung darstellen, hinreichend grof3e Zellenbeset-
zungen zu erreichen, die eine inferenzstatistische Auswertung iiberhaupt ermog-
lichen und die statistische Absicherung der erwarteten Effekte erlauben. Im Hinblick
auf die zweifaktorielle Varianzanalyse sind keine grofRen Effekte des Geschlechts sowie
der Geschlechtstypik des Ausbildungsverhiltnisses zu vermuten. Vielmehr sind kleine
Effektstirken wahrscheinlich, was die vorliegenden Ergebnisse in Kapitel 7.2 unter-
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streichen. Eine Poweranalyse mittels G*Power (vgl. Faul, Erdfelder, Lang & Buchner
2007) zeigt, dass es das Sample zwar erlaubt, kleine Interaktionseffekte, aber keine klei-
nen Haupteffekte mit einer maximalen Effektstirke von f=.10 (vgl. Cohen 1988: 285)
nachzuweisen. Fiir die Absicherung solcher Effekte wire ein Stichprobenumfang von
1548 Personen fiir die Haupteffekte sowie 1302 Personen fiir den Interaktionseffekt
notwendig gewesen. Mit 1373 Personen hat das vorliegende Sample die erforderliche
Personenzahl erreicht, um Interaktionseffekte mit geringer Effektstirke nachzuwei-
sen, nicht aber den Stichprobenumfang fiir die Priifung kleiner Haupteffekte.

Zudem handelt es sich bei dem ausgewerteten Sample um eine Gelegenheitsstich-
probe, in der Ausbildungsberufe unterschiedlich stark reprisentiert sind. Dies hat Fol-
gen fir die externe Validitit der Ergebnisse. Wie bereits in Kapitel 2.3 ausgefithrt wurde,
variieren die Vertragslésungsquoten der anerkannten Ausbildungsberufe erheblich
und bewegen sich zwischen 3.3 % und 51.2 %. Lediglich wenige Ausbildungsberufe wei-
sen eine Vertragslosungsquote tiber 40 % auf. Somit ist bei der tiberwiegenden Anzahl
der Berufe lediglich ein Viertel bis ein Drittel der Auszubildenden von Vertragslésun-
gen betroffen. In der vorliegenden Stichprobe sind nun eher Ausbildungsberufe vertre-
ten, die eine geringere Vertragslosungsquote aufweisen. Dies gilt insbesondere fiir die
minnerreichen Berufe. Insofern wire es wiinschenswert gewesen, eine Stichprobe auf-
zubauen, die der Genestetheit der Daten, d. h. der Auszubildenden in Ausbildungsbe-
rufen, Rechnung zu tragen erlaubt, weil, wie auch die Untersuchung von Rohrbach-
Schmidt & Uhly (2015) zeigt, die Berufsebene einen eigenstindigen Einfluss auf die
vorzeitige Vertragslosung hat. Diese Vorgehensweise war im Rahmen der vorliegenden
Arbeit aus forschungsékonomischen Griinden jedoch nicht zu realisieren, sodass die
Ergebnisse hinsichtlich ihrer Generalisierbarkeit mit Vorsicht zu interpretieren sind.
Fiir Folgeuntersuchungen wire daher ein Mehrebenendesign und eine Samplegréfie
anzustreben, die die Ebene der einzelnen Ausbildungsberufe als eigenstindige Analyse-
ebene zu beriicksichtigen erlaubt und auch kleine Haupteffekte nachweisen kann (vgl.
dazu auch DGB-Jugend 2022: 27).

Vor allem aber wire eine Panelstudie sinnvoll, die die Grenzen des hier eingesetzten
querschnittlichen Designs {iberwindet und es ermdglicht, Kausalaussagen zum Ver-
tragslosungsgeschehen treffen zu kénnen. Dafiir bedarf es eines langsschnittlichen For-
schungsdesigns, das es gestatten wiirde, die Ursachen fiir die Vertragslosung zu untersu-
chen sowie die Entwicklung und den Verlauf der vorzeitigen Vertragslosungsneigung zu
einer durchgefiihrten Vertragslosung genauer zu analysieren. Dies impliziert im Sinne
der von Ajzen (1988) formulierten Theorie des geplanten Verhaltens (siehe Kapitel
3.1.1.2) die Entwicklung der vorzeitigen Vertragslosungsneigung zu einer konkreteren
Handlungsabsicht sowie anschliefend die Entwicklung der Handlungsabsicht zu einer
durchgefithrten Handlung der Vertragslosung. Auf diese Weise lieflen sich vorzeitige
Vertragslosungen, die mit einer lingeren Entwicklungsgeschichte zustande kommen,
von den vermutlich selteneren, aber auch nicht auszuschliefenden Ad-hoc-Entscheidun-
gen empirisch trennen. Dies ist auch aufgrund der Limitationen der hier eingesetzten
variablenorientierten Auswertungsstrategie eine wichtige Forschungsperspektive.
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So sinnvoll der eingesetzte variablenzentrierte Forschungsansatz einerseits auch
ist, so konnte er andererseits dazu gefiihrt haben, dass die Bedeutung selten auftre-
tender, aber in den wenigen Fillen gravierender Einflussfaktoren, die die Vertrags-
l6sungsneigung begiinstigen bzw. gewissermaflen als Ausloser fiir eine schnelle Lo-
sungsentscheidung wirken, tibersehen oder zumindest unterschitzt werden. Dies
konnte etwa fur geschlechtsspezifische Benachteiligungen der Fall sein, die erwartungs-
widrig kaum signifikante Effekte mit der berufs- bzw. betriebsbezogenen Vertragslo-
sungsneigung aufweisen, obwohl dies der Forschungsstand erwarten liefe. Um zu
priifen, welchen Einfluss geschlechtsspezifische Benachteiligungen fiir Teile der Stich-
probe haben mégen, konnten erginzende variablenzentrierte Verfahren, wie latente
Profilanalysen, auf der Basis der vorliegenden Stichprobe durchgefithrt werden. Latente
Profilanalysen sind eine Anwendungsform latenter Klassenanalysen, die fiir metrisch
skalierte Indikatoren verwendet werden (vgl. Vermunt 2004). Das Ziel ist dquivalent zu
latenten Klassenanalysen: Es geht darum, latente Muster zu identifizieren und Daten
mit dhnlichen Mustern zu homogenen Subgruppen zusammenzufiithren (vgl. Ohle-
mann 2021: 121). Auf diese Weise kénnten eventuelle Subgruppen identifiziert werden,
fur die bestimmte Ereignisse — auch wenn sie selten auftreten — in einem starken
Zusammenhang mit den beiden Dimensionen der vorzeitigen Vertragslosungsneigung
stehen.

Zusammenfassend gewihren die Ergebnisse der vorliegenden empirischen Ana-
lyse einen vertiefenden Einblick in das Vertragslosungsgeschehen von Frauen und Min-
nern in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen. Dies wird insbesondere
durch den seltenen Gruppenvergleich zwischen den Geschlechtern in geschlechts-
untypischen Ausbildungsverhiltnissen sowie dem jeweiligen Geschlecht in geschlechts-
untypischen und geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen erméglicht.

Die Ergebnisse legen einerseits nahe, dass die Beriicksichtigung méglicher An-
schlusslésungen ein umfassenderes Verstindnis vorzeitiger Vertragslosungen fordert.
So sind es sowohl fiir Frauen als auch Minner in geschlechtsuntypischen Ausbildungs-
verhiltnissen fast ausschliellich verschiedene Faktoren, die entweder die berufsbezo-
gene oder die betriebsbezogene Vertragslosungsneigung bedingen.

Im Vergleich der vier Untersuchungsgruppen (Frauen in geschlechtsuntypischen
Ausbildungsverhiltnissen, Frauen in geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen,
Minner in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen, Minner in geschlechts-
typischen Ausbildungsverhiltnissen) zeigen die Ergebnisse andererseits, dass zwischen
Frauen und Minnern in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen ausschlief3-
lich unterschiedliche Effekte mit der vorzeitigen Vertragslosungsneigung bestehen.
Damit unterscheiden sich die Geschlechter in geschlechtsuntypischen Ausbildungsver-
hiltnissen stirker voneinander als mit dem jeweiligen Geschlecht in geschlechtstypi-
schen Ausbildungsverhiltnissen, zu denen vereinzelt gemeinsame Einflussfaktoren
vorzufinden sind. Die Ergebnisse deuten somit darauf hin, dass es fiir Frauen und Méin-
ner nicht das Gleiche bedeutet, wenn sie sich fiir ein geschlechtsuntypisches Ausbil-
dungsverhiltnis entscheiden.



267

Diskussion

Die jeweils spezifische Situation gilt es auch im Hinblick auf mégliche praktische
Konsequenzen zu beriicksichtigen. Dabei ist zu fragen, welche Personen oder Gruppen
dazu beitragen kénnten bzw. welche Mafinahmen ergriffen werden sollten, um die Ver-
tragslosungsneigung in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen moglichst
weiter zu reduzieren. Dieser Frage wird im abschliefRenden Kapitel nachgegangen.






9 Schlussbetrachtung: Praktische
Konsequenzen

Die Ergebnisse der vorliegenden empirischen Analyse legen nahe, dass Sensibilisie-
rungs- und Handlungsbedarf in unterschiedlichen Phasen und bei unterschiedlichen
Akteuren bestehen. Genauer gesagt, konnten MafRnahmen gegen den vorzeitigen Aus-
stieg aus geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen vor, wihrend und nach der
Ausbildung ansetzen.

Insbesondere fiir junge Manner in frauenreichen Berufen miisste die Vertragslo-
sungspravention bereits vor dem Ubergang in die Berufsausbildung, d. h. bei der beruf-
lichen Orientierung, ansetzen. In der vorliegenden Untersuchung haben sich die jun-
gen Minner, die in einen frauenreichen Beruf eingemiindet sind, meist nicht intensiv
mit ihren beruflichen Wiinschen und Zielen sowie ihren Fihigkeiten und Fertigkeiten
auseinandergesetzt, ihre Berufswahlen kommen hiufiger als Notldsungen zustande
und sie werden seltener als bewusste und gut reflektierte Wahlentscheidungen getrof-
fen. Die Berufswahlen sind zudem weniger intrinsisch motiviert, was die Bindung an
den gewihlten Ausbildungsberuf erschwert. Anders stellt sich die berufliche Orientie-
rung von Frauen dar, die sich fiir einen ménnerreichen Beruf entschieden haben. Sie
haben sich tiberwiegend frithzeitig mit ihren beruflichen Wiinschen sowie ihren Fihig-
keiten und Fertigkeiten auseinandergesetzt und auf dieser Basis eine reflektierte Be-
rufswahlentscheidung getroffen. Daher erscheint es geboten, auch und insbesondere
die Gruppe der Minner in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen mit For-
dermafinahmen der beruflichen Orientierung und der Vertragslésungspravention zu
adressieren.

In Nordrhein-Westfalen ist mit dem Landesprogramm ,Kein Abschluss ohne An-
schluss“ (KAoA) ein Konzept der beruflichen Orientierung implementiert worden, das
seit dem Schuljahr 2016/2017 von allen Schiilerinnen und Schiilern ab der 8. Jahrgangs-
stufe durchlaufen wird. ,Kein Abschluss ohne Anschluss verspricht allen Schiilerin-
nen und Schiilern in Nordrhein-Westfalen ab dieser Jahrgangsstufe eine fundierte be-
rufliche Orientierung, die beginnend mit einer Potenzialanalyse, die Ermdoglichung von
Praxiserfahrungen und die anschlieRende Unterstiitzung beim Ubergang in das Be-
rufsbildungssystem umfasst und explizit auch geschlechtsuntypische Berufswahlen f6r-
dern soll (vgl. Ministerium fiir Arbeit, Gesundheit und Soziales des Landes Nordrhein-
Westfalen 2020: 7£., 52, 69). Zu diesem Zweck kénnen neben den in , KAoA* verbind-
lichen Standardinstrumenten weitere Mafinahmen der Berufsorientierung, wie der seit
2001 in Deutschland stattfindende Girls’Day oder der seit 2011 existierende Boys’Day,
genutzt werden. Sowohl am Girls’- als auch am Boys’Day erhalten Midchen und Jun-
gen die Moglichkeit, einen Tag lang Einblicke in fiir ihr Geschlecht untypische Berufs-
felder zu gewinnen. Ziel ist es, diese Berufe in das Bewusstsein zu riicken und Interesse
zu wecken. Es soll ein differenziertes Bild der Anforderungen, Titigkeiten, Abldufe und
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des Arbeitsumfelds der Berufe vermittelt und erste Erfahrungen ermdglicht werden.
Allerdings scheint die Reichweite des Girls’- und Boys’Day fiir die berufliche Orientie-
rung geschlechtsuntypischer Ausbildungsberufe noch begrenzt zu sein (vgl. Rahn &
Hartkopf 2016: 121-126; Schmid-Thomae 2014).

Vor dem Hintergrund der hier erzielten Ergebnisse gilt es daher, den Boys'Day in
Zukunft zielgerichteter einzusetzen. In einem ersten Schritt wire besonders die Attrak-
tivitit dieses Angebots zu erhéhen, da der Boys'Day von den Jugendlichen bislang selte-
ner genutzt wird (vgl. Rahn & Hartkopf 2016: 121). Besonders wichtig wire es, junge
Minner fiir solche Praxiserfahrungen zu erreichen, die tatsichlich die Aufnahme eines
geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnisses erwigen. Durch die gewonnenen
Einblicke konnen eventuell vorhandene Vorstellungen iiber Titigkeiten und Abliufe
angepasst sowie Erfahrungen als geschlechtliche Minoritit in einem frauenreichen Be-
ruf gesammelt werden. Gerade wenn Ausbildungsberufe nicht mit positiven motiva-
tionalen Assoziationen oder ausgeprigten beruflichen Interessen in Verbindung stehen,
sind solche Einblicke hilfreich, um einem , Realitdtsschock” zu Beginn der Ausbildung
entgegenzuwirken. Des Weiteren kann ein gezielter Einsatz des Boys’Days die jungen
Minner unterstiitzen, die sich eine Ausbildung in einem frauenreichen Beruf vorstellen
kénnen oder sich bereits Gedanken in diese Richtung gemacht haben, um ihre beruf-
lichen Aspirationen weiter zu festigen. Dariiber hinaus ist es ein probates Mittel einer
geschlechtersensiblen beruflichen Orientierung, die Jugendlichen im Rahmen von Peer-
Mentoring-Konzepten mit gleichgeschlechtlichen Personen zu vernetzen, die bereits
Erfahrungen in einem geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnis gesammelt oder
ein geschlechtsuntypisches Ausbildungsverhiltnis abgeschlossen haben (vgl. Beck-
mann, Estela Esteve & Granato 2023: 20 f; Drescher, Hickl & Schmieder 2020: 257-259).
Solche Initiativen konnten vermutlich dazu beitragen, die Anzahl von missgliickten Be-
rufswahlentscheidungen zu reduzieren.

Gleichzeitig stellt sich jedoch die Frage, wie damit umgegangen werden soll, wenn
dennoch eine ,falsche” Berufswahlentscheidung getroffen wird. Stalder & Schmid
(2012: 279) argumentieren in diesem Zusammenhang, dass vorzeitige Vertragslgsungen
positiv formuliert ,auch als Moglichkeit fiir eine Revision von Berufswahlentscheidun-
gen und fiir eine positive berufliche Entwicklung“ betrachtet werden konnen, ,die auf
die Fihigkeit des jungen Menschen hindeutet, sein Leben nach seinen eigenen Vorstel-
lungen zu gestalten“ (Jahn, Heisler & Diettrich 2016: 4). Dies diirfte insbesondere fiir
geschlechtsuntypische Ausbildungsverhiltnisse bedeutsam sein, wenn die Situation als
geschlechtliche Minoritit nicht ginzlich bei den getroffenen Berufswahlentscheidun-
gen beriicksichtigt wird oder die Ausbildungsrealitit nicht den Erwartungen der Aus-
zubildenden entspricht. In solchen Fillen wire eine Vermeidung der vorzeitigen Ver-
tragslosung nicht angeraten. Es geht dann vielmehr darum, die Betroffenen dabei zu
unterstiitzen, schnell eine passendere Anschlusslésung zu finden. Dabei wiren neben
den Berater/-innen der Bundesagentur fiir Arbeit einschligigen Analysen von Deuer
zufolge vor allem die Lehrkrifte an beruflichen Schulen gefordert (vgl. Deuer 2001;
2006b).
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Wiihrend der Ausbildung ist es ebenfalls nicht zu spit, um die Wahrscheinlichkeit
vorzeitiger Beendigungen der Ausbildung zu reduzieren. Mafdnahmen, die fiir die Aus-
bildungsqualitit allgemein relevant sind (vgl. Ebbinghaus & Krewerth 2014: 82-85),
haben auch fur das Vertragslosungsgeschehen in geschlechtsuntypischen Ausbildungs-
verhiltnissen einen hohen Stellenwert. Im Zuge der Vermittlung von Lehr- und Lern-
inhalten konnte etwa die Qualitit der Riickmeldung der Ausbilderinnen und Ausbilder
zu den Arbeitsergebnissen der Auszubildenden verbessert werden. Das Feedback der
Ausbilder/-innen wird von allen vier Untersuchungsgruppen auf einem mittleren Ni-
veau eingeschatzt. Es ist also nicht nur aus Sicht der Auszubildenden in geschlechts-
untypischen Ausbildungsverhiltnissen, sondern aller Auszubildenden, entwicklungsfi-
hig. Dafiir kann an zwei Stellen angesetzt werden: Einmal gilt es, die Fihigkeiten der
Ausbilderinnen und Ausbilder zu konstruktivem Feedback zu verbessern. Dies konnte
etwa Uiber formalisierte Settings, wie im Kontext der Ausbildereignungspriifung, oder
durch Weiterbildungsmaglichkeiten geschehen. Dabei wire das Ausbildungspersonal
speziell fiir die Notwendigkeit zu sensibilisieren, im Zuge einer geschlechtersensiblen
Ausbildungspraxis die Fahigkeitsselbstkonzepte vor allem der jungen Frauen in méin-
nerreichen Berufen zu stirken. Obwohl die jungen Frauen meist gut orientiert sind und
mit guten schulischen Leistungen in die Berufsausbildung einmiinden, sind sie in der
Berufsausbildung, wie auch schon in der Schule, weniger von ihren Fihigkeiten tiber-
zeugt als Frauen in geschlechtstypischen und Minner in geschlechtsuntypischen Aus-
bildungsverhiltnissen. Deshalb gilt es, die Einschitzung der eigenen Fihigkeiten der
weiblichen Auszubildenden explizit in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnis-
sen zu férdern. Hier wiren neben den hauptamtlichen Ausbilderinnen und Ausbildern
auch die Arbeitskolleginnen und -kollegen gefragt, wobei ein besonderes Augenmerk
auf die Beriicksichtigung der individuellen Bezugsnorm bei der Leistungsbeurteilung
und hinreichendes Lob bei guten Leistungen gelegt werden sollte.

Komplementir wiren alle Auszubildenden im Zuge der Ausbildung darauf vorzu-
bereiten, mit dem erhaltenen Feedback konstruktivumzugehen. Obwohl die Auszubil-
denden in ihrer bisherigen Schullaufbahn bereits Erfahrungen mit Leistungsriickmel-
dungen gesammelt haben, konnten Lernangebote im Kontext der Berufsschule eine
Unterstiitzung fiir die Auszubildenden darstellen.

Weiterhin bestehen Entwicklungspotenziale bei der konkreten Umsetzung von
Lern- und Arbeitssituationen bzw. bei der Gestaltung der Lern- und Arbeitsaufgaben
(vgl. Howe & Gessler 2018). Nach den prisentierten Ergebnissen bestehen in Bezug
auf die Bedeutsamkeit, Vielfalt und Anforderungspassung sowie den Handlungsspiel-
raum bei der Bearbeitung der Arbeitsaufgaben jeweils signifikante Interaktionseffekte,
d. h. unterschiedliche Folgen fiir Frauen und Minner in geschlechtsuntypischen Aus-
bildungsverhiltnissen. Die Befunde lassen vermuten, dass es sich nicht um Effekte
des Geschlechts oder der Geschlechtstypik des Ausbildungsverhiltnisses, sondern um
Unterschiede zwischen frauen- und minnerreichen Berufen handelt, wobei die Be-
deutsamkeit sowie der Handlungsspielraum bei der Bearbeitung der Arbeitsaufgaben
in minnerreichen Berufen sowie die Vielfalt und Anforderungspassung der Arbeits-
aufgaben in frauenreichen Berufen geringer sind. Somit bestehen nicht nur, aber eben
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auch fuir Frauen und Minner in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen Ent-
wicklungspotenziale. Daher sollte bei der Aus- und Weiterbildung des betrieblichen Bil-
dungspersonals auch deren Kompetenz zur Auswahl, Beurteilung und zum Einsatz von
Lern- und Arbeitsaufgaben entwickelt werden. Auf diese Weise kénnten die Partizipa-
tionsmoglichkeiten der Auszubildenden erweitert werden, was wiederum fiir den Auf-
bau beruflicher Handlungskompetenz férderlich ist (vgl. Dehnbostel 2022: 138-142;
Ulich 2011: 206). Weiterhin diirften dhnliche positive Auswirkungen auf die berufliche
Handlungskompetenz auch durch eine zunehmende Vielfalt und Anforderungspas-
sung der Arbeitsaufgaben in frauenreichen Ausbildungsberufen hervorgerufen werden
(vgl. Ulich 2011: 206).

Alles in allem scheint fur die Vertragslosungsprivention in geschlechtsuntypi-
schen Ausbildungsberufen ein giinstiges ,lernférderliches Ausbildungsklima“ wichtig
zu sein. Allerdings sind neben den genannten Aspekten der Ausbildungsqualitit im
engeren Sinne vor allem positive soziale Beziehungen im Ausbildungsbetrieb und eine
gute Integration der Auszubildenden in das berufliche und betriebliche Umfeld be-
deutsam. Sie fihren zu zunehmender Verbundenheit mit dem Ausbildungsbetrieb
und begiinstigen die Arbeitsproduktivitit (vgl. z. B. Bauer & Erdogan 2011). Die Ergeb-
nisse der vorliegenden Arbeit zeigen, dass Frauen unabhingig von der Geschlechtstypik
des Ausbildungsverhiltnisses weniger durch ihre Arbeitskolleg/-innen unterstiitzt
werden als Minner, was tendenziell besonders fiir Frauen in geschlechtsuntypischen
Ausbildungsverhiltnissen zu gelten scheint. Die Befunde zeigen aber auch, dass sich
letztlich alle geschlechtsuntypisch beschiftigten Auszubildenden, unabhingig von
ihrem Geschlecht, weniger gut in ihre Arbeitsgruppe integriert fiihlen als Auszubil-
dende in geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen. Méglicherweise fehlen den
jungen Menschen gleichgeschlechtliche Peers, worauf auch die Ergebnisse der vorlie-
genden Arbeit (siehe Kapitel 7.2) und Beobachtungen der qualitativen Studie von Faul-
stich-Wieland (2016: 105-109) hinweisen. Allerdings sollte dieses geringere Integra-
tionsempfinden auch nicht dramatisiert werden. Das Erleben der sozialen Unterstiit-
zung von Ausbilder/-innen und Arbeitskolleg/-innen wird von den Auszubildenden in
geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen insgesamt positiv eingeschitzt, was
das Potential fiir Verbesserungen dieser klimabezogenen Variablen begrenzt.

Weiterhin wire es moglich, dass das geringere Integrationsempfinden im Durch-
schnitt der Gesamtstichprobe auch auf Ereignissen beruht, wie sie im Kontext der aktu-
ellen MeToo-Debatte diskutiert werden. Es ist jedoch wichtig zu betonen, dass ge-
schlechtsspezifische Benachteiligungen und Leistungsnormen in der vorliegenden
Arbeit weniger hiufig auftreten bzw. wahrgenommen werden, als dies anhand des bis-
herigen Forschungsstandes zu erwarten gewesen wire (siehe Kapitel 7.2 und Kapitel
4.2.2). Damit stellt sich gleichzeitig die Frage, ob mit dem in dieser Arbeit verwendeten
variablenzentrierten Forschungsansatz die spezifischen MeToo-relevanten Ereignisse
adiquat abgebildet werden kénnen.

Trotz dieser Einschrinkung geben die vorliegenden Ergebnisse Hinweise darauf,
dass geschlechtsspezifische soziale Benachteiligungen sowie geschlechtsspezifische
Leistungsnormen fiir Auszubildende in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhilt-
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nissen ein relevantes Thema sind. Auch wenn das allgemeine Niveau der erfahrenen
Benachteiligungen und Leistungsnormen eher gering ausfillt, sind Frauen in ge-
schlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen von beiden Aspekten stirker betroffen
als Minner in geschlechtsuntypischen und Frauen in geschlechtstypischen Ausbil-
dungsverhiltnissen. Fiir Minner in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen
stellt sich die Situation im Vergleich zu Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungs-
verhiltnissen zwar positiver dar, gleichzeitig sind geschlechtsspezifische Benachteili-
gungen fiir sie jedoch stirker ausgeprigt als fiir Manner in geschlechtstypischen Ausbil-
dungsverhiltnissen. Praktische Konsequenzen sind aus solchen abstrakten Kategorien
jedoch nur schwer abzuleiten, weshalb eine genauere Betrachtung der geschlechtsspezi-
fischen sozialen Benachteiligungen sowie der geschlechtsspezifischen Leistungsnor-
men notwendig erscheint. Dabei wird ersichtlich, dass Frauen in geschlechtsuntypi-
schen Ausbildungsverhiltnissen hiufiger mit Anerkennungsproblemen konfrontiert
sind. Thnen werden hiufiger berufliche Fihigkeiten abgesprochen, sie werden weniger
ernst genommen und miissen mehr Leistung erbringen, um Akzeptanz zu erfahren.
Sie sind mit sexistischen Kommentaren, der Absprache ihrer Weiblichkeit sowie, in
einem geringeren Ausmafd, mit sexuellen Belistigungen konfrontiert. Mdnnern in ge-
schlechtsuntypischen Ausbildungsverhilinissen fehlt es ebenfalls an der Wertschit-
zung der geleisteten Arbeit. Weiterhin erfahren auch sie Sexismus und erleben, dass
ihre Geschlechtsidentititals Mann infrage gestellt wird.

Obwohl das generelle Ausmaf dieser Benachteiligungen weniger stark ist, sind
einzelne Personen gravierend von diesen Benachteiligungen betroffen. Vor diesem Hin-
tergrund ist es wichtig, die Integration von Auszubildenden, die sich fir geschlechts-
untypische Ausbildungsverhiltnisse entscheiden, zu verbessern und ihnen eine dis-
kriminierungs- und benachteiligungsfreie Berufsausbildung zu erméglichen. Dafir
kénnten Weiterbildungsméglichkeiten fiir die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter des
Ausbildungsbetriebs geschaffen werden, die eine Sensibilisierung dieser Personen im
Hinblick auf geschlechtsspezifische Diskriminierung und Benachteiligung ermog-
lichen. Weiterhin konnten Betriebe auch versuchen, ein Organisationsklima zu imple-
mentieren, das auf gegenseitiger Wertschitzung beruht und Sexismus deutlich sanktio-
niert.

Die Privention einer vorzeitigen Vertragslosung beschrinkt sich jedoch nicht nur
auf das betriebliche Umfeld. Auch im privaten Umfeld gibt es Hinweise auf benachteili-
gende Verhaltensweisen gegeniiber Auszubildenden in geschlechtsuntypischen Ausbil-
dungsverhiltnissen. Hier sind es nicht primir Frauen, sondern Minner in geschlechts-
untypischen, aber auch besonders in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen,
die bei der Berufswahl wenig Unterstiitzung erhalten. Eine Ausbildung in einem frauen-
reichen Ausbildungsberuf zu ergreifen, ist also fiir Mdnner unter Umstinden mit nega-
tiven Konsequenzen ihres privaten Umfeldes assoziiert. Auch die Freundinnen und
Freunde reagieren auf die Wahl geschlechtsuntypischer Berufe zuriickhaltend. Damit
wird deutlich, dass Sensibilisierungsbedarfe zum Abbau geschlechterstereotyper Vor-
stellungen, die zur Benachteiligung und Diskriminierung von Frauen und Minnern in
geschlechtsuntypischen Ausbildungs- und Arbeitsverhiltnissen beitragen, gesamtgesell-
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schaftlich bestehen. Eine Reduzierung dieser geschlechterstereotypen Vorstellungen ist
im Kontext der Berufs- und Studienwahl das Ziel der Initiative ,Klischee frei“3>. Die
Initiative arbeitet mit Partnerorganisationen aus verschiedenen gesellschaftlichen Berei-
chen, wie Kindergirten, Schulen, Kammern, Behorden, Vereinen und Verbinden oder
Unternehmen und Hochschulen, zusammen, um alle beteiligten Akteure im Berufs-
und Studienwahlprozess der Jugendlichen mit Informationen und Materialien zu unter-
stiitzen. Konkret existiert eine Vielzahl an Angeboten, wie z. B. Methodensets fiir pidago-
gisches Fachpersonal in Kindergirten und Schulen, die fiir die Arbeit mit Kindern,
Jugendlichen und Eltern konzipiert sind. Auch verschiedene Quizformate stehen zur
Verfiigung, mit denen sich Jugendliche und Erwachsene mit dem Thema , Geschlechter-
klischees* auseinandersetzen kénnen. Zusitzlich gibt es einen E-Learning-Kurs, der sich
speziell an die Fachkrifte in der Berufsberatung richtet. Gleichzeitig verpflichten sich die
Partnerorganisationen, die Ziele der Initiative zu unterstiitzen und aktiv gegen die Wir-
kung von Geschlechterstereotypen bei der Berufs- und Studienwahl vorzugehen.

Weiterhin wird auch auf europiischer Ebene daran gearbeitet, den Wirkungen von
Geschlechterstereotypen entgegenzutreten. Im Kontext der Strategie fiir die Gleichstel-
lung der Geschlechter 2020-2025 hat die Europiische Union im Mirz 2023 eine Kam-
pagne zur Bekimpfung von Geschlechterstereotypen gestartet, die auf unterschiedliche
Lebensbereiche bezogen ist*. Daneben werden von der Europaischen Union verschie-
dene Projekte finanziert, die in der Praxis den Umgang mit Geschlechterstereotypen
und -vorurteilen positiv gestalten sollen.

Die Perspektive der Europdischen Union verdeutlicht, dass Geschlechterstereotype
nicht nur auf den Ausbildungskontext bezogen werden sollten, sondern auch in weite-
ren Lebensbereichen und Lebensphasen auftreten. Konkret diirften Auszubildende
auch nach der erfolgreichen Absolvierung ihrer geschlechtsuntypischen Berufsausbil-
dung im weiteren Verlauf ihres beruflichen wie privaten Lebens mit Geschlechterstereo-
typen konfrontiert sein. Es besteht somit die Moglichkeit, dass die damit verbundenen
Benachteiligungs-, Vorurteils- und Diskriminierungserfahrungen im weiteren beruf-
lichen Verlauf fortbestehen. Dies kann dazu beitragen, dass sich die damit verbundenen
sozialen und emotionalen Kosten aufsummieren. Dadurch kann es zu einem spiteren
Verlassen des geschlechtsuntypischen Arbeitsverhiltnisses oder zu gesundheitlichen
Einschrinkungen kommen. Mafinahmen, die das Ziel des Abbaus geschlechterstereo-
typer Vorstellungen beinhalten, sollten daher auch den weiteren Prozess geschlechtsun-
typischer Karrieren beriicksichtigen und versuchen, dortige Vorurteile und Benachteili-
gungen abzubauen. Es ist zu erwarten, dass sich Verinderungen in der Unternehmens-
kultur und in den Rahmenbedingungen nicht nur positiv auf geschlechtsuntypische
Ausbildungsverhiltnisse, sondern auch auf entsprechende Arbeitsverhiltnisse auswir-
ken und die Situation von Frauen und Minnern in geschlechtsuntypischen Arbeitsver-
hiltnissen verbessern.

35 https://www.klischee-frei.de/de/index.php [Stand: 12.05.2024]

36 https://commission.europa.eu/strategy-and-policy/policies/justice-and-fundamental-rights/gender-equality/gender-equa
lity-strategy_de[Stand:12.05.2024]
https://end-gender-stereotypes.campaign.europa.eu/index_de [Stand:12.05.2024]
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Letztlich ist es wichtig, auch an den strukturellen Rahmenbedingungen der Aus-
bildungsberufe anzusetzen. Gerade frauenreiche Berufe bieten oft noch immer gerin-
gere Verdienst- und Karriereméglichkeiten (vgl. Hausmann & Kleinert 2014: 2), was
die Attraktivitit dieser Berufe fiir Médnner, die solchen extrinsischen Anreizen eine ho-
here Bedeutung beimessen, vermindert (vgl. Busch 2013b: 162-164; Pollmann-Schult
2009: 146). Die Rahmenbedingungen frauenreicher Berufe diirften insbesondere dann
bedeutsam sein, wenn die Ubernahme weiterer sozialer Rollen, wie des Familiener-
nihrers, fir Mianner relevant wird. Ulrich (2016: 20) weist daher plausibel darauf hin,
dass die Attraktivitit frauenreicher Berufe fiir Minner dadurch erhoht werden konnte,
wenn in diesen Berufen ein besseres Einkommen zu erzielen wire.

Analog diirfte fiir Frauen in minnerreichen Berufen die Vereinbarkeit von Fami-
lie und Beruf besonders relevant sein, da Frauen weiterhin den gréfiten Anteil an
Haus- und Care-Arbeit tibernehmen (vgl. Hobler et al. 2017: 7-16) und auch weibliche
Auszubildende in geschlechtsuntypischen Berufen hiufig Mutter werden méchten
(vgl. Schwiter 2011: 91f.). Obwohl diese Vereinbarkeitsproblematik schon linger the-
matisiert und auch im politischen Diskurs aufgegriffen wird (vgl. exempl. Bundes-
ministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend 2015), ist gerade in minnerrei-
chen Berufen das Idealbild des Vollzeitarbeitnehmers weiterhin weit verbreitet. Hier
gilt es, eine groflere Akzeptanz fiir etwaige Teilzeitausbildungen zu erreichen, deren
Anteil an neu abgeschlossenen Ausbildungsvertrigen im Berichtsjahr 2021 lediglich
0.5 % betrigt (vgl. Bundesinstitut fiir Berufsbildung 2023: 104). Da fiir eine solche Teil-
zeitausbildung die Einigung der beiden Vertragsparteien notwendig ist, gilt es, die Be-
reitschaft besonders von betrieblicher Seite fiir ein solches Ausbildungsformat zu er-
héhen. Dabei konnten sie bei der Planung und Umsetzung unterstiitzt und begleitet
werden.

Die genannten Losungsansitze sind alles kleine Bausteine, um die Situation von
Frauen und Minnern in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen zu verbes-
sern. Sie kénnen alle dazu beitragen, jungen Menschen in geschlechtsuntypischen
Ausbildungsverhiltnissen eine vorurteils- und diskriminierungsfreie Ausbildung zu
bieten, sodass junge Frauen und Méinner, die die seltene und damit mutige Entschei-
dung getroffen haben, die Geschlechtergrenzen von Ausbildungsberufen zu iibertre-
ten, in diesen Berufen auch ihre Zukunft sehen.
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Anhang B

Vertragslosungsquoten in frauen- und mannereichen Berufen
des dualen Ausbildungssystems nach Geschlecht

Tabelle B1: Vertragslosungsquoten in minnerreichen dualen Ausbildungsberufen 2017 nach Geschlecht
(Quelle: ,Datenbank Auszubildende“ des Bundesinstituts fiir Berufsbildung auf Basis der Daten der Berufs-
bildungsstatistik der statistischen Amter des Bundes und der Linder (Erhebung zum 31. Dezember), Be-
richtsjahre 2014 bis 2017 (fiir Bremen mussten fiir das Berichtsjahr 2015 die Vorjahreswerte verwendet wer-
den, da keine Datenmeldung erfolgte). Berechnungen des Bundesinstituts fiir Berufsbildung.)

Vertragslésungsquote

Berufsbezeichnung Gesamt Frauen Manner
,:irll(lagenmechaniker/-in fiir Sanitar-, Heizungs- und Klimatech- 36.9 427 36.8
Anlagenmechaniker/-in 15.9 24.6 15.7
Asphaltbauer/-in
Aufbereitungsmechaniker/-in 15.3 * 15.6
Ausbaufacharbeiter/-in 32.7 * 323
Automatenfachmann/-frau 26.5 26.9 26.6
Bicker/-in 39.9 39.1 40.2
Baugeritefiihrer/-in 21.1 21.1
Baustoffpriifer/-in 19.6 17.1 20.2
Bauten- und Objektbeschichter/-in 44.0 44.8 44.0
Bauwerksabdichter/-in 25.4 25.8
Bauwerksmechaniker/-in fiir Abbruch und Betontrenntechnik 31.9 * 32.2
Behilter- und Apparatebauer/-in 18.1 * 18.2
Berg- und Maschinenmann/-frau
Bergbautechnologe/-login 14.3 * 14.8
Berufskraftfahrer/-in 47.7 40.1 48.0
Beton- und Stahlbetonbauer/-in 31.9 * 321
Betonfertigteilbauer/-in 359 * 36.0
Binnenschiffer/-in 24.9 * 25.3
Bodenleger/-in 48.9 * 49.0
Bogenmacher/-in
Bootsbauer/-in 30.2 * 31.0
Béttcher/-in
Brauer/-in und Milzer/-in 9.3 4.9 9.7
Brenner/-in
Brunnenbauer/-in 20.7 * 21.1
Biichsenmacher/-in
Chemikant/-in 7 8.9 6.7

Chirurgiemechaniker/-in 18.0 * 18.8



338 Anhang B
(Fortsetzung Tabelle B1)
Vertragslosungsquote
Berufsbezeichnung Gesamt Frauen Manner

Dachdecker/-in 41.6 44.3 41.5
Destillateur/-in 0.0 * *

Diamantschleifer/-in * *

Drechsler/-in (Elfenbeinschnitzer/-in) 25.8 * *

Edelmetallpriifer/-in * *

Edelsteingraveur/-in * *

Edelsteinschleifer/-in * *

Eisenbahner/-in im Betriebsdienst 16.0 16.6 15.8
Elektroanlagenmonteur/-in 17.1 * 17.8
Elektroniker/-in fiir Automatisierungstechnik 6.5 7.2 6.4
Elektroniker/-in fiir Betriebstechnik 9.5 13.8 9.3
Elektroniker/-in fiir Gebdude- und Infrastruktursysteme 21.2 * 20.7
Elektroniker/-in fir Gerite und Systeme 11.9 16.0 11.5
Elektroniker/-in fiir Informations- und Systemtechnik 10.4 * 9.8
Elektroniker/-in fir Maschinen und Antriebstechnik’ 18.9 14.3 19.0
Elektroniker/-in 34.0 36.7 33.9
Estrichleger/-in 44.0 * 44.7
Fachinformatiker/-in 14.5 19.0 14.1
Fachkraft Agrarservice 26.3 * 25.6
Fachkraft fiir Abwassertechnik 8.7 17.7 7.7
Fachkraft fiir Fruchtsafttechnik 13.5 * 15.7
Fachkraft fiir Hafenlogistik 21.8 * 233
Fachkraft fiir Holz- und Bautenschutzarbeiten * *

Fachkraft fiir Kreislauf- und Abfallwirtschaft 20.0 12.0 20.6
Fachkraft fiir Kurier-, Express- und Postdienstleistungen 26.0 23.8 26.4
Fachkraft fiir Lagerlogistik 24.6 20.2 25.1
Fachkraft fiir Lederherstellung und Gerbereitechnik * *

Fachkraft fiir Metalltechnik 27.5 29.1 27.4
Fachkraft fiir M&bel-, Kiichen- und Umzugsservice 43.6 * 43.8
Fachkraft fiir Rohr-, Kanal- und Industrieservice 34.7 * 35.2
Fachkraft fiir Schutz und Sicherheit 46.9 46.1 47.1
Fachkraft fiir StraRen- und Verkehrstechnik 8.9 * 0.0
Fachkraft fiir Veranstaltungstechnik 25.8 26.2 25.8
Fachkraft fiir Wasserversorgungstechnik 6.7 * 7.1

Fachkraft im Fahrbetrieb 21.7 20.7 220
Fachlagerist/-in 30.4 27.2 30.7
Fahrradmonteur/-in 36.8 * 36.7
Fahrzeuglackierer/-in 36.2 38.4 35.8
Fassadenmonteur/-in * *

Feinwerkmechaniker/-in 18.8 16.6 19.0
Fertigungsmechaniker/-in 8.0 4.5 8.7
Feuerungs- und Schornsteinbauer/-in? 30.0 * 30.0



Vertragslésungsquoten in frauen- und minnereichen Berufen

des dualen Ausbildungssystems nach Geschlecht 339
(Fortsetzung Tabelle B1)
Vertragslésungsquote
Berufsbezeichnung Gesamt Frauen Manner

Film- und Videoeditor/-in *

Fischwirt/-in 25.8 * 25.8
Flachglasmechaniker/-in 328 * 32.8
Fleischer/-in 41.0 38.2 41.2
Fliesen-, Platten- und Mosaikleger/-in 313 39.2 311
Fluggeratelektroniker/-in 13.4 * 15.2
Fluggeratmechaniker/-in 12.6 12.3 12.7
Forstwirt/-in 6.1 12.4 5.6
Gartner/-in 29.7 25.2 30.8
Gebiudereiniger/-in 47.4 49.4 47.0
Geomatiker/-in 13.5 11.9 14.8
Geriistbauer/-in 48.8 * 49.3
GieRereimechaniker/-in 26.6 * 26.5
Glaser/-in 35.9 * 36.2
Glasmacher/-in *
Gleisbauer/-in 18.1 * 18.1
Hafenschiffer/-in 36.7 * 28.9
Hochbaufacharbeiter/-in 37.6 * 37.5
Holz- und Bautenschiitzer/-in 22.9 * 23.8
Holzbearbeitungsmechaniker/-in 34.2 * 33.4
Holzmechaniker/-in 26.8 27.4 26.7
Industrieelektriker/-in 21.1 9.5 22.0
Industrie-Isolierer/-in 29.2 * 29.4
Industriekeramiker/-in Anlagentechnik 10.8 * 1.3
Industriekeramiker/-in Verfahrenstechnik 19.3 * 27.9
Industriemechaniker/-in 8.5 10.2 83
Informatikkaufmann/-frau 13.7 14.2 13.6
L:ic/):nr?atlons- und Telekommunikationssystem-Elektroni- 20.5 15.1 20.8
Imnzirs_aftri:uns- und Telekommunikationssystem-Kauf- 231 238 2238
Informationselektroniker/-in 31.4 * 31.5
Investmentfondskaufmann/-frau * *
Isolierfacharbeiter/-in 326 * 333
Kanalbauer/-in 23.6 * 23.2
Karosserie- und Fahrzeugbaumechaniker/-in 31.9 24.6 3222
Klempner/-in 40.5 * 40.1
Koch/Kéchin 48.2 47.8 48.3
Konstruktionsmechaniker/-in 20.9 13.8 21.2
Kraftfahrzeugmechatroniker/-in 28.0 335 27.7
Land- und Baumaschinenmechatroniker/-in 15.8 24.8 15.6
Landwirt/-in 20.1 25.5 18.9



340 Anhang B
(Fortsetzung Tabelle B1)
Vertragslosungsquote
Berufsbezeichnung Gesamt Frauen Manner

Leichtflugzeugbauer/-in? 30.0 * 333
Maler/-in und Lackierer/-in 41.7 41.1 41.9
Maschinen- und Anlagenfuihrer/-in 20.2 22.4 20.0
Mathematisch-technischer Softwareentwickler/-in 14.3 25.7 12.0
Maurer/-in 28.1 342 28.1
Mechaniker/-in fiir Reifen- und Vulkanisationstechnik 38.9 * 38.9
Mechatroniker/-in fiir Kaltetechnik 28.2 37.8 27.9
Mechatroniker/-in 8.5 9.3 8.5
Mediengestalter/-in Bild und Ton 14.4 14.1 14.4
Medientechnologe/-in Druck 23.5 17.7 243
Medientechnologe/-in Druckverarbeitung 31.6 29.6 33.0
Metall- und GlockengieRer/-in * *

Metallbauer/-in 36.1 51.2 35.8
Metallbildner/-in B * *

Metallblasinstrumentenmacher/-in? 12.5 * *

Milchtechnologe/-in 12.9 4.4 15.5
zﬂcﬁ!%r)/-in (Verf.technologe/-in Miihlen- und Futterm.wirt- 336 334
Musikfachhindler/-in * *

Naturwerksteinmechaniker/-in 29.9 29.6
Oberflichenbeschichter/-in 28.3 35.6 27.8
Ofen- und Luftheizungsbauer/-in 339 J 329
Orgel- und Harmoniumbauer/-in 15.7 16.7
Packmitteltechnologe/-in 24.1 27.6 23.6
Papiertechnologe/-in 9.6 . 9.9
Parkettleger/-in 34.9 34.6
Physiklaborant/-in 10.4 9.0 11.1
Polsterer/Polsterin 36.7 J 36.4
Produktionsfachkraft Chemie 13.5 20.2 12.7
Produktionsmechaniker/-in Textil 19.1 J 19.4
Produktionstechnologe/-in 4.0 4.8
Produktveredler/-in Textil 21.0 229
Revierjager/-in 28.4 29.3
Rohrleitungsbauer/-in 26.5 26.4
Rollladen- und Sonnenschutzmechatroniker/-in 28.2 28.6
Schidlingsbekampfer/-in 27.9 31.2
Schneidwerkzeugmechaniker/-in 25.8 23.6
Schornsteinfeger/-in 19.6 16.2 20.1
Seiler/-in * J *

Servicefahrer/-in 33.2 30.7
Servicekraft fiir Schutz und Sicherheit 48.0 35.1 51.2

Silberschmied/-in



Vertragslésungsquoten in frauen- und minnereichen Berufen

des dualen Ausbildungssystems nach Geschlecht 341
(Fortsetzung Tabelle B1)
Vertragslésungsquote
Berufsbezeichnung Gesamt Frauen Manner

Spezialtiefbauer/-in 37.3 * 37.6
Sportfachmann/-frau’ 28.6 * 429
Stanz- und Umformmechaniker/-in 18.6 * 17.9
Steinmetz/-in und Steinbildhauer/-in 25.9 27.0 25.6
Straflenbauer/-in 27.2 * 27.1
Straflenwirter/-in 7.8 11.1 7.5
Stuckateur/-in' 39.5 28.6 39.5
Systemelektroniker/-in 19.3 * 18.1
Tankwart/-in 45.5 * 45.2
Technische/-r Modellbauer/-in 16.2 18.2 16.1
Technische/-r Systemplaner/-in 20.7 22.7 19.9
Thermometermacher/-in *
Tiefbaufacharbeiter/-in 321 * 321
Tischler/-in 26.4 31.1 25.7
Trockenbaumonteur/-in 343 * 35.0
Verfahrensmechaniker/-in fur Beschichtungstechnik 21.4 11.9 23.3
:/eecrﬁa:ill:ensmechan|ker/-|n fiir Kunststoff- und Kautschuk- 17.7 15.3 17.9
Verfahrensmechaniker/-in Glastechnik 16.6 17.4
Verfahrensmechaniker/-in in der Hiitten- und Halbzeug- B

industrie 133 ) 13.7
Verfahrensmechaniker/-in in der Steine- und Erdenindustrie 16.7 * 17.0
Vermessungstechniker/-in 11.7 7.8 12.9
Warme-, Kilte- und Schallschutzisolierer/-in 23.4 * 229
Wasserbauer/-in 4.7 * 5.1
Weintechnologe/-login 333 * 34.5
Werkfeuerwehrmann/-frau 2.5 * 0,0
Werksteinhersteller/-in *
Werkstoffpriifer/-in 8.4 7.0 9.0
Werkzeugmechaniker/-in 10.2 12.5 10.0
Winzer/-in 21.6 24.9 20.6
Zerspanungsmechaniker/-in 17.2 17.4 17.2
Zimmerer/Zimmerin 17.7 24.7 17.5
Zupfinstrumentenmacher/-in *
Zweiradmechatroniker/-in 36.3 41.9 35.9
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Tabelle B2: Vertragslésungsquoten in frauenreichen dualen Ausbildungsberufen 2017 nach Geschlecht
(Quelle: ,Datenbank Auszubildende* des Bundesinstituts fiir Berufsbildung auf Basis der Daten der Berufs-
bildungsstatistik der statistischen Amter des Bundes und der Lander (Erhebung zum 31. Dezember), Be-
richtsjahre 2014 bis 2017 (fiir Bremen mussten fiir das Berichtsjahr 2015 die Vorjahreswerte verwendet wer-

den, da keine Datenmeldung erfolgte). Berechnungen des Bundesinstituts fiir Berufsbildung.)

Vertragslosungsquote
Berufsbezeichnung Gesamt Frauen Manner
Anderungsschneider/-in’ 44.6 30.0 44.8
Augenoptiker/-in 28.9 28.1 30.9
Biologiemodellmacher/-in ® *
Buchbinder//-in 20.3 9.5 *
Buchhindler/-in 19.2 18.8 20.9
Bithnenmaler/-in und -plastiker/-in 7.8 6.8 *
Drogist/-in 25.8 25.1 336
Edelsteinfasser/-in * *
Fachangestellte/-r fiir Arbeitsmarktdienstleistungen 6.9 5.9 9.0
Fachangestellte/-r fiir Medien- und Informationsdienste 4.7 5.0 4.0
Fachverkaufer/-in im Lebensmittelhandwerk 44.5 43.7 48.1
Feinpolierer/-in * *
Florist/-in 42.6 43.0 345
Fotograf/-in 30.0 29.7 30.9
Friseur/-in 48.2 47.6 51.2
Gestalter/-in fur visuelles Marketing 16.7 16.0 22.3
Glasbliser/-in * *
Goldschmied/-in 28.9 31.7 19.4
Handzuginstrumentenmacher/-in * ® *
Hauswirtschafter/-in 29.2 28.0 44.5
Industriekeramiker/-in Dekorationstechnik * *
Justizfachangestellte/-r 7.9 6.5 14.3
Kaufmann/-frau fiir Biiromanagement 23.8 22.8 26.5
Kaufmann/-frau fiir Tourismus und Freizeit 20.6 20.3 21.2
Kaufmann/-frau im Gesundheitswesen 13.1 12.2 15.6
Keramiker/-in 21.6 13.7 16.9
Kerzenhersteller/-in und Wachsbildner/-in * *
Konditor/-in 39.0 385 41.3
Kosmetiker/-in 48.3 48.8 *
Maskenbildner/-in 14.0 12.6 *
Mafschneider/-in 23.5 20.5 42.7
Medienkaufmann/-frau Digital und Print 8.8 8.2 10.4
Medizinische/-r Fachangestellte/-r 24.1 23.8 36.7
Milchwirtschaftliche/-r Laborant/-in 9.6 11.2 4.2
Modist/-in * *
Notarfachangestellte/-r 8.8 8.0 12.0
Patentanwaltsfachangestellte/-r 18.9 16.3 36.7
Pferdewirt/-in 433 44.5 349
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(Fortsetzung Tabelle B2)

Vertragslésungsquote

Berufsbezeichnung Gesamt Frauen Manner
Pharmazeutisch-kaufminnische/-r Angestellte/-r 26.2 25.3 39.5
Polster- und Dekorationsniher/-in 25.4 22.9
Produktgestalter/-in Textil * *

Rechtsanwalts- und Notarfachangestellte/-r 27.7 27.1 34.5
Rechtsanwaltsfachangestellte/-r 328 324 36.8
Sozialversicherungsfachangestellte/-r 6.9 6.1 9.2
Spielzeughersteller/-in *
Textil- und Modenaher/-in’ 14.9 14.5 12.5
Textil- und Modeschneider/-in 13.9 12.6
Textilgestalter/-inim Handwerk *
Tiermedizinische/-r Fachangestellte/-r 29.7 29.6 3222
Tierpfleger/-in 24.7 22.8 29.4
Tourismuskaufmann/-frau 26.6 25.5 321
Verwaltungsfachangestellte/-r 4.1 33 6.4
Werkgehilfe/-in Schmuckwarenindustrie, Taschen- und Arm- . .
banduhren

Zahnmedizinische/-r Fachangestellte/-r 30.6 30.2 48.5

Anmerkungen: *: Vertragslésungsquote nicht ausgewiesen; : Ungleiche Berechnungsweise zwischen den
Geschlechtern; 2 Berechnungsweise: einfache Lésungsquote

Tabelle B3: Minnerreiche Ausbildungsberufe mit niedrigerer Lésungsquote der geschlechtlichen Minoritit
nach der Gréfe der Differenz der Lésungsquoten zwischen den Geschlechtern —Top 5 (Quelle: ,,Datenbank
Auszubildende* des Bundesinstituts fiir Berufsbildung auf Basis der Daten der Berufsbildungsstatistik der
statistischen Amter des Bundes und der Lander (Erhebung zum 31. Dezember), Berichtsjahre 2014 bis 2017
(fur Bremen mussten fiir das Berichtsjahr 2015 die Vorjahreswerte verwendet werden, da keine Datenmeldung
erfolgte). Berechnungen des Bundesinstituts fiir Berufsbildung.)

Vertragslésungsquote

Berufsbezeichnung Gesamt Frauen Miénner ?::i
Servicekraft fiir Schutz und Sicherheit 48.0 35.1 51.2 -16.1
Industrieelektriker/-in 21.1 9.5 22.0 -12.5
Verfahrensmechaniker/-in fiir Beschichtungstechnik 214 11.9 23.3 -11.4
Milchtechnologe/-in 12.9 4.4 15.5 =111

Fachkraft fiir Kreislauf- und Abfallwirtschaft 20.0 12.0 20.6 -8.6
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Skalenhandbuch

Vorzeitige Vertragslosungsneigung

Konstruktion: adaptiert nach:

Quelle: Deuer & Wild (2019)

Anzahl der Items: 8

Antwortformat: 1=nein; 2 =cher nein; 3 =eherja;4=ja
Name des Tests Testergebnis

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy KMO =.781

Tabelle C1: Ergebnisse einer Hauptkomponentenanalyse fiir die vorzeitige Vertragslésungsneigung

Nr.  ltembezeichnung Faktorladung (A)

1 Wiirden Sie lhren jetzigen Ausbildungsbetrieb wiederwihlen? * .87 .20

2 SindSiealles in allem mit Ihrem jetzigen Ausbildungsbetrieb zufrieden? * .86 .20

3 Haben Sie schon einmal daran gedacht, lhren Ausbildungsbetrieb zu wechseln? .81 .23

4 Denken Sie aktuell daran, lhren Ausbildungsbetrieb zu wechseln? 75 .30

5  Haben Sie schon einmal daran gedacht, lhren Ausbildungsberuf zu wechseln? a5 .82

6  Wairden Sie lhren jetzigen Ausbildungsberuf wieder wihlen? * .24 .80

7 Denken Sie aktuell daran, lhren Ausbildungsberuf zu wechseln? .20 .79

8  Sind Siealles in allem mit Ihrem jetzigen Ausbildungsberuf zufrieden? * .35 71
Varianzaufklarung 36.9% 334%

Anmerkungen: n =1373; Die Extraktionsmethode war eine Hauptkomponentenanalyse mit orthogonaler Rota-
tion (Varimax mit Kaiser-Normalisierung); Faktorladungen tiber .50 sind fett gedruckt; rekodierte Items sind
mit * gekennzeichnet

Tabelle C2: Kennwerte der Skala ,Betriebsbezogene Vertragslésungsneigung*

Bezeichnung n MW sD rit
Skala 1373 1.82 .86

Item Nr. 1 1373 1.93 1.05 77
Item Nr.2 1373 1.81 .92 .75
Item Nr. 3 1373 1.99 1.14 74
Item Nr. 4 1373 1.56 .92 .69
McDonalds Omega .88

Anmerkungen: n = Anzahl der Personen; MW = Mittelwert; SD = Standardabweichung; rit = korrigierte Item-
Skala-Korrelation (Itemtrennschirfe); Skalenbreite: 1-4
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Tabelle C3: Kennwerte der Skala ,,Berufsbezogene Vertragslésungsneigung*

Bezeichnung n MW SD tit

Skala 1373 1.70 72

Item Nr. 1 1373 1.98 1.09 .66

Item Nr. 2 1373 1.78 91 .70

Item Nr. 3 1373 1.43 78 .64

Item Nr. 4 1373 1.61 .73 .65

McDonalds Omega .83

Anmerkungen: n = Anzahl der Personen; MW = Mittelwert; SD = Standardabweichung; rit = korrigierte Item-
Skala-Korrelation (Itemtrennschirfe); Skalenbreite: 1-4

Merkmale der Auszubildenden

Geschlecht
Konstruktion: iibernommen aus:
Quelle: Rahn, Briiggemann & Hartkopf (2014)

Anzahl der Items:

1

Antwortformat: 1 =weiblich; 2=maénnlich
Alter

Konstruktion: adaptiert nach:

Quelle: Beetz et al. (2013)

Anzahl der ltems: 1

Antwortformat: offene Nennungen

Item: Ich bin ... Jahre alt.
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Migrationshintergrund

Einzelitem:

Geburtsland der/des Auszubildenden

Konstruktion:
Quelle:
Anzahl der Items:

adaptiert nach:
Rahn, Briiggemann & Hartkopf (2014)
1

Antwortformat: 1= Deutschland; 2 = einem anderen Land, und zwar:
Item: Ich binin ... geboren
Einzelitem: Geburtsland der Mutter des/der Auszubildenden

Konstruktion:
Quelle:
Anzahl der Items:

adaptiert nach:
Rahn, Briiggemann & Hartkopf (2014)
1

Antwortformat: 1= Deutschland; 2 = einem anderen Land, und zwar:
ltem: Meine Mutter istin ... geboren
Einzelitem: Geburtsland des Vaters der/des Auszubildenden

Konstruktion:
Quelle:

Anzahl der Items:
Antwortformat:
Item:

adaptiert nach:

Rahn, Briiggemann & Hartkopf (2014)

1

1= Deutschland; 2 = einem anderen Land, und zwar:

Mein Vater istin ... geboren

Letzte Zeugnisnote: Deutsch

Konstruktion:

Eigene Konstruktion

Quelle:
Anzahl der Items:
Antwortformat:

/
1

1=1,2=2;3=3;4=4,5=5,6=6

Kommentar:

Das Item muss rekodiert werden.
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Letzte Zeugnisnote: Mathematik
Konstruktion: Eigene Konstruktion
Quelle: /
Anzahl der ltems: 1
Antwortformat: 1=1,2=2;3=3;4=4;5=5,6=6
Kommentar:
Das Item muss rekodiert werden.
Leistungsmotivation
Konstruktion: adaptiert nach:
Quelle: Heinzer & Reichenbach (2013)
Anzahlderltems: 8
Antwortformat: 1 = stimmt nicht bis 6 = stimmt véllig
Name des Tests Testergebnis
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy KMO =.928
Tabelle C4: Ergebnisse einer Hauptkomponentenanalyse fiir die Leistungsmotivation
Nr.  ltembezeichnung Faktorladung (A)
1 Bei der Arbeit zeige ich gerne vollen Einsatz .84
2 Ichbin eine motivierte Auszubildende/ein motivierter Auszubildender .84
3 Beruflich bin ich sehr motiviert .83
4 Beider Arbeit fithle ich mich voller Energie .83
5  ImBetrieb kann ich mich richtig in meine Arbeit vertiefen .79
Oft habe ich am Feierabend ein gutes Gefiihl, weil ich im Betrieb viel und gut
6 ; .79
gearbeitet habe
7 Aus meinen Leistungen im Betrieb gewinne ich Selbstvertrauen .78
8  Beider Arbeit gebe ich mein Bestes .76
Varianzaufklarung 65.2%

Anmerkungen: n =1353; Die Extraktionsmethode war eine Hauptkomponentenanalyse; Faktorladungen tiber
.50 sind fett gedruckt
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Tabelle C5: Kennwerte der Skala "Leistungsmotivation"

Bezeichnung n MW SD rit
Skala 1369 4.78 1.05

Item Nr. 1 1368 5.06 1.16 77
Item Nr.2 1366 5.01 1.23 77
Item Nr. 3 1364 4.76 1.31 77
Item Nr. 4 1369 4.19 1.42 78
Item Nr. 5 1368 4.64 1.36 73
Item Nr. 6 1366 4.56 1.47 72
Item Nr. 7 1367 4.72 1.36 72
Item Nr. 8 1368 5.27 1.04 .68
McDonalds Omega .92

Anmerkungen: n = Anzahl der Personen; MW = Mittelwert; SD = Standardabweichung; rit = korrigierte Item-
Skala-Korrelation (Itemtrennschirfe); Skalenbreite: 1-6

Berufliches Fihigkeitsselbstkonzept

Konstruktion: adaptiert nach:

Quelle: Dickhiuser, Schéne, Spinath & Stiensmeier-Pelster (2002)

Anzahlder ltems: 7

Antwortformat: 6-stufig; die Bezeichnungen der Endpunkte zu jedem Item sind angegeben
Kommentar:

Auswahl der Items:

Die originale Operationalisierung erfolgt anhand von 22 Items, die drei Bezugsnormen (sozial, individuell
und kriterienbezogen) und eine absolute Fihigkeitseinschitzung umfasst. Die Items zur absoluten Fihig-
keitsselbsteinschitzung wurden nicht beriicksichtigt, da sie tibergeordnet zu den drei anderen Bezugsnor-
men steht. Da die soziale Bezugsnorm iiber die gré3te Varianzaufkldrung verfiigt, wurden daraus drei, aus
der individuellen und kriterienbezogenen Bezugsnorm jeweils zwei Items mit den héchsten Faktorladun-
gen ausgewihlt.

Skalenbildung:

Es wird ein Mittelwert tiber die sieben Items gebildet.

Name des Tests Testergebnis

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy KMO =.876
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Tabelle C6: Ergebnisse einer Hauptkomponentenanalyse fiir das berufliche Fahigkeitsselbstkonzept

Nr.  ltembezeichnung Faktorladung (A)
Mit den Aufgaben in meinem Ausbildungsberuf komme ich...
1 schlechter zurecht als andere Auszubildende <> besser zurecht als andere Aus- -85
zubildende
5 Ich kann in meinem Ausbildungsberuf ... 81

weniger als andere Auszubildende <> mehr als andere Auszubildende

Wenn ich mir ansehe, was ich in meinem Ausbildungsberuf kénnen muss, halte
3 ich mich fiir ... .81

nicht begabt <> sehr begabt

Wenn ich mir ansehe, was ich in meinem Ausbildungsberuf kénnen muss, finde
4 ich, dassiich ... .80

wenig kann < viel kann

Ich komme mit den Aufgaben in meinem Ausbildungsberuf ...

° schlechter zurecht als frither <> besser zurecht als frither 73
Ich bin ...
6 weniger intelligent als andere Auszubildende «» intelligenter als andere Auszu- 72
bildende
; Das Lernen von neuen Sachen in meinem Ausbildungsberuf fllt mir ... * 43
leichter als frither <> schwerer als frither
Varianzaufklarung 56.2%

Anmerkungen: n =1316; Die Extraktionsmethode war eine Hauptkomponentenanalyse; Faktorladungen tiber
.50 sind fett gedruckt; Rekodierte Items sind mit * gekennzeichnet

Tabelle C7: Kennwerte der Skala ,,Berufliches Fihigkeitsselbstkonzept*

Bezeichnung n MW sD tit
Skala 1364 4.45 93

Item Nr. 1 1350 4.48 1.15 77
Item Nr. 2 1346 4.37 1.29 72
Item Nr. 3 1363 4.39 1.08 .70
Item Nr. 4 1359 4.40 1.20 71
Item Nr. 5 1353 4.72 1.17 .62
Item Nr. 6 1349 4.37 1.17 .61
McDonalds Omega .88

Anmerkungen: n = Anzahl der Personen; MW = Mittelwert; SD = Standardabweichung; rit = korrigierte Item-
Skala-Korrelation (Itemtrennschirfe); Skalenbreite: 1-6

Kontextmerkmale des Ausbildungsverhiltnisses

Segregationsniveau des Ausbildungsberufs

Die Operationalisierung des Segregationsniveaus des Ausbildungsberufs erfolgt tiber
den Anteil der geschlechtlichen Minoritit innerhalb des jeweiligen Ausbildungsberufs.
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Daftir werden Auszubildendenzahlen zum 31.12.2020 auf Basis der DAZUBI-Daten-
blitter des Bundesinstituts fiir Berufsbildung verwendet. Da in einem ersten Schritt die
relevanten Ausbildungsberufe mit einer Segregationsgrenze von 30 % zum 31.12.2017
identifiziert worden sind, sollte sich die Stirke des Segregationsniveaus zwischen 0.1%
und 29.9 % bewegen. Die untere Grenze ergibt sich daraus, dass Ausbildungsberufe
zum 31.12.2017, die ausschlieRlich von einem Geschlecht absolviert werden und somit
keine geschlechtliche Minoritit besteht, nicht berticksichtigt werden.

In der beschriebenen Vorgehensweise wird die Segregation als umso stirker be-
zeichnet, je geringer der Anteil der geschlechtlichen Minorititin dem jeweiligen Ausbil-
dungsberuf zum 31.12.2020 ist. Um diese ungewohnte Perspektive (niedrigere Werte
driicken eine hohere Segregation aus) zu vermeiden, wird der als Prozentwert vorlie-
gende Segregationswert von 100 subtrahiert. Auf diese Weise driicken héhere Werte
eine stirkere Segregation des Ausbildungsberufs und somit eine geringere Anzahl an
Personen der geschlechtlichen Minoritit aus.

BetriebsgroRe
Konstruktion: adaptiert nach:
Quelle: Europiische Kommission (2003)

Anzahl der ltems: 1
1 =bis 9 Mitarbeiter/-in nen; 2 =10 bis 49 Mitarbeiter/-in nen; 3 = 50 bis 249
Mitarbeiter/-in nen; 4 = 250 und mehr Mitarbeiter/-in nen

Antwortformat:

Kommentar:

Die Antwortméglichkeiten beruhen auf der Empfehlung der Européischen Kommission (2003) fiir die Defi-
nition von Kleinst-, kleinen und mittleren Unternehmen.

Klassifizierung der Betriebe:

Kleinstbetriebe: 1-9 Mitarbeiter*innen;
Kleinbetriebe: 10-49 Mitarbeiter*innen;
Mittelbetriebe: 50-249 Mitarbeiter*innen;
Grofbetriebe: 250 und mehr Mitarbeiter*innen

Berufliches Ansehen

Konstruktion: iibernommen aus:
Quelle: Ebner & Rohrbach-Schmidt (2019)
Anzahl der Items: 1

Antwortformat: 0 = geringes Ansehen bis 10 = hohes Ansehen
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Ausbildungszeitpunkt

Konstruktion: Eigene Konstruktion
Quelle: /
Anzahl der ltems: 1

1=inder Probezeit des ersten Ausbildungsjahres; 2 = im ersten Ausbildungsjahr,
aber
Antwortformat: . . . . . . . . .
nach der Probezeit; 3 = im zweiten Ausbildungsjahr; 4 = im dritten Ausbildungsjahr;

5 =im vierten Ausbildungsjahr

Berufliche Orientierung

Interesse (am Ausbildungsberuf)

Konstruktion: adaptiert nach:

Quelle: Schiefele, Krapp, Wild & Winteler (1993)
Anzahl der ltems: 6

Antwortformat: 1 = stimmt nicht bis 6 = stimmt véllig
Kommentar:

Der originale gekiirzte Fragebogen enthilt 18 Items, die drei Interessenkomponenten zugeordnet sind. Da
die Originalquelle keine Angaben zu Faktorladungen enthilt, wurden aus jeder Komponente die beiden
Items mit den grofiten Trennschirfen ausgewahlt.

Name des Tests Testergebnis

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy KMO =.804

Tabelle C8: Ergebnisse einer Hauptkomponentenanalyse fiir das Interesse (am Ausbildungsberuf)

Nr.  ltembezeichnung Faktorladung (A)

Ich bin mir sicher, den Ausbildungsberuf gewihlt zu haben, der meinen persén-

! lichen Neigungen entspricht. 7

, Eswar fir mich von grofer Bedeutung, gerade diesen Ausbildungsberuferler- 76
nen zu kénnen. )
Ich habe meinen jetzigen Ausbildungsberuf vor allem wegen der interessanten

3 ; ,‘ .70
Fachinhalte gewihlt.

4 Wenn ich ehrlich sein soll, ist mir mein Ausbildungsberuf manchmal eher 68

gleichgultig *
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(Fortsetzung Tabelle C8)

Nr.  ltembezeichnung Faktorladung (A)

5  Ichredelieber iiber meine Hobbys als tiber meinen Ausbildungsberuf* .64

Die Beschiftigung mit den Inhalten und Problemen meines Ausbildungsberufs

6 gehort nicht gerade zu meinen Lieblingstitigkeiten *

.55

Varianzaufklarung 47.5%

Anmerkungen: n =1350; Die Extraktionsmethode war eine Hauptkomponentenanalyse; Faktorladungen tiber
.50 sind fett gedruckt; Rekodierte Items sind mit * gekennzeichnet

Tabelle C9: Kennwerte der Skala , Interesse (am Ausbildungsberuf)

Bezeichnung n MW SD rit
Skala 1372 4.15 1.02

Iltem Nr. 1 1367 4.42 1.40 .62
Item Nr.2 1371 4.16 1.50 .58
Iltem Nr.3 1367 4.38 1.53 .52
Item Nr. 4 1360 4.38 1.53 .52
Item Nr. 5 1365 3.65 1.65 48
Item Nr. 6 1367 4.18 1.43 .40
McDonalds Omega 77

Anmerkungen: n = Anzahl der Personen; MW = Mittelwert; SD = Standardabweichung; rit = korrigierte ltem-
Skala-Korrelation (Itemtrennschirfe); Skalenbreite: 1-6

Reflektierte Berufswahlentscheidung

Konstruktion: Eigenkonstruktion

Quelle: /

Anzahl der ltems: 3

Antwortformat: 1 = stimmt nicht bis 6 = stimmt véllig

Name des Tests Testergebnis

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy KMO =.654

Tabelle C10: Ergebnisse einer Hauptkomponentenanalyse fiir die reflektierte Berufswahlentscheidung

Nr.  Itembezeichnung Faktorladung (A)
Bei der Wahl meines Ausbildungsberufs ...
1 ...war ich sicher, die richtige Entscheidung getroffen zu haben .81
- Wusste ich schon ziemlich genau, welche Anforderungen mich in dem von 78
mir bevorzugten Beruf erwarten
3 .. habeich mirviele Gedanken gemacht, die richtige Entscheidung zu treffen .74
Varianzaufklirung 60.6 %

Anmerkungen: n =1353; Die Extraktionsmethode war eine Hauptkomponentenanalyse; Faktorladungen tiber
.50 sind fett gedruckt
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Tabelle C11: Kennwerte der Skala ,,Reflektierte Berufswahlentscheidung*

Bezeichnung n MW SD tit
Skala 1371 4.36 1.11

Item Nr. 1 1362 4.42 1.47 .53
Item Nr. 2 1362 4.17 1.39 49
Item Nr. 3 1358 4.42 1.47 45
McDonalds Omega .68

Anmerkungen: n = Anzahl der Personen; MW = Mittelwert; SD = Standardabweichung; rit = korrigierte Item-
Skala-Korrelation (Itemtrennschirfe); Skalenbreite: 1-6

Reflektierte Betriebswahlentscheidung

Skala: Reflektierte Betriebswahlentscheidung
Konstruktion: Eigenkonstruktion

Quelle: /

Anzahl der ltems: 3

Antwortformat: 1 = stimmt nicht bis 6 = stimmt véllig

Name des Tests Testergebnis

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy KMO =.660

Tabelle C12: Ergebnisse einer Hauptkomponentenanalyse fir die reflektierte Betriebswahlentscheidung

Nr.  ltembezeichnung Faktorladung (A)
Bei der Wahl meines Ausbildungsbetriebs ...

1 ...war ich sicher, die richtige Entscheidung getroffen zu haben .81
... wusste ich schon ziemlich genau, was mich in dem von mir bevorzugten

2 . 78
Betrieb erwartet

3 ...habeich mirviele Gedanken gemacht, die richtige Entscheidung zu treffen .76

Varianzaufklarung 60.8 %

Anmerkungen: n =1361; Die Extraktionsmethode war eine Hauptkomponentenanalyse; Faktorladungen tiber
.50 sind fett gedruckt

Tabelle C13: Kennwerte der Skala ,,Reflektierte Betriebswahlentscheidung*

Bezeichnung n MW sD rit
Skala 1370 4.17 1.20

Item Nr. 1 1364 4.43 1.48 .52
Item Nr. 2 1366 3.83 1.58 48
Item Nr. 3 1366 4.24 1.56 .46
McDonalds Omega .68

Anmerkungen: n = Anzahl der Personen; MW = Mittelwert; SD = Standardabweichung; rit = korrigierte Item-
Skala-Korrelation (Itemtrennschirfe); Skalenbreite: 1-6
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Wunschberuf
Konstruktion: adaptiert nach:
Quelle: Bundesinstitut fiir Berufsbildung (2008)
Anzahl der Items: 1
Antwortformat: Bei lhrer Berufswahl war lhr jetziger Ausbildungsberuf ...
1=... lhreinziger Wunschberuf
2=...ein interessanter Beruf, unter mehreren Berufen, die fiir Sie in Frage kamen
3 =... ein Beruf, der sich plétzlich und zufillig ergeben hat
4 = ... eine Notlésung, weil Sie keinen anderen Ausbildungsplatz bekommen haben
Wunschbetrieb
Konstruktion: adaptiert nach:
Quelle: Bundesinstitut fiir Berufsbildung (2008)

Anzahl der Items: 1
Antwortformat: Bei lhrer Berufswahl war lhr jetziger Ausbildungsbetrieb ...
1=... lhreinziger Wunschbetrieb
2=...eininteressanter Betrieb, unter mehreren Betrieben, die fiir Sie in Frage kamen
3=...ein Betrieb, der sich plétzlich und zufillig ergeben hat
4= .. eine Notldsung, weil Sie keinen anderen Ausbildungsbetrieb bekommen haben

Qualitét der Ausbildung

Bedeutsambkeit der Arbeitsaufgaben

Konstruktion: adaptiert nach:

Quelle: Velten & Schnitzler (2012)

Anzahl der ltems: 3

Antwortformat: 1 = stimmt nicht bis 6 = stimmt véllig

Name des Tests Testergebnis

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy KMO =.703
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Tabelle C14: Ergebnisse einer Hauptkomponentenanalyse fiir die Bedeutsamkeit der Arbeitsaufgaben

Nr.  ltembezeichnung Faktorladung (A)
1 Mein Arbeitsbereich ist auf meine Arbeitsergebnisse angewiesen. 84
2 Die Aufgaben, die ich bearbeite, sind fiir den Betrieb wichtig. .83
3 In meiner Ausbildung bearbeite ich verantwortungsvolle Aufgaben. .83
Varianzaufklarung 69.4 %

Anmerkungen: n =1367; Die Extraktionsmethode war eine Hauptkomponentenanalyse; Faktorladungen tiber
.50 sind fett gedruckt

Tabelle C15: Kennwerte der Skala ,,Bedeutsamkeit der Arbeitsaufgaben*

Bezeichnung n MW sD tit
Skala 1372 4.61 1.18

Item Nr. 1 1370 4.28 1.50 .62
Item Nr. 2 1371 4.76 1.40 .62
Item Nr. 3 1370 4.79 1.35 .61
McDonalds Omega .78

Anmerkungen: n = Anzahl der Personen; MW = Mittelwert; SD = Standardabweichung; rit = korrigierte Item-
Skala-Korrelation (Itemtrennschirfe); Skalenbreite: 1-6

Vielfalt und Anforderungspassung der Arbeitsaufgaben

Konstruktion: adaptiert nach:

Quelle: Velten & Schnitzler (2012)

Anzahl der ltems: 6

Antwortformat: 1 = stimmt nicht bis 6 = stimmt véllig

Name des Tests Testergebnis

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy KMO =.861

Tabelle C16: Ergebnisse einer Hauptkomponentenanalyse fiir die Vielfalt und Anforderungspassung der Ar-
beitsaufgaben

Nr.  ltembezeichnung Faktorladung (A)
1 In der Ausbildung habe ich die Méglichkeit, viele verschiedene Fahigkeiten an- 85
zuwenden. :
2 Meine Aufgaben im Betrieb sind abwechslungsreich. .85
3 In der Ausbildung habe ich die Méglichkeit, viele verschiedene Aufgaben auszu- 33
probieren. :
4 Ich bekomme Aufgaben, die zu meinen Fihigkeiten passen. 72
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(Fortsetzung Tabelle C16)

Nr.  Iltembezeichnung Faktorladung (A)
5  Meine Aufgaben stellen eine Herausforderung fiir mich dar. .60
6  Ichfiihle mich durch meine Aufgaben unterfordert.* .52
Varianzaufkldrung 54.5%

Anmerkungen: n =1355; Die Extraktionsmethode war eine Hauptkomponentenanalyse; Faktorladungen tiber
.50 sind fett gedruckt; rekodierte Items sind mit * gekennzeichnet

Tabelle C17: Kennwerte der Skala , Vielfalt und Anforderungspassung der Arbeitsaufgaben*

Bezeichnung n MW SD rit
Skala 1372 4.22 1.09

Iltem Nr. 1 1371 4.62 1.41 73
Item Nr. 2 1365 4.30 1.52 .72
Iltem Nr.3 1369 4.37 1.53 .69
Item Nr. 4 1370 4.18 1.48 .56
Iltem Nr. 5 1370 3.71 1.49 47
Item Nr. 6 1367 4.14 1.55 .39
McDonalds Omega .83

Anmerkungen: n = Anzahl der Personen; MW = Mittelwert; SD = Standardabweichung; rit = korrigierte Item-
Skala-Korrelation (Itemtrennschirfe); Skalenbreite: 1-6

Handlungsspielraum bei der Bearbeitung der Arbeitsaufgaben

Konstruktion: adaptiert nach:

Quelle: Velten & Schnitzler (2012)

Anzahl der Items: 3

Antwortformat: 1 = stimmt nicht bis 6 = stimmt véllig

Name des Tests Testergebnis

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy KMO =.663

Tabelle C18: Ergebnisse einer Hauptkomponentenanalyse fiir den Handlungsspielraum bei der Bearbeitung
der Arbeitsaufgaben

Nr.  Itembezeichnung Faktorladung (A)
1 Ich kann mitbestimmen, in welcher Reihenfolge ich meine Aufgaben bearbeite .83
2 Ich kann meine Arbeit selbststindig planen und einteilen .81
3 Ich habe Einfluss darauf, welche Arbeit mir zugeteilt wird .75
Varianzaufkldrung 63.2%

Anmerkungen: n =1357; Die Extraktionsmethode war eine Hauptkomponentenanalyse; Faktorladungen tiber
.50 sind fett gedruckt
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Tabelle C19: Kennwerte der Skala ,Handlungsspielraum bei der Bearbeitung der Arbeitsaufgaben*
Bezeichnung n MW SD rit
Skala 1372 3.52 1.31
Item Nr. 1 1367 3.7 1.68 .57
Item Nr. 2 1366 3.78 1.63 .55
Item Nr. 3 1367 3.06 1.61 47
McDonalds Omega 7

Anmerkungen: n = Anzahl der Personen; MW = Mittelwert; SD = Standardabweichung; rit = korrigierte Item-

Skala-Korrelation (Itemtrennschirfe); Skalenbreite: 1-6

Fachkompetenz der/des Ausbilders/-in

Konstruktion: adaptiert nach:

Quelle: Velten & Schnitzler (2012)

Anzahlderltems: 8

Antwortformat: 1 = stimmt nicht bis 6 = stimmt véllig

Name des Tests Testergebnis

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy

KMO =.896

Tabelle C20: Ergebnisse einer Hauptkomponentenanalyse fiir die Fachkompetenz der/des Ausbilders/-in

Nr.  ltembezeichnung

Faktorladung (A)

1 Meine Ausbilderin/mein Ausbilder gestaltet ihre/seine Anleitungen anschau-

lich

2 Meine Ausbilderin/mein Ausbilder zeigt mir, wie sie/er ein Problem bearbeitet

3 Meine Ausbilderin/mein Ausbilder erklért mir, was sie/er denkt, wenn sie/er ein

Problem bearbeitet

4 Meine Ausbilderin/mein Ausbilder bestérkt mich darin, neue Lésungswege

auszuprobieren, auch wenn ich dabei Fehler mache

5  Meine Ausbilderin/mein Ausbilder kann auch schwierige fachliche Fragen be-

antworten

6  Meine Ausbilderin/mein Ausbilder gibt mir klare Arbeitsanweisungen

7 Meine Ausbilderin/mein Ausbilder wirkt haufig planlos bei der Gestaltung der

Ausbildung *

8  Meine Ausbilderin/mein Ausbilder erkldrt hiufig unverstindlich *

.83
.80
77

73

72
J1
.66
.57

Varianzaufkldrung

52.8%

Anmerkungen: n =1330; Die Extraktionsmethode war eine Hauptkomponentenanalyse; Faktorladungen tiber
.50 sind fett gedruckt; rekodierte Items sind mit * gekennzeichnet
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Tabelle C21: Kennwerte der Skala "Fachkompetenz der/des Ausbilders/-in "

Bezeichnung n MW SD rit
Skala 1370 4.27 1.13

Item Nr. 1 1363 4.12 1.46 74
Item Nr.2 1365 4.15 1.62 .70
Item Nr. 3 1360 3.80 1.66 .67
Iltem Nr. 4 1370 4.22 1.64 .63
Item Nr. 5 1365 4.75 1.41 .61
Item Nr. 6 1366 4.53 1.40 .61
Item Nr. 7 1364 4.28 1.71 .56
Item Nr. 8 1361 4.35 1.60 48
McDonalds Omega .87

Anmerkungen: n = Anzahl der Personen; MW = Mittelwert; SD = Standardabweichung; rit = korrigierte Item-
Skala-Korrelation (Itemtrennschirfe); Skalenbreite: 1-6

Feedback durch die/den Ausbilder/-in

Konstruktion: adaptiert nach:

Quelle: Velten & Schnitzler (2012)

Anzahlderltems: 5

Antwortformat: 1 = stimmt nicht bis 6 = stimmt véllig

Name des Tests Testergebnis

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy ~KMO =.845

Tabelle C22: Ergebnisse einer Hauptkomponentenanalyse fiir das Feedback durch die/den Ausbilder/-in

Nr.  Itembezeichnung Faktorladung (A)
1 Uber meine Fortschritte informiert mich meine Ausbilderin/mein Ausbilder 87
sachlich i
5 Meine Ausbilderin/mein Ausbilder fiihrt regelmiRig Feedback-Gespriche mit 36
mir Giber meine Arbeit :
3 Vonmeiner Ausbilderin/meinem Ausbilder bekomme ich Riickmeldung tiber 82
meine Arbeitsergebnisse i
4 Meine Lernfortschritte werden im Betrieb regelmiRig kontrolliert .78
5  Ich bekomme regelmiRig schriftliche Riickmeldungen tiber meine Arbeit .64
Varianzaufkldrung 63.3%

Anmerkungen: n =1354; Die Extraktionsmethode war eine Hauptkomponentenanalyse; Faktorladungen tiber
.50 sind fett gedruckt
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Tabelle C23: Kennwerte der Skala ,,Feedback durch die/den Ausbilder/-in “

Bezeichnung n MW SD tit

Skala 1370 3.40 1.35

Item Nr. 1 1365 3.61 1.76 .76

Item Nr. 2 1363 3.39 1.80 .74

Item Nr. 3 1366 4.13 1.65 .69

Item Nr. 4 1365 3.57 1.65 .65

Item Nr. 5 1369 2.28 1.62 .49

McDonalds Omega .86

Anmerkungen: n = Anzahl der Personen; MW = Mittelwert; SD = Standardabweichung; rit = korrigierte Item-
Skala-Korrelation (Itemtrennschirfe); Skalenbreite: 1-6

Soziale Einbettung in das betriebliche Umfeld

Fiirsorglichkeit der/des Ausbilders/-in

Konstruktion: adaptiert nach:

Quelle: Velten & Schnitzler (2012)

Anzahl der ltems: 4

Antwortformat: 1 = stimmt nicht bis 6 = stimmt véllig

Name des Tests Testergebnis

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy KMO =.825

Tabelle C24: Ergebnisse einer Hauptkomponentenanalyse fiir die Fiirsorglichkeit der/des Ausbilders/-in

Nr.  ltembezeichnung Faktorladung (A)
7 Wennmiretwas nicht gefillt, kann ich mit meiner Ausbilderin/meinem Ausbil- 37
der dariiber reden :
5 Meine Ausbilderin/meinen Ausbilder interessiert es, dass es mir auch privat gut 36
geht ’
3 Ich kann offen sagen, wenn mich etwas an meiner Ausbilderin/meinem Ausbil- 35
der stort :
4 Meine Ausbilderin/mein Ausbilder lobt mich fiir gute Leistungen .82
Varianzaufklarung 71.8%

Anmerkungen: n =1356; Die Extraktionsmethode war eine Hauptkomponentenanalyse; Faktorladungen tiber
.50 sind fett gedruckt
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Tabelle C25: Kennwerte der Skala "Fiirsorglichkeit der/des Ausbilders/-in "

Bezeichnung n MW SD rit
Skala 1370 4.31 1.41

Item Nr. 1 1369 4.60 1.60 .75
Item Nr.2 1366 4.19 1.72 73
Item Nr. 3 1363 3.99 1.74 72
Item Nr. 4 1367 4.46 1.59 .68
McDonalds Omega .87

Anmerkungen: n = Anzahl der Personen; MW = Mittelwert; SD = Standardabweichung; rit = korrigierte Item-

Skala-Korrelation (Itemtrennschirfe); Skalenbreite: 1-6

Soziale Unterstiitzung der/des Ausbilders/-in

Konstruktion:

Adaptiert nach:

Quelle: Frese (1989)

Anzahl der Items: 5

Antwortformat:

1 =stimmt nicht; 2 = wenig; 3 =ziemlich; 4 = vollig

Kommentar:

Skalenbildung:

Es wird ein Mittelwert tiber die fiinf Items fiir jede der aufgefiihrten Personengruppen berechnet

Name des Tests

Testergebnis

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy

KMO =.897

Tabelle C26: Ergebnisse einer Hauptkomponentenanalyse fiir die soziale Unterstiitzung der/des Ausbil-

ders/-in
Nr.  Itembezeichnung Faktorladung (A)
Wie sehr unterstiitzen diese Personen Sie, sodass Sie es in lhrer Ausbildung
1 . 91
leichter haben?
Wie sehr sind die Personen bereit, sich Ihre Probleme im Zusammenhang mit
2 ] . .89
Ihrer Ausbildung anzuhéren?
Wie sehr kénnen Sie sich auf folgende Personen verlassen, wenn es in lhrer
3 . oo .89
Ausbildung schwierig wird?
4 Wieleicht l4sst es sich mit diesen Personen sprechen? .87
5  Wiesehrsind die Personen bereit, sich lhre persénlichen Probleme anzuhéren? .86
Varianzaufkldrung 78.2%

Anmerkungen: n =1356; Die Extraktionsmethode war eine Hauptkomponentenanalyse; Faktorladungen tiber

.50 sind fett gedruckt
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Tabelle C27: Kennwerte der Skala ,Soziale Unterstiitzung der/des Ausbilders/-in “

Bezeichnung n MW SD tit
Skala 1370 3.03 .86

Item Nr. 1 1362 3.04 .96 .85
Item Nr. 2 1367 3.21 .94 .83
Item Nr. 3 1370 3.12 .95 .82
Item Nr. 4 1366 2.94 1.00 .80
Item Nr. 5 1362 2.85 1.03 .78
McDonalds Omega .93

Anmerkungen: n = Anzahl der Personen; MW = Mittelwert; SD = Standardabweichung; rit = korrigierte Item-
Skala-Korrelation (Itemtrennschirfe); Skalenbreite: 1-4

Kollegiale Zusammenarbeit

Konstruktion: adaptiert nach:

Quelle: Velten & Schnitzler (2012)

Anzahlderltems: 6

Antwortformat: 1 = stimmt nicht bis 6 = stimmt véllig

Name des Tests Testergebnis

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy KMO=.873

Tabelle C28: Ergebnisse einer Hauptkomponentenanalyse fiir die kollegiale Zusammenarbeit

Nr.  ltembezeichnung Faktorladung (A)
1 Meine Arbeitskolleginnen und -kollegen kiimmern sich um mich .84
5 Meine Arbeitskolleginnen und -kollegen sind daran interessiert, dass es mir gut 82
geht. ’

3 Meine Arbeitskolleginnen und -kollegen begriinden mir ihre Vorgehensweise 32
bei der Bearbeitung ihrer Aufgaben. :

4 Meine Arbeitskolleginnen und -kollegen sagen mir, wenn meine Arbeit gut war. .80
Meine Arbeitskolleginnen und -kollegen erklaren mir, was sie denken, wenn sie

5 ] A 78
ein Problem bearbeiten.

6  Ich kann meinen Arbeitskolleginnen und -kollegen bei der Arbeit zusehen. .70

Varianzaufklarung 63.0%

Anmerkungen: n =1347; Die Extraktionsmethode war eine Hauptkomponentenanalyse; Faktorladungen tiber
.50 sind fett gedruckt.
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Tabelle C29: Kennwerte der Skala , Kollegiale Zusammenarbeit*

Bezeichnung n MW SD rit
Skala 1369 4.59 1.1

Item Nr. 1 1368 4.64 1.36 74
Item Nr. 2 1365 4.47 1.42 .72
Item Nr. 3 1364 4.50 1.39 72
Iltem Nr. 4 1362 4.58 1.47 .70
Item Nr. 5 1363 4.41 1.49 .68
Item Nr. 6 1367 4.97 1.28 .58
McDonalds Omega .88

Anmerkungen: n = Anzahl der Personen; MW = Mittelwert; SD = Standardabweichung; rit = korrigierte Item-

Skala-Korrelation (Itemtrennschirfe); Skalenbreite: 1-6

Soziale Unterstiitzung der Arbeitskolleg/-in nen

Konstruktion: Adaptiert nach:

Quelle: Frese (1989)

Anzahl der Items: 4

Antwortformat: 1 =stimmt nicht; 2 = wenig; 3 =ziemlich; 4 = vollig
Kommentar:

Skalenbildung:

Es wird ein Mittelwert iiber die fiinf Items fiir jede der aufgefiihrten Personengruppen berechnet.

Name des Tests

Testergebnis

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy

KMO =.893

Tabelle C30: Ergebnisse einer Hauptkomponentenanalyse fiir die soziale Unterstiitzung der Arbeitskolleg/-in

nen

Nr.  Itembezeichnung

Faktorladung (A)

5 Wie sehr kénnen Sie sich auf folgende Personen verlassen, wenn es in lhrer

Ausbildung schwierig wird?

3 Wie sehr unterstiitzen diese Personen Sie, sodass Sie es in lhrer Ausbildung

leichter haben?

4 Wie sehr sind die Personen bereit, sich lhre persénlichen Probleme anzuhéren?

5  Wieleicht lisst es sich mit diesen Personen sprechen?

Wie sehr sind die Personen bereit, sich Ihre Probleme im Zusammenhang mit
Ihrer Ausbildung anzuhéren?

.88

.87

.87

.85
.83

Varianzaufklarung

73.9%

Anmerkungen: n =1340; Die Extraktionsmethode war eine Hauptkomponentenanalyse; Faktorladungen tiber

.50 sind fett gedruckt.
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Tabelle C31: Kennwerte der Skala ,Soziale Unterstiitzung der Arbeitskolleg/-in nen“

Bezeichnung n MW SD tit

Skala 1367 3.07 74

Item Nr. 1 1358 3.15 .84 .80

Item Nr. 2 1364 3.15 81 .79

Item Nr. 3 1356 3.06 .87 .78

Item Nr. 4 1358 2.90 .83 .76

Item Nr. 5 1359 3.12 .88 .74

McDonalds Omega 91

Anmerkungen: n = Anzahl der Personen; MW = Mittelwert; SD = Standardabweichung; rit = korrigierte Item-
Skala-Korrelation (Itemtrennschirfe); Skalenbreite: 1-4

Soziale Integration in die Arbeitsgruppe

Konstruktion:

adaptiert nach:

Quelle:
Anzahl der Items:
Antwortformat:

Neuenschwander, Hofmann, Juttler, Schumann & Kaginari (2018)
4

1 = stimmt nicht bis 6 = stimmt véllig

Name des Tests

Testergebnis

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy KMO=.773

Tabelle C32: Ergebnisse einer Hauptkomponentenanalyse fiir die soziale Integration in die Arbeitsgruppe

Nr.  ltembezeichnung Faktorladung (A)
1 Ich fiihle mich hiufig wie ein Auﬁenseiter, wenn ich mit meinen Arbeitskollegin- 83
nen und -kollegen zusammen bin *
2 Beimeinen Arbeitskolleginnen und -kollegen fiihle ich mich wohl .81
3 Meine Arbeitskolleginnen und -kollegen akzeptieren mich .81
4 Zumeinen Arbeitskolleginnen und -kollegen fiihle ich mich wenig zugehérig * .80
Varianzaufklarung 65.8%

Anmerkungen: n =1356; Die Extraktionsmethode war eine Hauptkomponentenanalyse; Faktorladungen tiber
.50 sind fett gedruckt; rekodierte Items sind mit * gekennzeichnet

Tabelle C33: Kennwerte der Skala ,Soziale Integration in die Arbeitsgruppe*

Bezeichnung n MW sD rit
Skala 1370 4.84 1.13

Item Nr. 1 1364 4.76 1.53 .68
Item Nr. 2 1367 4.90 1.31 .64
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(Fortsetzung Tabelle C33)

Bezeichnung n MW sD rit
Item Nr. 3 1364 5.20 1.12 .65
Iltem Nr. 4 1363 4.51 1.58 .64
McDonalds Omega .82

Anmerkungen: n = Anzahl der Personen; MW = Mittelwert; SD = Standardabweichung; rit = korrigierte Item-

Skala-Ko

rrelation (Itemtrennschirfe); Skalenbreite: 1-6

Geschlechtsbezogenes Ausbildungserleben

Konstruktion: Eigenkonstruktion

Quelle: /

Anzahl der ltems: 12

Antwortformat: 1 = stimmt nicht bis 6 = stimmt véllig

Name des Tests Testergebnis

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy KMO =.901

Tabelle C34: Ergebnisse einer Hauptkomponentenanalyse fiir das geschlechtsbezogene Ausbildungserleben

Nr.  Itembezeichnung Faktorladung (A)
1 In meiner Ausbildung werde ich als Frau/Mann sexuell beléstigt .76 13
5 Durch meinen Ausbildungsberuf wird mir meine Weiblichkeit/Méannlichkeit ab- 76 16

gesprochen . .
Mein Ausbildungsberuf schadet meinem Ansehen in meinem Freundes- und
3 . 75 .10
Bekanntenkreis
4 Durch meinen Ausbildungsberuf habe ich schon Freunde und Bekannte verlo- 74 09
ren ' ’
5  Inmeiner Ausbildung werde ich als Frau/Mann nicht ernst genommen 74 .30
6  Inmeinem Arbeitsalltag fehlen mir andere Frauen/Manner 74 .09
7 Inmeiner Ausbildung hére ich Spriiche gegen Frauen/Manner .60 .35
8  Inmeiner Ausbildung werden meine Leistungen nicht wertgeschatzt .52 Al
In meiner Ausbildung muss ich mehr leisten als die Frauen/Minner, um akzep-
9 . .27 75
tiert zu werden
Ich erhalte in meiner Ausbildung weniger Unterstiitzung als meine weiblichen/

10 5 . .36 .69

mannlichen Kolleg/-in nen

o In meiner Ausbildung werden mir als Frau/Mann die erforderlichen Fahigkeiten 27 65

abgesprochen : :

12 Ich arbeite gerne mit vielen Mdnnern/Frauen zusammen -7 .40

Varianzaufklarung 355% 17.2%

Anmerkungen: n =1311; Die Extraktionsmethode war eine Hauptkomponentenanalyse mit orthogonaler Rota-
tion (Varimax mit Kaiser-Normalisierung); Faktorladungen tiber .50 sind fett gedruckt.
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Tabelle C35: Kennwerte der Skala ,Geschlechtsspezifische soziale Benachteiligungen*
Bezeichnung n MW SD tit
Skala 1355 1.74 .98
Item Nr. 1 1343 1.54 1.22 .67
Item Nr. 2 1347 1.59 1.23 .68
Item Nr. 3 1347 1.56 1.17 .63
Item Nr. 4 1349 1.68 1.34 .62
Item Nr. 5 1348 1.72 1.35 .73
Item Nr. 6 1350 1.67 1.30 .62
Item Nr. 7 1350 1.96 1.51 .60
Item Nr. 8 1350 2.19 1.59 .54
McDonalds Omega .87

Anmerkungen: n = Anzahl der Personen; MW = Mittelwert; SD = Standardabweichung; rit = korrigierte Item-

Skala-Korrelation (Itemtrennschirfe); Skalenbreite: 1-6

Tabelle C36: Kennwerte der Skala ,,Geschlechtsspezifische Leistungsnormen*

Bezeichnung n MW sD tit
Skala 1356 2.35 1.33

Item Nr.9 1351 2.37 1.73 .57
Item Nr. 10 1344 2.14 1.59 .59
Item Nr. 11 1344 2.54 1.66 45
McDonalds Omega 73

Anmerkungen: n = Anzahl der Personen; MW = Mittelwert; SD = Standardabweichung; rit = korrigierte Item-

Skala-Korrelation (Itemtrennschirfe); Skalenbreite: 1-6

Folgen der Ausbildungserfahrungen

Passungswahrnehmung

Konstruktion:

adaptiert nach:

Quelle:
Anzahl der Items:
Antwortformat:

Neuenschwander, Hofmann, Jiittler, Schumann & Kaginari (2018)

5

1 = stimmt nicht

bis

6 = stimmt véllig

Name des Tests

Testergebnis

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy

KMO =811
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Tabelle C37: Ergebnisse einer Hauptkomponentenanalyse fiir die Passungswahrnehmung
Nr.  Itembezeichnung Faktorladung (A)

Meine jetzige Ausbildungssituation ...

1 ... stimmt mit meinen persénlichen Interessen liberein .85
2 ... passt zu meiner Person .84
3 ... stimmt mit meinen beruflichen Fihigkeiten tiberein .34
4 ..istfurmichim Moment die beste Losung 75
5  ...stimmtmit meinen schulischen Fihigkeiten tiberein .65
Varianzaufklarung 62.3%

Anmerkungen: n =1356; Die Extraktionsmethode war eine Hauptkomponentenanalyse; Faktorladungen tiber

.50 sind fett gedruckt.

Tabelle C38: Kennwerte der Skala ,,Passungswahrnehmung*

Bezeichnung n MW sD rit
Skala 1369 4.57 1.11

Item Nr. 1 1365 4.60 1.38 71
Item Nr.2 1364 4.67 1.36 71
Item Nr. 3 1362 4.70 1.30 73
Item Nr. 4 1369 4.73 1.44 .61
Item Nr. 5 1365 4.14 1.58 .50
McDonalds Omega .84

Anmerkungen: n = Anzahl der Personen; MW = Mittelwert; SD = Standardabweichung; rit = korrigierte Item-

Skala-Korrelation (Itemtrennschirfe); A = Faktorladung; Skalenbreite: 1-6

Belastungserleben

Konstruktion: Eigenkonstruktion

Quelle: /

Anzahlderltems: 3
Antwortformat: 1 = stimmt nicht bis 6 = stimmt véllig

-1 = kommt bei meiner Arbeit nicht vor

Name des Tests Testergebnis

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy KMO =.600
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Tabelle C39: Ergebnisse einer Hauptkomponentenanalyse fiir das Belastungserleben

Nr.  ltembezeichnung Faktorladung (A)

1 Meine Ausbildungstitigkeit ist mental belastend fiir mich 91

2 Meine Ausbildungstitigkeit ist emotional belastend fiir mich .88

3 Meine Ausbildungstitigkeit ist krperlich belastend fiir mich .68
Varianzaufklarung 68.9 %

Anmerkungen: n =1149; Die Extraktionsmethode war eine Hauptkomponentenanalyse; Faktorladungen tiber
.50 sind fett gedruckt

Um das Ausmaf des Belastungserlebens der Befragten abzubilden, wurde auf eine Mit-
telwertbildung verzichtet, sondern ein Summenscore berechnet. Wenn die Befragten
die Antwortmoglichkeit ,kommt bei meiner Arbeit nicht vor” angekreuzt haben, ging
das Ttem mit dem Wert 0 in den Summenscore ein. Der Summenscore kann somit
Werte zwischen 0 und 18 annehmen. Damit bei spiteren Berechnungen keine Verzer-
rungen aufgrund der Breite des Summenscores auftreten, wurde eine Normierung vor-
genommen, die einer sechsstufigen Breite (0 bis 5) entspricht.

Uberforderungserleben

Konstruktion: Eigene Konstruktion in Anlehnung an:

Quelle: Schumann, Forsblom, Negrini & Gurtner (2014); Velten & Schnitzler (2012)
Anzahlder ltems: 4

Antwortformat: 1 = stimmt nicht bis 6 = stimmt véllig

Name des Tests Testergebnis

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy KMO=.712

Tabelle C40: Ergebnisse einer Hauptkomponentenanalyse fiir das Uberforderungserleben

Nr.  ltembezeichnung Faktorladung (A)
1 Ich muss bei meiner Ausbildung Sachen machen, die mir zu kompliziert sind .83
2 Beimeiner Ausbildung fiihle ich mich tiberfordert .81
3 Ich muss bei meiner Ausbildung zu viele Dinge auf einmal erledigen 77
4 Ich muss bei meiner Ausbildung schwierige Sachen machen, die ich nicht ge- 74
lernt habe
Varianzaufklarung 62.1%

Anmerkungen: n =1364; Die Extraktionsmethode war eine Hauptkomponentenanalyse; Faktorladungen tiber
.50 sind fett gedruckt
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Tabelle C41: Kennwerte der Skala ,,Uberforderungserleben*

Bezeichnung n MW SD rit
Skala 1368 2.74 1.19

Item Nr. 1 1366 2.50 1.41 .66
Item Nr.2 1366 2.23 1.41 .66
Item Nr. 3 1368 3.07 1.70 .58
Item Nr. 4 1367 3.15 1.58 .54
McDonalds Omega .78

Anmerkungen: n = Anzahl der Personen; MW = Mittelwert; SD = Standardabweichung; rit = korrigierte Item-
Skala-Korrelation (Itemtrennschirfe); Skalenbreite: 1-6

Erwartungen und Ziele

Beschiftigungsabsicht (nach der Ausbildung)

Konstruktion: adaptiert nach:

Quelle: Beetz et al. (2013)

Anzahl der Items: 2

Antwortformat: 1 = stimmt nicht bis 6 = stimmt véllig

Name des Tests Testergebnis

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy KMO =.500

Tabelle C42: Ergebnisse einer Hauptkomponentenanalyse fiir die Beschiftigungsabsicht (nach der Ausbil-
dung)

Nr.  Iltembezeichnung Faktorladung (A)
1 Ich mdchte gerne weiter in meinem derzeitigen Ausbildungsberuf arbeiten .88
2 Ich mdchte gerne weiter in meinem derzeitigen Ausbildungsbetrieb arbeiten .88
Varianzaufkldrung 78.1%

Anmerkungen: n =1347; Die Extraktionsmethode war eine Hauptkomponentenanalyse; Faktorladungen tiber
.50 sind fett gedruckt

Tabelle C43: Kennwerte der Skala , Beschiftigungsabsicht (nach der Ausbildung)“

Bezeichnung n MW sD rit
Skala 1354 4.15 1.55

Iltem Nr. 1 1353 4.34 1.67 .56
Item Nr.2 1348 3.97 1.84 .56
Cronbachs Alpha 72

Anmerkungen: n = Anzahl der Personen; MW = Mittelwert; SD = Standardabweichung; rit = korrigierte Item-
Skala-Korrelation (Itemtrennschirfe); Skalenbreite: 1-6
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Ausbildungsertragserwartungen

Konstruktion: adaptiert nach:

Quelle: Pohlmann & Méller (2010)

Anzahl der ltems: 6

Antwortformat: 1 = stimmt nicht bis 6 = stimmt véllig
Kommentar:

Auswabhl der Items:

Zwei ltems, die sich speziell auf den Lehrberuf beziehen und nicht zu adaptieren waren, wurden nicht

beriicksichtigt.

Name des Tests

Testergebnis

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy

KMO =.842

Tabelle C44: Ergebnisse einer Hauptkomponentenanalyse fiir die Ausbildungsertragserwartungen

Nr. Itembezeichnung Faktorladung (A)
Ich bin mir sicher, dass ich als ausgelernte Fachkraft in meinem Ausbildungsbe-
ruf...

1 .. Familie und Beruf gut vereinbaren kann .87

2 ... auch neben dem Beruf noch Zeit fiir Familie, Freunde und Hobbys habe .86

3 ... die Méglichkeit habe, mich um meine Familie zu kiimmern .84

4 ..finanziell abgesichert bin .80

5  ...gutverdienenwerde .78

6  ...durch eine flexible Arbeitszeit soziale Kontakte pflegen kann .76

Varianzaufklarung 66.6 %

Anmerkungen: n =1330; Die Extraktionsmethode war eine Hauptkomponentenanalyse; Faktorladungen tiber

.50 sind fett gedruckt

Tabelle C45: Kennwerte der Skala ,,Ausbildungsertragserwartungen*

Bezeichnung n MW SD fit
Skala 1350 4.35 1.26

Item Nr. 1 1345 4.45 1.48 .79
Item Nr. 2 1345 4.42 1.51 .78
Item Nr. 3 1345 4.49 1.49 .75
Item Nr. 4 1341 4.35 1.55 71
Item Nr. 5 1344 4.24 1.62 .68
Item Nr. 6 1344 4.18 1.61 .65
McDonalds Omega .89

Anmerkungen: n = Anzahl der Personen; MW = Mittelwert; SD = Standardabweichung; rit = korrigierte Item-
Skala-Korrelation (Itemtrennschirfe); Skalenbreite: 1-6
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(Antizipierte) Familienplanung

Konstruktion:

Eigene Konstruktion

Quelle: /
Anzahl der Items: 1
Antwortformat:

Méchten Sie spater einmal Kinder haben?

1=ja; 2= nein; 3= Ich habe bereits ein Kind bzw. mehrere Kinder; 8 = das weifd ich

nicht

Berufliche Selbstwirksamkeitserwartung

Konstruktion:

adaptiert nach:

Quelle: Neuenschwander, Hofmann, Jiittler, Schumann & Kaginari (2018)

Anzahl der ltems: 6
Antwortformat:

1 = stimmt nicht bis 6 = stimmt véllig

Name des Tests

Testergebnis

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy

KMO =.848

Tabelle C46: Ergebnisse einer Hauptkomponentenanalyse fiir die berufliche Selbstwirksamkeitserwartung

Nr.  Itembezeichnung Faktorladung (A)
Beruflichen Schwierigkeiten in meiner Ausbildung sehe ich gelassen entgegen,

1 s e R .81
weil ich mich immer auf meine Fihigkeiten verlassen kann.

2 Ichfihle mich den meisten beruflichen Anforderungen gewachsen. 77

3 Was auch immer in meinem Berufsleben passiert, ich werde schon klarkom- 75
men. '
Durch meine vergangenen Erfahrungen bin ich gut auf meine berufliche Zu-

4 . 72
kunft vorbereitet.

5 Ich werde die beruflichen Ziele erreichen, die ich mir setze. 71
Wenn ich bei der Arbeit in meiner Ausbildung auf ein Problem stof3e, habe ich

6 . . ! ) .69
meist mehrere ldeen, wie ich damit fertig werde.

Varianzaufklarung 54.8 %

Anmerkungen: n =1355; Die Extraktionsmethode war eine Hauptkomponentenanalyse; Faktorladungen tiber

.50 sind fett gedruckt

Tabelle C47: Kennwerte der Skala ,Berufliche Selbstwirksamkeitserwartung*

Bezeichnung

n MW SD rit
Skala 1370 4.57 .90
Iltem Nr. 1 1364 4.32 1.23 .68
Item Nr.2 1367 4.74 1.10 .64
Item Nr. 3 1368 4.70 1.24 .62
Iltem Nr. 4 1367 4.25 1.44 .58
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(Fortsetzung Tabelle C47)

Bezeichnung n MW sD rit
Item Nr. 5 1364 5.02 1.14 .58
Item Nr. 6 1368 4.38 1.19 .54
Cronbachs Alpha .83

Anmerkungen: n = Anzahl der Personen; MW = Mittelwert; SD = Standardabweichung; rit = korrigierte Item-
Skala-Korrelation (Itemtrennschirfe); Skalenbreite: 1-6

Soziale Einbettung in das private Umfeld

Unterstiitzende Reaktion des sozialen Umfeldes auf die Berufswahl

Konstruktion: adaptiert nach:

Quelle: Bulmahn (2007)
Anzahl der Items: 7
Antwortformat: 1 =ablehnend bis 6 = unterstiitzend

9 = Die Person ist nicht vorhanden

Name des Tests Testergebnis

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy KMO =.855

Tabelle C48: Ergebnisse einer Hauptkomponentenanalyse fiir die unterstiitzende Reaktion des sozialen Um-
feldes auf die Berufswahl

Nr.  ltembezeichnung Faktorladung (A)
1 Ihre anderen weiblichen Verwandten .88
2 lhre anderen minnlichen Verwandten .83
3 Ihre Freundinnen (weiblich) 81
4 Ihre Freunde (minnlich) 78
5 Ihr/-e Lebensgefahrte/-in ; Ehemann/-frau .76
6 Ihre Mutter 72
7 Ihr Vater .70
Varianzaufklarung 61.2%

Anmerkungen: n = 385; Die Extraktionsmethode war eine Hauptkomponentenanalyse; Faktorladungen tiber
.50 sind fett gedruckt

Um das Ausmaf der Unterstiitzung auf die getroffene Berufswahl der Befragten abzu-
bilden, wurde auf eine Mittelwertbildung verzichtet, sondern ein Summenscore be-
rechnet. Personen, die im Leben der Befragten nicht existent waren, gingen als Mis-
sing nicht in die Summenbildung ein. Somit kann der Summenscore Werte zwischen
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0 und 42 annehmen. Damit bei spiteren Berechnungen keine Verzerrungen aufgrund
der Breite des Summenscores auftreten, wurde eine Normierung vorgenommen, die
einer sechsstufigen Breite (0 bis 5) entspricht.

Soziale Unterstiitzung der Eltern

Konstruktion: Adaptiert nach:

Quelle: Frese (1989)

Anzahl der Items: 4

Antwortformat: 1 =stimmt nicht; 2 = wenig; 3 =ziemlich; 4 = vollig
Kommentar:

Skalenbildung:

Es wird ein Mittelwert tiber die fiinf Items fiir jede der aufgefiihrten Personengruppen berechnet.

Name des Tests Testergebnis

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy KMO =.867

Tabelle C49: Ergebnisse einer Hauptkomponentenanalyse fiir die soziale Unterstiitzung der Eltern

Nr.  ltembezeichnung Faktorladung (A)
Wie sehr sind die Personen bereit, sich Ihre Probleme im Zusammenhang mit
1 B . .89
Ihrer Ausbildung anzuhéren?
2 Wie sehr sind die Personen bereit, sich Ihre persénlichen Probleme anzuhéren? .88
Wie sehr kénnen Sie sich auf folgende Personen verlassen, wenn es in lhrer
3 . s .85
Ausbildung schwierig wird?
Wie sehr unterstiitzen diese Personen Sie, sodass Sie es in lhrer Ausbildung
4 . .84
leichter haben?
5  Wieleichtldsstes sich mit diesen Personen sprechen? .83
Varianzaufklarung 73.4%

Anmerkungen: n =1351; Die Extraktionsmethode war eine Hauptkomponentenanalyse; Faktorladungen tiber
.50 sind fett gedruckt

Tabelle C50: Kennwerte der Skala ,Soziale Unterstiitzung der Eltern“

Bezeichnung n MW sD rit
Skala 1368 3.49 .73

Item Nr. 1 1363 3.55 81 81
Item Nr.2 1363 3.60 .78 .80

Item Nr. 3 1366 3.50 .87 .76
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(Fortsetzung Tabelle C50)
Bezeichnung n MW sD rit
Item Nr. 4 1361 3.31 .96 .75
Item Nr. 5 1362 3.52 .83 .73
McDonalds Omega 91

Anmerkungen: n = Anzahl der Personen; MW = Mittelwert; SD = Standardabweichung; rit = korrigierte Item-

Skala-Korrelation (Itemtrennschirfe); Skalenbreite: 1-4

Soziale Unterstiitzung der Freunde

Konstruktion: Adaptiert nach:

Quelle: Frese (1989)

Anzahl der Items: 4

Antwortformat: 1 = stimmt nicht; 2 = wenig; 3 = ziemlich; 4 = véllig
Kommentar:

Skalenbildung:

Es wird ein Mittelwert tiber die fiinf Items fiir jede der aufgefiihrten Personengruppen berechnet.

Name des Tests Testergebnis

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy KMO =.844

Tabelle C51: Ergebnisse einer Hauptkomponentenanalyse fiir die soziale Unterstiitzung der Freunde

Nr.  ltembezeichnung Faktorladung (A)
Wie sehr sind die Personen bereit, sich Ihre Probleme im Zusammenhang mit
1 . . .89
Ihrer Ausbildung anzuhéren?
2 Wie sehr sind die Personen bereit, sich lhre persénlichen Probleme anzuhéren? .87
Wie sehr kénnen Sie sich auf folgende Personen verlassen, wenn es in lhrer
3 . o .84
Ausbildung schwierig wird?
4 Wieleichtlasst es sich mit diesen Personen sprechen? .81
Wie sehr unterstiitzen diese Personen Sie, sodass Sie es in lhrer Ausbildung
5 . .79
leichter haben?
Varianzaufklarung 70.5%

Anmerkungen: n =1344; Die Extraktionsmethode war eine Hauptkomponentenanalyse; Faktorladungen tiber

.50 sind fett gedruckt
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Tabelle C52: Kennwerte der Skala ,Soziale Unterstiitzung der Freunde*

Bezeichnung n MW SD rit
Skala 1369 3.35 .87

Item Nr. 1 1362 3.35 .88 81
Item Nr.2 1363 3.52 .80 77
Item Nr. 3 1367 3.30 .92 74
Iltem Nr. 4 1362 3.57 .75 .70
Item Nr. 5 1355 3.02 1.03 .69
McDonalds Omega .89

Anmerkungen: n = Anzahl der Personen; MW = Mittelwert; SD = Standardabweichung; rit = korrigierte Item-

Skala-Korrelation (Itemtrennschirfe); Skalenbreite: 1-4






Anhang D

Datenbereinigung und Missinganalyse

Tabelle D1: Anteil fehlender Werte auf Item- bzw. Variablenebene

Fehlend
Item-/Variablenbezeichnung n Anzahl Prozent
Ausbildungszeitpunkt 1373 0 0.0
Betriebsgrofe 1369 4 0.3
Ausbildungsberuf 1373 0 0.0
Berufliches Ansehen 1368 5 0.4
Geschlecht 1373 0 0.0
Alter 1356 17 1.2
Geburtsland d. Auszubildenden 1357 16 1.2
Geburtsland d. Mutter 1352 21 1.5
Geburtsland d. Vaters 1349 24 1.7
Letzte Zeugnisnote: Deutsch 1348 25 1.8
Letzte Zeugnisnote: Mathe 1341 32 2.3
Wunschberuf 1370 3 0.2
Wunschbetrieb 1366 7 0.5
(Antizipierte) Familienplanung 1362 1 0.8
Leistungsmotivation_1 1364 9 0.7
Leistungsmotivation_2 1368 5 0.4
Leistungsmotivation_3 1368 5 0.4
Leistungsmotivation_4 1366 7 0.5
Leistungsmotivation_5 1367 6 0.4
Leistungsmotivation_6 1368 5 0.4
Leistungsmotivation_7 1369 4 0.3
Leistungsmotivation_8 1366 7 0.5
Berufliche Selbstwirksamkeitserwartung_1 1364 9 0.7
Berufliche Selbstwirksamkeitserwartung_2 1368 5 0.4
Berufliche Selbstwirksamkeitserwartung_3 1368 5 0.4
Berufliche Selbstwirksamkeitserwartung_4 1364 9 0.7
Berufliche Selbstwirksamkeitserwartung_5 1367 6 0.4
Berufliche Selbstwirksamkeitserwartung_6 1367 6 0.4
Belastungserleben_1 1371 2 0.1
Belastungserleben_2 1368 5 0.4
Belastungserleben_3 1367 6 0.4
Unterstiitzende Reaktion des soz. Umfelds auf d. Berufswahl_1 1366 7 0.5
Unterstiitzende Reaktion des soz. Umfelds auf d. Berufswahl_2 1361 12 0.9
Unterstiitzende Reaktion des soz. Umfelds aufd. Berufswahl_3 1358 15 1.1
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(Fortsetzung Tabelle D1)

Item-/Variablenbezeichnung n Anzahl Prozent
Unterstiitzende Reaktion des soz. Umfelds aufd. Berufswahl_4 1354 19 1.4
Unterstiitzende Reaktion des soz. Umfelds aufd. Berufswahl_5 1358 15 1.1
Unterstiitzende Reaktion des soz. Umfelds auf d. Berufswahl_6 1356 17 1.2
Unterstiitzende Reaktion des soz. Umfelds auf d. Berufswahl_7 1357 16 1.2
Interesse (am Ausbildungsberuf)_1 1367 6 0.4
Interesse (am Ausbildungsberuf)_2 1365 8 0.6
Interesse (am Ausbildungsberuf)_3 1371 2 0.1
Interesse (am Ausbildungsberuf)_4 1360 13 0.9
Interesse (am Ausbildungsberuf)_5 1367 6 0.4
Interesse (am Ausbildungsberuf)_6 1367 6 0.4
Reflektierte Berufswahlentscheidung_1 1362 1 0.8
Reflektierte Berufswahlentscheidung_2 1358 15 1.1
Reflektierte Berufswahlentscheidung_3 1362 1 0.8
Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufg._1 1370 3 0.2
Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufg._2 1371 2 0.1
Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufg._3 1370 3 0.2
Vielfalt & Anforderungspassung d. Arbeitsaufg._1 1371 2 0.1
Vielfalt & Anforderungspassung d. Arbeitsaufg._2 1365 8 0.6
Vielfalt & Anforderungspassung d. Arbeitsaufg._3 1369 4 0.3
Vielfalt & Anforderungspassung d. Arbeitsaufg._4 1370 3 0.2
Vielfalt & Anforderungspassung d. Arbeitsaufg._5 1370 3 0.2
Vielfalt & Anforderungspassung d. Arbeitsaufg._6 1367 6 0.4
Handlungsspielraum b. Bearbeitung d. Arbeitsaufg._1 1366 7 0.5
Handlungsspielraum b. Bearbeitung d. Arbeitsaufg._2 1367 6 0.4
Handlungsspielraum b. Bearbeitung d. Arbeitsaufg._3 1367 6 0.4
Fiirsorglichkeit d. Ausbilders/-in _1 1369 4 0.3
Fiirsorglichkeit d. Ausbilders/-in _2 1367 6 0.4
Fiirsorglichkeit d. Ausbilders/-in _3 1363 10 0.7
Fiirsorglichkeit d. Ausbilders/-in _4 1366 7 0.5
Fachkompetenz d. Ausbilders/-in _1 1366 7 0.5
Fachkompetenz d. Ausbilders/-in _2 1365 8 0.6
Fachkompetenz d. Ausbilders/-in _3 1365 8 0.6
Fachkompetenz d. Ausbilders/-in _4 1363 10 0.7
Fachkompetenz d. Ausbilders/-in _5 1370 3 0.2
Fachkompetenz d. Ausbilders/-in _6 1361 12 0.9
Fachkompetenz d. Ausbilders/-in _7 1364 9 0.7
Fachkompetenz d. Ausbilders/-in _8 1360 13 0.9
Feedback durch d. Ausbilder/-in _1 1365 8 0.6
Feedback durch d. Ausbilder/-in _2 1366 7 0.5
Feedback durch d. Ausbilder/-in _3 1363 10 0.7
Feedback durch d. Ausbilder/-in _4 1365 8 0.6
Feedback durch d. Ausbilder/-in _5 1369 4 0.3
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(Fortsetzung Tabelle D7)

Fehlend
Item-/Variablenbezeichnung n Anzahl Prozent
Uberforderungserleben_1 1367 6 0.4
Uberforderungserleben_2 1368 5 0.4
Uberforderungserleben_3 1366 7 0.5
Uberforderungserleben_4 1366 7 0.5
Soziale Integration in die Arbeitsgruppe_1 1367 6 0.4
Soziale Integration in die Arbeitsgruppe_2 1363 10 0.7
Soziale Integration in die Arbeitsgruppe_3 1364 9 0.7
Soziale Integration in die Arbeitsgruppe_4 1364 9 0.7
Fursorglichkeit & fachlicher Support d. Arbeitskolleg/-in nen_1 1362 1 0.8
Fursorglichkeit & fachlicher Support d. Arbeitskolleg/-in nen_2 1368 5 0.4
Fursorglichkeit & fachlicher Support d. Arbeitskolleg/-in nen_3 1365 8 0.6
Fursorglichkeit & fachlicher Support d. Arbeitskolleg/-in nen_4 1367 6 0.4
Fursorglichkeit & fachlicher Support d. Arbeitskolleg/-in nen_5 1364 9 0.7
Fursorglichkeit & fachlicher Support d. Arbeitskolleg/-in nen_6 1363 10 0.7
Soziale Unterstiitzung d. Ausbilders/-in _1 1370 3 0.2
Soziale Unterstiitzung d. Ausbilders/-in _2 1367 6 0.4
Soziale Unterstiitzung d. Ausbilders/-in _3 1362 1 0.8
Soziale Unterstiitzung d. Ausbilders/-in _4 1362 1 0.8
Soziale Unterstiitzung d. Ausbilders/-in _5 1366 7 0.5
Soziale Unterstiitzung d. Arbeitskolleg/-in nen_1 1364 9 0.7
Soziale Unterstiitzung d. Arbeitskolleg/-in nen_2 1358 15 1.1
Soziale Unterstiitzung d. Arbeitskolleg/-in nen_3 1356 17 1.2
Soziale Unterstiitzung d. Arbeitskolleg/-in nen_4 1358 15 1.1
Soziale Unterstiitzung d. Arbeitskolleg/-in nen_5 1359 14 1.0
Soziale Unterstiitzung d. Eltern_1 1366 7 0.5
Soziale Unterstiitzung d. Eltern_2 1363 10 0.7
Soziale Unterstiitzung d. Eltern_3 1361 12 0.9
Soziale Unterstiitzung d. Eltern_4 1363 10 0.7
Soziale Unterstiitzung d. Eltern_5 1362 1 0.8
Soziale Unterstiitzung d. Freunde_1 1367 6 0.4
Soziale Unterstiitzung d. Freunde_2 1362 1 0.8
Soziale Unterstiitzung d. Freunde_3 1355 18 13
Soziale Unterstiitzung d. Freunde_4 1363 10 0.7
Soziale Unterstiitzung d. Freunde_5 1362 1 0.8
Reflektierte Betriebswahlentscheidung_1 1366 7 0.5
Reflektierte Betriebswahlentscheidung_2 1366 7 0.5
Reflektierte Betriebswahlentscheidung_3 1364 9 0.7
Beschiftigungsabsicht (nach der Ausbildung)_1 1353 20 1.5
Beschiftigungsabsicht (nach der Ausbildung)_2 1348 25 1.8
Ausbildungsertragserwartungen_1 1344 29 2.1
Ausbildungsertragserwartungen_2 1345 28 2.0
Ausbildungsertragserwartungen_3 1344 29 2.1
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(Fortsetzung Tabelle D1)
Fehlend
Item-/Variablenbezeichnung n Anzahl Prozent
Ausbildungsertragserwartungen_4 1345 28 20
Ausbildungsertragserwartungen_5 1345 28 20
Ausbildungsertragserwartungen_6 1341 32 23
Berufsbezogene Vertragslésungsneigung 1 1373 0 0.0
Berufsbezogene Vertragslésungsneigung_2 1373 0 0.0
Berufsbezogene Vertragslésungsneigung_3 1373 0 0.0
Berufsbezogene Vertragslésungsneigung_4 1373 0 0.0
Betriebsbezogene Vertragslésungsneigung_1 1373 0 0.0
Betriebsbezogene Vertragslésungsneigung_2 1373 0 0.0
Betriebsbezogene Vertragslésungsneigung_3 1373 0 0.0
Betriebsbezogene Vertragslésungsneigung_4 1373 0 0.0
Geschlechtsspezifische Leistungsnormen_1 1351 22 1.6
Geschlechtsspezifische Leistungsnormen_2 1344 29 2.1
Geschlechtsspezifische Leistungsnormen_3 1344 29 2.1
Geschlechtsspezifische soziale Benachteiligungen_1 1350 23 1.7
Geschlechtsspezifische soziale Benachteiligungen_2 1348 25 1.8
Geschlechtsspezifische soziale Benachteiligungen_3 1350 23 1.7
Geschlechtsspezifische soziale Benachteiligungen_4 1350 23 1.7
Geschlechtsspezifische soziale Benachteiligungen_5 1349 24 1.7
Geschlechtsspezifische soziale Benachteiligungen_6 1347 26 1.9
Geschlechtsspezifische soziale Benachteiligungen_7 1347 26 1.9
Geschlechtsspezifische soziale Benachteiligungen_8 1343 30 2.2
Berufliches Fihigkeitsselbstkonzept_1 1363 10 0.7
Berufliches Fihigkeitsselbstkonzept_2 1359 14 1.0
Berufliches Fihigkeitsselbstkonzept_3 1353 20 1.5
Berufliches Fihigkeitsselbstkonzept_4 1350 23 1.7
Berufliches Fihigkeitsselbstkonzept_5 1349 24 1.7
Berufliches Fihigkeitsselbstkonzept_6 1346 27 20




Anhang E

Levene-Tests zur Uberpriifung der Homogenitit der Varianz

Dimensionen der Vertragslosungsneigung

Tabelle E1: Ergebnisse des Levene-Tests zur Uberpriifung der Homogenitt der Varianz fiir die berufsbezo-
gene Vertragslosungsneigung

Abhiingige Variable: berufsbezogene Vertragslésungsneigung

Faktoren Testergebnis

Geschlecht F(1,1371)=0.843; p=.359
Geschlechtsuntypisches Ausbildungsverhiltnis F(1,1371) =0.050; p=.823
Interaktion F(3,1369) =1.773; p=.150

Anmerkung: * p <.050

Tabelle E2: Ergebnisse des Levene-Tests zur Uberpriifung der Homogenitit der Varianz fiir die betriebsbezo-
gene Vertragslésungsneigung

Abhingige Variable: betriebsbezogene Vertragslésungsneigung

Faktoren Testergebnis

Geschlecht F(1,1371) =4.645; p=.031*
Geschlechtsuntypisches Ausbildungsverhiltnis F(1,1371)=0.003; p=.954
Interaktion F(3,1369) =2.424; p=.064

Anmerkung: * p <.050
Merkmale der Auszubildenden

Tabelle E3: Ergebnisse des Levene-Tests zur Uberpriifung der Homogenitit der Varianz fur das Alter der
Auszubildenden

Abhingige Variable: Alter der Auszubildenden

Faktoren Testergebnis

Geschlecht F(1,1354) =4.584;, p=.032%*
Geschlechtsuntypisches Ausbildungsverhiltnis F(1,1354) =0.567; p=.451
Interaktion F(1,1352) =2.320; p=.074

Anmerkung: * p <.050
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Tabelle E4: Ergebnisse des Levene-Tests zur Uberpriifung der Homogenitit der Varianz fiir die Leistungs-
motivation

Abhingige Variable: Leistungsmotivation

Faktoren Testergebnis

Geschlecht F(1,1367) =0.855; p=.355
Geschlechtsuntypisches Ausbildungsverhiltnis F(1,1367) =2.362; p=.125
Interaktion F(3,1365) =1.464;p=.223

Anmerkung: * p <.050

Tabelle E5: Ergebnisse des Levene-Tests zur Uberpriifung der Homogenitat der Varianz fur das berufliche
Fahigkeitsselbstkonzept

Abhiingige Variable: Berufliches Fihigkeitsselbstkonzept

Faktoren Testergebnis

Geschlecht F(1,1362) =0.047; p=.828
Geschlechtsuntypisches Ausbildungsverhiltnis F(1,1362) =0.979; p=.323
Interaktion F(3,1360) =1.507; p=.211

Anmerkung: * p <.050
Kontextmerkmale des Ausbildungsverhiltnisses

Tabelle E6: Ergebnisse des Levene-Tests zur Uberpriifung der Homogenitt der Varianz fiir das Segregations-
niveau des Ausbildungsberufs

Abhingige Variable: Segregationsniveau des Ausbildungsberufs

Faktoren Testergebnis

Geschlecht F(1,1371) =239.596; p <.001 *
Geschlechtsuntypisches Ausbildungsverhiltnis F(1,1371)=32.021; p<.001 *
Interaktion F(3,1369) =62.512; p<.001 *

Anmerkung: * p <.050

Tabelle E7: Ergebnisse des Levene-Tests zur Uberpriifung der Homogenitit der Varianz fur das berufliche
Ansehen

Abhingige Variable: Berufliches Ansehen

Faktoren Testergebnis

Geschlecht F(1,1366) =1.336; p=.248
Geschlechtsuntypisches Ausbildungsverhiltnis F(1,1366) =6.508;, p=.011*
Interaktion F(3,1364) =4.814; p=.002*

Anmerkung: * p <.050
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Berufliche Orientierung

Tabelle E8: Ergebnisse des Levene-Tests zur Uberpriifung der Homogenitit der Varianz fiir das Interesse (am
Ausbildungsberuf)

Abhingige Variable: Interesse (am Ausbildungsberuf)

Faktoren Testergebnis

Geschlecht F(1,1370) =0.355; p=.552
Geschlechtsuntypisches Ausbildungsverhiltnis F(1,1370) = 3.639; p=.057
Interaktion F(3,1368) =1.288; p=.277

Anmerkung: * p <.050

Tabelle E9: Ergebnisse des Levene-Tests zur Uberpriifung der Homogenitit der Varianz fiir die reflektierte
Berufswahlentscheidung

Abhingige Variable: Reflektierte Berufswahlentscheidung

Faktoren Testergebnis

Geschlecht F(1,1369) =0.666; p=.415
Geschlechtsuntypisches Ausbildungsverhiltnis F(1,1369) =0.856; p=.355
Interaktion F(3,1367) =0.883; p=.449

Anmerkung: * p <.050

Tabelle E10: Ergebnisse des Levene-Tests zur Uberpriifung der Homogenitit der Varianz firr die reflektierte
Betriebswahlentscheidung

Abhiingige Variable: Reflektierte Betriebswahlentscheidung

Faktoren Testergebnis

Geschlecht F(1,1368) =1.215; p=.271
Geschlechtsuntypisches Ausbildungsverhiltnis F(1,1368) =2.425;p=.120
Interaktion F(3,1666) =1.393; p=.243

Anmerkung: * p <.050
Qualitat der Ausbildung

Tabelle E11: Ergebnisse des Levene-Tests zur Uberpriifung der Homogenitit der Varianz fiir die Bedeutsam-
keit der Arbeitsaufgaben

Abhingige Variable: Bedeutsamkeit der Arbeitsaufgaben

Faktoren Testergebnis

Geschlecht F(1,1370) =4.150; p= .042 %
Geschlechtsuntypisches Ausbildungsverhiltnis F(1,1370) =0.610; p=.435
Interaktion F(3,1368) =4.090; p=.007 *

Anmerkung: * p <.050
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Tabelle E12: Ergebnisse des Levene-Tests zur Uberpriifung der Homogenitat der Varianz fiir die Vielfalt und
Anforderungspassung der Arbeitsaufgaben

Abhingige Variable: Vielfalt und Anforderungspassung der Arbeitsaufgaben

Faktoren Testergebnis

Geschlecht F(1,1370) =3.583; p=.059
Geschlechtsuntypisches Ausbildungsverhiltnis F(1,1370) =0.006; p =.940
Interaktion F(3,1368)=1.156; p=.325

Anmerkung: * p <.050

Tabelle E13: Ergebnisse des Levene-Tests zur Uberpriifung der Homogenitit der Varianz fiir den Handlungs-
spielraum bei der Bearbeitung der Arbeitsaufgaben

Abhiingige Variable: Handlungsspielraum bei der Bearbeitung der Arbeitsaufgaben

Faktoren Testergebnis

Geschlecht F(1,1370) =0.196; p=.658
Geschlechtsuntypisches Ausbildungsverhiltnis F(1,1370) =0.601; p=.438
Interaktion F(3,1368) =2.105; p=.098

Anmerkung: * p <.050

Tabelle E14: Ergebnisse des Levene-Tests zur Uberpriifung der Homogenitat der Varianz fiir die Fachkompe-
tenz der/des Ausbilders/-in

Abhingige Variable: Fachkompetenz der/des Ausbilders/-in

Faktoren Testergebnis

Geschlecht F(1,1368) =0.682; p=.409
Geschlechtsuntypisches Ausbildungsverhiltnis F(1,1368) =2.670; p=.102
Interaktion F(3,1366) =1.031;p=.378

Anmerkung: * p <.050

Tabelle E15: Ergebnisse des Levene-Tests zur Uberpriifung der Homogenitit der Varianz fiir das Feedback
durch die/den Ausbilder/-in

Abhingige Variable: Feedback durch die/den Ausbilder/-in

Faktoren Testergebnis

Geschlecht F(1,1368) =0.080; p=.778
Geschlechtsuntypisches Ausbildungsverhiltnis F(1,1368) =0.206; p=.650
Interaktion F(3,1366) =1.237;p=.295

Anmerkung: * p <.050
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Soziale Einbettung in das betriebliche Umfeld

Tabelle E16: Ergebnisse des Levene-Tests zur Uberpriifung der Homogenitt der Varianz fiir die Fiirsorglich-
keit der/des Ausbilders/-in

Abhingige Variable: Fiirsorglichkeit der/des Ausbilders/-in

Faktoren Testergebnis

Geschlecht F(1,1368) =1.349; p=.246
Geschlechtsuntypisches Ausbildungsverhiltnis F(1,1368) =0.068; p=.794
Interaktion F(3,1666) =0.547; p=.650

Anmerkung: * p <.050

Tabelle E17: Ergebnisse des Levene-Tests zur Uberpriifung der Homogenitit der Varianz fiir die soziale Unter-
stiitzung der/des Ausbilders/-in

Abhingige Variable: Soziale Unterstiitzung der/des Ausbilders/-in

Faktoren Testergebnis

Geschlecht F(1,1368) =1.150; p=.284
Geschlechtsuntypisches Ausbildungsverhiltnis F(1,1368) =0.143; p=.705
Interaktion F(3,1666) =0.559; p=.642

Anmerkung: * p <.050

Tabelle E18: Ergebnisse des Levene-Tests zur Uberpriifung der Homogenitt der Varianz fiir die kollegiale
Zusammenarbeit

Abhingige Variable: Kollegiale Zusammenarbeit

Faktoren Testergebnis

Geschlecht F(1,1367)=13.351; p<.001 *
Geschlechtsuntypisches Ausbildungsverhiltnis F(1,1367)=0.663; p=.416
Interaktion F(3,1365) =4.734;,p=.003 *

Anmerkung: * p <.050

Tabelle E19: Ergebnisse des Levene-Tests zur Uberpriifung der Homogenitit der Varianz fiir die soziale Unter-
stiitzung der Arbeitskolleg/-in nen

Abhingige Variable: Soziale Unterstiitzung der Arbeitskolleg/-in nen

Faktoren Testergebnis

Geschlecht F(1,1365) =3.577, p=.059
Geschlechtsuntypisches Ausbildungsverhiltnis F(1,1365) =0.025; p=.875
Interaktion F(3,1363) =1.397,p=.242

Anmerkung: * p <.050
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Tabelle E20: Ergebnisse des Levene-Tests zur Uberpriifung der Homogenitit der Varianz fiir die soziale Inte-
gration in die Arbeitsgruppe

Abhingige Variable: Soziale Integration in die Arbeitsgruppe

Faktoren Testergebnis

Geschlecht F(1,1368) =7.200; p=.007 *
Geschlechtsuntypisches Ausbildungsverhiltnis F(1,1368) =2.761; p=.097
Interaktion F(3,1366) =2.592; p=.051

Anmerkung: * p <.050
Geschlechtsbezogenes Ausbildungserleben

Tabelle E21: Ergebnisse des Levene-Tests zur Uberpriifung der Homogenitit der Varianz fiir die geschlechts-
bezogenen sozialen Benachteiligungen

Abhingige Variable: Geschlechtsspezifische soziale Benachteiligungen

Faktoren Testergebnis

Geschlecht F(1,1353)=0.059; p=.808
Geschlechtsuntypisches Ausbildungsverhiltnis F(1,1353) =24.257; p<.001
Interaktion F(3,1351) =8.432; p<.001

Anmerkung: * p <.050

Tabelle E22: Ergebnisse des Levene-Tests zur Uberpriifung der Homogenitit der Varianz fur die geschlechts-
bezogenen Leistungsnormen

Abhiingige Variable: Geschlechtsspezifische Leistungsnormen

Faktoren Testergebnis

Geschlecht F(1,1354) =12.950; p<.001 *
Geschlechtsuntypisches Ausbildungsverhiltnis F(1,1354) =4.964; p=.026*
Interaktion F(3,1352) =13.864; p<.001 *

Anmerkung: * p <.050
Folgen der Ausbildungserfahrungen

Tabelle E23: Ergebnisse des Levene-Tests zur Uberpriifung der Homogenitit der Varianz fiir die Passungs-
wahrnehmung

Abhingige Variable: Passungswahrnehmung

Faktoren Testergebnis

Geschlecht F(1,1367)=0.782; p=.377
Geschlechtsuntypisches Ausbildungsverhiltnis F(1,1367)=0.018; p=.893
Interaktion F(3,1365) =0.841; p=.471

Anmerkung: * p <.050
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Tabelle E24: Ergebnisse des Levene-Tests zur Uberpriifung der Homogenitit der Varianz fur das Belastungs-
erleben

Abhingige Variable: Belastungserleben

Faktoren Testergebnis

Geschlecht F(1,1369) =13.261; p<.001 *
Geschlechtsuntypisches Ausbildungsverhiltnis F(1,1332) =0.665; p=.415
Interaktion F(3,1367) =6.135; p<.001 *

Anmerkung: * p <.050

Tabelle E25: Ergebnisse des Levene-Tests zur Uberpriifung der Homogenitt der Varianz fiir das Uberforde-
rungserleben

Abhingige Variable: Uberforderungserleben

Faktoren Testergebnis

Geschlecht F(1,1366) =0.402; p=.526
Geschlechtsuntypisches Ausbildungsverhiltnis F(1,1366) =0.075; p=.785
Interaktion F(3,1364) =0.756; p=.519

Anmerkung: * p <.050
Erwartungen und Ziele

Tabelle E26: Ergebnisse des Levene-Tests zur Uberpriifung der Homogenitit der Varianz fur die Beschf-
tigungsabsicht (nach der Ausbildung)

Abhingige Variable: Beschiftigungsabsicht (nach der Ausbildung)

Faktoren Testergebnis

Geschlecht F(1,1352) =0.001; p=.971
Geschlechtsuntypisches Ausbildungsverhiltnis F(1,1352)=0.933;p=.334
Interaktion F(3,1350) =1.309; p=.270

Anmerkung: * p <.050

Tabelle E27: Ergebnisse des Levene-Tests zur Uberpriifung der Homogenitit der Varianz fur die Ausbildungs-
ertragserwartungen

Abhingige Variable: Ausbildungsertragserwartungen

Faktoren Testergebnis

Geschlecht F(1,1348) =9.567, p=.002*
Geschlechtsuntypisches Ausbildungsverhiltnis F(1,1348) =0.989; p=.320
Interaktion F(3,1346) =4.162; p=.006 *

Anmerkung: * p <.050
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Tabelle E28: Ergebnisse des Levene-Tests zur Uberpriifung der Homogenitit der Varianz fiir die berufliche
Selbstwirksamkeitserwartung

Abhingige Variable: Berufliche Selbstwirksamkeitserwartung

Faktoren Testergebnis

Geschlecht F(1,1368) =0.703; p=.402
Geschlechtsuntypisches Ausbildungsverhiltnis F(1,1368) =0.020; p=.889
Interaktion F(3,1366) =0.681; p=.564

Anmerkung: * p <.050
Soziale Einbettung in das private Umfeld

Tabelle E29: Ergebnisse des Levene-Tests zur Uberpriifung der Homogenitit der Varianz fiir die unterstiit-
zende Reaktion des sozialen Umfelds auf die Berufswahl

Abhingige Variable: Unterstiitzende Reaktion des sozialen Umfeldes auf die Berufswahl

Faktoren Testergebnis

Geschlecht F(1,1363)=7.133;p=.027*
Geschlechtsuntypisches Ausbildungsverhiltnis F(1,1363)=3.187,p=.074
Interaktion F(3,1361)=3.583;p=.013*

Anmerkung: * p <.050

Tabelle E30: Ergebnisse des Levene-Tests zur Uberpriifung der Homogenitit der Varianz firr die soziale Unter-
stiitzung der Eltern

Abhingige Variable: Soziale Unterstiitzung der Eltern

Faktoren Testergebnis

Geschlecht F(1,1366) =0.290; p=.590
Geschlechtsuntypisches Ausbildungsverhiltnis F(1,1366) =6.539; p=.011%*
Interaktion F(3,1364) =2.242; p=.082

Anmerkung: * p <.050

Tabelle E31: Ergebnisse des Levene-Tests zur Uberpriifung der Homogenitit der Varianz fur die soziale Unter-
stiitzung der Freunde

Abhingige Variable: Soziale Unterstiitzung der Freunde

Faktoren Testergebnis

Geschlecht F(1,1367) =0.880; p=.348
Geschlechtsuntypisches Ausbildungsverhiltnis F(1,1367) =3.106; p=.078
Interaktion F(3, 1365) = 2.240; p=.082

Anmerkung: * p <.050



Anhang F

Ergebnisse der zweifaktoriellen Varianzanalysen, van-der-
Waerden-Tests und logistischen Regressionen

Berufliche Orientierung

Tabelle F1: Zusammenfassung der zweifaktoriellen Varianzanalyse fiir die reflektierte Berufswahlentschei-
dung unter Beriicksichtigung der Haupteffekte von Geschlecht und geschlechtsuntypischem Ausbildungsver-
hiltnis sowie deren Interaktion

Abhingige Variable: Reflektierte Berufswahlentscheidung

Typ-lll q
Mittel der g )

Quelle Quadrat- df Quadrate F Sig. Part. n

summe
Korrigiertes Modell 9.6792 3 3.226 2.606 .050 .006
Konstanter Term 14501.567 1 14501.567  11713.292 <.001 .895
Geschlecht (weib- 232 1 232 188 665 000
lich/ménnlich)
Geschlechtsuntypi-
ZChes Ausbil- 926 1 926 748 387 001

ungsverhiltnis

(nein/ja)
Interaktion 6.149 1 6.149 4.967 .026 .004
Fehler 1692.406 1367 1.238
Gesamt 27810.250 1371
Korrigierte 1702.085 1370

Gesamtvariation

2 R-Quadrat =.006 (korrigiertes R-Quadrat =.004)
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Tabelle F2: Koeffizienten und Signifikanzwerte der logistischen Regression zur Vorhersage des Wunschberufs
basierend auf Geschlecht und geschlechtsuntypischem Ausbildungsverhiltnis sowie deren Interaktion

Abhingige Variable: Wunschberuf (Notlésung & Beruf, der sich plétzlich ergeben hat vs. Interessanter Be-

ruf unter Alternativen + einziger Wunschberuf)

95 %-Konfidenz-
intervall fiir EXP(B)

. Unterer Oberer

B S.E Wald Sig. Exp(B) Wert Wert
Geschlecht (weib- g 133 13494 <001 1.632 1.257 2.120
lich/ménnlich)
Geschlechtsuntypi-
zd'es Ausbil- 322 223 2.093 148 1.380 892 2135

ungsverhiltnis

(nein/ja)
Interaktion -.916 2.98 9.441 .002 .400 223 718
Konstante .396 107 13.707 <.001 1.486

Anmerkung: Fuir alle Wald-Statistiken belaufen sich die Freiheitsgrade auf df =1; Nagelkerkes R2=.018

Tabelle F3: Zusammenfassung der zweifaktoriellen Varianzanalyse fiir das Interesse (am Ausbildungsberuf)
unter Beriicksichtigung der Haupteffekte von Geschlecht und geschlechtsuntypischem Ausbildungsverhilt-

nis sowie deren Interaktion

Abhingige Variable: Interesse (am Ausbildungsberuf)

Typ-111

Mittel der ’ 2
Quelle Quadrat- df Quadrate F Sig. Part. n
summe

Korrigiertes Modell 31.8932 3 10.631 10.376 <.001 .022
Konstanter Term 13318.256 1 13318.256 12998.132 <.001 .905
Geschlecht (weib- 2, g5 1 22,945 22.393 <001 016
lich/méannlich)
Geschlechtsuntypi-
sches Ausbil-

sl .383 1 383 374 541 .000
dungsverhiltnis
(nein/ja)
Interaktion 26.945 1 26.945 26.297 <.001 .019
Fehler 1401.692 1368 1.025
Gesamt 25073.369 1372
Korrigierte 1433.585 1371

Gesamtvariation

2 R-Quadrat =.022 (korrigiertes R-Quadrat =.020)
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Tabelle F4: Zusammenfassung der zweifaktoriellen Varianzanalyse fiir die reflektierte Betriebswahlentschei-
dung unter Beriicksichtigung der Haupteffekte von Geschlecht und geschlechtsuntypischem Ausbildungsver-

hiltnis sowie deren Interaktion

Abhiingige Variable: Reflektierte Betriebswahlentscheidung

Typ-111

Mittel der . 2

Quelle Quadrat- df el F Sig. Part. n
summe

Korrigiertes Modell 3.0312 3 1.010 .699 .553 .002
Konstanter Term 13337.082 1 13337.082 9226.772 <.001 871
Geschlecht (weib- 906 1 906 627 429 000
lich/méannlich)
Geschlechtsuntypi-
sches Ausbil- 1.823 1 1.823 1.261 262 001
dungsverhiltnis
(nein/ja)
Interaktion .878 1 .878 .608 436 .000
Fehler 1974.521 1366 1.445
Gesamt 25781.722 1370
Korrigierte 1977.552 1369

Gesamtvariation

2 R-Quadrat =.002 (korrigiertes R-Quadrat =.001)

Tabelle F5: Koeffizienten und Signifikanzwerte der logistischen Regression zur Vorhersage des Wunschbe-
triebs basierend auf Geschlecht und geschlechtsuntypischem Ausbildungsverhiltnis sowie deren Interaktion

Abhingige Variable: Wunschbetrieb (Notlésung & Betrieb, der sich plotzlich ergeben hat vs. Interessanter
Betrieb unter Alternativen + einziger Wunschbetrieb)

95 %-Konfidenz-
intervall fiir EXP(B)

5 Unterer Oberer

B S.E Wald Sig. Exp(B) Wert Wert
Geschlecht (weib- 395 132 8.933 003 1.485 1.146 1.924
lich/méannlich)
Geschlechtsuntypi-
sches Ausbil- 210 219 922 337 1.234 804 1.895
dungsverhiltnis
(nein/ja)
Interaktion -.738 .294 6.292 .012 478 .269 .851
Konstante .359 107 11.256 <.001 1.432

Anmerkung: Fiir alle Wald-Statistiken belaufen sich die Freiheitsgrade auf df = 1; Nagelkerkes R? = .013
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Quialitét der Ausbildung

Tabelle F6: Zusammenfassung des van-der-Waerden-Tests fiir die Bedeutsamkeit der Arbeitsaufgaben unter
der Beriicksichtigung der Haupteffekte von Geschlecht und geschlechtsuntypischem Ausbildungsverhiltnis
sowie deren Interaktion

Abhingige Variable: Bedeutsamkeit der Arbeitsaufgaben

Faktoren Ergebnis des van-der-Waerden-Tests
Geschlecht (weiblich/mannlich) X2<.01;df=1;p=.920
Ge;ch!echtsuntypisches Ausbildungsverhiltnis X=.38;df=1;p=.538

(nein/ja)

Interaktion X2=18.18;df=1;p<.001; ¢=.115

Tabelle F7: Zusammenfassung der zweifaktoriellen Varianzanalyse fiir die Vielfalt und Anforderungspassung
der Arbeitsaufgaben unter Beriicksichtigung der Haupteffekte von Geschlecht und geschlechtsuntypischem
Ausbildungsverhiltnis sowie deren Interaktion

Abhingige Variable: Vielfalt und Anforderungspassung der Arbeitsaufgaben

Typ-111 .
Mittel der . 2

Quelle Quadrat- df Quadrate F Sig. Part. n

summe
Korrigiertes Modell 13.5732 3 4.524 3.837 .009 .008
Konstanter Term 13761.958 1 13761.958 11670.846 <.001 .895
Geschlecht (weib- 010 1 010 008 927 000
lich/méannlich)
Geschlechtsuntypi-
sches Ausbil- 244 1 244 207 649 000
dungsverhiltnis
(nein/ja)
Interaktion 8.965 1 8.965 7.602 .006 .006
Fehler 1613.110 1368 1.179
Gesamt 26066.785 1372
Korrigierte 1626.683 1371

Gesamtvariation

2 R-Quadrat =.008 (korrigiertes R-Quadrat =.006)
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Tabelle F8: Zusammenfassung der zweifaktoriellen Varianzanalyse fiir den Handlungsspielraum bei der Bear-
beitung der Arbeitsaufgaben unter Beriicksichtigung der Haupteffekte von Geschlecht und geschlechtsuntypi-
schem Ausbildungsverhiltnis sowie deren Interaktion

Abhingige Variable: Handlungsspielraum bei der Bearbeitung der Arbeitsaufgaben

Typ-111 q
Mittel der . 2

Quelle Quadrat- df el F Sig. Part. n

summe
Korrigiertes Modell 51.6592 3 17.220 10.304 <.001 .022
Konstanter Term 10027.629 1 10027.629 6000.643 <.001 814
Geschlecht (weib- 3.593 1 3.593 2.150 143 002
lich/méannlich)
Geschlechtsuntypi-
sches Ausbil- 931 1 931 0.557 456 000
dungsverhiltnis
(nein/ja)
Interaktion 41.730 1 41.730 24.972 <.001 .018
Fehler 2286.054 1368 1.671
Gesamt 19314.306 1372
Korrigierte 2337.713 1371

Gesamtvariation

2 R-Quadrat =.022 (korrigiertes R-Quadrat =.020)

Tabelle F9: Zusammenfassung der zweifaktoriellen Varianzanalyse fiir die Fachkompetenz der/des Ausbil-
ders/-in unter Beriicksichtigung der Haupteffekte von Geschlecht und geschlechtsuntypischem Ausbildungs-

verhiltnis sowie deren Interaktion

Abhingige Variable: Fachkompetenz der/des Ausbilders/-in

Typ-ill .
Quelle Quadrat- df g::zlr:te; F Sig. Part. n?2
summe
Korrigiertes Modell 5.3092 3 1.770 1.399 242 .003
Konstanter Term 14035.669 1 14035.669 11094.620 <.001 .890
Geschlecht (weib- 998 1 998 789 375 001
lich/ménnlich)
Geschlechtsuntypi-
sches Ausbil-
d s 167 1 167 132 717 .000
ungsverhiltnis
(nein/ja)
Interaktion 876 1 .876 .692 406 .001
Fehler 1728.110 1366 1.265
Gesamt 26755.302 1370
Korrigierte 1733.419 1369

Gesamtvariation

3 R-Quadrat =.003 (korrigiertes R-Quadrat =.001)
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Tabelle F10: Zusammenfassung der zweifaktoriellen Varianzanalyse fiir das Feedback durch die/den Ausbil-
der/-in unter Beriicksichtigung der Haupteffekte von Geschlecht und geschlechtsuntypischem Ausbildungs-
verhiltnis sowie deren Interaktion

Abhingige Variable: Feedback durch die/den Ausbilder/-in

Typ-111

Mittel der . 2

Quelle Quadrat- df e F Sig. Part. n
summe

Korrigiertes Modell 14.7732 3 4.924 2.730 .043 .006
Konstanter Term 9015.913 1 9015.913 4998.587 <.001 .785
Geschlecht (weib- 852 1 852 472 492 1000
lich/méannlich)
Geschlechtsuntypi-
sches Ausbil- 2.971 1 2.971 1.647 200 007
dungsverhiltnis
(nein/ja)
Interaktion 5.148 1 5.148 2.854 .091 .002
Fehler 2463.844 1366 1.804
Gesamt 18267.799 1370
Korrigierte 2478.616 1369

Gesamtvariation

2 R-Quadrat =.006 (korrigiertes R-Quadrat =.004)

Soziale Einbettung in das betriebliche Umfeld

Tabelle F11: Zusammenfassung der zweifaktoriellen Varianzanalyse fiir die Fiirsorglichkeit der/des Ausbil-
ders/-in unter Beriicksichtigung der Haupteffekte von Geschlecht und geschlechtsuntypischem Ausbildungs-
verhiltnis sowie deren Interaktion

Abhingige Variable: Fiirsorglichkeit der/des Ausbilders/-in

Typ-1l1 q
Mittel der .
Quelle Quadrat- df F Sig. Part. n?2
Summe Quadrate
Korrigiertes Modell 6.4172 3 2.139 1.078 .357 .002
Konstanter Term 14623.268 1 14623.268 7370.725 <.001 .844
Geschlecht (weib- 2.765 1 2.765 1.394 238 007
lich/méannlich)
Geschlechtsuntypi-
ZCheS Ausbil- 432 1 432 218 641 1000
ungsverhiltnis
(nein/ja)
Interaktion 5.636 1 5.636 2.841 .092 .002
Fehler 2710.098 1366 1.984
Gesamt 28162.611 1370
Korrigierte 2716.515 1369

Gesamtvariation

2 R-Quadrat =.002 (korrigiertes R-Quadrat =.000)
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Tabelle F12: Zusammenfassung der zweifaktoriellen Varianzanalyse fiir die soziale Unterstiitzung der/des
Ausbilders/-in unter Beriicksichtigung der Haupteffekte von Geschlecht und geschlechtsuntypischem Ausbil-
dungsverhiltnis sowie deren Interaktion

Abhingige Variable: Soziale Unterstiitzung der/des Ausbilders/-in

Typ-111 q
Mittel der . 2

Quelle Quadrat- df el F Sig. Part. n

summe
Korrigiertes Modell 2.0942 3 .698 .936 422 .002
Konstanter Term 7106.841 1 7106.841 9533.382 <.001 .875
Geschlecht (weib- 1.759 1 1.759 2.360 125 002
lich/méannlich)
Geschlechtsuntypi-
zCheS Ausbil- - 076 1 076 102 750 000

ungsverhiltnis

(nein/ja)
Interaktion 125 1 125 .168 .682 .000
Fehler 1018.311 1366 745
Gesamt 13590.764 1370
Korrigierte 1020.404 1369

Gesamtvariation

2 R-Quadrat =.002 (korrigiertes R-Quadrat =.000)

Tabelle F13: Zusammenfassung des van-der-Waerden-Tests fiir die kollegiale Zusammenarbeit unter der Be-
riicksichtigung der Haupteffekte von Geschlecht und geschlechtsuntypischem Ausbildungsverhiltnis sowie
deren Interaktion

Abhingige Variable: Kollegiale Zusammenarbeit

Faktoren Ergebnis des van-der-Waerden-Tests
Geschlecht (weiblich/miannlich) X2=.46;df=1;p=.532
Ges'ch.lechtsuntypisches Ausbildungsverhiltnis X2 .39 df=1;p= 016

(nein/ja)

Interaktion X2=.02;df=1;p=.888
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Tabelle F14: Zusammenfassung der zweifaktoriellen Varianzanalyse fiir die soziale Unterstiitzung der Arbeits-
kolleg/-in nen unter Beriicksichtigung der Haupteffekte von Geschlecht und geschlechtsuntypischem Ausbil-
dungsverhiltnis sowie deren Interaktion

Abhingige Variable: Soziale Unterstiitzung der Arbeitskolleg/-in nen

Typ-111 .
Mittel der . 2

Quelle Quadrat- df e F Sig. Part. n

summe
Korrigiertes Modell 4.5102 3 1.503 2.737 .042 .006
Konstanter Term 7134.767 1 7134.767 12988.262 <.001 .905
Geschlecht (weib- 3.839 1 3.839 6.988 008 005
lich/méannlich)
Geschlechtsuntypi-
sches Ausbil-
d e 491 1 491 .894 .345 .001

ungsverhiltnis

(nein/ja)
Interaktion 1.187 1 1.187 2.161 142 .002
Fehler 748.729 1363 .549
Gesamt 13666.730 1367
Korrigierte 753.239 1366

Gesamtvariation

2 R-Quadrat =.006 (korrigiertes R-Quadrat =.004)

Tabelle F15: Zusammenfassung des van-der-Waerden-Tests fiir die soziale Integration in die Arbeitsgruppe
unter der Beriicksichtigung der Haupteffekte von Geschlecht und geschlechtsuntypischem Ausbildungsver-
hiltnis sowie deren Interaktion

Abhingige Variable: Soziale Integration in die Arbeitsgruppe

Faktoren Ergebnis des van-der-Waerden-Tests
Geschlecht (weiblich/mannlich) x2=1.53,df=1;p=.216
Gesch!echtsuntypisches Ausbildungsverhiltnis X2=5.78;df = 1; p = .016; @ — 064
(nein/ja)

Interaktion X2=1.58;df=1;p=.208

Geschlechtsbezogenes Ausbildungserleben

Tabelle F16: Zusammenfassung des van-der-Waerden-Tests fiir die geschlechtsbezogenen sozialen Benach-
teiligungen unter der Berticksichtigung der Haupteffekte von Geschlecht und geschlechtsuntypischem Aus-
bildungsverhiltnis sowie deren Interaktion

Abhingige Variable: Geschlechtsspezifische soziale Benachteiligungen

Faktoren Ergebnis des van-der-Waerden-Tests
Geschlecht (weiblich/mannlich) X2=6.93;df=1;p=.009; ¢ =.072
Geschlechtsuntypisches Ausbildungsverhiltnis

(neinja) X2=54.65;df=1; p<.007; ¢ =.201

Interaktion X2=16.37,df=1;p<.001;¢=.110
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Tabelle F17: Zusammenfassung des van-der-Waerden-Tests fiir die geschlechtsbezogenen Leistungsnormen
unter der Beriicksichtigung der Haupteffekte von Geschlecht und geschlechtsuntypischem Ausbildungsver-
haltnis sowie deren Interaktion

Abhiingige Variable: Geschlechtsspezifische Leistungsnormen

Faktoren Ergebnis des van-der-Waerden-Tests
Geschlecht (weiblich/minnlich) X2=.92;df=1;p=.338
Ges_ch!echtsuntypisches Ausbildungsverhiltnis ¥2=23.66:df=1; ¢ =.132

(nein/ja)

Interaktion X2=35.15,df=1;p<.001; ¢=.161

Folgen der Ausbildungserfahrungen

Tabelle F18: Zusammenfassung der zweifaktoriellen Varianzanalyse fiir die Passungswahrnehmung unter
Berticksichtigung der Haupteffekte von Geschlecht und geschlechtsuntypischem Ausbildungsverhiltnis so-
wie deren Interaktion

Abhingige Variable: Passungswahrnehmung

Typ-111 .
Mittel der . 2

Quelle Quadrat- df Otadrte F Sig. Part. n

summe
Korrigiertes Modell 6.878a 3 2.293 1.879 131 .004
Konstanter Term 16291.817 1 16291.817 13351.805 <.001 .907
Geschlecht (weib- 7,3 1 4.723 3.870 049 003
lich/méannlich)
Geschlechtsuntypi-
sches Ausbil- 042 1 042 035 852 .000
dungsverhiltnis
(nein/ja)
Interaktion 6.144 1 6.144 5.035 .025 .004
Fehler 1665.567 1365 1.220
Gesamt 30284.929 1369
Korrigierte 1672.445 1368

Gesamtvariation

2 R-Quadrat =.004 (korrigiertes R-Quadrat =.002)
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Tabelle F19: Zusammenfassung der zweifaktoriellen Varianzanalyse fiir das Uberforderungserleben unter
Beriicksichtigung der Haupteffekte von Geschlecht und geschlechtsuntypischem Ausbildungsverhiltnis so-
wie deren Interaktion

Abhingige Variable: Uberforderungserleben

Typ-111 .
Mittel der . 2
Quelle Quadrat- df e F Sig. Part. n
summe
Korrigiertes Modell 11.1442 3 3.715 2.613 <.050 .006
Konstanter Term 5771.785 1 5771.785 4059.487 <.001 .749
Geschlecht (weib- 3.232 1 3.232 2.273 132 002
lich/méannlich)
Geschlechtsuntypi-
sches Ausbil-
et 1.418 1 1.418 .998 318 .001
dungsverhiltnis
(nein/ja)
Interaktion 10.305 1 10.305 7.248 .007 .005
Fehler 1939.337 1364 1.422
Gesamt 12186.729 1368
Korrigierte 1950.481 1367

Gesamtvariation

2 R-Quadrat =.006 (korrigiertes R-Quadrat =.004)

Tabelle F20: Zusammenfassung des van-der-Waerden-Tests fiir das Belastungserleben unter der Beriicksich-
tigung der Haupteffekte von Geschlecht und geschlechtsuntypischem Ausbildungsverhiltnis sowie deren
Interaktion

Abhingige Variable: Belastungserleben

Faktoren Ergebnis des van-der-Waerden-Tests
Geschlecht (weiblich/mannlich) X2=4.15,df=1;p=.042; =.055
Gesch!echtsuntypisches Ausbildungsverhiltnis X—.76;df=1; p—.383

(nein/ja)

Interaktion X2=10.46;df=1;p=.001; ¢ =.087
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Erwartungen und Ziele

Tabelle F21: Koeffizienten und Signifikanzwerte der logistischen Regression zur Vorhersage der (antizipier-
ten) Familienplanung basierend auf Geschlecht und geschlechtsuntypischem Ausbildungsverhiltnis sowie
deren Interaktion

Abhingige Variable: (antizipierte) Familienplanung (Nein & Weif ich nicht vs. Ja & Habe bereits Kind(er))

95 %-Konfidenz-
intervall fiir EXP(B)

. Unterer Oberer

B S.E. Wald Sig. Exp(B) Wert Wert
Geschlecht (weib- /5 147 085 770 958 718 1.278
lich/ménnlich)
Geschlechtsuntypi-
ZChes Ausbil- -.389 230 2.848 091 678 431 1.065

ungsverhiltnis

(nein/ja)
Interaktion 116 312 139 .709 1.123 .609 2.071
Konstante 1.095 122 80.845 <.001 2.989

Anmerkung: Fiir alle Wald-Statistiken belaufen sich die Freiheitsgrade auf df = 1; Nagelkerkes R? = .005

Tabelle F22: Zusammenfassung der zweifaktoriellen Varianzanalyse fiir die Beschiftigungsabsicht (nach der
Ausbildung) unter Beriicksichtigung der Haupteffekte von Geschlecht und geschlechtsuntypischem Ausbil-
dungsverhiltnis sowie deren Interaktion

Abhingige Variable: Beschiftigungsabsicht (nach der Ausbildung)

Typ-lll .
Mittel der : 2
Quelle Quadrat- df et F Sig. Part.n
summe

Korrigiertes Modell 3.8582 3 1.286 .533 .660 .001
Konstanter Term 13518.580 1 13518.580 5597.531 .000 .806
Geschlecht (weib- 2.295 1 2.295 950 330 001
lich/méannlich)

Geschlechtsuntypi-
Zd‘es Ausbil- 798 1 798 330 566 000
ungsverhiltnis

(nein/ja)

Interaktion 2.693 1 2.693 1.115 .291 .001
Fehler 3260.381 1350 2.415
Gesamt 26632.500 1354

Korrigierte 3264.239 1353

Gesamtvariation

3 R-Quadrat =.001 (korrigiertes R-Quadrat =.001)
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Tabelle F23: Zusammenfassung des van-der-Waerden-Tests fiir die Ausbildungsertragserwartungen unter der
Beriicksichtigung der Haupteffekte von Geschlecht und geschlechtsuntypischem Ausbildungsverhiltnis so-

wie deren Interaktion

Abhingige Variable: Ausbildungsertragserwartungen

Faktoren

Ergebnis des van-der-Waerden-Tests

Geschlecht (weiblich/ménnlich)

Geschlechtsuntypisches Ausbildungsverhiltnis

(nein/ja)
Interaktion

X2=4.53;df=1;p=.033;p=.058
x2=3.01;df=1; p=.083
X2=3.01;df=1;p=.082

Tabelle F24: Zusammenfassung der zweifaktoriellen Varianzanalyse fiir die berufliche Selbstwirksamkeits-
erwartung unter Beriicksichtigung der Haupteffekte von Geschlecht und geschlechtsuntypischem Ausbil-

dungsverhiltnis sowie deren Interaktion

Abhingige Variable: Berufliche Selbstwirksamkeitserwartung

Typ-111 q
Mittel der . 2

Quelle Quadrat- df Quadrate F Sig. Part.n

summe
Korrigiertes Modell 10.6092 3 3.536 4.364 .005 .009
Konstanter Term 16102.958 1 16102.958 19872.974 .000 936
Geschlecht (weib- 5.636 1 5.636 6.955 008 005
lich/minnlich)
Geschlechtsuntypi-
sches Ausbit 049 1 049 061 806 000

ungsverhiltnis

(nein/ja)
Interaktion a1 1 11 138 VAR .000
Fehler 1106.862 1366
Gesamt 29730.698 1370
Korrigierte 1117.471 1369

Gesamtvariation

2 R-Quadrat =.009 (korrigiertes R-Quadrat = .007)
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Soziale Einbettung in das private Umfeld

Tabelle F25: Zusammenfassung der zweifaktoriellen Varianzanalyse fiir die unterstiitzende Reaktion des so-
zialen Umfelds auf die Berufswahl unter Beriicksichtigung der Haupteffekte von Geschlecht und geschlechts-
untypischem Ausbildungsverhiltnis sowie deren Interaktion

Abhiingige Variable: unterstiitzende Reaktion des sozialen Umfeldes auf die Berufswahl

Typ-lll .
Mittel der : 2
Quelle Quadrat- df Grredtein F Sig. Part.n
summe
Korrigiertes Modell 18.4302 3 6.143 6.192 <.001 .014
Konstanter Term 10215.000 1 10215.000  10296.337 <.001 .883
Geschlecht (weib- 14.843 1 14.843 14.962 <.001 on
lich/méannlich)
Geschlechtsuntypi-
sches Ausbil- 3.108 1 3.108 3.133 077 002
dungsverhiltnis
(nein/ja)
Interaktion 1.648 1 1.648 1.661 .198 .001
Fehler 1350.249 1361 992
Gesamt 19461.876 1365
Korrigierte 1368.679 1364

Gesamtvariation

3 R-Quadrat =.013 (korrigiertes R-Quadrat=.011)

Tabelle F26: Zusammenfassung des van-der-Waerden-Tests fuir die soziale Unterstiitzung der Eltern unter der
Beriicksichtigung der Haupteffekte von Geschlecht und geschlechtsuntypischem Ausbildungsverhiltnis so-
wie deren Interaktion

Abhingige Variable: Soziale Unterstiitzung der Eltern

Faktoren Ergebnis des van-der-Waerden-Tests
Geschlecht (weiblich/mannlich) X2=.25;df=1;,p=.617
Ges'ch!echtsuntyplsches Ausbildungsverhiltnis X2=3.58; df = 1; p = 059

(nein/ja)

Interaktion X2<0.01;df=1;p=.920
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Tabelle F27: Zusammenfassung der zweifaktoriellen Varianzanalyse fiir die soziale Unterstiitzung der
Freunde unter Beriicksichtigung der Haupteffekte von Geschlecht und geschlechtsuntypischem Ausbildungs-
verhiltnis sowie deren Interaktion

Abhingige Variable: Soziale Unterstiitzung der Freunde

Typ-111 .
Mittel der . A

Quelle Quadrat- df e F Sig. Part. n

summe
Korrigiertes Modell 6.0412 3 2.014 3.737 011 .008
Konstanter Term 8595.709 1 8595.709 15951.087 <.001 921
Geschlecht (weib- 976 1 976 1.810 179 001
lich/méannlich)
Geschlechtsuntypi-
sches Ausbil- 2.448 1 2.448 4,543 033 003
dungsverhiltnis
(nein/ja)
Interaktion 794 1 794 1.473 .225 .001
Fehler 735.570 1365 .539
Gesamt 16101.640 1369
Korrigierte 741611 1368

Gesamtvariation

2 R-Quadrat =.008 (korrigiertes R-Quadrat =.006)

Kontextmerkmale des Ausbildungsverhiltnisses

Segregations-

niveau d.
Ausbildungs- N
berufs 74

91.6

70 75 80 85 90 95 100

m Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen (n = 119)
Frauen in geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen (n = 363)

m Minner in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen (n = 124)
Minner in geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen (n = 767)

Abbildung F1: Mittelwerte des Segregationsniveaus des Ausbildungsberufs nach Geschlecht und Ge-
schlechtstypik des Ausbildungsverhiltnisses

Anmerkungen: 70.1 = schwichere Segregation bis 99.9 = stirkere Segregation
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Tabelle F28: Zusammenfassung des van-der-Waerden-Tests fiir das Segregationsniveau des Ausbildungsbe-
rufs unter der Beriicksichtigung der Haupteffekte von Geschlecht und geschlechtsuntypischem Ausbildungs-
verhiltnis sowie deren Interaktion

Abhiingige Variable: Segregationsniveau des Ausbildungsberufs

Faktoren Ergebnis des van-der-Waerden-Tests
Geschlecht (weiblich/minnlich) X2=15.03;df=1;p<.001; ¢=.105
Gesch!echtsuntypisches Ausbildungsverhiltnis X2=19.48; df = 1; p<.001; @ =119
(nein/ja)

Interaktion X2=234.48,df=1,p<.001; ¢p=.413

berufliches 6.97

7-43

o 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

m Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen (n =119)
Frauen in geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen (n = 361)

m Minner in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen (n = 124)
Minner in geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen (n = 764)

Abbildung F2: Mittelwerte des beruflichen Ansehens nach Geschlecht und Geschlechtstypik des Ausbil-
dungsverhiltnisses

Anmerkungen: 0 = geringes berufliches Ansehen bis 10 = hohes berufliches Ansehen
Tabelle F29: Zusammenfassung des van-der-Waerden-Tests fiir das berufliche Ansehen unter der Beriicksich-

tigung der Haupteffekte von Geschlecht und geschlechtsuntypischem Ausbildungsverhiltnis sowie deren
Interaktion

Abhingige Variable: Berufliches Ansehen

Faktoren Ergebnis des van-der-Waerden-Tests
Geschlecht (weiblich/minnlich) X2=.37;df=1;p=.543
Geschlechtsuntypisches Ausbildungsverhiltnis

(nein/ja) x2=.31;df=1;p=.578

Interaktion X2=13,70;df=1;p<.001; ¢=.100
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Tabelle F30: Koeffizienten und Signifikanzwerte der logistischen Regression zur Vorhersage der Betriebs-
grofe basierend auf Geschlecht und geschlechtsuntypischem Ausbildungsverhiltnis sowie deren Interaktion

Abhingige Variable: Betriebsgrofle (Kleinst- & Kleinbetriebe vs. Mittel- & Groflbetriebe)

95 % Konfidenz-
intervall fiir EXP(B)
. Unterer Oberer
B S.E. Wald Sig. Exp(B) Wert Wert
Geschlecht (weib- 1.219 135 81.457 <001 3.384 2.597 4.409
lich/ménnlich)
Geschlechtsuntypi-
ZChes Ausbil- 1.564 228 47.103 <001 4.779 3.057 7.471
ungsverhiltnis
(nein/ja)
Interaktion -2.440 .302 65.300 <.001 .087 .048 157
Konstante -.768 113 46.401 <.001 464

Anmerkung: Fir alle Wald-Statistiken belaufen sich die Freiheitsgrade auf df = 1; Nagelkerkes R? = 102

Tabelle F31: Koeffizienten und Signifikanzwerte der logistischen Regression zur Vorhersage des Ausbildungs-
zeitpunkts basierend auf Geschlecht und geschlechtsuntypischem Ausbildungsverhiltnis sowie deren Inter-

aktion

Abhingige Variable: Ausbildungszeitpunkt (Probezeit & Rest des 1. Ausbildungsjahres vs. 2. bis 4. Ausbil-

dungsjahr)
95 % Konfidenz-
intervall fiir EXP(B)
. Unterer Oberer
B S.E. Wald Sig. Exp(B) Wert Wert
Geschlecht (weib- ——_ ) 128 128 748 960 746 1.234
lich/ménnlich)
Geschlechtsuntypi-
sches Ausbil- 343 218 218 116 1.409 919 2.160
dungsverhiltnis
(nein/ja)
Interaktion -.236 .293 .293 420 .790 445 1.402
Konstante 227 .106 .106 .032 1.255

Anmerkung: Fiir alle Wald-Statistiken belaufen sich die Freiheitsgrade auf df = 1; Nagelkerkes R? = .004
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Merkmale der Auszubildenden

Tabelle F32: Zusammenfassung des van-der-Waerden-Tests fur das Alter der Auszubildenden unter der Be-
riicksichtigung der Haupteffekte von Geschlecht und geschlechtsuntypischem Ausbildungsverhiltnis sowie

deren Interaktion

Abhingige Variable: Alter der Auszubildenden

Faktoren

Ergebnis des van-der-Waerden-Tests

Geschlecht (weiblich/minnlich)

Geschlechtsuntypisches Ausbildungsverhiltnis

(nein/ja)
Interaktion

Xx2=1.05;df=1;p=.306

X2=6.54;,df=1;p=.011; p=.069

X2=11.23;df=1;p<.001; ¢ =.091

Tabelle F33: Koeffizienten und Signifikanzwerte der logistischen Regression zur Vorhersage des Migrations-
hintergrunds basierend auf Geschlecht und geschlechtsuntypischem Ausbildungsverhiltnis sowie deren In-

teraktion

Abhingige Variable: Migrationshintergrund (Kein Migrationshintergrund vs. Migrationshintergrund)

95 % Konfidenz-
intervall fiir EXP(B)
. Unterer Oberer
B S.E. Wald Sig. Exp(B) Wert Wert
Geschlecht (weib- ;¢ 129 2.076 150 830 644 1.069
lich/méannlich)
Geschlechtsuntypi-
ZCheS Ausbil- -1.014 239 18.072 <001 363 227 579
ungsverhiltnis
(nein/ja)
Interaktion 1.319 .307 18.392 <.001 3.738 2.046 6.830
Konstante -.118 .106 1.241 .265 .888

Anmerkung: Fir alle Wald-Statistiken belaufen sich die Freiheitsgrade auf df = 1; Nagelkerkes R? = .022
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Tabelle F34: Koeffizienten und Signifikanzwerte der logistischen Regression zur Vorhersage der letzten Note
im Fach Deutsch basierend auf Geschlecht und geschlechtsuntypischem Ausbildungsverhiltnis sowie deren

Interaktion

Abhingige Variable: Letzte Note: Deutsch (Ungeniigend, Mangelhaft, Ausreichend vs. Befriedigend, Gut,

Sehr gut)
95 % Konfidenz-
intervall fiir EXP(B)
5 Unterer Oberer
B S.E. Wald sig. Exp(B) Wort Wort
Geschlecht (weib- 17, 200 5.598 018 623 420 922
lich/ménnlich)
Geschlechtsuntypi-
ZChes Ausbil- 146 361 163 686 1.157 570 2348
ungsverhiltnis
(nein/ja)
Interaktion -.434 436 .990 .320 .648 275 1.524
Konstante 2.138 174 151.368 <.001 8.486

Anmerkung: Fiir alle Wald-Statistiken belaufen sich die Freiheitsgrade auf df =1; Nagelkerkes R? =.016

Tabelle F35: Koeffizienten und Signifikanzwerte der logistischen Regression zur Vorhersage der letzten Note
im Fach Mathematik basierend auf Geschlecht und geschlechtsuntypischem Ausbildungsverhiltnis sowie

deren Interaktion

Abhingige Variable: Letzte Note: Mathematik (Ungeniigend, Mangelhaft, Ausreichend vs. Befriedigend,

Gut, Sehr gut)
95 % Konfidenz-
intervall fiir EXP(B)
. Unterer Oberer
B S.E Wald Sig. Exp(B) Wert Wert
Geschlecht (weib- 692 144 23.064 <001 1.999 1.507 2,651
lich/ménnlich)
Geschlechtsuntypi-
ZChes Ausbil- 817 262 9.709 002 2.263 1.354 3.782
ungsverhiltnis
(nein/ja)
Interaktion -.1557 335 21.658 <.001 211 .109 406
Konstante .646 113 32.883 <.001 1.908

Anmerkung: Fiir alle Wald-Statistiken belaufen sich die Freiheitsgrade auf df =1; Nagelkerkes R2 = .035
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Tabelle F36: Zusammenfassung der zweifaktoriellen Varianzanalyse fiir die Leistungsmotivation unter Be-
riicksichtigung der Haupteffekte von Geschlecht und geschlechtsuntypischem Ausbildungsverhiltnis sowie

deren Interaktion

Abhingige Variable: Leistungsmotivation

Typ-111

Mittel der . 2
Quelle Quadrat- df el F Sig. Part. n
summe

Korrigiertes Modell 2.7152 3 .905 .827 A79 .002
Konstanter Term 17758.376 1 17758.376 16217.949 .000 922
Geschlecht (weib- 2.554 1 2.554 2.333 127 002
lich/méannlich)
Geschlechtsuntypi-
sches Ausbil-

e 217 1 217 .198 .656 .000
dungsverhiltnis
(nein/ja)
Interaktion .666 1 .666 .609 435 .000
Fehler 1494.652 1365 1.095
Gesamt 32734.688 1369
Korrigierte 1497.367 1368

Gesamtvariation

Anmerkung: @ R-Quadrat =.002 (korrigiertes R-Quadrat =.000)

Tabelle F37: Zusammenfassung der zweifaktoriellen Varianzanalyse fiir das berufliche Fihigkeitsselbstkon-
zept unter Beriicksichtigung der Haupteffekte von Geschlecht und geschlechtsuntypischem Ausbildungsver-

hiltnis sowie deren Interaktion

Abhingige Variable: Berufliches Fihigkeitsselbstkonzept

Typ-ill .
Mittel der ; a
Quelle Quadrat- df Quadrate F Sig. Part. n
summe
Korrigiertes Modell 4.83832 3 1.628 1.877 132 .004
Konstanter Term 15179.686 1 15179.686  17502.583 <.001 928
Geschlecht (weib- 2.761 1 2.761 3.184 075 002
lich/ménnlich)
Geschlechtsuntypi-
sches Ausbil- 1.104 1 1.104 1.273 259 007
dungsverhiltnis
(nein/ja)
Interaktion 3.439 1 3.439 3.966 .047 .003
Fehler 1179.504 1360 .867
Gesamt 28231.797 1364
Korrigierte 1184.387 1363

Gesamtvariation

Anmerkung: @ R-Quadrat =.004 (korrigiertes R-Quadrat =.002)
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Anhang H

Ergebnisse der multiplen linearen Regressionen

Tabelle H1a: Ergebnisse der multiplen linearen Regression fiir die berufsbezogene Vertragslésungsneigung
von Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen — Modell 1und 2

Modell 1 Modell 2

Kontextmerkmale des

Merkmale der Auszubildenden Aushildungsverhaltnisses

B S.E. R B S.E. R

Konstante 3.320%%* 476 1.953 1.167
Alterb .005 016 029 .001 016 .007
Migrationshintergrund® ! .286% 136 .180% 189 134 119
Letzte Zeugnisnote: Deutsch® 2 -.079 .208 -.032 -.230 .208 -.095
Letzte Zeugnisnote: Mathematik?® 3 -.039 148 -.022 -.006 142 -.004
Leistungsmotivation® -.154% 063 -.246% -.119 .061 -.191
ZB:FV)'-t‘bﬂ'Ches Fahigkeitsselbstkon- _ 249k 064 _.39%H%  _ D@5k 062 _ 47 8%k
gegregbatlonsmveau d. Ausbildungs- 019 011 142

erufs
Berufliches Ansehen® -.053* 026 -.166%
Betriebsgrofe® 4 -.072 a22 -.048

Ausbildungszeitpunkt® 3
Interesse (am Ausbildungsberuf)b
Wunschberufa 6

Wunschbetrieb? 7

Reflektierte Berufswahlentschei-
dungb

Reflektierte Betriebswahlentschei-
dungb

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgaben®

Vielfalt & Anforderungspass. d.
Arbeitsaufg.b

Handlungsspielr. bei d. Bearb.
d. Arbeitsaufg.b

Fachkompetenz d. Ausbilders/-inP
Feedback durch d. Ausbilder/-in®
Frsorglichkeit d. Ausbilders/-inP
Soziale Unterstiitzung d. Ausbil-
ders/-inb

Kollegiale Zusammenarbeit?

Soziale Unterstiitzung d. Arbeits-
kolleg/-in nenb
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(Fortsetzung Tabelle H1a)

Modell 1

Merkmale der Auszubildenden

Modell 2

Kontextmerkmale des
Ausbildungsverhiltnisses

B S.E. R

B S.E. R

Soziale Integration i. d. Arbeits-
gruppeP

Geschlechtsbezog. soziale Benach-
teiligungenb

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normen®

Passungswahrnehmungb
Belastungserleben®
Uberforderungserleben®

Beschiftigungsabsicht (nach der
Ausbildung)®

Berufliche Selbstwirksamkeits-
erwartung®

Ausbildungsertragserwartungen®
(Antizipierte) Familienplanung®

Unterstiitz. Reak. d. priv. Umfelds
a. Berufsw.b

Soziale Unterstiitzung d. Elternb
Soziale Unterstiitzung d. Freundeb
korr. R2 .291

.356

Tabelle H1b: Ergebnisse der multiplen linearen Regression fiir die berufsbezogene Vertragslésungsneigung
von Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen — Modell 3 und 4

Modell 3 Modell 4

Berufliche Orientierung Qualitit der Ausbildung

B S.E. 14 B S.E. R
Konstante 3.454%%* 1.075 3.449%%* 1.110
Alter? .001 014 .005 <.001 014 .001
Migrationshintergrund? ! .088 118 .055 .076 119 048
Letzte Zeugnisnote: Deutsch® 2 -.109 181 -.045 -.072 183 -.030
Letzte Zeugnisnote: Mathematik® 3 .025 123 015 .024 128 014
LeistungsmotivationP .046 .064 074 .089 078 142
ZB:;JJhches Fahigkeitsselbstkon- _145% 057 _200% 167w 059 955
gz;gﬁsgbationsniveau d. Ausbildungs- 008 010 060 1009 on 065
Berufliches Ansehen® -.042 .023 -.130 -.040 024 -.123
BetriebsgroRe® 4 -.071 .108 -.048 -.051 116 -.034
Ausbildungszeitpunkt? 3 165 .106 118 199 am 143
Interesse (am Ausbildungsberuf)b ~ -.327%%x% .068 —4B1HHE - 310 071 — 437
Wunschberufe 6 .329% 132 .228* .265 137 183
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(Fortsetzung Tabelle H1b)

Modell 3

Berufliche Orientierung

Modell 4

Qualitit der Ausbildung

B S.E.

R

S.E.

R

Wunschbetrieb? 7 —.355%% 134

Reflektierte Berufswahlentschei-

dung? -177% 069

Reflektierte Betriebswahlentschei-

dung® 084 .057
Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb

Vielfalt & Anforderungspass. d.
Arbeitsaufg.b

Handlungsspielr. bei d. Bearb.
d. Arbeitsaufg.b

Fachkompetenz d. Ausbilders/-inP
Feedback durch d. Ausbilder/-in®
Fursorglichkeit d. Ausbilders/-inP
Soziale Unterstiitzung d. Ausbil-
ders/-inb

Kollegiale Zusammenarbeit?

Soziale Unterstiitzung d. Arbeits-
kolleg/-in nen®

Soziale Integration i. d. Arbeits-
gruppeb

Geschlechtsbezog. soziale Benach-
teiligungen®

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normen®

Passungswahrnehmung?
Belastungserleben®
Uberforderungserleben®

Beschiftigungsabsicht (nach der
Ausbildung)®

Berufliche Selbstwirksamkeits-
erwartung®

Ausbildungsertragserwartungen®
(Antizipierte) Familienplanung? &

Unterstiitz. Reak. d. priv. Umfelds
a. Berufsw.b

Soziale Unterstiitzung d. Eltern®
Soziale Unterstiitzung d. FreundeP
korr. R2 .529

_.252%%

-.302*

158

-.343%

- l64*

.104
018
-.066

-.042

-.018
-.012

139

.071

.060
.050
.054

.047

.056
.052

.528

-.244%

-.279%

197
.035

-.115

-.081

-.032
-.027
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Tabelle H1c: Ergebnisse der multiplen linearen Regression fiir die berufsbezogene Vertragslésungsneigung
von Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen — Modell 5 und 6

Modell 5

Soziale Einbettung in
das betriebliche Umfeld

Modell 6

Geschlechtsbezogenes
Ausbildungserleben

B S.E. R B S.E. R

Konstante 3.117%* 1.094 3.120%%%* 1.089
Alterb -.006 014 -.033 -.006 014 -.034
Migrationshintergrund? ! .095 118 .060 .050 a21 .032
Letzte Zeugnisnote: Deutsch® 2 -.023 181 -.009 -.035 .180 -.015
Letzte Zeugnisnote: Mathematik? 3 -.015 126 -.009 -.022 27 -.013
Leistungsmotivation® .083 .080 133 .087 .080 139
Berubﬂlches Fahigkeitsselbstkon- _210%* 063 —.331%%  _.203%% .064 -.320%*
zept
Segregbatlonsmveau d. Ausbildungs- 012 010 089 008 on 057
berufs
Berufliches Ansehenb -.050% .024 -.155% -.043 .024 -.135
BetriebsgroRe® 4 -.042 115 -.028 -.051 115 -.035
Ausbildungszeitpunkt? > 170 110 a21 141 am 101
Interesse (am Ausbildungsberuf)b - 2771 .074 =382k 26w .073 —.368%%*
Wunschberuf? 6 .258 134 179 .240 136 .166
Wunschbetrieb® 7 -.316* 139 -.225% -.276 141 -.196
<Ijeﬂel;tlerte Berufswahlentschei- _100% 071 _ 34k _ {974k 071 335k

ung
Szﬂeglétlerte Betriebswahlentschei- 113 060 214 1099 060 187
Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgaben® .016 .049 .029 -.007 .052 -.014
Vlelfe_xlt&Antforderungspass. d. 087 055 _ 153 084 055 _014
Arbeitsaufg.
Handlungsspielr. bei d. Bearb.
d. Arbeitsaufg.> -.018 .049 -.035 .005 .051 .009
Fachkompetenz d. Ausbilders/-inb -.055 .073 -.100 -.040 .075 -.073
Feedback durch d. Ausbilder/-in® .016 .052 .034 -.001 .053 -.001
Fursorglichkeit d. Ausbilders/-inb -.188* .079 -411% -.170* .079 -.372%
SOZ|aI_e Enterstdtzung d. Ausbil- 2085 119 307% 286 119 377%
ders/-in
Kollegiale Zusammenarbeit? 114 .080 .189 .083 .081 137
Soziale }Jntersl)tutzung d. Arbeits- 033 099 _036 _021 100 —022
kolleg/-in nen
Somalebl ntegration i. d. Arbeits- _om 066 _019 036 072 062
gruppe
G§§ch|echt§bezog. soziale Benach- 094 069 141
teiligungen
Geschlechtsbezog. Leistungs- 008 060 014

normen®
Passungswahrnehmungb
Belastungserleben®
Uberforderungserleben®
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(Fortsetzung Tabelle H1c)

Modell 5

Soziale Einbettung in
das betriebliche Umfeld

Modell 6

Geschlechtsbezogenes
Ausbildungserleben

B S.E. R

S.E.

R

Beschiftigungsabsicht (nach der
Ausbildung)®

Berufliche Selbstwirksamkeits-
erwartung®

Ausbildungsertragserwartungen®
(Antizipierte) Familienplanung? &

Unterstiitz. Reak. d. priv. Umfelds
a. Berufsw.b

Soziale Unterstiitzung d. ElternP
Soziale Unterstiitzung d. FreundeP
korr. R2

.550

.555

Tabelle H1d: Ergebnisse der multiplen linearen Regression fiir die berufsbezogene Vertragslésungsneigung
von Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen — Modell 7 und 8

Modell 7 Modell 8
Folgen der Ausbildungs- Erwartungen und Ziele
erfahrungen
B S.E. 13 B S.E. 13
Konstante 2.891%%*%  1.035 2.887%%* 1.076
Alterb -.004 013 -.022 -.005 014 -.024
Migrationshintergrund® ! .053 22 -.033 -.076 126 -.048
Letzte Zeugnisnote: Deutsch® 2 -.083 A7 -.034 -.07 177 -.029
Letzte Zeugnisnote: Mathematik? 3 .006 121 .004 -.044 125 -.002
Leistungsmotivation® 134 .080 .215 144 .083 .230
Beru;‘]lches Fahigkeitsselbstkon- _143% 064 _295% _131 073 —207
zept
Segregbatlonsmveau d. Ausbildungs- ~ 002 on _013 ~003 on _023
berufs
Berufliches Ansehen® -.018 025 -.056 -.017 025 -.051
BetriebsgroRe® 4 .008 110 .005 .009 113 .006
Ausbildungszeitpunkt? 3 .106 116 166 107 19
Interesse (am Ausbildungsberuf)? 071 =354k _ 257 .074 —.362%%%
Wunschberuf? & 129 152 .231 132 .160
Wunschbetrieb® 7 139 -1m -.152 146 -.108
dReﬂelgtlerte Berufswahlentschei- 113 074 _192 122 146 _108
ung
Szfrl]eglgtlerte Betriebswahlentschei- 074 058 139 065 061 122
Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb -.061 .042 -.115 -.070 .055 =131
Vielfalt & Anforderungspass. d. 085 056 _148 _ 088 059 155

Arbeitsaufg.b
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(Fortsetzung Tabelle H1d)

Modell 7

Folgen der Ausbildungs-

Modell 8

Erwartungen und Ziele

erfahrungen
B S.E. R B S.E. R

Handlungsspielr. bei d. Bearb.
d. Arbeitsaufg.b .008 .048 015 .007 .052 014
Fachkompetenz d. Ausbilders/-in® -.021 073 -.038 -.014 .076 -.025
Feedback durch d. Ausbilder/-inb -.036 .052 -.078 -.043 .057 -.093
Fursorglichkeit d. Ausbilders/-in® -.080 079 -.175 -.085 081 -.186
Zoz'a'? Unterstlitzung d. Ausbil- 240 M3 317% 240+ N6 317%
ers/-in
Kollegiale Zusammenarbeit? .034 .079 .057 .025 .081 .041
Soziale pnterst)tUtzung d. Arbeits- _078 096 _084 048 101 051
kolleg/-in nen
SOZ|aIebI ntegration i. d. Arbeits- 118 073 203 126 075 217
gruppe
tG§§ch|echt§bezog. soziale Benach- 033 069 049 046 o7 069

eiligungen
Geschleghtsbezog. Leistungs- 001 057 001 006 059 011
normen
Passungswahrnehmungb -.094 .074 -.148 -.109 .079 -.173
Belastungserlebenb .096* .045 191* .105* .047 .209*
Uberforderungserleben® J31* .066 .229% 123 071 215
Beschiftigungsabsicht (nach der
Ausbildung)? 055 047 117
Beruﬂ|chebSerstW|rksamke|ts- _013 079 _019
erwartung
Ausbildungsertragserwartungen® -.022 .049 -.041
(Antizipierte) Familienplanung? .085 103 .059
Unterstiitz. Reak. d. priv. Umfelds
a. Berufsw.b
Soziale Unterstiitzung d. Eltern®
Soziale Unterstiitzung d. Freundeb
korr. R2 .603 .593
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Tabelle Hle: Ergebnisse der multiplen linearen Regression fiir die berufsbezogene Vertragslésungsneigung
von Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen — Modell 9

Modell 9
Soziale Einbettung in das private Umfeld
B S.E. 14
Konstante 2.786% 1.091
Alterb -.008 .013 -.041
Migrationshintergrund® ! -.119 126 -.075
Letzte Zeugnisnote: Deutsch? 2 -.173 177 -.071
Letzte Zeugnisnote: Mathematik? 3 .053 126 .031
Leistungsmotivation® 161 .084 .258
Berufliches FahigkeitsselbstkonzeptP -.092 073 -.144
E:rgl:;:sgbationsniveau d. Ausbildungs- 003 011 ~020
Berufliches Ansehenb .001 026 .004
BetriebsgroRe® 4 -.033 17 -.022
Ausbildungszeitpunkt? > .230% .108 165%
Interesse (am Ausbildungsberuf)b —.250%%%* .073 —.353%%%*
Wunschberuf? é 223 128 155
Wunschbetrieb? 7 -.074 .148 -.052
Reflektierte Berufswahlentscheidung? -.075 .077 -.129
Reflektierte Betriebswahlentscheidung® .035 .062 .066
Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb -.084 .054 -.157
Xlrili?tlzigjtforderungspass. d. _070 058 123
Z?ril:issgasus%ilr. bei d. Bearb. 004 051 007
Fachkompetenz d. Ausbilders/-inb .005 .075 .010
Feedback durch d. Ausbilder/-in® -.042 .055 -.091
Fursorglichkeit d. Ausbilders/-in® -.065 .079 -.143
Soziale Unterstiitzung d. Ausbilders/-inb .198 115 .261
Kollegiale Zusammenarbeit? -.019 .081 -.031
Eglzléeigl/e-iLrJ]n::;sbtUtzung d. Arbeits- 005 101 006
Soziale Integration i. d. Arbeitsgruppe® .146 .075 .251
gjrs];:Lechtsbezog. soziale Benachteili- 089 074 134
Geschlechtsbezog. Leistungsnormenb -.004 .058 -.007
Passungswahrnehmung? -.173% .081 -.273%*
Belastungserleben® 118* .047 .235%
Uberforderungserleben® 136 .074 .237
2Sicgglsftigungsabsicht (nach der Ausbil- 072 046 152
Berufliche Selbstwirksamkeitserwartung® -.036 .077 -.053
Ausbildungsertragserwartungen® -.012 .048 -.022
(Antizipierte) Familienplanung® 117 101 .081
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(Fortsetzung Tabelle H1e)
Modell 9
Soziale Einbettung in das private Umfeld
B S.E. 13

Unterstutzi)Reak. d. priv. Umfelds a4 066 _20%

a. Berufsw.

Soziale Unterstiitzung d. Elternb -

Soziale Unterstiitzung d. Freundeb .091 .080 .108

korr. R2 615

Anmerkung: * p <.050; ** p < .010; *** p < .001;%: nominales Skalenniveau;P: metrisches Skalenniveau
1: Referenzkat.: Geschlechtstypisches Ausbildungsverhiltnis

2

W 0 N o v AW

: Referenzkat.: kein Migrationshintergrund vorhanden

: Referenzkat.: ungeniigend, mangelhaft, ausreichend

: Referenzkat.: ungeniigend, mangelhaft, ausreichend

: Referenzkat.: Kleinst- + Kleinbetriebe

: Referenzkat.: Probezeit + restlicher Zeitraum des 1. Ausbildungsjahrs

: Referenzkat.: Notlésung + Méglichkeit, die sich spontan und zufillig ergeben hat
: Referenzkat.: Notlésung + Méglichkeit, die sich spontan und zufillig ergeben hat
: Referenzkat.: keine Kinder vorhanden + Unsicherheit, ob Kinderwunsch vorliegt

Tabelle H2a: Ergebnisse der multiplen linearen Regression fiir die betriebsbezogene Vertragslésungsneigung
von Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen — Modell 1 und 2

Modell 1 Modell 2

Kontextmerkmale des

Merkmale der Auszubildenden Ausbildungsverhltnisses

Konstante

Alterb

Migrationshintergrund® !

Letzte Zeugnisnote: Deutsch® 2
Letzte Zeugnisnote: Mathematik® 3
Leistungsmotivation®

Berufliches Fahigkeitsselbstkon-
zeptb

Segregationsniveau d. Ausbildungs-
berufsb

Berufliches Ansehen®
BetriebsgroRe® 4
Ausbildungszeitpunkt? >
Interesse (am Ausbildungsberuf)b
Wunschberufe 6

Wunschbetrieb® 7

Reflektierte Berufswahlentschei-
dungb

Reflektierte Betriebswahlentschei-
dungb

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgaben®

B S.E. 14 B S.E. 13
4.228%%%* .629 4.177%%% 1.572

-.004 021 -.019 .001 021 .004
.041 179 .020 -.014 181 -.007
-.348 274 -.112 -.292 .280 -.094
.097 195 .044 .063 191 .028

— .47 3%k 083 —.514%%%  _ 396%%* 082 —.493%%%
-.033 .085 -.040 -.033 .084 -.041
.005 015 .029
-.044 .035 -.106

_A45TRE 165 —.236%x
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(Fortsetzung Tabelle H2a)

Modell 1

Merkmale der Auszubildenden

Modell 2

Kontextmerkmale des
Ausbildungsverhiltnisses

B S.E.

R

B S.E. R

Vielfalt & Anforderungspass. d.
Arbeitsaufg.b

Handlungsspielr. bei d. Bearb.
d. Arbeitsaufg.b

Fachkompetenz d. Ausbilders/-in®
Feedback durch d. Ausbilder/-in®
Frsorglichkeit d. Ausbilders/-in®
Soziale Unterstiitzung d. Ausbil-
ders/-inb

Kollegiale Zusammenarbeit?

Soziale Unterstiitzung d. Arbeits-
kolleg/-in nenP

Soziale Integration i. d. Arbeits-
gruppeP

Geschlechtsbezog. soziale Benach-
teiligungenb

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normen®

Passungswahrnehmung?
Belastungserleben®
Uberforderungserleben®

Beschiftigungsabsicht (nach der
Ausbildung)®

Berufliche Selbstwirksamkeits-
erwartung®

Ausbildungsertragserwartungen®
(Antizipierte) Familienplanung®

Unterstiitz. Reak. d. priv. Umfelds
a. Berufsw.b

Soziale Unterstiitzung d. Elternb
Soziale Unterstiitzung d. Freundeb
korr. R2 .251

.292
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Tabelle H2b: Ergebnisse der multiplen linearen Regression fiir die betriebsbezogene Vertragslésungsneigung
von Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen — Modell 3 und 4

Modell 3 Modell 4
Berufliche Orientierung Qualitit der Ausbildung
B S.E. 14 B S.E. R
Konstante 4.989%%% 1543 6.010%%*  1.423
Alterb .015 019 .061 -.001 .018 -.003
Migrationshintergrund? ! .064 170 031 .081 153 .040
Letzte Zeugnisnote: Deutsch® 2 -.433 .260 -.139 -.297 .235 -.095
Letzte Zeugnisnote: Mathematik® 3 133 176 .060 .023 164 011
LeistungsmotivationP —.292%* .092 —.364%* -.131 .100 -.163
ZB:;JJhches Fahigkeitsselbstkon- 026 082 032 _039 076 _ 048
gegregbatlonsnlveau d. Ausbildungs- 007 015 039 007 014 043
erufs
Berufliches Ansehen® -.042 033 -.103 -.038 030 -.092
BetriebsgroRe® 4 —.437%% 155 —.229%% - 413%%* .148 —-.217%%*
Ausbildungszeitpunkt? 3 .045 52 .025 .042 142 .023
Interesse (am Ausbildungsberuf)® .061 .098 .067 .104 .091 114
Wunschberuf? 6 .263 189 141 124 176 .067
Wunschbetrieb? 7 -.390* .192 -.216% -.251 178 -.139
Seﬂelétlerte Berufswahlentschei- 017 100 022 012 091 016
ung
<Ijﬁfrleglt()tlerte Betriebswahlentschei- 247 082 _353%%  _903% 077 ~.299%
Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgaben® -.037 .064 -.054
Vielfalt & Anforderungspass. d. st ke
Arbeitsaufg.b -220 069 ~300
Handlungsspielr. bei d. Bearb.
d. Arbeitsaufg.b 046 061 070
Fachkompetenz d. Ausbilders/-in® -177* 071 -.249%
Feedback durch d. Ausbilder/-in® .047 .066 .080

Fursorglichkeit d. Ausbilders/-in®
Soziale Unterstiitzung d. Ausbil-
ders/-inb

Kollegiale Zusammenarbeit?

Soziale Unterstiitzung d. Arbeits-
kolleg/-in nen®

Soziale Integration i. d. Arbeits-
gruppeb

Geschlechtsbezog. soziale Benach-
teiligungenb

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normenb

Passungswahrnehmungb
Belastungserlebenb
Uberforderungserleben®
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(Fortsetzung Tabelle H2b)

Modell 3
Berufliche Orientierung

Modell 4

Qualitit der Ausbildung

B S.E. f§

S.E.

R

Beschiftigungsabsicht (nach der
Ausbildung)®

Berufliche Selbstwirksamkeits-
erwartung®

Ausbildungsertragserwartungen®
(Antizipierte) Familienplanung? 8

Unterstiitz. Reak. d. priv. Umfeld. a.
Berufsw.b

Soziale Unterstiitzung d. Elternb
Soziale Unterstiitzung d. Freundeb
korr. R2 413

.530

Tabelle H2c: Ergebnisse der multiplen linearen Regression fiir die betriebsbezogene Vertragslésungsneigung
von Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen — Modell 5 und 6

Modell 5

Soziale Einbettung in
das betriebliche Umfeld

Modell 6

Geschlechtsbezogenes
Ausbildungserleben

B S.E. R B S.E. R
Konstante 5.77 %% 1.419 5.782%%* 1.423
Alterb -.006 018 -.023 -.006 018 -.025
Migrationshintergrund® ! .092 153 .045 .047 159 .023
Letzte Zeugnisnote: Deutsch® 2 -.280 234 -.090 -.286 .235 -.092
Letzte Zeugnisnote: Mathematik® 3 -.033 164 -.015 -.012 167 -.005
Leistungsmotivation® -.110 .104 -.137 -.116 .105 -.144
E:;‘:J]'Ches Fahigkeitsselbstkon- ~055 081  -068  -037 083  -.046
Segregbatlonsnlveau d. Ausbildungs- —006 014 _ 035 _on 014 063
berufs
Berufliches Ansehenb -.039 .031 -.094 -.034 .032 -.081
BetriebsgroRe® 4 -.363%* 149 -.190% -.355% .150 -.186%
Ausbildungszeitpunkt? > .050 143 .028 .045 .145 .025
Interesse (am Ausbildungsberuf)b 136 .095 149 .140 .096 154
Wunschberufa 6 126 174 .068 148 178 .080
Wunschbetrieb® 7 -.221 181 -.122 -.215 185 -.119
Seﬂelgtlerte Berufswahlentschei- _022 091 _030 041 093 _ 054
ung
dReﬂelgtlerte Betriebswahlentschei- _187% 077 265 196+ 079 _287%
ung
Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb -.051 .064 -.074 -.080 .068 -116
Vielfalt & Anforderungspass. d. _22Gk 071 —.312%% - .220%% 072 -.299%*

Arbeitsaufg.b
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(Fortsetzung Tabelle H2c)
Modell 5 Modell 6
Soziale Einbettung in Geschlechtsbezogenes
das betriebliche Umfeld Ausbildungserleben
B S.E. R B S.E. R
:*X‘ri';?isjfg'i'“ bei d. Bearb. 058 063 088 063 066 095
Fachkompetenz d. Ausbilders/-in® -.091 .095 -.128 -.064 .098 -.090
Feedback durch d. Ausbilder/-inb .084 .068 142 .071 .069 120
Fursorglichkeit d. Ausbilders/-in® -.229% 102 -.390* -.215% .103 -.367*
ng;;_'fnf”te’“mz“”gd'A“Sb“' 17 154 120 114 155 117
Kollegiale Zusammenarbeit? an .103 221 157 .106 .202
Soziale pnterst)tUtzung d. Arbeits- _ 025 129 _021 004 131 004
kolleg/-in nen
Sozialebl ntegration i. d. Arbeits- 095 085 _127 059 094 _079
gruppe
Geschlechtsbezog. soziale Benach-
teiligungenb -.002 091 -.002
Geschlechtsbezog. Leistungs- 081 078 118

normenb
Passungswahrnehmungb
Belastungserlebenb
Uberforderungserleben®

Beschiftigungsabsicht (nach der
Ausbildung)®

Berufliche Selbstwirksamkeits-
erwartung®

Ausbildungsertragserwartungen®
(Antizipierte) Familienplanung?

Unterstiitz. Reak. d. priv. Umfelds
a. Berufsw.b

Soziale Unterstiitzung d. Eltern®
Soziale Unterstiitzung d. Freundeb
korr. R2

.543 .540
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Tabelle H2d: Ergebnisse der multiplen linearen Regression fiir die betriebsbezogene Vertragslésungsneigung
von Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen — Modell 7 und 8

Folgen der Ausbildungs-

Modell 7 Modell 8

Erwartungen und Ziele

erfahrungen
B S.E. R B S.E. R
Konstante 5.760%%* 1.406 5.230%%* 1.382
Alterb -.002 018 -.009 .005 017 .019
Migrationshintergrund® ! .013 .166 .006 -.013 162 -.006
Letzte Zeugnisnote: Deutsch® 2 -.298 232 -.096 -.403 227 -.129
Letzte Zeugnisnote: Mathematik® 3 018 164 .008 -0n 161 -.005
Leistungsmotivation® -.057 .108 -.070 -.070 107 -.087
E:F:‘:J]'Ches Fahigkeitsselbstkon- 002 088 003 -053 094 064
Eegregbatlonsmveau d. Ausbildungs- _018 014 _105 _017 014 —09
erufs
Berufliches Ansehenb -.012 .033 -.028 -.021 .032 -.052
BetriebsgroRe® 4 -.308%* .149 -.162% -.364* 145 -.191%*
Ausbildungszeitpunkt? > .048 143 .027 .069 138 .039
Interesse (am Ausbildungsberuf)b 27 .096 139 187 .096 .204
Wunschberufa 6 132 175 .071 .065 .169 .035
Wunschbetrieb® 7 -.154 189 -.085 -.043 187 -.024
Reﬂel;tlerte Berufswahlentschei- 042 100 056 097 098 128
dung
dsz;Ileglgtlerte Betriebswahlentschei- Yy 079 _ 300wk _ 930w 078 _ 33
Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb -.107 .073 -.155 =121 071 -.176
Vlelfa_llt&Antforderungspass. d. o7k 076 _ 280k _ 4% 076 _223%
Arbeitsaufg.
Handlungsspielr. bei d. Bearb.
d. Arbeitsaufg.” .058 .065 .088 .073 .067 11
Fachkompetenz d. Ausbilders/-in® -.074 .100 -.105 -.053 .098 -.075
Feedback durch d. Ausbilder/-in® .060 .070 .101 -.001 .073 -.002
Fursorglichkeit d. Ausbilders/-inb -.148 107 -.252 -.108 .104 -.184
Somalg tJnterstu‘tzung d. Ausbil- 075 153 077 040 150 041
ders/-in
Kollegiale Zusammenarbeit? 135 107 175 125 .104 161
Soziale Unterstitzung d. Arbeits- ~033 a3 029 -a3 130 -114
kolleg/-in nen
Somaleblntegratlon i.d. Arbeits- _014 099 _019 _012 096 _016
gruppe
Ceschlechtsbezog. soziale Benach- —_ 37 93 _036  _o036 002  -042
teiligungen
Geschleghtsbezog. Leistungs- 061 078 090 047 076 069
normen
Passungswahrnehmung? -.116 .100 -.142 -.168 102 -.206
Belastungserlebenb 126% 061 .195% 072 061 12
Uberforderungserleben® .005 .090 .006 .085 .092 115
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(Fortsetzung Tabelle H2d)

Modell 7 Modell 8
Folgen der Ausbildungs- Eranentnd zicle
erfahrungen

B S.E. R B S.E. R
2Essgi1lzf:|§;)r;gsab5|cht (nach der _134% 060 e
eB;r;fjtil:::;)Selbstwirksamkeits- 140 101 160
Ausbildungsertragserwartungen® .138* .063 .199%
(Antizipierte) Familienplanung? 134 133 072
Unterstiitz. Reak. d. priv. Umfelds
a. Berufsw.b
Soziale Unterstiitzung d. Eltern®
Soziale Unterstiitzung d. Freundeb
korr. R2 .556 .594

Tabelle H2e: Ergebnisse der multiplen linearen Regression fur die betriebsbezogene Vertragslésungsneigung
von Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen — Modell 9

Modell 9
Soziale Einbettung in das private Umfeld
B S.E. R

Konstante 4.282%% 1.452

Alter on 018 048
Migrationshintergrund? ! -.045 .165 -.022
Letzte Zeugnisnote: Deutsch® 2 -.435 232 -.140
Letzte Zeugnisnote: Mathematik? 3 .040 .165 018
Leistungsmotivation® -.049 .110 -.061
Berufliches Fahigkeitsselbstkonzept? -.034 .097 -.042
gz;gﬁsgbationsniveau d. Ausbildungs- _014 014 _ 082
Berufliches Ansehen® .034 -.006
BetriebsgroRe® 4 154 -.237%%%
Ausbildungszeitpunkt? 3 144 .079
Interesse (am Ausbildungsberuf)® .096 176
Wunschberuf? 6 .168 .043
Wunschbetrieb? 7 .009 194 .005
Reflektierte Berufswahlentscheidung® a1 101 146
Reflektierte Betriebswahlentscheidungb —.274%% .082 —.402%%*
Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgaben® -.124 071 -.181
;/lljeflgf.a;)lt&Anforderungspass. d. Arbeits- 147 076 200
aHuafg::)lungsspielr. bei d. Bearb. d. Arbeits- 059 067 089
Fachkompetenz d. Ausbilders/-in® -.037 .099 -.052

Feedback durch d. Ausbilder/-in® .006 .072 .010
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(Fortsetzung Tabelle H2e)

Modell 9
Soziale Einbettung in das private Umfeld
B S.E. 13

Fursorglichkeit d. Ausbilders/-inP -.092 .104 -.157
Soziale Unterstiitzung d. Ausbilders/-inb .036 .150 .037
Kollegiale Zusammenarbeit? 117 107 151
E;)lzlsgl;e_iLrJ]nnt:;sbtutzung d. Arbeits- ~179 133 _150
Soziale Integration i. d. Arbeitsgruppe® .013 .098 .017
g;;;:lnebchtsbezog. soziale Benachteili- ~092 099 _107
Geschlechtsbezog. Leistungsnormen® .080 .077 117
Passungswahrnehmung? -.198 .107 -.243
Belastungserleben® 075 061 16
Uberforderungserleben® 21 .097 164
Ssigaftigungsabsicht (nach der Ausbil- _ 14 061 _ 188
Berufliche Selbstwirksamkeitserwartung® 139 102 159
Ausbildungsertragserwartungen® am .064 .160
(Antizipierte) Familienplanung? & .096 134 .052
Il’tr;:vr.it[jtz. Reak. d. priv. Umfelds a. Be- _ 071 093 _074
Soziale Unterstiitzung d. ElternP 148 .093 146
Soziale Unterstiitzung d. FreundeP .079 110 072
korr. R2 .601

Anmerkung: * p <.050; ** p <.010; *** p <.001;% nominales Skalenniveau;
: metrisches Skalenniveau

® N o v A W N, O

: Referenzkat.:
: Referenzkat.:
: Referenzkat.:
: Referenzkat.:
: Referenzkat.:
: Referenzkat.:
: Referenzkat.:
: Referenzkat.:

kein Migrationshintergrund vorhanden

ungeniigend, mangelhaft, ausreichend

ungeniigend, mangelhaft, ausreichend

Kleinst- + Kleinbetriebe

Probezeit + restlicher Zeitraum des 1. Ausbildungsjahrs
Notlésung + Méglichkeit, die sich spontan und zufillig ergeben hat
Notlésung + Mdglichkeit, die sich spontan und zufillig ergeben hat
Keine Kinder vorhanden + Unsicherheit, ob Kinderwunsch vorliegt
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Tabelle H3a: Ergebnisse der multiplen linearen Regression fiir die berufsbezogene Vertragslésungsneigung
von Minnern in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen — Modell 1und 2

Modell 1

Merkmale der Auszubildenden

Modell 2

Kontextmerkmale des
Ausbildungsverhiltnisses

B S.E. R B S.E. R

Konstante 4.024%%% 577 5.097%%* .880

Alterb -.021 .020 -.091 -.026 019 =111
Migrationshintergrund? ! .082 31 .055 123 120 .082
Letzte Zeugnisnote: Deutsch® 2 -.021 168 -.011 .003 157 .002
Letzte Zeugnisnote: Mathematik? 3 -.093 139 -.059 -.133 25 -.084
Leistungsmotivation® —.257%%* 057 -.393%%%  _ 195%wx .052 -.305%%*
ZB:lebﬂiches Fahigkeitsselbstkon- 122 080 _136 ~120 073 _133
E:;gl:?sgbationsniveau d. Ausbildungs- 005 008 —050
Berufliches Ansehenb =123 034 —.297%%%
BetriebsgroRe® 4 —.355%%%* 23 —.232%%%
Ausbildungszeitpunkt? > 193 128 128

Interesse (am Ausbildungsberuf)b
Wunschberuf? 6
Wunschbetrieb® 7

Reflektierte Berufswahlentschei-
dungb

Reflektierte Betriebswahlentschei-
dungb

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgaben®

Vielfalt & Anforderungspass. d.
Arbeitsaufg.

Handlungsspielr. bei d. Bearb.
d. Arbeitsaufg.b

Fachkompetenz d. Ausbilders/-in®
Feedback durch d. Ausbilder/-inb
Fursorglichkeit d. Ausbilders/-inb

Soziale Unterstiitzung d. Ausbil-
ders/-inb

Kollegiale Zusammenarbeit?

Soziale Unterstiitzung d. Arbeits-
kolleg/-in nenb

Soziale Integration i. d. Arbeits-
gruppe®

Geschlechtsbezog. soziale Benach-
teiligungenb

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normen®

Passungswahrnehmung®
Belastungserleben®
Uberforderungserleben®



Ergebnisse der multiplen linearen Regressionen

437

(Fortsetzung Tabelle H3a)

Modell 1

Merkmale der Auszubildenden

Modell 2

Kontextmerkmale des
Ausbildungsverhiltnisses

B S.E. R

B S.E. R

Beschiftigungsabsicht (nach der
Ausbildung)®

Berufliche Selbstwirksamkeits-
erwartung®

Ausbildungsertragserwartungen®
(Antizipierte) Familienplanung? &

Unterstiitz. Reak. d. priv. Umfeld. a.
Berufsw.b

Soziale Unterstiitzung d. ElternP
Soziale Unterstiitzung d. FreundeP
korr. R2 178

.340

Tabelle H3b: Ergebnisse der multiplen linearen Regression fiir die berufsbezogene Vertragslésungsneigung
von Minnern in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen — Modell 3 und 4

Modell 3 Modell 4
Berufliche Orientierung Qualitit der Ausbildung
B S.E. R B S.E. R

Konstante 4.265%%* .769 5.177%%* .820
Alterb -.017 .016 -.073 -.022 .016 -.096
Migrationshintergrund® ! .004 .105 .003 -.037 .105 -.025
Letzte Zeugnisnote: Deutsch® 2 012 135 .006 .010 136 .005
Letzte Zeugnisnote: Mathematik® 3 -.042 .109 -.027 -.064 .109 -.040
Leistungsmotivation® -.005 .055 -.008 .080 .062 125
E:;‘:J]'Ches Fahigkeitsselbstkon- 015 067 016 037 072 041
Segregbatlonsnlveau d. Ausbildungs- 002 007 023 003 007 030
berufs
Berufliches Ansehenb -.078* .030 -.189* -.052 .032 -.126
BetriebsgroRe® 4 -.266% .108 -.174* -.329%* .110 -.215%%
Ausbildungszeitpunkt? > 57 am .104 178 am 118
Interesse (am Ausbildungsberuf)b ~ —.209%** .069 =.318%H% _ 196%* .071 -.298%%
Wunschberufa 6 .202 139 133 192 141 127
Wunschbetrieb® 7 -.233 137 -.155 -.217 137 -.145
Seﬂelgtlerte Berufswahlentschei- 255 076 _306kk  _ pETHk 075 4] 5

ung
dReﬂelgtlerte Betriebswahlentschei- 038 062 067 081 065 147

ung
Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb -.086 .065 141
Vielfalt & Anforderungspass. d. _167% 079 _273%

Arbeitsaufg.b
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(Fortsetzung Tabelle H3b)
Modell 3 Modell 4
Berufliche Orientierung Qualitit der Ausbildung
B S.E. 13 B S.E. 13
Handlungsspielr. bei d. Bearb.
d. Arbeitsaufg.b -010 055 -015
Fachkompetenz d. Ausbilders/-in® -.056 .064 -.090
Feedback durch d. Ausbilder/-inb .038 .055 .067

Fursorglichkeit d. Ausbilders/-in®
Soziale Unterstiitzung d. Ausbil-
ders/-in®

Kollegiale Zusammenarbeit?

Soziale Unterstiitzung d. Arbeits-
kolleg/-in nenb

Soziale Integration i. d. Arbeits-
gruppeP

Geschlechtsbezog. soziale Benach-

teiligungenb

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normen®

Passungswahrnehmungb
Belastungserleben®
Uberforderungserleben®

Beschiftigungsabsicht (nach der
Ausbildung)®

Berufliche Selbstwirksamkeits-
erwartung®

Ausbildungsertragserwartungen®
(Antizipierte) Familienplanung® 8
Unterstiitz. Reak. d. priv. Umfelds
a. Berufsw.b

Soziale Unterstiitzung d. Elternb
Soziale Unterstiitzung d. Freundeb
korr. R2

523 .547
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Tabelle H3c: Ergebnisse der multiplen linearen Regression fiir die berufsbezogene Vertragslésungsneigung
von Minnern in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen — Modell 5 und 6

Modell 5

Soziale Einbettung in
das betriebliche Umfeld

Modell 6

Geschlechtsbezogenes
Ausbildungserleben

B S.E. R B S.E. R
Konstante 5.244%%* .857 5.078%%* 911
Alterb -.029 .016 -.124 -.029 .016 -.127
Migrationshintergrund® ! -.074 .106 -.049 -.089 110 -.060
Letzte Zeugnisnote: Deutsch® 2 .088 142 .046 .108 144 .057
Letzte Zeugnisnote: Mathematik® 3 -.101 110 -.063 -112 15 -.070
Leistungsmotivation® .073 .062 114 .066 .065 .104
IZ?’:Fr)ltJJhches Fihigkeitsselbstkon- 064 074 o7 045 077 050
Segregbatlonsnlveau d. Ausbildungs- —002 007 —022 004 008 _ 044
berufs
Berufliches Ansehenb -.050 .031 -121 -.059 .032 -.143
BetriebsgroRe® 4 -.306%* 113 -.200%*%  -.290%* 113 -.190%%*
Ausbildungszeitpunkt? > 79 12 118 178 J12 118
Interesse (am Ausbildungsberuf)b -.167% .071 -.254%* -.166% 071 -.252%
Wunschberufa 6 120 143 .079 120 143 .079
Wunschbetrieb® 7 -.237 137 -.158 -.225 .140 -.150
Seﬂelgtlerte Berufswahlentschei- GG 077 _413%kk A3k 079 3774
ung
dReﬂelgtlerte Betriebswahlentschei- 100 065 116 099 065 173
ung
Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb -.086 .065 -116 -.072 .067 -.097
vielfalt & Anforderungspass. d. ~131 080  -174  -126 080 167
Arbeitsaufg.
Handlungsspielr. bei d. Bearb.
d.Arbeitsaufg.b -.009 .057 -.014 -.018 .059 -.027
Fachkompetenz d. Ausbilders/-inb -.075 .078 -.119 -.048 .083 -.077
Feedback durch d. Ausbilder/-in® .026 .061 .047 .020 .061 .035
Fursorglichkeit d. Ausbilders/-inb -.107 .079 -.197 -119 .084 -.218
Sozialg tJnterstu‘tzung d. Ausbil- 226 14 245 223 142 242
ders/-in
Kollegiale Zusammenarbeit? 034 .090 .047 .043 .095 .059
Soziale Unterstitzung d. Arbeits- ~018 105 -017  -001 107  -001
kolleg/-in nen
Somaleblntegratlon i.d. Arbeits- 121 072 _173 ~108 073 155
gruppe
Ggghlechtgbezog. soziale Benach- 018 074 026
teiligungen
Geschlechtsbezog. Leistungs- 054 047 104

normen®
Passungswahrnehmung?
Belastungserleben®
Uberforderungserleben®
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(Fortsetzung Tabelle H3c)

Modell 5

Soziale Einbettung in
das betriebliche Umfeld

Modell 6

Geschlechtsbezogenes
Ausbildungserleben

B S.E. R

B S.E. R

Beschiftigungsabsicht (nach der
Ausbildung)®

Berufliche Selbstwirksamkeits-
erwartung®

Ausbildungsertragserwartungen®
(Antizipierte) Familienplanung?
Unterstiitz. Reak. d. priv. Umfelds
a. Berufsw.b

Soziale Unterstiitzung d. Eltern®
Soziale Unterstiitzung d. Freundeb
korr. R2

.558

.560

Tabelle H3d: Ergebnisse der multiplen linearen Regression fiir die berufsbezogene Vertragslosungsneigung
von Minnern in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen — Modell 7 und 8

Modell 7 Modell 8
Folgen der Ausbildungs- Erwartungen und Ziele
erfahrungen
B S.E. 14 B S.E. 13

Konstante 4.562%%% 1.019 4,588 .969
Alterb -.030 016 -.128 -.023 015 -.098
Migrationshintergrund? ! -.094 am -.063 -.074 .104 -.049
Letzte Zeugnisnote: Deutsch® 2 .099 144 .052 .084 137 044
Letzte Zeugnisnote: Mathematik® 3 -.118 .116 -.075 =121 .109 -.076
LeistungsmotivationP .089 .067 .140 .085 .065 132
ZB:;JJhches Fahigkeitsselbstkon- 085 082 095 021 084 024
gegregbatlonsnlveau d. Ausbildungs- _ 002 008 _017 003 007 031

erufs
Berufliches Ansehen® -.053 033 -.128 -.033 031 -.080
BetriebsgroRe® 4 -.284* 117 -.185* -.249% .109 -.163%*
Ausbildungszeitpunkt? 3 151 15 .100 151 107 .100
Interesse (am Ausbildungsberuf)® -.147 074 -.223 -.141* .068 -.214%*
Wunschberuf? 6 118 144 .078 .097 144 .064
Wunschbetrieb? 7 -.197 143 =131 -.070 136 -.046
Seﬂelétlerte Berufswahlentschei- 47 080 _383%x  _197% 074 _ 305+

ung
<Ijeﬂel;tlerte Betriebswahlentschei- 117 066 205 112 064 19

ung
Bedeutsambkeit d. Arbeitsaufgaben® -.082 .069 -.110 -.081 .063 -.110
Vielfalt & Anforderungspass. d. 127 082 169 _131 077 174

Arbeitsaufg.b
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Modell 7

Folgen der Ausbildungs-

Modell 8

Erwartungen und Ziele

erfahrungen
B S.E. R B S.E. 13

Handlungsspielr. bei d. Bearb.
d. Arbeitsaufg.b -.009 .060 .205 012 .056 .019
Fachkompetenz d. Ausbilders/-inb -.039 .086 -.062 .002 .081 .003
Feedback durch d. Ausbilder/-in® -.009 .064 -.016 -.004 .059 -.007
Fursorglichkeit d. Ausbilders/-inP -.091 .086 -.167 -.036 .081 -.067
302'3'? Unterstiitzung d. Ausbil 242 144 263 152 136 165

ers/-in
Kollegiale Zusammenarbeit? .056 .096 .077 -.020 .090 -.028
Sozialepntersl)tUtzung d. Arbeits- —006 107 006 174 112 164
kolleg/-in nen
Sozmleblntegratlon i.d. Arbeits- _104 074 _150 116 070 _ 167
gruppe
G_eschlechtzbezog. soziale Benach- on 074 017 013 068 020
teiligungen
Geschlechtsbezog. Leistungs- 050 048 097 046 045 089
normen
Passungswahrnehmung? -.093 .080 =141 -.034 .075 -.052
Belastungserleben® -.025 .048 -.047 -.042 .045 -.078
Uberforderungserleben® .078 .055 126 .074 .051 21
Beschiftigungsabsicht (nach der . .
Aucbildurg)t -142 046 -.303
Beruﬂ|chebSerstW|rksamke|ts- 031 087 035
erwartung
Ausbildungsertragserwartungen® -.092 .058 -.139
(Antizipierte) Familienplanung? & .096 J12 -.060
Unterstiitz. Reak. d. priv. Umfeld. a.
Berufsw.b
Soziale Unterstiitzung d. Eltern®
Soziale Unterstiitzung d. FreundeP
korr. R2 .560 .630




492 Anhang H

Tabelle H3e: Ergebnisse der multiplen linearen Regression fiir die berufsbezogene Vertragslésungsneigung
von Minnern in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen — Modell 9

Modell 9
Soziale Einbettung in das private Umfeld
B S.E. 14
Konstante 4.722%%% 1.035
Alter? -.025 016 -.110
Migrationshintergrund? ! -.067 .107 -.045
Letzte Zeugnisnote: Deutsch? 2 .084 .140 .044
Letzte Zeugnisnote: Mathematik® 3 -.100 112 -.063
LeistungsmotivationP .090 .070 142
Berufliches Fahigkeitsselbstkonzept? 015 .086 016
E:;gl:?sgbationsniveau d. Ausbildungs- 005 008 _053
Berufliches Ansehenb -.030 .031 -.072
BetriebsgroRe® 4 ~.249% 15 -.163%
Ausbildungszeitpunkt? > 119 13 079
Interesse (am Ausbildungsberuf)b -.125 .072 -.189
Wunschberuf? 6 .076 147 .050
Wunschbetrieb? 7 -.054 143 -.036
Reflektierte Berufswahlentscheidung® -.206%% .077 -.319%*
Reflektierte Betriebswahlentscheidung® 118 .068 .206
Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgaben® -.07 .065 -.096
xLebliei)tlzi;?gr-lgorderungspass. d. _ 138 078 _183
zTril:i?isjfpglilh bei d. Bearb. 016 058 024
Fachkompetenz d. Ausbilders/-inb <.001 .083 <.001
Feedback durch d. Ausbilder/-inb .002 .060 .004
Fursorglichkeit d. Ausbilders/-inb -.023 .083 -.043
Soziale Unterstiitzung d. Ausbilders/-inb 139 143 51
Kollegiale Zusammenarbeit? -.044 .094 -.061
E;)Izl::glf_annt:;sbtmzung d. Arbeits- 151 120 142
Soziale Integration i. d. Arbeitsgruppe® -.110 071 -.158
gG:rs];:Lechtsbezog. soziale Benachteili- 004 071 005
Geschlechtsbezog. Leistungsnormen® .054 .046 .105
Passungswahrnehmungb -.038 .080 -.058
Belastungserlebenb -.052 .048 -.096
Uberforderungserleben® .091 .055 148
<IjLe;ch)l;a'ftigl,lngsabsicht (nach der Ausbil- 130w 048 29w
Berufliche Selbstwirksamkeitserwartung? .019 .090 .021
Ausbildungsertragserwartungen® -.102 .059 -.154

(Antizipierte) Familienplanung® .085 116 .053
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Modell 9
Soziale Einbettung in das private Umfeld
B S.E. 13
ﬁlrgilr.‘s)tutz. Reak. d. priv. Umfeld. a. Be- _039 062 _052
Soziale Unterstiitzung d. Elternb .051 114 .050
Soziale Unterstiitzung d. Freundeb .046 107 .047
korr. R2 .621

Anmerkung: * p <.050; ** p < .010; *** p < 001;%: nominales Skalenniveau;P: metrisches Skalenniveau

1: Referenzkat.: Geschlechtstypisches Ausbildungsverhiltnis
: Referenzkat.: kein Migrationshintergrund vorhanden
: Referenzkat.: ungeniigend, mangelhaft, ausreichend
: Referenzkat.: ungeniigend, mangelhaft, ausreichend
: Referenzkat.: Kleinst- + Kleinbetriebe

: Referenzkat.: Probezeit + restlicher Zeitraum des 1. Ausbildungsjahrs
: Referenzkat.: Notlésung + Méglichkeit, die sich spontan und zufillig ergeben hat
: Referenzkat.: Notlésung + Méglichkeit, die sich spontan und zufillig ergeben hat
: Referenzkat.: keine Kinder vorhanden + Unsicherheit, ob Kinderwunsch vorliegt

N

[ N I Y, I N v}

Tabelle H4a: Ergebnisse der multiplen linearen Regression fiir die betriebsbezogene Vertragslésungsneigung
von Minnern in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen — Modell 1 und 2

Modell 1

Merkmale der Auszubildenden

Modell 2

Kontextmerkmale des
Ausbildungsverhiltnisses

B S.E. R B S.E. R
Konstante 3.31 1% 631 3.779%**  1.056
Alterb -.004 .022 -.016 -.005 .022 -.019
Migrationshintergrund® ! 222 144 27 193 144 am
Letzte Zeugnisnote: Deutsch® 2 -.109 184 -.049 -.016 189 -.007
Letzte Zeugnisnote: Mathematik?® 3 167 152 .090 172 150 .093
Leistungsmotivation® —.4007%#* .062 —.538Hk 384k .063 —. 5177
ZB:Fr)LtJbﬂlches Fahigkeitsselbstkon- 078 088 075 106 088 107
Segregbatlonsmveau d. Ausbildungs- ~002 010 _015
berufs
Berufliches Ansehenb -.050 041 -.103
Betriebsgrofe® 4 -.269 148 -.151
Ausbildungszeitpunkt® 3 -.230 153 -.131

Interesse (am Ausbildungsberuf)b
Wunschberufa 6
Wunschbetrieb? 7

Reflektierte Berufswahlentschei-
dungb

Reflektierte Betriebswahlentschei-
dungb

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgaben®
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(Fortsetzung Tabelle H4a)

Modell 1

Merkmale der Auszubildenden

Modell 2

Kontextmerkmale des
Ausbildungsverhiltnisses

B S.E. R

B S.E. R

Vielfalt & Anforderungspass. d.
Arbeitsaufg.b

Handlungsspielr. bei d. Bearb.
d. Arbeitsaufg.b

Fachkompetenz d. Ausbilders/-in®
Feedback durch d. Ausbilder/-inb
Fursorglichkeit d. Ausbilders/-in®
Soziale Unterstiitzung d. Ausbil-
ders/-in®

Kollegiale Zusammenarbeit?

Soziale Unterstiitzung d. Arbeits-
kolleg/-in nenb

Soziale Integration i. d. Arbeits-
gruppeP

Geschlechtsbezog. soziale Benach-
teiligungenb

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normen®

Passungswahrnehmungb
Belastungserleben®
Uberforderungserleben®

Beschiftigungsabsicht (nach der
Ausbildung)®

Berufliche Selbstwirksamkeits-
erwartung®

Ausbildungsertragserwartungen®
(Antizipierte) Familienplanung®

Unterstiitz. Reak. d. priv. Umfeld. a.
Berufsw.

Soziale Unterstiitzung d. Elternb
Soziale Unterstiitzung d. Freundeb
korr. R2 27

.296
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Tabelle H4b: Ergebnisse der multiplen linearen Regression fiir die betriebsbezogene Vertragslésungsneigung
von Minnern in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen — Modell 3 und 4

Modell 3 Modell 4
Berufliche Orientierung Qualitit der Ausbildung
B S.E. 14 B S.E. 14

Konstante 3.496%%* .954 4.890%** 913
Alterb .009 .020 034 -.001 .018 -.003
Migrationshintergrund® ! 195 131 112 126 117 .072
Letzte Zeugnisnote: Deutsch® 2 -.038 .168 -.017 019 151 .008
Letzte Zeugnisnote: Mathematik? 3 .099 135 .054 015 122 .008
Leistungsmotivation® —.255%%* .069 —.343%%x -.124 .069 -.166
Beru;‘]lches Fahigkeitsselbstkon- 118 083 113 152 081 145
zept
Segregbatlonsmveau d. Ausbildungs- 007 008 _012 ~ 008 008 _ 075
berufs
Berufliches Ansehenb -.053 .038 -.110 -.001 .035 -.002
BetriebsgroRe® 4 -.235 133 -.132 -.366%* 122 -.206%*
Ausbildungszeitpunkt? 3 -.167 137 -.095 -.131 124 -.075
Interesse (am Ausbildungsberuf)? .034 .086 .044 .045 .079 .059
Wunschberuf® & 172 .204%* .261 156 .149
Wunschbetrieb? 7 .170 —-.363%%%  _ 579%* 152 —.332%%x
dReﬂelgtlerte Berufswahlentschei- 094 094 125 026 084 034

ung
Seﬂelgtlerte Betriebswahlentschei- 262w 077 _ 304w ~120 073 18]

ung
Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgaben® -.048 072 -.056
Vielfalt & Anforderungspass. d.
Arbeitsaufg ® -113 088 ~.130
Handlungsspielr. bei d. Bearb.
d. Arbeitsaufg.b -.105 .061 -.138
Fachkompetenz d. Ausbilders/-in® =27 4% .071 —.378%%%
Feedback durch d. Ausbilder/-in® .073 .061 a1

Fursorglichkeit d. Ausbilders/-inP
Soziale Unterstiitzung d. Ausbil-
ders/-inb

Kollegiale Zusammenarbeit?

Soziale Unterstiitzung d. Arbeits-
kolleg/-in nen®

Soziale Integration i. d. Arbeits-
gruppeb

Geschlechtsbezog. soziale Benach-
teiligungen®

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normen®

Passungswahrnehmung?
Belastungserleben®
Uberforderungserleben®
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Anhang H

(Fortsetzung Tabelle H4b)

Modell 3
Berufliche Orientierung

Modell 4
Qualitit der Ausbildung

B S.E. 13

B S.E. 13

Beschiftigungsabsicht (nach der
Ausbildung)®

Berufliche Selbstwirksamkeits-
erwartung®

Ausbildungsertragserwartungen®
(Antizipierte) Familienplanung®
Unterstiitz. Reak. d. priv. Umfeld. a.
Berufsw.b

Soziale Unterstiitzung d. Elternb
Soziale Unterstiitzung d. Freundeb
korr. R2

457

.584

Tabelle H4c: Ergebnisse der multiplen linearen Regression fiir die betriebsbezogene Vertragslésungsneigung
von Minnern in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen — Modell 5 und 6

Modell 5

Soziale Einbettung in
das betriebliche Umfeld

Modell 6

Geschlechtsbezogenes
Ausbildungserleben

B S.E. R B S.E. R
Konstante 5.058%%* .905 5.152%%* 972
Alterb -.006 017 -.024 -.006 017 -.023
Migrationshintergrund? ! .088 J12 .050 .097 18 .056
Letzte Zeugnisnote: Deutsch® 2 .095 .150 .043 .084 154 .038
Letzte Zeugnisnote: Mathematik? 3 -.016 16 -.009 -.009 123 -.005
Leistungsmotivation® -.115 .066 -.155 =111 .069 -.150
Berubﬂlches Fahigkeitsselbstkon- 166+ 078 {59% 74% 082 167%
zept
Eegregbatlonsmveau d. Ausbildungs- _ 008 008 _073 _007 008 065
erufs
Berufliches Ansehenb -.001 .033 -.002 .003 .034 .007
BetriebsgroRe® 4 —.329%%* 119 -185%%%  — 336%* 121 -.189%*
Ausbildungszeitpunkt? > -.120 18 -.068 -119 119 -.068
Interesse (am Ausbildungsberuf)b .090 .075 J17 .089 .076 J17
Wunschberuf? 6 181 .150 .103 182 152 .104
Wunschbetrieb® 7 —.593%%x .145 -.339%%% 597wk .149 —.342%%%
Sﬁfr]];ttlerte Berufswahlentschei- 046 082 062 035 085 046
Seﬂelétlerte Betriebswahlentschei- _101 068 _152 ~100 069 _151
ung
Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgaben® -.039 .068 -.045 -.047 .072 -.054
Vielfalt & Anforderungspass. d. 059 084 068 063 086 _ 071

Arbeitsaufg.
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(Fortsetzung Tabelle H4c)

Modell 5

Soziale Einbettung in
das betriebliche Umfeld

Modell 6

Geschlechtsbezogenes
Ausbildungserleben

S.E.

R

S.E.

R

Handlungsspielr. bei d. Bearb.
d. Arbeitsaufg.b

Fachkompetenz d. Ausbilders/-in®
Feedback durch d. Ausbilder/-in®
Fursorglichkeit d. Ausbilders/-inP
Soziale Unterstiitzung d. Ausbil-
ders/-inb

Kollegiale Zusammenarbeit?

Soziale Unterstiitzung d. Arbeits-
kolleg/-in nen®

Soziale Integration i. d. Arbeits-
gruppeb

Geschlechtsbezog. soziale Benach-

teiligungen®

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normen®

Passungswahrnehmung?
Belastungserleben®
Uberforderungserleben®

Beschiftigungsabsicht (nach der
Ausbildung)®

Berufliche Selbstwirksamkeits-
erwartung®

Ausbildungsertragserwartungen®
(Antizipierte) Familienplanung? &

Unterstiitz. Reak. d. priv. Umfelds
a. Berufsw.b

Soziale Unterstiitzung d. Eltern®
Soziale Unterstiitzung d. FreundeP
korr. R2

-.068

-.170%
106
-1

.042
.048
-.030

-.156%*

.060

.082
.064
.084

149
.095
A1

.076

.636

-.089

_.2337‘:
160
334

.039
.057

-.024

-.193%

-.063

-.183*
.109
—.204%

.042
.042
-.037

-.162*

-.012

-.024

.063

.088
.065
.089

152
.102
114

.077

.079

.050

.629

-.083

_.252%
165
_.323%

.039
.050
-.030

-.201%*

-.016

-.039
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Tabelle H4d: Ergebnisse der multiplen linearen Regression fiir die betriebsbezogene Vertragsldsungsneigung
von Minnern in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen — Modell 7 und 8

Modell 7

Folgen der Ausbildungs-

Modell 8

Erwartungen und Ziele

erfahrungen
B S.E. R B S.E. R
Konstante 3.969%%* 1.060 3.352%%%* 1.071
Alterb -.005 017 -.017 -.002 016 -.007
Migrationshintergrund? ! .059 116 .034 104 J15 .060
Letzte Zeugnisnote: Deutsch® 2 .055 .150 .025 .036 152 016
Letzte Zeugnisnote: Mathematik? 3 -.038 a21 -.021 -.016 120 -.009
Leistungsmotivation® -.079 .069 .106 -.087 072 -.118
Berubﬂiches Fahigkeitsselbstkon- AT 086 2375 217% 093 202%
zept
Eegregbatlonsmveau d. Ausbildungs- 001 008 _o13 002 008 021
erufs
Berufliches Ansehenb on .034 .023 028 034 .058
BetriebsgroRe® 4 -.261%* 121 -.147%* -.265% 120 -.149%
Ausbildungszeitpunkt? > -.166 119 -.094 -.116 118 -.066
Interesse (am Ausbildungsberuf)b 139 .077 182 138 .075 .180
Wunschberuf? 6 213 .149 121 .164 159 .094
Wunschbetrieb® 7 —.629%%* 148 -.360%*%* 533w .150 -.305%%*
<Ijeﬂel;tlerte Berufswahlentschei- 019 083 026 040 082 053
ung
Szﬂeglétlerte Betriebswahlentschei- 085 068 _128 068 070 ~102
Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgaben® -.084 072 -.098 -.084 .070 -.098
Vlelfe_xlt&Antforderungspass. d. 064 086 _073 _033 085 _038
Arbeitsaufg.
Handlungsspielr. bei d. Bearb.
d.Arbeitsaufg.b -.031 .063 -.041 -.035 .062 -.046
Fachkompetenz d. Ausbilders/-in® -117 .090 -.162 -114 .090 -.157
Feedback durch d. Ausbilder/-inb .075 .067 13 .067 .065 101
Fursorglichkeit d. Ausbilders/-inb -.207%* .090 -.327% -.189* .089 -.299%
SOZ|aI_e Enterstdtzung d. Ausbil- 047 149 044 001 151 001
ders/-in
Kollegiale Zusammenarbeit? .062 .100 074 .025 .100 .030
SOZ|aIe}Jntersl)tUtzung d. Arbeits- 055 112 _ 044 105 124 084
kolleg/-in nen
Sozialebl ntegration i. d. Arbeits- 124 077 _ 153 169+ 077 _ 209%
gruppe
G§§ch|echt§bezog. soziale Benach- _ 025 077 _031 _022 076 _029
teiligungen
Geschle:):htsbezog. Leistungs- 038 050 063 059 050 _ 098
normen
Passungswahrnehmungb -.134 .083 -.174 -.123 .083 -.159
Belastungserleben® .096 .050 152 J13%* .050 178*
Uberforderungserleben® .044 .057 .062 .044 .056 .062
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(Fortsetzung Tabelle H4d)

Modell 7 Modell 8
Folgen der Ausbildungs- ErpatingenUnd ziale
erfahrungen

B S.E. R B S.E. 13
iizcbl'illzf:lfg)régsabsmht (nach der 139w 051 255k
eB:;L;?ti;::;bSelbstwirksamkeits- 047 096 045
Ausbildungsertragserwartungen® .080 .064 103
(Antizipierte) Familienplanung? & -.135 124 -.072
Unterstiitz. Reak. d. priv. Umfelds
a. Berufsw.b
Soziale Unterstiitzung d. ElternP
Soziale Unterstiitzung d. FreundeP
korr. R2 .647 .665

Tabelle H4e: Ergebnisse der multiplen linearen Regression fiir die betriebsbezogene Vertragslosungsneigung
von Minnern in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhiltnissen — Modell 9

Modell 9
Soziale Einbettung in das private Umfeld
B S.E. R
Konstante 3.661%%* 1.137
Alter® -.009 017 -.032
Migrationshintergrund® ! .100 117 .057
Letzte Zeugnisnote: Deutsch® 2 .053 154 .024
Letzte Zeugnisnote: Mathematik? 3 -.001 124 <.001
Leistungsmotivation® -.060 .077 -.080
Berufliches Fahigkeitsselbstkonzept? .2071* .095 .193%*
Ezrgl:?;gbationsniveau d. Ausbildungs- 007 1009 005
Berufliches Ansehen® .034 .034 .071
BetriebsgroRe® 4 -.250 127 -.141
Ausbildungszeitpunkt? 3 -.165 125 -.094
Interesse (am Ausbildungsberuf)? .160%* .079 .209%
Wunschberuf? & 128 162 073
Wunschbetrieb® 7 —.540%%* 158 -.309%*
Reflektierte Berufswahlentscheidung? .020 .084 026
Reflektierte Betriebswahlentscheidung® -.042 075 -.064
Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb -.067 .072 -.078
Xlrilz?tlzig.liorderungspass. d. 038 086 044
Eexil;;gasus%ilr. bei d. Bearb. ~029 064 _038
Fachkompetenz d. Ausbilders/-in® -.126 .092 -.173
Feedback durch d. Ausbilder/-in® 071 .066 .108
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(Fortsetzung Tabelle H4e)
Modell 9
Soziale Einbettung in das private Umfeld
B S.E. 13
Fursorglichkeit d. Ausbilders/-in® -.176 .091 -.279
Soziale Unterstiitzung d. Ausbilders/-inb .020 158 019
Kollegiale Zusammenarbeit? -.008 .104 -.010
Soziale pnterst)tutzung d. Arbeits- 089 132 072
kolleg/-in nen
Soziale Integration i. d. Arbeitsgruppe® -.168* .079 -.208%
Geschlebchtsbezog. soziale Benachteili- 042 078 _ 054
gungen
Geschlechtsbezog. Leistungsnormen® -.052 .051 -.086
Passungswahrnehmungb -.152 .088 -.197
Belastungserleben® .103 .052 163
Uberforderungserleben® .065 .060 091
geschgfhgungsabsmht (nach der Ausbil- _130% 053 _ 256
ung)
Berufliche Selbstwirksamkeitserwartung? .037 .099 .035
Ausbildungsertragserwartungen® .070 .065 .092
(Antizipierte) Familienplanung? -.159 27 -.086
Unteritl]tz. Reak. d. priv. Umfeld. a. Be- 067 068 _077
rufsw.
Soziale Unterstiitzung d. Eltern® -.036 125 -.031
Soziale Unterstiitzung d. Freundeb 136 17 118
korr. R2 .660

Anmerkung: * p <.050; ** p < .010; *** p <.001;%: nominales Skalenniveau;P: metrisches Skalenniveau

1: Referenzkat.:
: Referenzkat.:
: Referenzkat.:
: Referenzkat.:
: Referenzkat.:
: Referenzkat.:
: Referenzkat.
: Referenzkat.
: Referenzkat.:

2

W ® N O v AW

Geschlechtstypisches Ausbildungsverhiltnis

kein Migrationshintergrund vorhanden

ungeniigend, mangelhaft, ausreichend

ungeniigend, mangelhaft, ausreichend

Kleinst- + Kleinbetriebe

Probezeit + restlicher Zeitraum des 1. Ausbildungsjahrs

: Notldsung + Méglichkeit, die sich spontan und zufillig ergeben hat
: Notldsung + Méglichkeit, die sich spontan und zufillig ergeben hat

keine Kinder vorhanden + Unsicherheit, ob Kinderwunsch vorliegt
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Tabelle H5a: Ergebnisse der multiplen linearen Regression fiir die berufsbezogene Vertragslésungsneigung
von Frauen in geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen — Modell 1 und 2

Modell 2

Kontextmerkmale des
Ausbildungsverhiltnisses

Modell 1

Merkmale der Auszubildenden

B S.E. R B S.E. R
Konstante 3.842%%* .268 3.473%%% .396
Alterb -.008 .007 -.056 -.010 .006 -.068
Migrationshintergrund® ! .078 .071 .052 120 .068 .080
Letzte Zeugnisnote: Deutsch® 2 -.076 121 -.030 -.066 114 -.026
Letzte Zeugnisnote: Mathematik® 3 -.085 .078 -.054 -.095 .074 -.060
Leistungsmotivation® —.398%%* .035 —.565%%% 318w .036 —.457%%x
E::t‘fkhes Fahigkeitsselbstkon- 021 042 024 -021 041 -024
Segregbatlonsnlveau d. Ausbildungs- 009 003 135%
berufs
Berufliches Ansehenb —.085%* 016 —.246%*%
BetriebsgroRe® 4 -.045 074 -.028
Ausbildungszeitpunkt? > .199%* 071 132%*

Interesse (am Ausbildungsberuf)b
Wunschberufa 6
Wunschbetrieb® 7

Reflektierte Berufswahlentschei-
dungb

Reflektierte Betriebswahlentschei-
dungb

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb

Vielfalt & Anforderungspass. d.
Arbeitsaufg.b

Handlungsspielr. bei d. Bearb.
d. Arbeitsaufg.b

Fachkompetenz d. Ausbilders/-in®
Feedback durch d. Ausbilder/-in®
Fursorglichkeit d. Ausbilders/-inb

Soziale Unterstiitzung d. Ausbil-
ders/-inb
Kollegiale Zusammenarbeit?

Soziale Unterstiitzung d. Arbeits-
kolleg/-in nenP

Soziale Integration i. d. Arbeits-
gruppeb

Geschlechtsbezog. soziale Benach-
teiligungenb

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normen®

Passungswahrnehmung?
Belastungserleben®
Uberforderungserleben®
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(Fortsetzung Tabelle H5a)

Modell 1

Merkmale der Auszubildenden

Modell 2

Kontextmerkmale des
Ausbildungsverhiltnisses

B S.E. R

S.E.

R

Beschiftigungsabsicht (nach der
Ausbildung)®

Berufliche Selbstwirksamkeits-
erwartung®

Ausbildungsertragserwartungen®
(Antizipierte) Familienplanung?
Unterstiitz. Reak. d. priv. Umfelds
a. Berufsw.b

Soziale Unterstiitzung d. Eltern®
Soziale Unterstiitzung d. Freundeb
korr. R2

.310

.397

Tabelle H5b: Ergebnisse der multiplen linearen Regression fiir die berufsbezogene Vertragslosungsneigung
von Frauen in geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen — Modell 3 und 4

Modell 3 Modell 4
Berufliche Orientierung Qualitit der Ausbildung
B S.E. R B S.E. R
Konstante 4.182%%% .346 4.258%%% .368
Alterb -.005 .006 -.032 -.006 .006 -.039
Migrationshintergrund? ! 124% .059 .083* 119% .059 .080*
Letzte Zeugnisnote: Deutsch® 2 -.054 .098 -.022 -.070 .098 -.028
Letzte Zeugnisnote: Mathematik? 3 -.077 .063 -.048 -.07 .063 -.044
Leistungsmotivation® —.148%%* .035 —.210%%% - 120%* .042 = 1771%*
Berubﬂlches Fahigkeitsselbstkon- _016 035 _018 001 036 001
zept
Segregbatlonsmveau d. Ausbildungs- 008 003 Epor 008 003 1335
berufs
Berufliches Ansehenb -.066%** 014 = 190%%% - 0647 014 -.185%%*
BetriebsgroRe® 4 -.056 .063 -.035 -.069 .063 -.043
Ausbildungszeitpunkt? > .094 .062 .063 .097 .062 .065
Interesse (am Ausbildungsberuf)b - 276%¥x .038 —.369%%*%  — 265%%* .038 —.355%%%*
Wunschberuf? 6 -.056 073 -.036 -.067 074 -.044
Wunschbetrieb® 7 -.089 072 -.058 -.084 072 -.055
<Ijeﬂel;tlerte Berufswahlentschei- 093+ 037 _ 129% 092+ 037 _q27%
ung
Szﬂeglétlerte Betriebswahlentschei- _016 _035 _024 _016 035 _023
Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgaben® -.049 .033 -.072
Vielfalt & Anforderungspass. d. _016 039 024

Arbeitsaufg.
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(Fortsetzung Tabelle H5b)

Modell 3
Berufliche Orientierung

Modell 4
Qualitit der Ausbildung

B S.E.

f§ B S.E. 14

Handlungsspielr. bei d. Bearb.
d. Arbeitsaufg.b

Fachkompetenz d. Ausbilders/-in®
Feedback durch d. Ausbilder/-in®
Frsorglichkeit d. Ausbilders/-in®
Soziale Unterstiitzung d. Ausbil-
ders/-inb

Kollegiale Zusammenarbeit?

Soziale Unterstiitzung d. Arbeits-
kolleg/-in nenP

Soziale Integration i. d. Arbeits-
gruppeP

Geschlechtsbezog. soziale Benach-
teiligungenb

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normen®

Passungswahrnehmung?
Belastungserleben®
Uberforderungserleben®

Beschiftigungsabsicht (nach der
Ausbildung)®

Berufliche Selbstwirksamkeits-
erwartung®

Ausbildungsertragserwartungen®
(Antizipierte) Familienplanung®

Unterstiitz. Reak. d. priv. Umfeld. a.
Berufsw.?

Soziale Unterstiitzung d. Elternb
Soziale Unterstiitzung d. Freundeb
korr. R2 .562

-.032 .025 -.057

-.024 .041 -.037
.048 .033 .084

.567
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Tabelle H5c: Ergebnisse der multiplen linearen Regression fiir die berufsbezogene Vertragslésungsneigung
von Frauen in geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen — Modell 5 und 6

Modell 5

Soziale Einbettung in
das betriebliche Umfeld

Modell 6

Geschlechtsbezogenes
Ausbildungserleben

B S.E. R B S.E. R
Konstante 4.384%%% 374 4.249%%% 400
Alterb -.007 .006 -.048 -.006 .006 -.045
Migrationshintergrund? ! J14 .060 .076 J21* .060 .080*
Letzte Zeugnisnote: Deutsch® 2 -.069 .098 -.028 -.060 .098 -.024
Letzte Zeugnisnote: Mathematik? 3 -.074 .063 -.047 -.084 .063 -.053
Leistungsmotivation® -.105* .044 -.149% -.099%* .043 -.141%*
ZB:lebﬂlches Fahigkeitsselbstkon- 005 036 005 004 036 005
Segregbatlonsmveau d. Ausbildungs- 008 003 235 0075 003 116k
berufs
Berufliches Ansehenb -.062%%* 014 = 178%%%  — 059%%* 014 -.169%%*
BetriebsgroRe® 4 -.062 .064 -.039 -.053 .064 -.033
Ausbildungszeitpunkt? > .089 .062 .059 .090 .062 .060
Interesse (am Ausbildungsberuf)b - 264w .039 =353k _ 267w .039 —.357%#%%
Wunschberuf? 6 -.077 074 -.050 -.089 074 -.058
Wunschbetrieb® 7 -.079 073 -.052 -.074 072 -.049
<Ijeﬂel;tlerte Berufswahlentschei- _080% 038 _124% _081% 038 112+
ung
Seﬂelétlerte Betriebswahlentschei- _013 035 _019 _013 035 _019
ung
Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgaben® -.049 .033 -.073 -.053 .033 -.078
Vlelfe_xlt&Antforderungspass. d. _ 015 040 _023 _018 039 _027
Arbeitsaufg.
Handlungsspielr. bei d. Bearb.
d.Arbeitsaufg.b -.024 .025 -.043 -.020 .025 -.036
Fachkompetenz d. Ausbilders/-in® -.001 .047 -.001 .010 .047 .015
Feedback durch d. Ausbilder/-inb .057 .035 .099 .055 .035 .095
Fursorglichkeit d. Ausbilders/-inb -.035 .041 -.067 -.032 041 -.060
SOZ|aI_e Enterstdtzung d. Ausbil- 024 063 _027 035 063 040
ders/-in
Kollegiale Zusammenarbeit? .046 042 078 .039 .042 .066
Soziale }Jntersl)tutzung d. Arbeits- _074 064 _078 067 064 _071
kolleg/-in nen
Somalebl ntegration i. d. Arbeits- _018 040 031 ~010 040 _018
gruppe
G§§ch|echt§bezog. soziale Benach- 117% 051 114
teiligungen
Geschlechtsbezog. Leistungs- _068% 032 _ 099%

normen®
Passungswahrnehmungb
Belastungserleben®
Uberforderungserleben®
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(Fortsetzung Tabelle H5c)

Modell 5

Soziale Einbettung in
das betriebliche Umfeld

Modell 6

Geschlechtsbezogenes
Ausbildungserleben

B S.E. R

B S.E. R

Beschiftigungsabsicht (nach der
Ausbildung)®

Berufliche Selbstwirksamkeits-
erwartung®

Ausbildungsertragserwartungen®
(Antizipierte) Familienplanung? &

Unterstiitz. Reak. d. priv. Umfelds
a. Berufsw.b

Soziale Unterstiitzung d. ElternP
Soziale Unterstiitzung d. FreundeP
korr. R2

.569

575

Tabelle H5d: Ergebnisse der multiplen linearen Regression fiir die berufsbezogene Vertragslésungsneigung
von Frauen in geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen — Modell 7 und 8

Modell 7 Modell 8
Folgen der Ausbildungs- Erwartungen und Ziele
erfahrungen
B S.E. 13 B S.E. 13
Konstante 3.863%%* 401 3.933%%x .388
Alterb -.007 .006 -.046 -.004 .006 -.029
Migrationshintergrund® ! .109 .058 073 116% .056 077%
Letzte Zeugnisnote: Deutsch? 2 -.063 .094 -.025 =117 .092 -.047
Letzte Zeugnisnote: Mathematik? 3 -.084 061 -.053 -.105 .059 -.066
Leistungsmotivation® -.064 .043 -.090 -.052 .042 -.073
f::t‘f”hes Fahigkeitsselbstkon- 031 03% 037 -001 03  -002
gegr?gbatlonsmveau d. Ausbildungs- 006 003 090% 005 003 074
erufs
Berufliches Ansehenb -.060%>* 014 = 1735 — Q55%%* 014 —. 158
BetriebsgroRe® 4 014 -.173 021 .063 013
Ausbildungszeitpunkt? 3 .061 .024 .055 .059 .036
Interesse (am Ausbildungsberuf)? .039 —.284%%k 8]k .039 —.242%%%
Wunschberuf? & 072 -.056 -.082 071 -.054
Wunschbetrieb® 7 .070 -.033 -.057 .068 -.037
dReﬂelgtlerte Berufswahlentschei- _ 071 036 _ 099 _073% 036 _q02¢
ung
Szfrl]eglgtlerte Betriebswahlentschei- 002 034 003 008 033 on
Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb -.049 .033 -.073 -.046 .032 -.067
Vielfalt & Anforderungspass. d. <001 039 <001 013 038 020

Arbeitsaufg.b
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(Fortsetzung Tabelle H5d)

Modell 7

Folgen der Ausbildungs-

Modell 8

Erwartungen und Ziele

erfahrungen
B S.E. R B S.E. R

Handlungsspielr. bei d. Bearb.
4. Arbeiteante ~009 024 -016 001 024 001
Fachkompetenz d. Ausbilders/-in® .029 .045 .045 .033 .044 051
Feedback durch d. Ausbilder/-inb .046 .033 .080 .057 .033 .098
Fursorglichkeit d. Ausbilders/-in® -.029 .040 -.055 -.046 .039 -.088
Zozmlfe lenterstutzung d. Ausbil- _012 061 _013 031 059 036

ers/-in
Kollegiale Zusammenarbeit? .046 .041 077 .034 .039 .058
Soziale pnterst)tUtzung d. Arbeits- 024 063 ~025 _032 061 _034
kolleg/-in nen
SOZ|aIebI ntegration i. d. Arbeits- _016 039 _027 —002 038 003
gruppe
tG§§ch|echt§bezog. soziale Benach- 096 050 093 085 048 083
eiligungen
Geschleghtsbezog. Leistungs- _072% 031 _104% _078%* 030 114
normen
Passungswahrnehmungb —.158%%* .042 —.229%%%  — 113%* .043 —.164%*
Belastungserlebenb .051* .024 .104* .044 .024 .088
Uberforderungserleben® .037 .028 .063 .036 .027 .061
Beschiftigungsabsicht (nach der e e
Ausbildung)® -.102 .024 -.220
Beruﬂ|chebSerstW|rksamke|ts- 038 038 046
erwartung
Ausbildungsertragserwartungen® -.037 .025 -.068
(Antizipierte) Familienplanung? -.046 .063 -.027
Unterstiitz. Reak. d. priv. Umfeld. a.
Berufsw.P
Soziale Unterstiitzung d. Eltern®
Soziale Unterstiitzung d. Freundeb
korr. R2 .606 .633
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Tabelle H5e: Ergebnisse der multiplen linearen Regression fiir die berufsbezogene Vertragslésungsneigung
von Frauen in geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen — Modell 9

Modell 9
Soziale Einbettung in das private Umfeld
B S.E. 14
Konstante 3.873%%% 437
Alterb -.003 .006 -.023
Migrationshintergrund® ! 116% .057 078%*
Letzte Zeugnisnote: Deutsch? 2 -.118 .093 -.047
Letzte Zeugnisnote: Mathematik?® 3 -.104 .060 -.065
Leistungsmotivation® -.053 .043 -.076
Berufliches Fahigkeitsselbstkonzept? .001 .037 .002
E:rgl:;:sgbationsniveau d. Ausbildungs- 005 003 075
Berufliches Ansehenb —.055%*%* 014 —.158%**
BetriebsgroRe® 4 021 .064 013
Ausbildungszeitpunkt? > .053 .060 .035
Interesse (am Ausbildungsberuf)b =184 .040 =247
Wunschberuf? é -.082 071 -.053
Wunschbetrieb? 7 -.049 .070 -.032
Reflektierte Berufswahlentscheidung? -.073% .036 -.102*
Reflektierte Betriebswahlentscheidung® .009 .033 014
Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb -.044 .032 -.065
Xlrili?tlzigjtforderungspass. d. 013 039 020
Z?ril:issgasus%ilr. bei d. Bearb. 002 024 003
Fachkompetenz d. Ausbilders/-in® .040 .045 .061
Feedback durch d. Ausbilder/-in® .055 .033 .095
Fursorglichkeit d. Ausbilders/-in® -.050 .039 -.094
Soziale Unterstiitzung d. Ausbilders/-inb .036 .061 .041
Kollegiale Zusammenarbeit? .035 .040 .058
Eglzléeigl/e-iLrJ]n::;sbtUtzung d. Arbeits- 039 062 047
Soziale Integration i. d. Arbeitsgruppe® -.001 .038 -.001
gjrs];:Lechtsbezog. soziale Benachteili- 087 049 084
Geschlechtsbezog. Leistungsnormen -.078% .030 -114%*
Passungswahrnehmung? = 114%%* .043 -.166%%*
Belastungserleben® .043 .024 .088
Uberforderungserleben® .036 .027 .060
2Sicgglsftigungsabsicht (nach der Ausbil- 03 025 22 sk
Berufliche Selbstwirksamkeitserwartung® 034 .038 .042
Ausbildungsertragserwartungen® -.039 .025 -.07

(Antizipierte) Familienplanung® -.048 .064 -.027
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(Fortsetzung Tabelle H5e)

Modell 9
Soziale Einbettung in das private Umfeld
B S.E. 13
:JnBt::z;(sj\thi)Reak. d. priv. Umfelds <001 003 < 007
Soziale Unterstiitzung d. Elternb .034 .045 .032
Soziale Unterstiitzung d. Freundeb -.020 .049 -.018
korr. R2 .630

Anmerkung: * p <.050; ** p < .010; *** p < .001;%: nominales Skalenniveau;P: metrisches Skalenniveau
1: Referenzkat.: Geschlechtstypisches Ausbildungsverhiltnis

2 Referenzkat.: kein Migrationshintergrund vorhanden

: Referenzkat.: ungeniigend, mangelhaft, ausreichend

: Referenzkat.: ungeniigend, mangelhaft, ausreichend

: Referenzkat.: Kleinst- + Kleinbetriebe

: Referenzkat.: Probezeit + restlicher Zeitraum des 1. Ausbildungsjahrs

: Referenzkat.: Notlésung + Méglichkeit, die sich spontan und zufillig ergeben hat

: Referenzkat.: Notlésung + Méglichkeit, die sich spontan und zufillig ergeben hat

: Referenzkat.: keine Kinder vorhanden + Unsicherheit, ob Kinderwunsch vorliegt

W 0 N o v AW

Tabelle H6a: Ergebnisse der multiplen linearen Regression fiir die betriebsbezogene Vertragslésungsneigung
von Frauen in geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen — Modell 1 und 2

Modell 1 Modell 2

Kontextmerkmale des

Merkmale der Auszubildenden Ausbildungsverhltnisses

B S.E. 14 B S.E. 13

Konstante 3.934%%* 316 2.755%%% 468
Alterb on .008 .063 .010 .007 .056
Migrationshintergrund® ! .084 .083 .045 .063 .080 034
Letzte Zeugnisnote: Deutsch? 2 154 143 .050 .217 136 .070
Letzte Zeugnisnote: Mathematik® 3 -.035 .092 -.018 -.028 .088 -.014
Leistungsmotivation® —.562%%* .042 —.643% %% — 4867w .042 -.556%%*
ZB:;JJhches Fahigkeitsselbstkon- 070 050 067 049 048 047
iegregbatlonsmveau d. Ausbildungs- 0] 4k 004 | 7gu

erufs
Berufliches Ansehen® -.041* .019 -.096*
BetriebsgroRe® 4 —.273%% .087 —.138%%*
Ausbildungszeitpunkt? > .227%% .084 118%*

Interesse (am Ausbildungsberuf)b
Wunschberufe 6
Wunschbetrieb® 7

Reflektierte Berufswahlentschei-
dungb

Reflektierte Betriebswahlentschei-
dungb

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgaben®
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(Fortsetzung Tabelle H6a)

Modell 1

Merkmale der Auszubildenden

Modell 2

Kontextmerkmale des
Ausbildungsverhiltnisses

B S.E.

R

B S.E. R

Vielfalt & Anforderungspass. d.
Arbeitsaufg.b

Handlungsspielr. bei d. Bearb.
d. Arbeitsaufg.b

Fachkompetenz d. Ausbilders/-in®
Feedback durch d. Ausbilder/-in®
Frsorglichkeit d. Ausbilders/-in®
Soziale Unterstiitzung d. Ausbil-
ders/-inb

Kollegiale Zusammenarbeit?

Soziale Unterstiitzung d. Arbeits-
kolleg/-in nenP

Soziale Integration i. d. Arbeits-
gruppeP

Geschlechtsbezog. soziale Benach-
teiligungenb

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normen®

Passungswahrnehmung?
Belastungserleben®
Uberforderungserleben®

Beschiftigungsabsicht (nach der
Ausbildung)®

Berufliche Selbstwirksamkeits-
erwartung®

Ausbildungsertragserwartungen®
(Antizipierte) Familienplanung®

Unterstiitz. Reak. d. priv. Umfelds
a. Berufsw.b

Soziale Unterstiitzung d. Elternb
Soziale Unterstiitzung d. Freundeb
korr. R2 379

451
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Tabelle H6b: Ergebnisse der multiplen linearen Regression fiir die betriebsbezogene Vertragslésungsneigung
von Frauen in geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen — Modell 3 und 4

Modell 3 Modell 4

Berufliche Orientierung Qualitit der Ausbildung

B S.E. R B S.E. R
Konstante 3.017%%%* 465 3.811%%%* 472
Alterb .01 .007 .065 .006 .007 034
Migrationshintergrund? ! .070 .080 .037 .090 076 048
Letzte Zeugnisnote: Deutsch® 2 .227 132 074 .168 126 .054
Letzte Zeugnisnote: Mathematik® 3 -.024 .085 -.012 -.010 .081 -.005
Leistungsmotivationb -.396%** .047 = A53%wx 234 .054 —.268%%*
ZB:;Tiches Fahigkeitsselbstkon- 039 047 037 003 046 002
Segregbationsniveau d. Ausbildungs- 07 4 003 182k ]0%* 003 234
berufs
Berufliches Ansehen® -.036 .019 -.084 -.028 018 -.065
BetriebsgroRe® 4 —.252%% .085 = 127%%  -197* .082 -.100%
Ausbildungszeitpunkt® 3 187* .083 .100% .160* .080 .086%
Interesse (am Ausbildungsberuf)® -.093 051 -.100 -.095 049 -.102
Wunschberuf? & .202%* 099 .107%* A7 094 .090
Wunschbetrieb® 7 -.164 097 -.087 -.116 093 -.061
;Rjzfr]](;l;tierte Berufswahlentschei- 079 050 088 053 048 060
<Ijﬁfrleglt()tierte Betriebswahlentschei- 168 047 00 _ ]38 045 164w
Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgaben® .073 .042 .088
Vielfalt & Anforderungspass. d. . .
Arbeitsaufg.b —1 051 135
Handlungsspielr. bei d. Bearb.
d. Arbeitsaufg.b —051 032 ~072
Fachkompetenz d. Ausbilders/-in® -.105* .052 -.130*
Feedback durch d. Ausbilder/-inb -.072 042 -.101

Fursorglichkeit d. Ausbilders/-in®
Soziale Unterstiitzung d. Ausbil-
ders/-inb

Kollegiale Zusammenarbeit?

Soziale Unterstiitzung d. Arbeits-
kolleg/-in nen®

Soziale Integration i. d. Arbeits-
gruppeb

Geschlechtsbezog. soziale Benach-
teiligungenb

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normenb

Passungswahrnehmungb
Belastungserlebenb
Uberforderungserleben®
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Modell 3
Berufliche Orientierung

Modell 4

Qualitit der Ausbildung

B S.E. f§

S.E.

R

Beschiftigungsabsicht (nach der
Ausbildung)®

Berufliche Selbstwirksamkeits-
erwartung®

Ausbildungsertragserwartungen®
(Antizipierte) Familienplanung? 8

Unterstiitz. Reak. d. priv. Umfeld. a.
Berufsw.b

Soziale Unterstiitzung d. Elternb
Soziale Unterstiitzung d. Freundeb
korr. R2 485

.536

Tabelle H6c: Ergebnisse der multiplen linearen Regression fiir die betriebsbezogene Vertragslésungsneigung
von Frauen in geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen — Modell 5 und 6

Modell 5

Soziale Einbettung in
das betriebliche Umfeld

Modell 6

Geschlechtsbezogenes
Ausbildungserleben

B S.E. R B S.E. R

Konstante 4.234%%% 457 3.93 7% 491
Alterb .004 .007 .022 .004 .007 .024
Migrationshintergrund® ! .079 073 .043 .083 .073 .045
Letzte Zeugnisnote: Deutsch® 2 151 120 .049 168 120 .054
Letzte Zeugnisnote: Mathematik® 3 -.004 077 -.002 -.019 .078 -.009
Leistungsmotivation® -.160%* .053 -.183%% . 152%% .053 - 174%%
Berutfhches Fihigkeitsselbstkon- 014 045 013 016 045 015
zept
Segregbatlonsnlveau d. Ausbildungs- 007+ 003 093 007+ 003 093
berufs
Berufliches Ansehenb -.021 017 -.050 -.021 017 -.048
BetriebsgroRe® 4 -.164%* .078 -.083%* -.150 .079 -.075
Ausbildungszeitpunkt? > .149 076 .080 143 .076 .076
Interesse (am Ausbildungsberuf)b -.091 .047 -.098 -.083 .048 -.090
Wunschberufa 6 132 .090 .070 136 .091 .072
Wunschbetrieb® 7 -.101 .089 -.053 -.101 .089 -.053
Szfrl]eglgtlerte Berufswahlentschei- 062 046 070 064 046 072
dReﬂelgtlerte Betriebswahlentschei- 125 043 g _ 127 043 157

ung
Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb 072 .041 .086 .066 .041 .079
Vielfalt & Anforderungspass. d. 095 049 “116 _093 049 _113

Arbeitsaufg.b
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Modell 5 Modell 6
Soziale Einbettung in Geschlechtsbezogenes
das betriebliche Umfeld Ausbildungserleben
B S.E. R B S.E. R
:*X‘ri';?isjfg'i'“ beid. Bearb. 035 031 -050  -033 031  -048
Fachkompetenz d. Ausbilders/-in® .007 .057 .009 .020 .057 024
Feedback durch d. Ausbilder/-inb -.051 043 -.070 -.053 043 -.075
Fursorglichkeit d. Ausbilders/-in® -.036 .050 -.056 -.023 .051 -.036
szf/‘_'fnf”te“tmz“”gd' Ausbil- ~167% 076 -54%  -185% 077 -A71%
Kollegiale Zusammenarbeit? .001 .052 .001 -.002 .052 -.002
Egﬁ;ﬁg'f_ﬂ”::;it“tz“”gd' Arbeits- g2 o079 -070  -077 079 -.065
Sozialebl ntegration i. d. Arbeits- _101% 049 _139% 095 050 ~130
gruppe
Ggghlechtﬁbezog. soziale Benach- 101 063 079
teiligungen
Geschlechtsbezog. Leistungs- 007 039 008

normenb
Passungswahrnehmungb
Belastungserlebenb
Uberforderungserleben®

Beschiftigungsabsicht (nach der
Ausbildung)®

Berufliche Selbstwirksamkeits-
erwartung®

Ausbildungsertragserwartungen®
(Antizipierte) Familienplanung?

Unterstiitz. Reak. d. priv. Umfelds
a. Berufsw.b

Soziale Unterstiitzung d. Eltern®
Soziale Unterstiitzung d. Freundeb
korr. R2

.581 .582
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Tabelle H6d: Ergebnisse der multiplen linearen Regression fiir die betriebsbezogene Vertragslésungsneigung
von Frauen in geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen — Modell 7 und 8

Modell 7

Folgen der Ausbildungs-

Modell 8

Erwartungen und Ziele

erfahrungen
B S.E. R B S.E. R
Konstante 3.380%** 496 3.457%%* 478
Alterb .006 .007 .031 .010 .007 .055
Migrationshintergrund® ! .085 .071 .031 .084 .069 .045
Letzte Zeugnisnote: Deutsch® 2 141 117 .046 073 113 .024
Letzte Zeugnisnote: Mathematik® 3 -.024 .075 -.012 -.053 .073 -.027
Leistungsmotivation® -.100 .053 -.115 -.080 .052 -.092
Berutf]iches Fihigkeitsselbstkon- 022 044 021 _012 045 _ 01
zept
Segregbatlonsnlveau d. Ausbildungs- 005 003 065 004 003 047
berufs
Berufliches Ansehenb -.025 017 .058 -.022 017 -.051
BetriebsgroRe® 4 -.112 .078 -.057 -.091 077 -.046
Ausbildungszeitpunkt? > 110 .075 .059 32 .073 .071
Interesse (am Ausbildungsberuf)b -.061 .049 -.066 -.017 .048 -.018
Wunschberufa 6 138 .089 .073 118 .087 .062
Wunschbetrieb® 7 -.101 .087 -.054 -.094 .084 -.050
Szfrl]eglgtlerte Berufswahlentschei- 066 045 074 060 044 067
dReﬂelgtlerte Betriebswahlentschei- 171G 042 RS TP 041 13
ung
Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb .059 .041 .070 .060 .039 .071
vielfalt & Anforderungspass. d. -064 048  -079  -048 047 -058
Arbeitsaufg.
Handlungsspielr. bei d. Bearb.
d. Arbeitsaufg.” -.014 .030 -.021 -.006 .030 -.008
Fachkompetenz d. Ausbilders/-in® .024 .056 .029 .027 .054 .034
Feedback durch d. Ausbilder/-in® -.069 .041 -.096 -.049 .040 -.068
Fursorglichkeit d. Ausbilders/-inb -.029 .049 -.045 -.049 .048 -.076
Somalg tJnterstu‘tzung d. Ausbil- 165% 075 _152% _119 073 ~109
ders/-in
Kollegiale Zusammenarbeit? -.002 .050 -.003 -.020 .049 -.027
Soziale Unterstitzung d. Arbeits- _019 077 -016  -017 075  -0l4
kolleg/-in nen
Somaleblntegratlon i.d. Arbeits- _094 048 _129 _ 071 047 _097
gruppe
Ggghlechtgbezog. soziale Benach- 077 061 060 067 059 052
teiligungen
Geschlechtsbezog. Leistungs- -0 038 -013  -020 037  -02
normen
Passungswahrnehmung? -.062 .052 -.072 .007 .053 .008
Belastungserlebenb 1333 .030 216%%% 127 .029 .208%%*
Uberforderungserleben® -.029 .034 -.039 -.034 .033 -.046
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Modell 7

Folgen der Ausbildungs-

Modell 8

Erwartungen und Ziele

erfahrungen

B S.E. R B S.E. R
2Essgi1lzf:|§;)r;gsab5|cht (nach der —.150%% .030 —.2607%%*
eB;r;fjtil:::;)Selbstwirksamkeits- 005 046 005
Ausbildungsertragserwartungen® -.007 .030 -.0n
(Antizipierte) Familienplanung? -.047 .078 -.022
Unterstiitz. Reak. d. priv. Umfelds
a. Berufsw.b
Soziale Unterstiitzung d. Eltern®
Soziale Unterstiitzung d. Freundeb
korr. R2 .609 .638

Tabelle H6e: Ergebnisse der multiplen linearen Regression furr die betriebsbezogene Vertragslésungsneigung

von Frauen in geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen — Modell 9

Modell 9
Soziale Einbettung in das private Umfeld

B S.E. R
Konstante 3.239%%% .538
Alter 010 .007 058
Migrationshintergrund? ! .090 .070 .048
Letzte Zeugnisnote: Deutsch® 2 .078 114 .025
Letzte Zeugnisnote: Mathematik? 3 -.060 .074 -.030
Leistungsmotivation® -.076 .052 -.087
Berufliches Fahigkeitsselbstkonzept? -0mn .045 -.010
gz;gﬁsgbationsniveau d. Ausbildungs- 004 003 046
Berufliches Ansehen® -.023 .017 -.054
BetriebsgroRe® 4 -.079 079 -.040
Ausbildungszeitpunkt® 3 31 074 .070
Interesse (am Ausbildungsberuf)® -.022 .049 -.024
Wunschberuf? 6 120 .087 .063
Wunschbetrieb? 7 -.093 .086 -.049
Reflektierte Berufswahlentscheidung® .058 044 065
Reflektierte Betriebswahlentscheidung® = 1175 041 - 137
Bedeutsambkeit d. Arbeitsaufgaben® .059 .040 071
Xlre[;lz?tlzi)?gr.léorderungspass. d. 042 048 _ 052
(I;-axlril:i:isusi?glilr. bei d. Bearb. 006 030 ~008
Fachkompetenz d. Ausbilders/-in® .025 .056 031
Feedback durch d. Ausbilder/-in® -.050 .040 -.069
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(Fortsetzung Tabelle Hée)

Modell 9
Soziale Einbettung in das private Umfeld
B S.E. 13

Fursorglichkeit d. Ausbilders/-inP -.044 048 -.068
Soziale Unterstiitzung d. Ausbilders/-inb -.132 .075 -.122
Kollegiale Zusammenarbeit? -.022 .049 -.029
E;)lzli:gl;e_iLrJ]nnt:;sbtutzung d. Arbeits- _013 076 _on
Soziale Integration i. d. Arbeitsgruppe® -.073 .047 -.100
g;;;:lnebchtsbezog. soziale Benachteili- 074 060 058
Geschlechtsbezog. Leistungsnormen® -.020 .037 -.023
Passungswahrnehmung? .006 .053 .007
Belastungserleben® 137 .030 .21 5%
Uberforderungserleben® -.033 .033 -.045
sz]gaftigungsabsicht (nach der Ausbil- _ ag 030 254k
Berufliche Selbstwirksamkeitserwartung® .005 .047 .004
Ausbildungsertragserwartungen® -.010 .031 -.015
(Antizipierte) Familienplanung? & -.058 .079 -.027
Il’trgsvr.it[jtz. Reak. d. priv. Umfeld. a. Be- 027 041 025
Soziale Unterstiitzung d. ElternP .007 .056 .005
Soziale Unterstiitzung d. FreundeP .027 .060 019
korr. R2 635

Anmerkung: * p <.050; ** p <.010; *** p <.001;% nominales Skalenniveau;P: metrisches Skalenniveau

T:

2

© o N o u AW

Referenzkat.: Geschlechtstypisches Ausbildungsverhiltnis

: Referenzkat.: kein Migrationshintergrund vorhanden

: Referenzkat.: ungentigend, mangelhaft, ausreichend

: Referenzkat.: ungeniigend, mangelhaft, ausreichend

: Referenzkat.: Kleinst- + Kleinbetriebe

: Referenzkat.: Probezeit + restlicher Zeitraum des 1. Ausbildungsjahrs

: Referenzkat.: Notldsung + Méglichkeit, die sich spontan und zufillig ergeben hat
: Referenzkat.: Notlésung + Méglichkeit, die sich spontan und zufillig ergeben hat
: Referenzkat.: keine Kinder vorhanden + Unsicherheit, ob Kinderwunsch vorliegt
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Tabelle H7a: Ergebnisse der multiplen linearen Regression fiir die berufsbezogene Vertragslésungsneigung
von Minnern in geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen — Modell T und 2

Modell 1

Merkmale der Auszubildenden

Modell 2

Kontextmerkmale des
Ausbildungsverhiltnisses

B S.E. R B S.E. R

Konstante 3.475%%% 185 2.862%%%* 489

Alterb <.001 .006 -.001 .001 .006 .008
Migrationshintergrund? ! .043 .048 .030 .051 .047 .036
Letzte Zeugnisnote: Deutsch® 2 -.027 .066 -.014 -.035 .065 -.018
Letzte Zeugnisnote: Mathematik? 3 .009 .061 .005 -.025 .060 -.014
Leistungsmotivation® —.297%%* 027 —420%%% 267 %%* .027 =37 7%
ZB:lebﬂlches Fahigkeitsselbstkon- 085 029 _170%%  _Q79%k 029 _103%*
E:;gl:?sgbationsniveau d. Ausbildungs- 008 005 056
Berufliches Ansehenb —.054%%*%* .010 =187
BetriebsgroRe® 4 026 .049 018
Ausbildungszeitpunkt? > 118% .047 .083*

Interesse (am Ausbildungsberuf)b
Wunschberuf? 6
Wunschbetrieb® 7

Reflektierte Berufswahlentschei-
dungb

Reflektierte Betriebswahlentschei-
dungb

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgaben®

Vielfalt & Anforderungspass. d.
Arbeitsaufg.

Handlungsspielr. bei d. Bearb.
d. Arbeitsaufg.b

Fachkompetenz d. Ausbilders/-in®
Feedback durch d. Ausbilder/-inb
Fursorglichkeit d. Ausbilders/-inb

Soziale Unterstiitzung d. Ausbil-
ders/-inb

Kollegiale Zusammenarbeit?

Soziale Unterstiitzung d. Arbeits-
kolleg/-in nenb

Soziale Integration i. d. Arbeits-
gruppe®

Geschlechtsbezog. soziale Benach-
teiligungenb

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normen®

Passungswahrnehmung®
Belastungserleben®
Uberforderungserleben®



Ergebnisse der multiplen linearen Regressionen 517

(Fortsetzung Tabelle H7a)

Modell 1 Modell 2

Kontextmerkmale des
Ausbildungsverhiltnisses

B S.E. R B S.E. R

Merkmale der Auszubildenden

Beschiftigungsabsicht (nach der
Ausbildung)®

Berufliche Selbstwirksamkeits-
erwartung®

Ausbildungsertragserwartungen®
(Antizipierte) Familienplanung? &

Unterstiitz. Reak. d. priv. Umfelds
a. Berufsw.b

Soziale Unterstiitzung d. ElternP
Soziale Unterstiitzung d. FreundeP
korr. R2 .226 .263

Tabelle H7b: Ergebnisse der multiplen linearen Regression fiir die berufsbezogene Vertragslosungsneigung
von Minnern in geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen — Modell 3 und 4

Modell 3 Modell 4
Berufliche Orientierung Qualitit der Ausbildung
B S.E. R B S.E. R
Konstante 3.219%%* 425 3.259%%* 430
Alterb .004 .005 .021 .003 .005 .017
Migrationshintergrund® ! .046 .041 .032 .045 .041 .032
Letzte Zeugnisnote: Deutsch® 2 -.003 .056 -.001 .004 .056 .002
Letzte Zeugnisnote: Mathematik® 3 -.023 .052 -.013 -.023 .052 -.013
Leistungsmotivation® -.059%* .028 -.083%* -.036 .032 -.051
E:;‘:J]'Ches Fahigkeitsselbstkon- ~045 025  -059  -053% 026  -.069%
Eegregbatlonsmveau d. Ausbildungs- 008 004 054 008 004 057
erufs
Berufliches Ansehenb -.033%%x .009 -.109%%* - .030%* .009 -.099%%*
BetriebsgroRe® 4 014 .042 .010 .022 .045 .015
Ausbildungszeitpunkt? > .060 .041 .042 .049 .043 .035
Interesse (am Ausbildungsberuf)b ~ —.338%** .028 — 4857 — 339k .028 —. 48677
Wunschberufa 6 -.023 .053 -.015 -.031 .053 -.020
Wunschbetrieb® 7 -.051 .052 -.034 -.043 .052 -.028
Seﬂelgtierte Berufswahlentschei- 067+ 027 _.106% _Q74%% 027 _ 118
ung
dsz;Ileglgtlerte Betriebswahlentschei- 018 024 030 028 025 047
Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb .008 .022 013
Vielfalt & Anforderungspass. d. 041 027 062

Arbeitsaufg.b
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(Fortsetzung Tabelle H7b)

Modell 3 Modell 4
Berufliche Orientierung Qualitit der Ausbildung
B S.E. 13 B S.E. 13
ETril:j?isjfpgliln bei d. Bearb. 018 019 033
Fachkompetenz d. Ausbilders/-in® -.004 .027 -.007
Feedback durch d. Ausbilder/-inb -.018 .021 -.036

Fursorglichkeit d. Ausbilders/-in®
Soziale Unterstiitzung d. Ausbil-
ders/-in®

Kollegiale Zusammenarbeit?

Soziale Unterstiitzung d. Arbeits-
kolleg/-in nenb

Soziale Integration i. d. Arbeits-
gruppeP

Geschlechtsbezog. soziale Benach-
teiligungenb

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normen®

Passungswahrnehmungb
Belastungserleben®
Uberforderungserleben®

Beschiftigungsabsicht (nach der
Ausbildung)®

Berufliche Selbstwirksamkeits-
erwartung®

Ausbildungsertragserwartungen®
(Antizipierte) Familienplanung® 8
Unterstiitz. Reak. d. priv. Umfelds
a. Berufsw.b

Soziale Unterstiitzung d. Elternb
Soziale Unterstiitzung d. Freundeb
korr. R2 451 451




Ergebnisse der multiplen linearen Regressionen

519

Tabelle H7c: Ergebnisse der multiplen linearen Regression fiir die berufsbezogene Vertragslésungsneigung
von Minnern in geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen — Modell 5 und 6

Modell 5

Soziale Einbettung in
das betriebliche Umfeld

Modell 6

Geschlechtsbezogenes
Ausbildungserleben

B S.E. R B S.E. R

Konstante 3.466%%* 439 3.416%%* 453
Alterb .002 .005 011 .002 .005 011
Migrationshintergrund® ! .041 .042 .029 .040 .042 .028
Letzte Zeugnisnote: Deutsch® 2 .007 .056 .004 .008 .057 .004
Letzte Zeugnisnote: Mathematik® 3 -.021 .052 -.012 -.020 .052 -.0n
Leistungsmotivation® -.038 .032 -.053 -.037 .032 -.053
E:F:‘:J]'Ches Fahigkeitsselbstkon- ~047 026  -061  -046 026  -.060
Segregbatlonsnlveau d. Ausbildungs- 007 004 048 007 004 048
berufs
Berufliches Ansehenb -.026%* .009 -.085%%  —.025%* .009 -.084%%*
BetriebsgroRe® 4 .023 .045 .016 .024 .046 .017
Ausbildungszeitpunkt? > .051 .042 .036 .051 .043 .036
Interesse (am Ausbildungsberuf)b  —.340%** .028 —. 488k — 33GHk .028 — 487
Wunschberufa 6 -.037 .053 -.024 -.037 .053 -.024
Wunschbetrieb® 7 -.032 .052 -.022 -.034 .052 -.023
Seﬂelgtierte Berufswahlentschei- 0775 027 113k _ Q774 027 113

ung
dsz;Ileglgtlerte Betriebswahlentschei- 030 024 051 030 024 051
Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgaben® .002 022 .004 .002 .022 .003
vielfalt & Anforderungspass. d. ~034 027 -052  -033 027  -050
Arbeitsaufg.
Handlungsspielr. bei d. Bearb.
d.Arbeitsaufg.b .025 .019 .046 .025 .019 .046
Fachkompetenz d. Ausbilders/-in® .050 .033 .079 .052 .033 .082
Feedback durch d. Ausbilder/-in® -.010 .022 -.019 -0n .022 -.022
Fursorglichkeit d. Ausbilders/-inb -.017 .025 -.033 -.016 .025 -.032
SozialgtJnterstUtzung d. Ausbil- _093% 042 _112% —.093% 042 _113%
ders/-in
Kollegiale Zusammenarbeit? 043 .033 .061 043 .033 .062
Soziale Unterstitzungd. Arbeits- 559 049 _030  -033 041  -033
kolleg/-in nen
Somaleblntegratlon i.d. Arbeits- _ 038 026 056 034 027 057
gruppe
Ggghlechtgbezog. soziale Benach- 006 027 008
teiligungen
Geschlechtsbezog. Leistungs- 005 018 010

normen®
Passungswahrnehmung?
Belastungserleben®
Uberforderungserleben®
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(Fortsetzung Tabelle H7c)

Modell 5

Soziale Einbettung in
das betriebliche Umfeld

Modell 6

Geschlechtsbezogenes
Ausbildungserleben

B S.E. R

B S.E. R

Beschiftigungsabsicht (nach der
Ausbildung)®

Berufliche Selbstwirksamkeits-
erwartung®

Ausbildungsertragserwartungen®
(Antizipierte) Familienplanung?

Unterstiitz. Reak. d. priv. Umfelds
a. Berufsw.b

Soziale Unterstiitzung d. Eltern®
Soziale Unterstiitzung d. Freundeb
korr. R2

457

455

Tabelle H7d: Ergebnisse der multiplen linearen Regression fiir die berufsbezogene Vertragslésungsneigung
von Minnern in geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen — Modell 7 und 8

Modell 7 Modell 8
Folgen der Ausbildungs- Erwartungen und Ziele
erfahrungen
B S.E. 14 B S.E. 13
Konstante 2.974%%* 458 2.854%%%* 455
Alter® 001 .005 .004 .003 .005 016
Migrationshintergrund? ! .047 041 .033 .039 041 027
Letzte Zeugnisnote: Deutsch? 2 .014 .055 .007 <.001 .054 <.001
Letzte Zeugnisnote: Mathematik® 3 -.006 .050 -.003 -.009 .050 -.005
LeistungsmotivationP .029 .033 041 .047 .034 .067
Berubﬂiches Fahigkeitsselbstkon- _016 026 _021 _028 028 _036
zept
Segregbationsniveau d. Ausbildungs- 007 004 049 006 004 043
berufs
Berufliches Ansehen® -.020* .009 -.065% .009 -.058
BetriebsgroRe® 4 .036 045 .025 044 .027
Ausbildungszeitpunkt? 3 .034 041 024 041 011
Interesse (am Ausbildungsberuf)® —.284%%% .029 —.408%%%* .029 —.397%%%
Wunschberuf? 6 -.043 051 -.027 051 -.029
Wunschbetrieb? 7 -.006 051 -.004 .050 .001
;Rjeﬂel;tierte Berufswahlentschei- 067+ 026 —106% 027 116
ung
<Ijﬁfrleglt()tierte Betriebswahlentschei- 041 024 070 045 024 076
Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgaben® -.009 022 -.016 -.003 022 -.005
Vielfalt & Anforderungspass. d. _030 027 045 _031 027 _ 047

Arbeitsaufg.b
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(Fortsetzung Tabelle H7d)

Modell 7 Modell 8
Folgen der Ausbildungs- ErpatingenUnd ziale
erfahrungen
B S.E. R B S.E. 13

Handlungsspielr. bei d. Bearb.
d. Arbeitsaufg.b 018 018 .034 018 018 .033
Fachkompetenz d. Ausbilders/-inP .062 .033 .098 .072%* .032 114
Feedback durch d. Ausbilder/-in® -.011 .021 -.021 -.011 021 -.021
Fursorglichkeit d. Ausbilders/-inP -.023 .025 -.046 -.019 .025 -.038
Soziale Unterstlitzung d. Ausbil- ~063 041  -076  -058 041  -069

ers/-in
Kollegiale Zusammenarbeit? .041 .032 .059 .041 .032 .059
Somalepnter?ﬂtzung d. Arbeits- _027 040 _027 031 040 031
kolleg/-in nen
Sozmleblntegratlon i.d. Arbeits- _013 027 _019 _ 008 027 _012
gruppe
Geschlechtsbezog.sozialeBenach- 09 027 012 -008 026  -.010
eiligungen
Geschlechtsbezog. Leistungs- ~005 017 -009 001 07 003
normen
Passungswahrnehmung? = 147%%% .028 =231k 245 .029 —.195%%*
Belastungserleben® .025 018 .046 .028 018 .052
Uberforderungserleben® 067%** .020 1% .065%* .020 107%*
Beschiftigungsabsicht (nach der ke e
Ausbildung)® -.070 017 -.156
Beruﬂ|chebSerstW|rksamke|ts- _013 033 _016
erwartung
Ausbildungsertragserwartungenb .025 021 .042
(Antizipierte) Familienplanung? 8 .060 .045 .037

Unterstiitz. Reak. d. priv. Umfelds
a. Berufsw.b

Soziale Unterstiitzung d. Eltern®
Soziale Unterstiitzung d. FreundeP
korr. R2

488 .501
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Tabelle H7e: Ergebnisse der multiplen linearen Regression fiir die berufsbezogene Vertragslésungsneigung
von Minnern in geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen — Modell 9

Modell 9
Soziale Einbettung in das private Umfeld
B S.E. 14
Konstante 2.819%%%* 462
Alter® .003 .005 014
Migrationshintergrund? ! .030 .041 021
Letzte Zeugnisnote: Deutsch® 2 .002 .054 .001
Letzte Zeugnisnote: Mathematik® 3 -.0n .050 -.006
Leistungsmotivationb .046 .034 .065
Berufliches Fahigkeitsselbstkonzept? -.031 .029 -.041
E:;gl:?sgbationsniveau d. Ausbildungs- 007 004 047
Berufliches Ansehenb -.016 .009 -.054
BetriebsgroRe® 4 028 .046 019
Ausbildungszeitpunkt? > 018 041 013
Interesse (am Ausbildungsberuf)b =27 2%%% .029 —.390%*
Wunschberuf? 6 -.050 .051 -.032
Wunschbetrieb? 7 .004 .050 .002
Reflektierte Berufswahlentscheidung® -.072%% .027 = 114%%*
Reflektierte Betriebswahlentscheidung® .044 .024 .075
Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgaben® -.001 .022 -.002
xLebliei)tlzi;?gr-lgorderungspass. d. 035 027 053
zTril:i?isjfpglilh bei d. Bearb. 014 018 026
Fachkompetenz d. Ausbilders/-inb .075* .032 .060*
Feedback durch d. Ausbilder/-inb -.008 .021 -.015
Fursorglichkeit d. Ausbilders/-inb -.020 .025 -.039
Soziale Unterstiitzung d. Ausbilders/-inb -.057 .041 -.069
Kollegiale Zusammenarbeit? .042 .032 .060
E;)Izl::glf_annt:;sbtmzung d. Arbeits- 031 041 031
Soziale Integration i. d. Arbeitsgruppe® -.007 .027 -.010
gG:rs];:Lechtsbezog. soziale Benachteili- 005 027 —006
Geschlechtsbezog. Leistungsnormenb .002 017 .003
Passungswahrnehmungb = 118 .029 —.185%%*
Belastungserlebenb .027 .018 .049
Uberforderungserleben® .065%* .020 107%*
<IjLe;ch)l;a'ftigl,lngsabsicht (nach der Ausbil- Q7 % 017 _ (5gss
Berufliche Selbstwirksamkeitserwartung® -.013 .033 -.015
Ausbildungsertragserwartungen® .030 021 051
(Antizipierte) Familienplanung® .066 .045 041
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(Fortsetzung Tabelle H7e)

Modell 9
Soziale Einbettung in das private Umfeld
B S.E. 13
:Jng::ztfstReak. d. priv. Umfelds _ 048 023 067
Soziale Unterstiitzung d. Elternb -.005 .036 -.005
Soziale Unterstiitzung d. Freundeb .036 .035 .036
korr. R2 .502

Anmerkung: * p <.050; ** p < .010; *** p < 001;%: nominales Skalenniveau;P: metrisches Skalenniveau

T: Referenzkat.:
Referenzkat.:
: Referenzkat.:
: Referenzkat.:
: Referenzkat.:
: Referenzkat.:
: Referenzkat.:
: Referenzkat.
: Referenzkat.:

N

[ N I Y, I N v}

Geschlechtstypisches Ausbildungsverhiltnis

kein Migrationshintergrund vorhanden
ungeniigend, mangelhaft, ausreichend
ungeniigend, mangelhaft, ausreichend
Kleinst- + Kleinbetriebe

Probezeit + restlicher Zeitraum des 1. Ausbildungsjahrs
Notlésung + Moglichkeit, die sich spontan und zufillig ergeben hat

: Notlssung + Méglichkeit, die sich spontan und zufillig ergeben hat

keine Kinder vorhanden + Unsicherheit, ob Kinderwunsch vorliegt

Tabelle H8a: Ergebnisse der multiplen linearen Regression fiir die betriebsbezogene Vertragslésungsneigung
von Minnern in geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen — Modell T und 2

Modell 1

Merkmale der Auszubildenden

Modell 2
Kontextmerkmale des

Ausbildungsverhiltnisses

B S.E. R B S.E. R
Konstante 3.208%%* .228 4.166%7* .598
Alterb 013 .008 .063 013 .007 .061
Migrationshintergrund® ! .068 .059 .040 .081 .058 .048
Letzte Zeugnisnote: Deutsch® 2 .023 .082 .010 .033 079 014
Letzte Zeugnisnote: Mathematik?® 3 .002 .075 .001 -.030 073 -.014
Leistungsmotivation® —.340Q7%%* 033 —.4047H% - 3097 .033 -.366%*
ZB:Fr)LtJbﬂlches Fahigkeitsselbstkon- _033 036 _036 _015 035 _016
Segregbatlonsmveau d. Ausbildungs- ~007 006 _042
berufs
Berufliches Ansehenb -.062%%* 013 = 172%%%
Betriebsgrofe® 4 = 1771%% .060 -.099%%*
Ausbildungszeitpunkt® 3 1507 .058 .089%x

Interesse (am Ausbildungsberuf)®
Wunschberufa 6

Wunschbetrieb? 7

Reflektierte Berufswahlentschei-

dungb

Reflektierte Betriebswahlentschei-

dungb

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgaben®
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(Fortsetzung Tabelle H8a)

Modell 1

Merkmale der Auszubildenden

Modell 2

Kontextmerkmale des
Ausbildungsverhiltnisses

B S.E. R

B S.E. R

Vielfalt & Anforderungspass. d.
Arbeitsaufg.b

Handlungsspielr. bei d. Bearb.
d. Arbeitsaufg.b

Fachkompetenz d. Ausbilders/-in®
Feedback durch d. Ausbilder/-inb
Fursorglichkeit d. Ausbilders/-in®
Soziale Unterstiitzung d. Ausbil-
ders/-in®

Kollegiale Zusammenarbeit?

Soziale Unterstiitzung d. Arbeits-
kolleg/-in nenb

Soziale Integration i. d. Arbeits-
gruppeP

Geschlechtsbezog. soziale Benach-
teiligungenb

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normen®

Passungswahrnehmungb
Belastungserleben®
Uberforderungserleben®

Beschiftigungsabsicht (nach der
Ausbildung)®

Berufliche Selbstwirksamkeits-
erwartung®

Ausbildungsertragserwartungen®
(Antizipierte) Familienplanung®

Unterstiitz. Reak. d. priv. Umfelds
a. Berufsw.b

Soziale Unterstiitzung d. Elternb
Soziale Unterstiitzung d. Freundeb
korr. R2 173

223




Ergebnisse der multiplen linearen Regressionen 525

Tabelle H8b: Ergebnisse der multiplen linearen Regression fiir die betriebsbezogene Vertragslésungsneigung
von Minnern in geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen — Modell 3 und 4

Modell 3 Modell 4

Berufliche Orientierung Qualitit der Ausbildung

B S.E. 14 B S.E. 14
Konstante 4.280%%% 568 4.855%%% 515
Alterb 0 .007 .053 .002 .006 .008
Migrationshintergrund® ! .080 .055 .047 .082 .049 048
Letzte Zeugnisnote: Deutsch® 2 .035 075 015 .084 068 .036
Letzte Zeugnisnote: Mathematik? 3 -.003 .069 -.001 -.037 .062 -.018
Leistungsmotivation® -.196%** .037 —.233%%x -.014 .038 -.016
Berut:‘]iches Fahigkeitsselbstkon- 010 034 on _018 031 _019
zept
Segregbationsniveau d. Ausbildungs- ~ 008 006 043 005 005 031
berufs
Berufliches Ansehenb —.046%* 012 - 130%**  -.025* 011 -.070*
BetriebsgroRe® 4 -.139% .056 -.080%* -.131% .054 -.076%*
Ausbildungszeitpunkt? 3 .100 .055 .060 .052 .051 .031
Interesse (am Ausbildungsberuf)? -.097%%* .037 = 117%%  -.097** .034 = 117%%*
Wunschberuf® & .070 .081% 071 .063 .038
Wunschbetrieb? 7 .069 = 174%%% 2 5%%% .062 —.126%%*
dReﬂelgtierte Berufswahlentschei- 09555 036 1265 044 033 059

ung

Reﬂel;tierte Betriebswahlentschei- 183 032 _ oGk _ 110k 029 158
dung
Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb .048 .026 .070
Vielfalt & Anforderungspass. d. . .
Arbeitsaufg b -.188 032 -.239
Handlungsspielr. bei d. Bearb. . "
d. Arbeitsaufg.> .053 .022 .084
Fachkompetenz d. Ausbilders/-inP —.239%% 032 —.376%%*
Feedback durch d. Ausbilder/-in® -.031 .025 -.050

Fursorglichkeit d. Ausbilders/-inP
Soziale Unterstiitzung d. Ausbil-
ders/-inb

Kollegiale Zusammenarbeit?

Soziale Unterstiitzung d. Arbeits-
kolleg/-in nen®

Soziale Integration i. d. Arbeits-
gruppeb

Geschlechtsbezog. soziale Benach-
teiligungen®

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normen®

Passungswahrnehmung?
Belastungserleben®
Uberforderungserleben®
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(Fortsetzung Tabelle H8b)

Modell 3
Berufliche Orientierung

Modell 4

Qualitit der Ausbildung

B S.E. 13

S.E.

R

Beschiftigungsabsicht (nach der
Ausbildung)®

Berufliche Selbstwirksamkeits-
erwartung®

Ausbildungsertragserwartungen®
(Antizipierte) Familienplanung®
Unterstiitz. Reak. d. priv. Umfeld. a.
Berufsw.b

Soziale Unterstiitzung d. Elternb
Soziale Unterstiitzung d. Freundeb

korr. R2

.307

443

Tabelle H8c: Ergebnisse der multiplen linearen Regression fiir die betriebsbezogene Vertragslésungsneigung
von Minnern in geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen — Modell 5 und 6

Modell 5

Soziale Einbettung in
das betriebliche Umfeld

Modell 6

Geschlechtsbezogenes
Ausbildungserleben

B S.E. R B S.E. R

Konstante 5.422%%* 511 5.302%%* .526
Alterb -.002 .006 -.008 -.002 .006 -.008
Migrationshintergrund? ! .057 .048 .034 .055 .048 .032
Letzte Zeugnisnote: Deutsch® 2 .089 .066 .038 .090 .066 .039
Letzte Zeugnisnote: Mathematik? 3 -.037 .060 -.018 -.035 .060 -.017
Leistungsmotivation® -.002 .037 -.002 .001 .038 .001
S:;?bﬂ'mes Fahigkeitsselbstkon- <.001 030  <.001 002 030 002
Segregbatlonsmveau d. Ausbildungs- _ 008 005 _ 048 008 005 _ 048
berufs
Berufliches Ansehenb -.013 on -.036 -.012 on -.034
BetriebsgroRe® 4 -.116* .052 -.067%* =111 .053 -.064*
Ausbildungszeitpunkt? > .058 .049 .035 .059 .049 .035
Interesse (am Ausbildungsberuf)b -.099%* .033 = 119%% 0987 .033 = 118%*
Wunschberuf? 6 .060 .061 .032 .059 .049 .035
Wunschbetrieb® 7 -.198%%* .060 =11 202% %% .061 - 113%%%
<Ijeﬂel;tlerte Berufswahlentschei- 051 032 068 051 032 068

ung
Szﬂeglétlerte Betriebswahlentschei- 107 028 154 _ 108% 028 |54
Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgaben® 041 .026 .060 .040 .026 .059
Vielfalt & Anforderungspass. d. 165k 032 _21 1k 63k 032 _ 2075w

Arbeitsaufg.
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(Fortsetzung Tabelle H8c)

Modell 5

Soziale Einbettung in
das betriebliche Umfeld

Modell 6

Geschlechtsbezogenes
Ausbildungserleben

S.E.

R

S.E.

R

Handlungsspielr. bei d. Bearb.
d. Arbeitsaufg.b

Fachkompetenz d. Ausbilders/-in®
Feedback durch d. Ausbilder/-in®
Fursorglichkeit d. Ausbilders/-inP
Soziale Unterstiitzung d. Ausbil-
ders/-inb

Kollegiale Zusammenarbeit?

Soziale Unterstiitzung d. Arbeits-
kolleg/-in nen®

Soziale Integration i. d. Arbeits-
gruppeb

Geschlechtsbezog. soziale Benach-

teiligungen®
Geschlechtsbezog. Leistungs-
normen®

Passungswahrnehmung?
Belastungserleben®
Uberforderungserleben®

Beschiftigungsabsicht (nach der
Ausbildung)®

Berufliche Selbstwirksamkeits-
erwartung®

Ausbildungsertragserwartungen®
(Antizipierte) Familienplanung? &

Unterstiitz. Reak. d. priv. Umfelds
a. Berufsw.b

Soziale Unterstiitzung d. Eltern®
Soziale Unterstiitzung d. FreundeP
korr. R2

0715

-.092*
-.003
-.068*

—.194%%*x

.029

-.066

—.081%%*

.022

.038
.025
.030

.049
.038

.047

.031

481

RRREE

_.122%
-.004
—~.713%*

—.197%%%
.035

-.056

—.107%*

071%*

-.087*
-.006
_.0677'\‘

—.197%%*
.029

-.072

-.072*

.022

.005

.022

.039
.026
.030

.049
.038
.048

.032

031

.020

480

RRREE

_116%
-.009
—112%

—.200%%*
.036
-.061

-.091%*

.025

.008
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Anhang H

Tabelle H8d: Ergebnisse der multiplen linearen Regression fiir die betriebsbezogene Vertragslésungsneigung
von Minnern in geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen — Modell 7 und 8

Modell 7 Modell 8
Folgen der Ausbildungs- Era et ziels
erfahrungen
B S.E. R B S.E. R
Konstante 4.720%%% .544 4.500%%%* .530
Alterb -.002 .006 -.011 .001 .006 .003
Migrationshintergrund? ! .063 .048 037 057 .047 .034
Letzte Zeugnisnote: Deutsch® 2 .087 .065 038 056 .063 .024
Letzte Zeugnisnote: Mathematik? 3 -.022 .060 -0on -.012 .058 -.006
Leistungsmotivation® .029 .039 .034 .031 .039 .037
Berubﬂlches Fahigkeitsselbstkon- 020 031 021 047 033 045
zept
Segregbatlonsmveau d. Ausbildungs- _ 008 005 _.043 _070% 005 _.055%
berufs
Berufliches Ansehenb -.008 on -.023 -.004 on -.012
BetriebsgroRe® 4 -.092 .053 -.053 -.101 .052 -.058
Ausbildungszeitpunkt? > .047 .049 .028 .018 .048 .01
Interesse (am Ausbildungsberuf)b -.069* .034 -.083% -.045 .033 -.054
Wunschberuf? 6 .046 .061 .025 .048 .059 .026
Wunschbetrieb® 7 -.182%* .060 -102%% - 172%% .059 -.096%*
<Ijeﬂel;tlerte Berufswahlentschei- 049 031 066 031 031 042
ung
Szﬂeglétlerte Betriebswahlentschei- 100w 028 _ 144k _ 8GR 028 _ 27k
Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgaben® .032 .026 .047 .039 .025 .057
VieIfe_)It&Antforderungspass. d. _ 173k 032 220k 7]k 032 _ .27 8%
Arbeitsaufg.
Handlungsspielr. bei d. Bearb. e s e st
d.Arbeitsaufg.b .070 .022 .109 .064 .021 .100
Fachkompetenz d. Ausbilders/-in® -.075 .039 -.100 -.057 .038 -.076
Feedback durch d. Ausbilder/-inb -.005 .025 -.008 -.006 .025 -.010
Fursorglichkeit d. Ausbilders/-inb -.070* .029 -.118% -.070* .029 -.118%
SOZial_e Enterstdtzung d. Ausbil- 179 049 182k _ 1G]k 047 _ . 163%%x
ders/-in
Kollegiale Zusammenarbeit? .027 .038 .033 .013 .037 016
SOZ|aIe}Jntersl)tUtzung d. Arbeits- 066 048 _056 063 046 053
kolleg/-in nen
Somalebl ntegration i. d. Arbeits- 055 032 069 042 031 _052
gruppe
G§§ch|echt§bezog. soziale Benach- —002 032 002 1009 031 010
teiligungen
Geschle:):htsbezog. Leistungs- 004 020 _ 006 007 020 012
normen
Passungswahrnehmung® -.047 .033 -.062 -.022 .033 -.029
Belastungserleben® .063%* .021 .098*%* 067%* .021 .105%*
Uberforderungserleben® .035 .024 .048 .043 .024 .060
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(Fortsetzung Tabelle H8d)

Modell 7 Modell 8
Folgen der Ausbildungs- ErpatingenUnd ziale
erfahrungen

B S.E. R B S.E. 13
iizcbl'illzf:lfg)régsabsmht (nach der 115 019 9] 7
eB:;L;?ti;::;bSelbstwirksamkeits- 094 039 097%
Ausbildungsertragserwartungen® .052* .025 .074%*
(Antizipierte) Familienplanung? & -.001 .053 -.001
Unterstiitz. Reak. d. priv. Umfelds
a. Berufsw.b
Soziale Unterstiitzung d. ElternP
Soziale Unterstiitzung d. FreundeP
korr. R2 490 521

Tabelle H8e: Ergebnisse der multiplen linearen Regression fiir die betriebsbezogene Vertragslosungsneigung
von Minnern in geschlechtstypischen Ausbildungsverhiltnissen — Modell 9

Modell 9
Soziale Einbettung in das private Umfeld
B S.E. R
Konstante 4.210%%* .537
Alter® <.001 006 <.001
Migrationshintergrund® ! .065 .048 .038
Letzte Zeugnisnote: Deutsch® 2 .049 .063 .021
Letzte Zeugnisnote: Mathematik® 3 -.017 .058 -.008
Leistungsmotivation® .036 .039 .043
Berufliches Fahigkeitsselbstkonzept? -.005 .033 -.060
Ezrgl:?;gbationsniveau d. Ausbildungs- 009 005 _052
Berufliches Ansehenb -.004 .011 -0mn
BetriebsgroRe® 4 -.110% .052 -.064%
Ausbildungszeitpunkt? 3 .024 048 014
Interesse (am Ausbildungsberuf)? -.040 .033 -.049
Wunschberuf? & .055 .059 .029
Wunschbetrieb® 7 =.173%%* .058 -.097%*
Reflektierte Berufswahlentscheidung? 029 .031 039
Reflektierte Betriebswahlentscheidung® -.090%* 027 -.129%*
Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb .043 .025 .063
Xlrilz?tlzig.liorderungspass. d. 77 032 T
Eexil;;gasus%ilr. bei d. Bearb. 063 021 0995
Fachkompetenz d. Ausbilders/-inP -.057 .037 -.075
Feedback durch d. Ausbilder/-in® -.001 .025 -.001
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(Fortsetzung Tabelle H8e)
Modell 9
Soziale Einbettung in das private Umfeld
B S.E. 13
Fursorglichkeit d. Ausbilders/-in® -.078%* .029 - 137
Soziale Unterstiitzung d. Ausbilders/-inb - 1671 .047 —.163%%*
Kollegiale Zusammenarbeit? .016 .037 019
Soziale pnterst)tutzung d. Arbeits- 091 047 _077
kolleg/-in nen
Soziale Integration i. d. Arbeitsgruppe® -.036 .031 -.045
Geschlebchtsbezog. soziale Benachteili- 027 031 030
gungen
Geschlechtsbezog. Leistungsnormen® .006 .020 .010
Passungswahrnehmungb -.019 .033 -.026
Belastungserleben® 0687+ .021 .105%=
Uberforderungserleben® 037 .024 051
geschgfhgungsabsmht (nach der Ausbil- 109 019 205
ung)
Berufliche Selbstwirksamkeitserwartung? .089* .039 .092*
Ausbildungsertragserwartungen® .047 .025 .067
(Antizipierte) Familienplanung? -.014 .053 -.007
Unteritl]tz. Reak. d. priv. Umfeld. a. Be- _022 026 _026
rufsw.
Soziale Unterstiitzung d. Eltern® .039 .042 031
Soziale Unterstiitzung d. Freundeb .093* 041 078
korr. R2 .526

Anmerkung: * p <.050; ** p < .010; *** p <.001;%: nominales Skalenniveau;P: metrisches Skalenniveau
1: Referenzkat.: Geschlechtstypisches Ausbildungsverhiltnis

2

: Referenzkat.: Kleinst- + Kleinbetriebe

W ® N O v AW

: Referenzkat.: kein Migrationshintergrund vorhanden
: Referenzkat.: ungeniigend, mangelhaft, ausreichend
: Referenzkat.: ungeniigend, mangelhaft, ausreichend

: Referenzkat.: Probezeit + restlicher Zeitraum des 1. Ausbildungsjahrs

: Referenzkat.: Notlésung + Méglichkeit, die sich spontan und zufillig ergeben hat
: Referenzkat.: Notlésung + Méglichkeit, die sich spontan und zufillig ergeben hat
: Referenzkat.: keine Kinder vorhanden + Unsicherheit, ob Kinderwunsch vorliegt
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Tabelle H9a: Ergebnisse der multiplen linearen Regression fiir die berufsbezogene Vertragslésungsneigung

von Frauen —Modell 1 und 2

Modell 1

Geschlechtsuntypisches
Ausbildungsverhiltnis©

Modell 2

Merkmale der Auszubildenden

B S.E. R B S.E. R

Konstante 1.762%%% 041 3.842%%% 231
dGuers];:\I/e;cr:tésltu.T%/plsches Ausbil- _147 082 _ 087 -.115 071 -.068
Alterb -.007 .006 -.044
Migrationshintergrund® ! 15 .063 077
Letzte Zeugnisnote: Deutsch® 2 -.073 .106 -.030
Letzte Zeugnisnote: Mathematik? 3 -.076 .070 -.047
Leistungsmotivation® —.3 54 .031 —.57 4%
Berufliches Fihigkeitsselbstkon- -.039 .035 -.051

zeptb

Segregationsniveau d. Ausbildungs-

berufs®

Berufliches Ansehenb
BetriebsgroRe® 4
Ausbildungszeitpunkt? 3
Interesse (am Ausbildungsberuf)?
Wunschberufa 6

Wunschbetrieb? 7

Reflektierte Berufswahlentschei-
dungb

Reflektierte Betriebswahlentschei-
dungb

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgaben®

Vielfalt & Anforderungspass. d.
Arbeitsaufg.b

Handlungsspielr. bei d. Bearb.
d. Arbeitsaufg.p

Fachkompetenz d. Ausbilders/-inP
Feedback durch d. Ausbilder/-in®
Fursorglichkeit d. Ausbilders/-inP
Soziale Unterstiitzung d. Ausbil-
ders/-inb

Kollegiale Zusammenarbeit?

Soziale Unterstiitzung d. Arbeits-
kolleg/-in nen®

Soziale Integration i. d. Arbeits-
gruppeb

Geschlechtsbezog. soziale Benach-
teiligungen®

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normen®

Passungswahrnehmung?
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(Fortsetzung Tabelle H9a)

Modell 1 Modell 2

Geschlechtsuntypisches
Ausbildungsverhiltnis®

B S.E. R B S.E. R

Merkmale der Auszubildenden

Belastungserleben®
Uberforderungserleben®

Beschiftigungsabsicht (nach der
Ausbildung)®

Berufliche Selbstwirksamkeits-
erwartung®

Ausbildungsertragserwartungen®

(Antizipierte) Familienplanung?

Unterstiitz. Reak. d. priv. Umfelds

a. Berufsw.b

Soziale Unterstiitzung d. Eltern®

Soziale Unterstiitzung d. Freundeb

korr. R2 .005 .292

Tabelle H9b: Ergebnisse der multiplen linearen Regression fiir die berufsbezogene Vertragslosungsneigung
von Frauen —Modell 3 und 4

Modell 3 Modell 4

Kontextmerkmale des

Ausbildungsverhiltnisses A RO

B S.E. 14 B S.E. 13
Konstante 3.385%%%* .349 3.993%%* .304
cheschIech’f;u:t%/plsches Ausbil- 194 081 —115% -.053 .070 -.032
ungsverhilt.®

Alterb -.009 .006 -.058 -.004 .005 -.029
Migrationshintergrund? ! 126% .060 .085* .106* .052 .071*
Letzte Zeugnisnote: Deutsch® 2 -.095 .100 -.038 -.069 .085 -.028
Letzte Zeugnisnote: Mathematik? 3 -.080 .066 -.050 -.061 .056 -.038
Leistungsmotivation® —.280%%** 031 —.407%%x - 109%** 031 —.158%%*
Berufliches Fahigkeitsselbstkon- _081% 034 _104% -.043 .029 -.055

zept?
Segregationsniveau d. Ausbildungs-  .010%%** .003 53k 009 .002 135
berufsb

Berufliches Ansehen® —.078%#** .014 —.228%%%  — 060%*** .012 =.176%%**
BetriebsgroRe® 4 -.048 .062 -.032 -.073 .054 -.049
Ausbildungszeitpunkt? > 240%%* .060 L162%%%* 136%%* .052 .092%*
Interesse (am Ausbildungsberuf)b =297 %% .033 —.397%%%
Wunschberuf2 & 012 .064 .008
Wunschbetrieb? 7 —.148% .063 -.099%
Reflektierte Berufswahlentschei- -.107%* .032 —.147%%

dungb
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(Fortsetzung Tabelle H9b)

Modell 3

Kontextmerkmale des
Ausbildungsverhiltnisses

Modell 4

Berufliche Orientierung

B S.E. R

S.E.

R

Reflektierte Betriebswahlentschei-
dungb

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb

Vielfalt & Anforderungspass. d.
Arbeitsaufg.b

Handlungsspielr. bei d. Bearb.
d. Arbeitsaufg.b

Fachkompetenz d. Ausbilders/-inP
Feedback durch d. Ausbilder/-in®
Fursorglichkeit d. Ausbilders/-inP
Soziale Unterstiitzung d. Ausbil-
ders/-inb

Kollegiale Zusammenarbeit?

Soziale Unterstiitzung d. Arbeits-
kolleg/-in nen®

Soziale Integration i. d. Arbeits-
gruppeb

Geschlechtsbezog. soziale Benach-
teiligungen®

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normen®

Passungswahrnehmung?
Belastungserleben®
Uberforderungserleben®

Beschiftigungsabsicht (nach der
Ausbildung)®

Berufliche Selbstwirksamkeits-
erwartung®

Ausbildungsertragserwartungen®
(Antizipierte) Familienplanung? &

Unterstiitz. Reak. d. priv. Umfelds
a. Berufsw.b

Soziale Unterstiitzung d. Eltern®
Soziale Unterstiitzung d. FreundeP
korr. R2 .381

.007

.029

.550

011
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Tabelle H9c: Ergebnisse der multiplen linearen Regression fiir die berufsbezogene Vertragslésungsneigung

von Frauen —Modell 5und 6

Modell 5 Modell 6

Qualitit der Ausbildung d::ﬂ:tlreifll;l'lilc):tetﬂ:ﬁf!e; d

B S.E. R B S.E. R
Konstante 4.128%%% 319 4.219%%* 323
g:rs]g!/eecr:’;slzglt%/plsches Ausbil- _073 072 043 -.085 072 -.051
Alterb -.005 .005 -.035 -.006 .005 -.038
Migrationshintergrund? ! .105* .053 070% .101 .053 067
Letzte Zeugnisnote: Deutsch® 2 -.079 .085 -.032 -.074 .085 -.030
Letzte Zeugnisnote: Mathematik® 3 -.052 .056 -.032 -.061 .056 -.038
Leistungsmotivationb -.066 .036 -.096 -.060 .037 -.088
ZB:;Tiches Fahigkeitsselbstkon- 046 030 059 -.038 .030 -.049
Segregationsniveau d. Ausbildungs- ~ .008*%* .002 134%%% .008** .003 122%*
berufsb
Berufliches Ansehen® -.058%x 012 -.169%%*  — Q57%%* 012 -. 168
BetriebsgroRe® 4 -.077 .054 -.052 -.068 .055 -.046
Ausbildungszeitpunkt® 3 1427 .053 .096%* 138 .053 .093%*
Interesse (am Ausbildungsberuf)b ~ —.282%%x .033 —.385%%% 276 .034 —.376%%*
Wunschberuf? & -.003 .064 -.002 -.010 .064 -.006
Wunschbetrieb? 7 -.142% .063 -.095* -.132% .063 -.088*
Reflektierte Berufswahlentschei- -.102%* 032 - 149%% - 107%* .032 —.156%*
dungb
Reflektierte Betriebswahlentschei- .010 .030 016 014 .030 .022
dungb
Bedeutsambkeit d. Arbeitsaufgaben® -.013 .026 -.021 -.012 .026 -.019
Vielfalt & Anforderungspass. d. -.050 031 -.078 -.048 032 -.075
Arbeitsaufg.b
Handlungsspielr. bei d. Bearb. -.028 .021 -.052 -.020 .022 -.036
d. Arbeitsaufg.b
Fachkompetenz d. Ausbilders /-in® -.019 .033 -.030 -.014 .038 -.022
Feedback durch d. Ausbilder/-inb .029 .027 .053 .031 .028 .056
Fursorglichkeit d. Ausbilders/-inb -.046 .036 -.091
Soziale Unterstiitzung d. Ausbil- .038 .055 .045
ders/-inb
Kollegiale Zusammenarbeit? .072* .037 .120%
Soziale Unterstiitzung d. Arbeits- -.077 .054 -.082
kolleg/-in nen®
Soziale Integration i. d. Arbeits- -.037 034 -.064

gruppeb

Geschlechtsbezog. soziale Benach-
teiligungenb

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normenb

Passungswahrnehmungb
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(Fortsetzung Tabelle H9c)

Modell 5

Qualitit der Ausbildung

Modell 6

Soziale Einbettung in
das betriebliche Umfeld

S.E.

R

B S.E. R

Belastungserleben®
Uberforderungserleben®

Beschiftigungsabsicht (nach der
Ausbildung)®

Berufliche Selbstwirksamkeits-
erwartung®

Ausbildungsertragserwartungen®
(Antizipierte) Familienplanung? &

Unterstiitz. Reak. d. priv. Umfelds
a. Berufsw.b

Soziale Unterstiitzung d. Eltern®
Soziale Unterstiitzung d. FreundeP
korr. R2

.554

.557

Tabelle H9d: Ergebnisse der multiplen linearen Regression fiir die berufsbezogene Vertragslésungsneigung

von Frauen —Modell 7und 8

Modell 7 Modell 8
Geschlechtsbezogenes Folgen der Ausbildungs-
Ausbildungserleben erfahrungen
B S.E. 13 B S.E. 13
Konstante 4066%%% 339 3.649%% 340
gl'le;;:\lleecr:;sltu.l:yt%'plsches Ausbil- 14 077 _ 067 -.064 076 -.038
Alterb -.005 .005 -.036 -.006 .005 -.037
Migrationshintergrund® ! .101 .053 .067 077 .051 .052
Letzte Zeugnisnote: Deutsch® 2 -.069 .085 -.028 -.071 .082 -.029
Letzte Zeugnisnote: Mathematik® 3 -.073 .056 -.045 -.072 .054 -.045
Leistungsmotivation® -.054 .037 -.078 -.014 .037 -.020
IZB:Fr)ltJJ]iches Fihigkeitsselbstkon- 039 030 050 -.010 .030 -.013
Segregationsniveau d. Ausbildungs- ~ .007+** .003 1135 .006% .002 .091%*
berufsb
Berufliches Ansehenb —.054%%* .012 —.158%%* —.057%% 012 —.148%%*
BetriebsgroRe® 4 -.067 .054 -.045 -.027 .053 -.018
Ausbildungszeitpunkt? > 129% .053 .087* .081 .051 .054
Interesse (am Ausbildungsberuf)b ~ —.274%%% .034 =374 —.225%%% .034 —.308%*%%*
Wunschberufa 6 -.024 .064 -.016 -.018 .062 -.012
Wunschbetrieb® 7 -.123 .063 -.082 -.094 .061 -.063
Reflektierte Berufswahlentschei- -.100%* .032 -.146%*%  -.081%* .031 -.118%*

dungb
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Modell 7 Modell 8
Geschlechtsbezogenes Folgen der Ausbildungs-
Ausbildungserleben erfahrungen
B S.E. R B S.E. R
Reflektierte Betriebswahlentschei- 014 .029 .021 .020 .028 .032
dungb
Bedeutsambkeit d. Arbeitsaufgaben® -.017 .026 -.027 -.025 .026 -.040
Vielfalt & Anforderungspass. d. -.051 .031 -.080 -.030 .031 -.047
Arbeitsaufg.b
Handlungsspielr. bei d. Bearb. -.013 .022 -.023 -.002 .021 -.004
d. Arbeitsaufg.b
Fachkompetenz d. Ausbilders/-in® -.003 .038 -.005 .008 .037 012
Feedback durch d. Ausbilder/-inb .027 .028 .050 019 027 036
Fursorglichkeit d. Ausbilders/-in® -.041 036 -.080 -.032 034 -.062
Soziale Unterstiitzung d. Ausbil- .023 .054 027 .046 .053 .054
ders/-inb
Kollegiale Zusammenarbeit? .064 .036 107 .069* .035 116%
Soziale Unterstiitzung d. Arbeits- -.074 .053 -.079 -.052 .051 -.055
kolleg/-in nenP
Soziale Integration i. d. Arbeits- -.026 034 -.044 -.025 .033 -.042
gruppe®
Geschlechtsbezog. soziale Benach- 16%* .040 139%* .089* .039 107+
teiligungenb
Geschlechtsbezog. Leistungs- -.052 027 -.087 -.057* .026 -.095
normenb
Passungswahrnehmungb = 1467 .035 —.216%%*
Belastungserlebenb .063%* .021 126%*
Uberforderungserleben® .033 .025 .057
Beschiftigungsabsicht (nach der
Ausbildung)®
Berufliche Selbstwirksamkeits-
erwartung®
Ausbildungsertragserwartungen®
(Antizipierte) Familienplanung?
Unterstiitz. Reak. d. priv. Umfelds
a. Berufsw.b
Soziale Unterstiitzung d. Eltern®
Soziale Unterstiitzung d. Freundeb
korr. R2 .564 .597
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Tabelle H9e: Ergebnisse der multiplen linearen Regression fiir die berufsbezogene Vertragslésungsneigung

von Frauen —Modell 9 und 10

Modell 9

Erwartungen und Ziele

Modell 10

Soziale Einbettung in

das private Umfeld

B S.E. R B S.E. R
Konstante 3.73 1% 334 3.805%%* .363
Geschlechtﬂsunt%/pisches Ausbil- 060 074 035 -.065 .075 -.039
dungsverhilt.
Alterb -.004 .005 -.030 -.005 .005 -.032
Migrationshintergrund® ! .088 .050 .059 .086 .051 .058
Letzte Zeugnisnote: Deutsch? 2 -.099 .081 -.040 -.102 .081 -.041
Letzte Zeugnisnote: Mathematik?® 3 -.085 .053 -.053 -.084 .053 -.052
Leistungsmotivation® -.007 .036 -.011 -.010 .037 -.015
Berut:‘]iches Fahigkeitsselbstkon- 038 031 049 -.036 .032 -.046
zept
Segregationsniveau d. Ausbildungs- .005* .002 .082* .005* .002 .084%*
berufsb
Berufliches Ansehenb —.046%** .012 = 135%%% 0455 .012 —.132%%*
BetriebsgroRe® 4 .007 .054 .005 .004 .054 .002
Ausbildungszeitpunkt? 3 .092 .051 .062 .092 .051 .062
Interesse (am Ausbildungsberuf)b ~ —.205%%* .034 —.280%*% - 203 .034 —.276%%%*
Wunschberuf® & -.012 061 -.008 -.011 061 -.007
Wunschbetrieb® 7 -.103 .060 -.068 -.100 061 -.066
Reflektierte Berufswahlentschei- -.083%%* .031 - 121%%  -.080%* .031 - 117%
dungb
Reflektierte Betriebswahlentschei- .027 .028 .042 .027 .028 .042
dungb
Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb -.028 .026 -.044 -.027 .026 -.043
Vielfalt & Anforderungspass. d. -.015 .031 -.024 -.015 .031 -.024
Arbeitsaufg.b
Handlungsspielr. bei d. Bearb. .006 021 0n .006 .021 on
d. Arbeitsaufg.p
Fachkompetenz d. Ausbilders/-inP .002 .037 .004 .004 .037 .007
Feedback durch d. Ausbilder/-in® .027 .027 .050 .028 .027 .051
Fursorglichkeit d. Ausbilders/-inP -.041 .034 -.081 -.045 .034 -.088
Soziale Unterstiitzung d. Ausbil- .075 .052 .089 083 .053 .098
ders/-inb
Kollegiale Zusammenarbeit? .066 .034 110 .067 .035 12
Soziale Unterstiitzung d. Arbeits- -.066 .051 -.070 -.067 .052 -.07
kolleg/-in nen®
Soziale Integration i. d. Arbeits- -.015 032 -.026 -.015 032 -.026
gruppeb
Geschlechtsbezog. soziale Benach- .077* .039 .092* .079* .039 .094%*
teiligungen®
Geschlechtsbezog. Leistungs- -.062* .026 -.103 -.062* .026 -.103*
normen®
Passungswahrnehmung? —-.115%* .036 =170%% - 118%* .037 -.175%%
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Modell 9 Modell 10
Erwartungen und Ziele s::Isa;l)eri\E/;Zitjtr:?eglén
B S.E. R B S.E. R

Belastungserleben® .056%* .021 112%* .055%* .021 170%*
Uberforderungserleben® .034 .025 .058 .032 .025 .054
Beschiftigungsabsicht (nach der -.069%* .021 =148%*% - 07T%%* .021 =152
Ausbildung)®

Berufliche Selbstwirksamkeits- .039 034 .049 .040 .034 051
erwartung®

Ausbildungsertragserwartungen® -.040 .021 -.073 -.039 .021 -.07
(Antizipierte) Familienplanung? -.034 .052 -.020 -.029 .053 -.017
Unterstiitz. Reak. d. priv. Umfelds -.025 .029 -.030
a. Berufsw.b

Soziale Unterstiitzung d. Eltern® 016 037 016
Soziale Unterstiitzung d. Freundeb -.021 .040 -.020
korr. R2 611 .610

Anmerkung: * p <.050; ** p < .010; *** p < .001;%: nominales Skalenniveau;P: metrisches Skalenniveau

T

2

: Referenzkat.:
: Referenzkat.
: Referenzkat.
: Referenzkat.
: Referenzkat.:

W B N U AW

: Referenzkat.:

Referenzkat.:

Referenzkat.:
Referenzkat.:

Geschlechtstypisches Ausbildungsverhiltnis

kein Migrationshintergrund vorhanden

:ungeniigend, mangelhaft, ausreichend

:ungeniigend, mangelhaft, ausreichend

: Kleinst- + Kleinbetriebe

Probezeit + restlicher Zeitraum des 1. Ausbildungsjahrs
Notlésung + Mdglichkeit, die sich spontan und zufillig ergeben hat
Notlésung + Méglichkeit, die sich spontan und zufillig ergeben hat
keine Kinder vorhanden + Unsicherheit, ob Kinderwunsch vorliegt
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Tabelle H10a: Ergebnisse der multiplen linearen Regression fiir die betriebsbezogene Vertragslésungsnei-

gung von Frauen — Modell 1 und 2

Modell 1

Geschlechtsuntypisches
Ausbildungsverhiltnis©

Modell 2

Merkmale der Auszubildenden

B S.E. R B S.E. R

Konstante 1.948%#%% .051 4.019%%* 276
dGuers];:\I/e;cr:tésltu.T%/pisches Ausbil- _173 102 _ 082 -.128 .085 -.061
Alterb .008 .007 045
Migrationshintergrund® ! .065 075 .035
Letzte Zeugnisnote: Deutsch® 2 .046 127 015
Letzte Zeugnisnote: Mathematik?® 3 -.010 .083 -.005
Leistungsmotivation® =537 .037 —.618%%*
Berufliches Fihigkeitsselbstkon- .050 .042 .052

zeptb

Segregationsniveau d. Ausbildungs-

berufs®

Berufliches Ansehenb
BetriebsgroRe® 4
Ausbildungszeitpunkt? 3
Interesse (am Ausbildungsberuf)?
Wunschberufa 6

Wunschbetrieb? 7

Reflektierte Berufswahlentschei-
dungb

Reflektierte Betriebswahlentschei-
dungb

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgaben®

Vielfalt & Anforderungspass. d.
Arbeitsaufg.b

Handlungsspielr. bei d. Bearb.
d. Arbeitsaufg.p

Fachkompetenz d. Ausbilders/-inP
Feedback durch d. Ausbilder/-in®
Fursorglichkeit d. Ausbilders/-inP
Soziale Unterstiitzung d. Ausbil-
ders/-inb

Kollegiale Zusammenarbeit?

Soziale Unterstiitzung d. Arbeits-
kolleg/-in nen®

Soziale Integration i. d. Arbeits-
gruppeb

Geschlechtsbezog. soziale Benach-
teiligungen®

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normen®

Passungswahrnehmung?
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(Fortsetzung Tabelle H10a)

Modell 1

Geschlechtsuntypisches
Ausbildungsverhiltnis®

Modell 2

Merkmale der Auszubildenden

B S.E. R

S.E.

R

Belastungserleben®
Uberforderungserleben®

Beschiftigungsabsicht (nach der
Ausbildung)®

Berufliche Selbstwirksamkeits-
erwartung®

Ausbildungsertragserwartungen®
(Antizipierte) Familienplanung?

Unterstiitz. Reak. d. priv. Umfelds
a. Berufsw.b

Soziale Unterstiitzung d. Eltern®
Soziale Unterstiitzung d. Freundeb
korr. R2

.004

.352

Tabelle H10b: Ergebnisse der multiplen linearen Regression fiir die betriebsbezogene Vertragslésungsnei-

gung von Frauen — Modell 3 und 4

Modell 3

Kontextmerkmale des
Ausbildungsverhiltnisses

Modell 4

Berufliche Orientierung

B S.E. 14 B S.E. 13
Konstante 3.092%%%* 423 3.256%%* 413
chj;;El]e:ei:’;tu.:F%/plsches Ausbil- 144 098 068 -.146 .096 -.069
Alterb .008 .007 .043 .011 .007 .057
Migrationshintergrund? ! .033 072 018 .054 071 .029
Letzte Zeugnisnote: Deutsch® 2 .095 121 .031 .091 116 .029
Letzte Zeugnisnote: Mathematik? 3 .003 .079 .002 .010 .076 .005
Leistungsmotivation® — .47 2% .037 —.549%%%  _ 385%wx .042 — 448
ZB:lebﬂiches Fahigkeitsselbstkon- 036 041 037 .040 .040 .041
Segregationsniveau d. Ausbildungs- ~ 012%%** .003 56k Q2% .003 155
berufs®
Berufliches Ansehenb -.041%* 017 -.096% -.037* .016 -.088*
BetriebsgroRe® 4 —.335%%x .076 = 181w 320% 073 —.173%%%
Ausbildungszeitpunkt? > 157* .073 .085* 133 071 072
Interesse (am Ausbildungsberuf)b -.064 .045 -.070
Wunschberuf? 6 214% .086 113%
Wunschbetrieb® 7 —.233%% .086 —.124%%*
Reflektierte Berufswahlentschei- .084 .043 .098

dungb
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(Fortsetzung Tabelle H10b)

Modell 3

Kontextmerkmale des
Ausbildungsverhiltnisses

Modell 4

Berufliche Orientierung

B S.E. R

S.E.

R

Reflektierte Betriebswahlentschei-
dungb

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb

Vielfalt & Anforderungspass. d.
Arbeitsaufg.b

Handlungsspielr. bei d. Bearb.
d. Arbeitsaufg.b

Fachkompetenz d. Ausbilders/-inP
Feedback durch d. Ausbilder/-in®
Fursorglichkeit d. Ausbilders/-inP
Soziale Unterstiitzung d. Ausbil-
ders/-inb

Kollegiale Zusammenarbeit?

Soziale Unterstiitzung d. Arbeits-
kolleg/-in nen®

Soziale Integration i. d. Arbeits-
gruppeb

Geschlechtsbezog. soziale Benach-
teiligungen®

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normen®

Passungswahrnehmung?
Belastungserleben®
Uberforderungserleben®

Beschiftigungsabsicht (nach der
Ausbildung)®

Berufliche Selbstwirksamkeits-
erwartung®

Ausbildungsertragserwartungen®
(Antizipierte) Familienplanung? &

Unterstiitz. Reak. d. priv. Umfeld. a.
Berufsw.b

Soziale Unterstiitzung d. Eltern®
Soziale Unterstiitzung d. FreundeP
korr. R2 419

—.180%%

.040

467

_.226%%
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Tabelle H10c: Ergebnisse der multiplen linearen Regression fiir die betriebsbezogene Vertragslésungsnei-

gung von Frauen —Modell 5und 6

Modell 5 Modell 6

Qualitit der Ausbildung d::ﬂ:tlreifll;l'lilc):tetﬂ:ﬁf!e; d

B S.E. R B S.E. R
Konstante 3.989%%* 409 4.367%%% .399
g:rs]g!/eecr:’;slzglt%/plsches Ausbil- 087 092 047 -.116 .089 -.055
Alter® .005 .007 024 .003 .006 017
Migrationshintergrund? ! .068 .067 .037 .058 .065 031
Letzte Zeugnisnote: Deutsch? 2 .061 .109 .020 .044 105 014
Letzte Zeugnisnote: Mathematik® 3 .01 072 .006 .001 .069 <.001
Leistungsmotivationb —.227%%* .046 —.257%%%  — 165%%* .046 —.192%%*
ZB:;Tiches Fahigkeitsselbstkon- 004 038 004 .025 .037 .025
Segregationsniveau d. Ausbildungs- ~ .009%* .003 112%* .007* .003 .083*
berufsb
Berufliches Ansehen® -.029 015 -.069 -.024 015 -.057
BetriebsgroRe® 4 —266%k% 070 —.144%E - 233w 068 - 126%w
Ausbildungszeitpunkt? 3 116 .067 .063 116 .065 .063
Interesse (am Ausbildungsberuf)® -.037 .043 -.040 -.032 042 -.035
Wunschberuf? & 156 .082 .082 130 079 .069
Wunschbetrieb® 7 -.175% 081 -.093% -.153 078 -.082
Reflektierte Berufswahlentschei- .053 .041 .062 .054 .040 .063
dungb
Reflektierte Betriebswahlentschei- —.140%** .038 = 176%*% - 129%H* .037 —.162%*%
dungb
Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgaben® .045 034 .057 .040 .033 .051
Vielfalt & Anforderungspass. d. - 1543 .040 = 1945 37k 039 = 1725
Arbeitsaufg.b
Handlungsspielr. bei d. Bearb. -.022 .028 -.031 -.009 .027 -.013
d. Arbeitsaufg.b
Fachkompetenz d. Ausbilders/-in® —.124%* 042 —.158%* -.018 .047 -.023
Feedback durch d. Ausbilder/-in® -.042 .034 -.061 -.024 .035 -.035
Fursorglichkeit d. Ausbilders/-inb -.065 044 -.102
Soziale Unterstiitzung d. Ausbil- -.133% 067 -.125%
ders/-inb
Kollegiale Zusammenarbeit? .044 .045 .059
Soziale Unterstiitzung d. Arbeits- -.081 .066 -.068
kolleg/-in nen®
Soziale Integration i. d. Arbeits- -.101%* .042 -.137%

gruppeb

Geschlechtsbezog. soziale Benach-
teiligungenb

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normenb

Passungswahrnehmungb



Ergebnisse der multiplen linearen Regressionen

543

(Fortsetzung Tabelle H10c)

Modell 5

Qualitit der Ausbildung

Modell 6

Soziale Einbettung in
das betriebliche Umfeld

B S.E. R

B S.E. R

Belastungserleben®
Uberforderungserleben®

Beschiftigungsabsicht (nach der
Ausbildung)®

Berufliche Selbstwirksamkeits-
erwartung®

Ausbildungsertragserwartungen®
(Antizipierte) Familienplanung? &

Unterstiitz. Reak. d. priv. Umfelds
a. Berufsw.b

Soziale Unterstiitzung d. Eltern®
Soziale Unterstiitzung d. FreundeP
korr. R2 .531

.567

Tabelle H10d: Ergebnisse der multiplen linearen Regression fiir die betriebsbezogene Vertragslésungsnei-

gung von Frauen — Modell 7 und 8

Modell 7 Modell 8
Geschlechtsbezogenes Folgen der Ausbildungs-
Ausbildungserleben erfahrungen
B S.E. 13 B S.E. 13
Konstante 4.245%%% 423 3,739 427
gl'le;;:\lleecr:;sltu.l:yt%'plsches Ausbil- 44 096 —068 -.103 .095 -.049
Alterb .003 .006 .018 .004 .006 .024
Migrationshintergrund® ! .055 .066 .030 .048 .064 .026
Letzte Zeugnisnote: Deutsch® 2 .047 .106 .015 .023 101 .007
Letzte Zeugnisnote: Mathematik® 3 -.004 .070 -.002 -.005 .067 -.003
Leistungsmotivation® —.164%%* .046 =191 112% .046 =131
IZB:Fr)ltJJ]iches Fihigkeitsselbstkon- 026 038 027 .037 .037 .038
Segregationsniveau d. Ausbildungs- .006% .003 .082%* .004 .003 .055
berufsb
Berufliches Ansehenb -.023 .015 -.055 -.023 .015 -.053
BetriebsgroRe® 4 —.232%%% .068 = 125%%x 97 .067 -.103%%*
Ausbildungszeitpunkt? > am .066 .060 072 .064 .039
Interesse (am Ausbildungsberuf)b -.028 .042 -.031 -.007 .043 -.007
Wunschberufa 6 130 .079 .069 134 077 .071
Wunschbetrieb® 7 -.150 .079 -.080 -.137 077 -.073
Reflektierte Berufswahlentschei- .054 .040 .063 .065 .039 076

dungb
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Modell 7 Modell 8
Geschlechtsbezogenes Folgen der Ausbildungs-
Ausbildungserleben erfahrungen
B S.E. R B S.E. R

Reflektierte Betriebswahlentschei- -.130%** .037 = 063%%% 27w .036 —.159%%*
dungb

Bedeutsambkeit d. Arbeitsaufgaben® .037 .033 .046 .028 .033 .035
Vielfalt & Anforderungspass. d. —.136%%** .039 =71 5% .039 —.144%%*
Arbeitsaufg.b

Handlungsspielr. bei d. Bearb. -.006 .027 -.009 .008 .027 .01
d. Arbeitsaufg.b

Fachkompetenz d. Ausbilders/-in® -.012 .048 -.015 -.016 .047 -.020
Feedback durch d. Ausbilder/-inb -.026 .035 -.038 -.037 .034 -.054
Fursorglichkeit d. Ausbilders/-in® -.061 .044 -.095 -.060 043 -.094
Soziale Unterstiitzung d. Ausbil- -.139% .068 -.132% -.119 .066 -.113
ders/-inb

Kollegiale Zusammenarbeit? .042 .045 .056 .045 .044 .061
Soziale Unterstiitzung d. Arbeits- -.078 .066 -.066 -.046 .065 -.039
kolleg/-in nenP

Soziale Integration i. d. Arbeits- -.095* .042 -.130* -.086* 041 -117*
gruppe®

Geschlechtsbezog. soziale Benach- .038 .050 .036 .012 .049 .01
teiligungenb

Geschlechtsbezog. Leistungs- <.001 034 -.001 -.009 .033 -.012
normenb

Passungswahrnehmungb -.072 .044 -.085
Belastungserlebenb 130%** .026 .208%%*%*
Uberforderungserleben® -.025 .031 -.035
Beschiftigungsabsicht (nach der

Ausbildung)®

Berufliche Selbstwirksamkeits-

erwartung®

Ausbildungsertragserwartungen®

(Antizipierte) Familienplanung?

Unterstiitz. Reak. d. priv. Umfeld. a.

Berufsw.P

Soziale Unterstiitzung d. Eltern®

Soziale Unterstiitzung d. Freundeb

korr. R2 .565 .593
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Tabelle H10e: Ergebnisse der multiplen linearen Regression fiir die betriebsbezogene Vertragslésungsnei-

gung von Frauen —Modell 9 und 10

Modell 9

Erwartungen und Ziele

Modell 10

Soziale Einbettung in

das private Umfeld

B S.E. R B S.E. R
Konstante 3.827%%* 414 3.6971%%* 450
Geschlechtﬂsunt%/pisches Ausbil- _ 09 092 045 -.087 .093 -.041
dungsverhilt.
Alterb .007 .006 036 .007 .006 .040
Migrationshintergrund® ! 047 .062 .025 .049 .063 .026
Letzte Zeugnisnote: Deutsch® 2 -.033 .100 -.0n -.029 .100 -.009
Letzte Zeugnisnote: Mathematik?® 3 -.028 .065 -.014 -.031 .066 -.016
Leistungsmotivation® -.098* .045 -.114% -.097* .045 -112%
Berut:‘]iches Fahigkeitsselbstkon- —006 039 —.006 -.006 .039 -.006
zept
Segregationsniveau d. Ausbildungs- .003 .003 .040 .003 .003 .041
berufsb
Berufliches Ansehenb -.023 014 -.054 -.022 015 -.052
BetriebsgroRe® 4 -.185%* .067 -.100%* - 184 .067 -.100*
Ausbildungszeitpunkt? 3 081 .062 044 .080 .063 .043
Interesse (am Ausbildungsberuf)? .031 .042 .034 .028 .043 .030
Wunschberuf® & 114 .075 .060 114 076 .060
Wunschbetrieb 7 =131 075 -.070 -.126 075 -.067
Reflektierte Berufswahlentschei- .058 .038 .068 .057 .038 .066
dungb
Reflektierte Betriebswahlentschei- = 11755 .034 = V475 - ] 8 .035 = 148%**
dungb
Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb .023 .032 .029 .024 .032 .030
Vielfalt & Anforderungspass. d. -.093* .038 - 117% -.090% .039 -.114%
Arbeitsaufg.b
Handlungsspielr. bei d. Bearb. .013 .026 018 013 .027 .019
d. Arbeitsaufg.p
Fachkompetenz d. Ausbilders/-in® -.022 .045 -.028 -.021 .046 -.027
Feedback durch d. Ausbilder/-in® -.022 .033 -.032 -.022 034 -.032
Fursorglichkeit d. Ausbilders/-inP -.071 .042 -1m -.071 .042 =11
Soziale Unterstiitzung d. Ausbil- -.086 .065 -.081 -.087 .066 -.082
ders/-inb
Kollegiale Zusammenarbeit? .035 .043 .046 .034 .043 .046
Soziale Unterstiitzung d. Arbeits- -.052 .063 -.044 -.056 .064 -.048
kolleg/-in nen®
Soziale Integration i. d. Arbeits- -.069 .040 -.095 -.069 .040 -.093
gruppeb
Geschlechtsbezog. soziale Benach- -.004 .048 -.004 -.005 .048 -.005
teiligungen®
Geschlechtsbezog. Leistungs- -.012 .032 -.016 -0n .032 -.014
normen®
Passungswahrnehmung? -.016 .045 -.019 -.018 .046 -.022
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Modell 9 Modell 10
Erwartungen und Ziele sg:Isa:)eri\Ella':ZeLtjt:fn'egk;n
B S.E. R B S.E. R
Belastungserleben® 12275 .026 J97%%x 12454 .026 1997
Uberforderungserleben® -.026 .030 -.036 -.025 .031 -.034
Beschiftigungsabsicht (nach der =144 .026 —.245%%% 147 .026 —.242%%%
Ausbildung)®
Berufliche Selbstwirksamkeits- .032 .042 .033 .031 .042 031
erwartung®
Ausbildungsertragserwartungen® 017 .026 .026 .015 .026 022
(Antizipierte) Familienplanung? -.019 .064 -.009 -.023 .065 -.0n
Unterstiitz. Reak. d. priv. Umfelds -.001 .036 -.001
a. Berufsw.b
Soziale Unterstiitzung d. Eltern® .020 046 016
Soziale Unterstiitzung d. Freundeb 019 .050 015
korr. R2 .619 617

Anmerkung: * p <.050; ** p < .010; *** p < .001;%: nominales Skalenniveau;P: metrisches Skalenniveau

T

2

W . N o v AW

: Referenzkat.:

Referenzkat.:
: Referenzkat.:
: Referenzkat.:
: Referenzkat.
: Referenzkat.
: Referenzkat.:

: Referenzkat.:
: Referenzkat.:

Geschlechtstypisches Ausbildungsverhiltnis

kein Migrationshintergrund vorhanden

ungeniigend, mangelhaft, ausreichend

:ungeniigend, mangelhaft, ausreichend

: Kleinst- + Kleinbetriebe

Probezeit + restlicher Zeitraum des 1. Ausbildungsjahrs
Notlésung + Mdglichkeit, die sich spontan und zufillig ergeben hat
Notlésung + Méglichkeit, die sich spontan und zufillig ergeben hat
keine Kinder vorhanden + Unsicherheit, ob Kinderwunsch vorliegt

Tabelle H11a: Ergebnisse der multiplen linearen Regression fiir die berufsbezogene Vertragslésungsneigung

Vi

on Minnern — Modell 1 und 2

Modell 1

Geschlechtsuntypisches
Ausbildungsverhiltnis©

Modell 2

Merkmale der Auszubildenden

B S.E. R B S.E. R

Konstante 1.666%** 027 3.514%%% 176
sz;l;!/icr:;slzgt%/plsches Ausbil- 132 073 064 .096 .065 .046
Alterb -.002 .006 -.012
Migrationshintergrund® ! .053 .045 .037
Letzte Zeugnisnote: Deutsch? 2 -.027 061 -.014
Letzte Zeugnisnote: Mathematik® 3 -.011 .055 -.006
Leistungsmotivation® —.287%%% .024 — 41 2%
Berufliches Fahigkeitsselbstkon- —.092%%* .027 = 11755

zeptb

Segregationsniveau d. Ausbildungs-

berufsb
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(Fortsetzung Tabelle H11a)

Modell 1

Geschlechtsuntypisches
Ausbildungsverhiltnis®

Modell 2

Merkmale der Auszubildenden

B S.E.

R

S.E.

R

Berufliches Ansehenb
Betriebsgrofe® 4
Ausbildungszeitpunkt? >
Interesse (am Ausbildungsberuf)?
Wunschberufa 6

Wunschbetrieb® 7

Reflektierte Berufswahlentschei-
dungb

Reflektierte Betriebswahlentschei-
dungb

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb

Vielfalt & Anforderungspass. d.
Arbeitsaufg.b

Handlungsspielr. bei d. Bearb.
d. Arbeitsaufg.b

Fachkompetenz d. Ausbilders/-inb
Feedback durch d. Ausbilder/-in®
Frsorglichkeit d. Ausbilders/-inb
Soziale Unterstiitzung d. Ausbil-
ders/-inb

Kollegiale Zusammenarbeit?

Soziale Unterstiitzung d. Arbeits-
kolleg/-in nenP

Soziale Integration i. d. Arbeits-
gruppeP

Geschlechtsbezog. soziale Benach-
teiligungenb

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normen®

Passungswahrnehmung?
Belastungserleben®
Uberforderungserleben®

Beschiftigungsabsicht (nach der
Ausbildung)®

Berufliche Selbstwirksamkeits-
erwartung®

Ausbildungsertragserwartungen®
(Antizipierte) Familienplanung®

Unterstiitz. Reak. d. priv. Umfeld. a.
Berufsw.?

Soziale Unterstiitzung d. Elternb
Soziale Unterstiitzung d. Freundeb
korr. R2 .003

.225
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Tabelle H11b: Ergebnisse der multiplen linearen Regression fiir die berufsbezogene Vertragslésungsneigung

von Minnern — Modell 3 und 4

Modell 3

Kontextmerkmale des
Ausbildungsverhiltnisses

Modell 4

Berufliche Orientierung

B S.E. R B S.E. R
Konstante 3.243%%% 421 3.443%* .365
g:rs]g!/eecr:’;slzglt%/plsches Ausbil- 154 096 075 .048 .083 .023
Alterb -.001 .006 -.007 .002 .005 .009
Migrationshintergrund? ! .065 044 .046 .046 .038 032
Letzte Zeugnisnote: Deutsch® 2 -.034 .060 -.018 -.007 .052 -.004
Letzte Zeugnisnote: Mathematik® 3 -.043 .054 -.025 -.020 .046 -.012
LeistungsmotivationP —.256%* 024 —.368%x* -.045 .024 -.065
ZB:;Tiches Fahigkeitsselbstkon- 085 027 108+ -.043 .023 -.055
Segregationsniveau d. Ausbildungs- .005 .004 .058 .006 .004 071
berufsb
Berufliches Ansehen® -.059%*%* .010 —.188%** 037 .009 —.118%*%
BetriebsgroRe® 4 -.026 045 -.018 -.021 .039 -.015
Ausbildungszeitpunkt? 3 139%* .044 .098*%* .071 .038 .050
Interesse (am Ausbildungsberuf)® —.323%%% .026 — 471
Wunschberuf? 6 .004 .049 .003
Wunschbetrieb? 7 -.061 .048 -.041
Reflektierte Berufswahlentschei- —.095%%* .025 5T
dungb
Reflektierte Betriebswahlentschei- .019 .022 .032

dungb
Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgaben®

Vielfalt & Anforderungspass. d.
Arbeitsaufg.b

Handlungsspielr. bei d. Bearb.
d. Arbeitsaufg.b

Fachkompetenz d. Ausbilders/-in®
Feedback durch d. Ausbilder/-inb
Fursorglichkeit d. Ausbilders/-in®
Soziale Unterstiitzung d. Ausbil-
ders/-inb

Kollegiale Zusammenarbeit?

Soziale Unterstiitzung d. Arbeits-
kolleg/-in nen®

Soziale Integration i. d. Arbeits-
gruppeb

Geschlechtsbezog. soziale Benach-
teiligungenb

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normenb

Passungswahrnehmungb
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Modell 3

Kontextmerkmale des
Ausbildungsverhiltnisses

Modell 4

Berufliche Orientierung

B S.E. R

B S.E. R

Belastungserleben®
Uberforderungserleben®

Beschiftigungsabsicht (nach der
Ausbildung)®

Berufliche Selbstwirksamkeits-
erwartung®

Ausbildungsertragserwartungen®
(Antizipierte) Familienplanung? &

Unterstiitz. Reak. d. priv. Umfelds
a. Berufsw.b

Soziale Unterstiitzung d. Eltern®
Soziale Unterstiitzung d. FreundeP
korr. R2

.267

458

Tabelle H11c: Ergebnisse der multiplen linearen Regression fiir die berufsbezogene Vertragslosungsneigung

von Minnern —Modell 5und 6

Modell 5

Qualitit der Ausbildung

Modell 6

Soziale Einbettung in
das betriebliche Umfeld

B S.E. 13 B S.E. 13
Konstante 3.564%%* .370 3,757 %% 378
gl'le;;:\lleecr:;sltu.l:yt%'plsches Ausbil- 035 084 017 .039 .084 .019
Alterb .001 .005 .003 -.001 .005 -.003
Migrationshintergrund® ! .046 .038 .032 .040 .038 .028
Letzte Zeugnisnote: Deutsch® 2 .001 .052 <.001 .002 .052 .001
Letzte Zeugnisnote: Mathematik® 3 -.024 .047 -.014 -.024 .046 -.014
Leistungsmotivation® -.014 .028 -.020 -.014 .028 -.019
IZB:Fr)ltJJ]iches Fihigkeitsselbstkon- _047% 024 — 060% -.040 .024 -.051
Segregationsniveau d. Ausbildungs- .006 .004 .070 .005 .004 .059
berufsb
Berufliches Ansehenb -.033%%x .009 -.105%%x - —029%* .009 -.093%%*
BetriebsgroRe® 4 -.025 .041 -.018 -.019 .041 -.013
Ausbildungszeitpunkt? > .068 .040 .048 .070 .039 .049
Interesse (am Ausbildungsberuf)b ~ —.320%** .026 —468%H* 320 .026 — 467
Wunschberufa 6 -.007 .050 -.004 -.012 .049 -.008
Wunschbetrieb® 7 -.052 .048 -.035 -.040 .048 -.027
Reflektierte Berufswahlentschei- —.104%*% .026 = 164%%  _ 100%** .025 —.159%*%*

dungb
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(Fortsetzung Tabelle H11c)

Modell 5

Qualitit der Ausbildung

Modell 6

Soziale Einbettung in
das betriebliche Umfeld

S.E.

R

S.E.

R

Reflektierte Betriebswahlentschei-
dungb

Bedeutsambkeit d. Arbeitsaufgaben®

Vielfalt & Anforderungspass. d.
Arbeitsaufg.b

Handlungsspielr. bei d. Bearb.
d. Arbeitsaufg.b

Fachkompetenz d. Ausbilders/-in®
Feedback durch d. Ausbilder/-inb
Fursorglichkeit d. Ausbilders/-in®
Soziale Unterstiitzung d. Ausbil-
ders/-inb

Kollegiale Zusammenarbeit?

Soziale Unterstiitzung d. Arbeits-
kolleg/-in nenP

Soziale Integration i. d. Arbeits-
gruppeP

Geschlechtsbezog. soziale Benach-
teiligungenb

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normenb

Passungswahrnehmungb
Belastungserlebenb
Uberforderungserleben®

Beschiftigungsabsicht (nach der
Ausbildung)®

Berufliche Selbstwirksamkeits-
erwartung®

Ausbildungsertragserwartungen®
(Antizipierte) Familienplanung?

Unterstiitz. Reak. d. priv. Umfeld. a.
Berufsw.P

Soziale Unterstiitzung d. Eltern®
Soziale Unterstiitzung d. Freundeb
korr. R2

031

-.007
-.045

014

-.013
-.008

023

.020
.025

017

.025
.020

459

.053

-.013
-.068

.026

-.021
-.016

.033

-.010
-.038

.021

.037
-.003
-.022
-.072

.042
-.022

—.054%

.023

.020
.025

018

.030
.020
.024
.040

.030
.038

.025

465

.057

-.017
-.056

.038

.059
-.005
-.044
-.085

.060
-.022

-.079*
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Tabelle H11d: Ergebnisse der multiplen linearen Regression fiir die berufsbezogene Vertragslésungsneigung

von Minnern —Modell 7 und 8

Modell 7 Modell 8
Geschlechtsbezogenes Folgen der Ausbildungs-
Ausbildungserleben erfahrungen
B S.E. R B S.E. R
Konstante 3.666%%* .391 3.122%%* 400
Geschlechtﬂsunt%/pisches Ausbil- 039 084 019 .070 .082 .034
dungsverhilt.
Alterb -.001 .005 -.004 -.002 .005 -.008
Migrationshintergrund® ! .037 .039 .025 .040 038 .028
Letzte Zeugnisnote: Deutsch® 2 .004 .052 .002 .010 .050 .005
Letzte Zeugnisnote: Mathematik? 3 -.022 .047 -.013 -.013 .045 -.007
Leistungsmotivation® -.013 028 -.019 044 029 .063
Berut:‘]iches Fahigkeitsselbstkon- 041 024 _052 -.008 .024 -.010
zept
Segregationsniveau d. Ausbildungs- .005 .004 .059 .006 .003 .068
berufsb
Berufliches Ansehenb -.029%* .009 -.092%% - 023%%* .009 -.075%*
BetriebsgroRe® 4 -.017 .042 -.012 -.005 041 -.004
Ausbildungszeitpunkt? 3 .070 .039 .049 .049 .038 .034
Interesse (am Ausbildungsberuf)? —.379%%* .026 —466%%x 267k .027 —.390%%*
Wunschberuf® & -.011 .049 -.007 -.017 048 -.011
Wunschbetrieb 7 -.044 049 -.029 -.022 047 -.014
Reflektierte Berufswahlentschei- —.099%#* .025 = 57%%% — 096%* .025 —.152%%%
dungb
Reflektierte Betriebswahlentschei- .033 .023 .057 .046* .022 .078%*
dungb
Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb -.010 .020 -.018 -.021 .020 -.036
Vielfalt & Anforderungspass. d. -.036 .026 -.053 -.034 .026 -.051
Arbeitsaufg.b
Handlungsspielr. bei d. Bearb. .021 018 .038 018 017 .033
d. Arbeitsaufg.p
Fachkompetenz d. Ausbilders/-inP 041 .030 .064 .056 .030 .088
Feedback durch d. Ausbilder/-in® -.005 .021 -.010 -.009 .020 -.018
Fursorglichkeit d. Ausbilders/-inP -.022 .024 -.043 -.025 .023 -.049
Soziale Unterstiitzung d. Ausbil- -.07N .040 -.085 -.044 .039 -.052
ders/-inb
Kollegiale Zusammenarbeit? .043 .030 .062 .045 .029 .064
Soziale Unterstiitzung d. Arbeits- -.027 .038 -.026 -.024 .037 -.024
kolleg/-in nen®
Soziale Integration i. d. Arbeits- -.048 .025 -.071 -.028 .025 -.041
gruppeb
Geschlechtsbezog. soziale Benach- .008 .025 012 -.005 .024 -.007
teiligungen®
Geschlechtsbezog. Leistungs- 012 016 .023 .004 016 .008
normen®
Passungswahrnehmung? —.145%%% .026 —.226%%%*
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Modell 7 Modell 8
Geschlechtsbezogenes Folgen der Ausbildungs-
Ausbildungserleben erfahrungen
B S.E. R B S.E. R
Belastungserleben® .017 017 .032
Uberforderungserleben® .070%** .019 5%
Beschiftigungsabsicht (nach der
Ausbildung)®
Berufliche Selbstwirksamkeits-
erwartung®
Ausbildungsertragserwartungen®
(Antizipierte) Familienplanung?
Unterstiitz. Reak. d. priv. Umfelds
a. Berufsw.b
Soziale Unterstiitzung d. Eltern®
Soziale Unterstiitzung d. Freundeb
korr. R2 464 495

Tabelle H1le: Ergebnisse der multiplen linearen Regression fur die berufsbezogene Vertragslésungsneigung

von Minnern —Modell 9 und 10

Modell 9 Modell 10
Erwartungen und Ziele SZ:i:L?i‘E,:;:eJtr:Fj;n
B S.E. 14 B S.E. 13
Konstante 3.017%%% 396 3.017%%% 402
chj;;El]e:ei:’;tu.:F%/plsches Ausbil- 069 081 033 .064 .081 .031
Alterb .001 .005 .003 <.001 .005 <.001
Migrationshintergrund? ! .030 .037 .021 .023 .038 .016
Letzte Zeugnisnote: Deutsch® 2 -.007 .050 -.004 -.007 .050 -.004
Letzte Zeugnisnote: Mathematik? 3 -.013 .045 -.008 -.014 .045 -.008
Leistungsmotivation® .057 .029 .082 .057 .029 .081
ZB:lebﬂiches Fahigkeitsselbstkon- _026 026 _033 -.030 .026 -.038
Segregationsniveau d. Ausbildungs- .005 .003 .062 .005 .003 .062
berufsb
Berufliches Ansehenb -.019% .009 -.061%* -.018* .009 -.057*
BetriebsgroRe® 4 -.001 .041 -.001 -.008 .041 -.006
Ausbildungszeitpunkt? > .034 .038 .024 .035 .038 .024
Interesse (am Ausbildungsberuf)b - 258 .026 =377k 252k .026 —.369%%*
Wunschberuf? 6 -.022 .047 -.014 -.027 .048 -.017
Wunschbetrieb® 7 -.004 .047 -.003 -.003 .047 -.002
Reflektierte Berufswahlentschei- -.100%** .025 = 158%*%  _ 100%** .025 =158

dungb
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(Fortsetzung Tabelle H11e)

Modell 9 Modell 10
] Soziale Einbettung in
Erwartungen und Ziele das private Umfeld
B S.E. R B S.E. 13
Reflektierte Betriebswahlentschei- .051%* 022 .087%* .051%* .022 .087%
dungb
Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb -.014 .020 -.024 -.011 .020 -.018
Vielfalt & Anforderungspass. d. -.033 .025 -.049 -.036 .025 -.054
Arbeitsaufg.b
Handlungsspielr. bei d. Bearb. 016 017 .030 013 017 .025
d. Arbeitsaufg.
Fachkompetenz d. Ausbilders/-inP .068%* .030 107+ .069%* .029 .109*
Feedback durch d. Ausbilder/-in® -.007 .020 -.014 -.004 .020 -.008
Fursorglichkeit d. Ausbilders/-inP -.020 .023 -.039 -.021 .023 -.042
Soziale Unterstiitzung d. Ausbil- -.040 .039 -.047 -.038 .039 -.046
ders/-inb
Kollegiale Zusammenarbeit? .039 .029 .056 .039 .029 .056
Soziale Unterstiitzung d. Arbeits- -.018 .036 -.018 -.020 .037 -.020
kolleg/-in nen®
Soziale Integration i. d. Arbeits- -.023 .025 -.034 -.022 .025 -.032
gruppe®
Geschlechtsbezog. soziale Benach- -.004 .024 -.005 -.001 .024 -.002
teiligungenP
Geschlechtsbezog. Leistungs- .009 .016 .017 .009 016 017
normen®
Passungswahrnehmung? 026 = 1857 1] 5 .026 = 1797
Belastungserleben® 017 017 .036
Uberforderungserleben® 019 .019 .
Beschiftigungsabsicht (nach der .015 .015
Ausbildung)®
Berufliche Selbstwirksamkeits- .003 .031 .003 .003 .031 .004
erwartung®
Ausbildungsertragserwartungenb 013 020 022 017 .020 .028
(Antizipierte) Familienplanung? & .068 .041 .043 072 .042 .045
Unterstiitz. Reak. d. priv. Umfelds -.044% .021 -.061%*

a. Berufsw.
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Modell 9 Modell 10
. Soziale Einbettung in
Erwartungen und Ziele das private Umfeld
B S.E. R B S.E. R

Soziale Unterstiitzung d. Eltern® .002 034 .002

Soziale Unterstiitzung d. Freundeb .037 .033 .037

korr. R2 512 514

Anmerkung: * p <.050; ** p < .010; *** p < .001;%: nominales Skalenniveau;P: metrisches Skalenniveau
1: Referenzkat.: Geschlechtstypisches Ausbildungsverhaltnis

2

W 0 N o v AW

: Referenzkat.: kein Migrationshintergrund vorhanden
: Referenzkat.: ungeniigend, mangelhaft, ausreichend
: Referenzkat.: ungeniigend, mangelhaft, ausreichend
: Referenzkat.: Kleinst- + Kleinbetriebe

: Referenzkat.: Probezeit + restlicher Zeitraum des 1. Ausbildungsjahrs

: Referenzkat.: Notlésung + Méglichkeit, die sich spontan und zufillig ergeben hat
: Referenzkat.: Notldsung + Méglichkeit, die sich spontan und zufillig ergeben hat
: Referenzkat.: keine Kinder vorhanden + Unsicherheit, ob Kinderwunsch vorliegt

Tabelle H12a: Ergebnisse der multiplen linearen Regression fiir die betriebsbezogene Vertragslésungsnei-

gung von Minnern —Modell Tund 2

Modell 1

Geschlechtsuntypisches
Ausbildungsverhiltnis®

Modell 2

Merkmale der Auszubildenden

B S.E. 14

Konstante

Geschlechtsuntypisches Ausbil-
dungsverhilt.a !

Alterb

Migrationshintergrund? !

Letzte Zeugnisnote: Deutsch® 2
Letzte Zeugnisnote: Mathematik? 3
Leistungsmotivation®

Berufliches Fahigkeitsselbstkon-
zeptb

Segregationsniveau d. Ausbildungs-

berufs®

Berufliches Ansehenb
BetriebsgroRe® 4
Ausbildungszeitpunkt? >
Interesse (am Ausbildungsberuf)®
Wunschberuf? 6

Wunschbetrieb® 7

Reflektierte Berufswahlentschei-
dungb

Reflektierte Betriebswahlentschei-
dungb

1.763%%% 032

.074 .086 .030

B S.E. 13
3.246%%* 213
.020 .079 .008
011 .007 .050
.091 .055 .053
<.001 .074 <.001
.030 .067 .015
_.3577'::‘\'7'\‘ 029 _.4327':7'\'7\'
-.015 .033 -.016
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(Fortsetzung Tabelle H12a)

Modell 1

Geschlechtsuntypisches
Ausbildungsverhiltnis®

Modell 2

Merkmale der Auszubildenden

B S.E.

R

S.E.

R

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb

Vielfalt & Anforderungspass. d.
Arbeitsaufg.b

Handlungsspielr. bei d. Bearb.
d. Arbeitsaufg.b

Fachkompetenz d. Ausbilders/-in®
Feedback durch d. Ausbilder/-in®
Frsorglichkeit d. Ausbilders/-in®
Soziale Unterstiitzung d. Ausbil-
ders/-inb

Kollegiale Zusammenarbeit?

Soziale Unterstiitzung d. Arbeits-
kolleg/-in nenP

Soziale Integration i. d. Arbeits-
gruppeP

Geschlechtsbezog. soziale Benach-
teiligungenb

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normen®

Passungswahrnehmung?
Belastungserleben®
Uberforderungserleben®

Beschiftigungsabsicht (nach der
Ausbildung)®

Berufliche Selbstwirksamkeits-
erwartung®

Ausbildungsertragserwartungen®
(Antizipierte) Familienplanung®

Unterstiitz. Reak. d. priv. Umfelds
a. Berufsw.b

Soziale Unterstiitzung d. Elternb
Soziale Unterstiitzung d. Freundeb
korr. R2 .001

188
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Tabelle H12b: Ergebnisse der multiplen linearen Regression fiir die betriebsbezogene Vertragslésungsnei-
gung von Minnern —Modell 3 und 4

Modell 3 Modell 4

Kontextmerkmale des

Ausbildungsverhiltnisses el @ vy

B S.E. R B S.E. R
Konstante 3.906%** 511 3.992%%* 481
g:rs]g!/eecr:’;slzglt%/plsches Ausbil- 115 116 _ 047 -.148 .109 -.060
Alterb .011 .007 .051 .010 .007 .048
Migrationshintergrund? ! .106* .053 .062 .100* .050 .059%
Letzte Zeugnisnote: Deutsch® 2 .011 073 .005 .013 .068 .006
Letzte Zeugnisnote: Mathematik® 3 .008 .065 .004 .027 .061 013
LeistungsmotivationP —.328%x .029 =.397%%x 2] 2% .032 —.257%%x
ZB:;Tiches Fahigkeitsselbstkon- 001 032 001 .026 .031 .027
Segregationsniveau d. Ausbildungs- -.004 .005 -.037 -.004 .005 -.039
berufsb
Berufliches Ansehen® —060%%% 012 —163%kx  _ 047wk 011 - ]27%k
BetriebsgroRe® 4 —189%kx 055  —110%%k  _150%% 052  —.087%*
Ausbildungszeitpunkt? 3 .092 .054 .055 .049 .051 .029
Interesse (am Ausbildungsberuf)® -.079* .034 -.097*
Wunschberuf? 6 178 .065 098
Wunschbetrieb? 7 —.349%%% .063 =197
Reflektierte Berufswahlentschei- .094%%* .033 126%
dungb
Reflektierte Betriebswahlentschei- -.196%%** .029 —.283%*%
dungb

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgaben®

Vielfalt & Anforderungspass. d.
Arbeitsaufg.b

Handlungsspielr. bei d. Bearb.
d. Arbeitsaufg.b

Fachkompetenz d. Ausbilders/-in®
Feedback durch d. Ausbilder/-inb
Fursorglichkeit d. Ausbilders/-in®
Soziale Unterstiitzung d. Ausbil-
ders/-inb

Kollegiale Zusammenarbeit?

Soziale Unterstiitzung d. Arbeits-
kolleg/-in nen®

Soziale Integration i. d. Arbeits-
gruppeb

Geschlechtsbezog. soziale Benach-
teiligungenb

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normenb

Passungswahrnehmungb
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(Fortsetzung Tabelle H12b)

Modell 3

Kontextmerkmale des
Ausbildungsverhiltnisses

Modell 4

Berufliche Orientierung

B S.E. R

B S.E. R

Belastungserleben®
Uberforderungserleben®

Beschiftigungsabsicht (nach der
Ausbildung)®

Berufliche Selbstwirksamkeits-
erwartung®

Ausbildungsertragserwartungen®
(Antizipierte) Familienplanung? &

Unterstiitz. Reak. d. priv. Umfeld. a.
Berufsw.b

Soziale Unterstiitzung d. Eltern®
Soziale Unterstiitzung d. FreundeP
korr. R2

231

328

Tabelle H12c: Ergebnisse der multiplen linearen Regression fiir die betriebsbezogene Vertragslésungsnei-

gung von Minnern — Modell 5 und 6

Modell 5

Qualitit der Ausbildung

Modell 6

Soziale Einbettung in
das betriebliche Umfeld

B S.E. 13

Konstante

Geschlechtsuntypisches Ausbil-
dungsverhilt.a 1

Alterb

Migrationshintergrund® !

Letzte Zeugnisnote: Deutsch® 2
Letzte Zeugnisnote: Mathematik® 3
Leistungsmotivation®

Berufliches Fahigkeitsselbstkon-
zeptb

Segregationsniveau d. Ausbildungs-

berufsP

Berufliches Ansehenb
BetriebsgroRe® 4
Ausbildungszeitpunkt? >
Interesse (am Ausbildungsberuf)b
Wunschberufa 6

Wunschbetrieb® 7

Reflektierte Berufswahlentschei-
dungb

4.827%%% 438

~231% 099 094
.001 .006 .005
.098% .045 057%
069 062 .030
~.012 .055 ~.006
-.038 033 ~.046
.002 028 .002
-.005 .004 -.048
—.025% 011 —.067%
_54%k 049 - 090%
020 048 012
—.070% 031 —.086%
.100 .059 .055
_.267*7':7‘: 057 _.'| 5'| Fededk
042 030 056

B S.E. 13
5.308%* 434
-.212% .096 -.087*
-.002 .006 -.009
072 .044 .042
.069 .059 .030
-.011 .053 -.006
-.023 .033 -.027
017 .027 018
-.007 .004 -.071
-.014 .010 -.038
—.134%* .048 -.078%%*
.025 .045 .015
-.068%* .030 -.084>
.088 .057 .048
—.240%%* .056 —.135%%*
.050 .029 .066
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Modell 5

Qualitit der Ausbildung

Modell 6

Soziale Einbettung in
das betriebliche Umfeld

B S.E.

R

B S.E. R

Reflektierte Betriebswahlentschei- = 116%** .027

dungb
Bedeutsambkeit d. Arbeitsaufgaben® .040 .024

Vielfalt & Anforderungspass. d. = 174%%% .030

Arbeitsaufg.b

Handlungsspielr. bei d. Bearb. .035 .021
d. Arbeitsaufg.b

Fachkompetenz d. Ausbilders/-in®
Feedback durch d. Ausbilder/-inb
Fursorglichkeit d. Ausbilders/-in®

Soziale Unterstiitzung d. Ausbil-
ders/-inb

Kollegiale Zusammenarbeit?

—246%%% 029
-.016 023

Soziale Unterstiitzung d. Arbeits-
kolleg/-in nenP

Soziale Integration i. d. Arbeits-
gruppeP

Geschlechtsbezog. soziale Benach-
teiligungenb

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normenb

Passungswahrnehmungb
Belastungserlebenb
Uberforderungserleben®

Beschiftigungsabsicht (nach der
Ausbildung)®

Berufliche Selbstwirksamkeits-
erwartung®

Ausbildungsertragserwartungen®
(Antizipierte) Familienplanung?

Unterstiitz. Reak. d. priv. Umfeld. a.
Berufsw.P

Soziale Unterstiitzung d. Eltern®
Soziale Unterstiitzung d. Freundeb
korr. R2 457

_. 168k

.057
—.219%%%*

.054

—.328%%*
-.026

EREREEEY 026 _ 161 %

.037 .023 .053
—.150%%* 029 —.189%%%

.052%* .020

.08 1%

-.100%* .035
.023
.027
.046

.028 .035 .034
-.053 .043

-.097%* .028

496
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Tabelle H12d: Ergebnisse der multiplen linearen Regression fiir die betriebsbezogene Vertragslésungsnei-
gung von Mannern—Modell 7 und 8

Modell 7 Modell 8
Geschlechtsbezogenes Folgen der Ausbildungs-
Ausbildungserleben erfahrungen
B S.E. R B S.E. R
Konstante 5.253%k% 449 4.589%%% 468
Geschlechtﬂsunt%/pisches Ausbil- _272% 096 087+ -.167 .096 -.068
dungsverhilt.
Alterb -.002 .006 -.009 -.003 .006 -.om
Migrationshintergrund® ! .070 .044 .041 073 044 .043
Letzte Zeugnisnote: Deutsch® 2 .070 .060 .031 .068 .059 .030
Letzte Zeugnisnote: Mathematik?® 3 -0n .054 -.005 -.001 .053 -.001
Leistungsmotivation® -.022 .033 -.027 .006 .034 .007
Berut:‘]iches Fahigkeitsselbstkon- 017 028 018 041 .028 .044
zept
Segregationsniveau d. Ausbildungs- -.007 .004 -.07 -.006 .004 -.058
berufsb
Berufliches Ansehenb -.014 .010 -.037 -.010 .010 -.027
BetriebsgroRe® 4 —.133%* .048 -.077%* -.109* .048 -.064*
Ausbildungszeitpunkt? 3 025 .045 015 .010 .045 .006
Interesse (am Ausbildungsberuf)? -.068* .030 -.083* -.035 .031 -.043
Wunschberuf® 6 .088 .057 .048 074 .056 041
Wunschbetrieb? 7 —.242%%* .056 = 137%%% - 226%%% .055 —.128%%*
Reflektierte Berufswahlentschei- .050 .029 067 .048 .029 .064
dungb
Reflektierte Betriebswahlentschei- = 1725 .026 e ] B (VK i .026 = 148%**
dungb
Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb .037 .023 .052 .026 .023 .038
Vielfalt & Anforderungspass. d. —. 1493k 029 =187 - 160% 030 -.202%%*
Arbeitsaufg.b
Handlungsspielr. bei d. Bearb. .052* .020 .081%* .054%* .020 .083**
d. Arbeitsaufg.p
Fachkompetenz d. Ausbilders/-inP -.097%%* .035 -.129%*%  -.080%* .035 -.107*
Feedback durch d. Ausbilder/-in® .010 .024 .016 .009 .023 .014
Fiirsorglichkeit d. Ausbilders/-inb —-.079%* .028 =137 —.081%* .027 —.134%%
Soziale Unterstiitzung d. Ausbil- -.183 .046 =184 .046 —.168%%%*
ders/-inb
Kollegiale Zusammenarbeit? .029 .035 .035 .029 .034 .035
Soziale Unterstiitzung d. Arbeits- -.056 .044 -.047 -.053 .043 -.045
kolleg/-in nen®
Soziale Integration i. d. Arbeits- -.087%%* .029 -.109%*  -.067% .029 -.084%
gruppeb
Geschlechtsbezog. soziale Benach- .008 .028 .009 -.015 .029 -.018
teiligungen®
Geschlechtsbezog. Leistungs- .005 018 .009 -.003 .019 -.005
normen®

Passungswahrnehmung? -.057 .030 -.075
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Modell 7 Modell 8
Geschlechtsbezogenes Folgen der Ausbildungs-
Ausbildungserleben erfahrungen
B S.E. R B S.E. R
Belastungserleben® .064%* .019 .100%*
Uberforderungserleben® .042 .022 .058
Beschiftigungsabsicht (nach der
Ausbildung)®
Berufliche Selbstwirksamkeits-
erwartung®
Ausbildungsertragserwartungen®
(Antizipierte) Familienplanung?
Unterstiitz. Reak. d. priv. Umfelds
a. Berufsw.b
Soziale Unterstiitzung d. Eltern®
Soziale Unterstiitzung d. Freundeb
korr. R2 495 .507

Tabelle H12e: Ergebnisse der multiplen linearen Regression fiir die betriebsbezogene Vertragslosungsnei-
gung von Minnern — Modell 9 und 10

Modell 9 Modell 10

Erwartungen und Ziele Soziale Einbettung in

das private Umfeld

B S.E. 14 B S.E. 13
Konstante 4.310%%* 458 4.133%%% 463
chj;;El]e:ei:’;tu.:F%/plsches Ausbil- _181 093 _074 -.182 .093 -.074
Alterb <.001 .006 .002 <.001 .006 -.002
Migrationshintergrund? ! .073 .043 .043 .078 .043 .046
Letzte Zeugnisnote: Deutsch® 2 .040 057 017 .035 .057 015
Letzte Zeugnisnote: Mathematik? 3 .010 .052 .005 .010 .051 .005
Leistungsmotivation® .003 .034 .004 .006 .034 .007
ZB:lebﬂiches Fahigkeitsselbstkon- _013 030 _014 -.024 .030 -.026
Segregationsniveau d. Ausbildungs- -.007 .004 -.068 -.007 .004 -.069
berufsb
Berufliches Ansehenb -.005 .010 -.015 -.005 .010 -.013
BetriebsgroRe® 4 -.120* .047 -.070%* -.128%* .047 -.075%*
Ausbildungszeitpunkt? > -.013 .044 -.008 -.012 .044 -.007
Interesse (am Ausbildungsberuf)b -.013 .030 -.016 -.008 .030 -.010
Wunschberuf? 6 072 .005 .040 .076 .055 .042
Wunschbetrieb® 7 —.202%%* .054 = 114500 206%** .054 - 116%%*
Reflektierte Berufswahlentschei- .039 .028 .052 .036 .028 .049

dungb
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(Fortsetzung Tabelle H12e)

Modell 9 Modell 10
] Soziale Einbettung in
Erwartungen und Ziele das private Umfeld
B S.E. R B S.E. 13
Reflektierte Betriebswahlentschei- —.093%* .025 = 135%Hk 094 .025 —.136%**
dungb
Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb .036 .023 .052 .040 .023 .058
Vielfalt & Anforderungspass. d. —. 1587 .029 = 199%H% 163 .029 —.205%%%*
Arbeitsaufg.b
Handlungsspielr. bei d. Bearb. .048* .020 .074%* .047* .020 .073%*
d. Arbeitsaufg.
Fachkompetenz d. Ausbilders/-inP -.065 034 -.062 034 -.083
Feedback durch d. Ausbilder/-in® .023 014 .023 .023
Fursorglichkeit d. Ausbilders/-inP .027 -.087%* .027 —. 144
Soziale Unterstiitzung d. Ausbil- .045 * .045 —.155%%*
ders/-inb
Kollegiale Zusammenarbeit? 011 034 013 013 .034 .015
Soziale Unterstiitzung d. Arbeits- -.033 .042 -.028 -.058 .043 -.048
kolleg/-in nen®
Soziale Integration i. d. Arbeits- -.059* .028 -.074* -.055 .028 -.068
gruppe®
Geschlechtsbezog. soziale Benach- -.006 .028 -.006 .008 .028 .009
teiligungenP
Geschlechtsbezog. Leistungs- .002 018 .003 .002 018 .002
normen®
Passungswahrnehmung? -.034 .031 -.045 -.032 .031 -.042
Belastungserleben® .070%** .019 109%%x 0697 .019 10755
Uberforderungserleben® .046% .021 .064* .045* .021 .062*
Beschiftigungsabsicht (nach der = 1127 018 =211 108 018 —.202%%%*
Ausbildung)®
Berufliche Selbstwirksamkeits- .082% .035 .084%* .079% .035 .080%*
erwartung®
Ausbildungsertragserwartungen® .050* .023 .070* .047* .023 .066*
(Antizipierte) Familienplanung? & -.020 .048 -.010 -.030 .048 -.016
Unterstiitz. Reak. d. priv. Umfeld. a. -.024 .024 -.028

Berufsw.b
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(Fortsetzung Tabelle H12e)

Modell 9 Modell 10

Eraringentnd ziele Soziale Einbettung in

das private Umfeld
B S.E. R B S.E. R
Soziale Unterstiitzung d. Eltern® 028 .039 022
Soziale Unterstiitzung d. Freundeb .084* .038 .070*
korr. R2 .536 .539

Anmerkung: * p <.050; ** p < .010; *** p < .001;%: nominales Skalenniveau;P: metrisches Skalenniveau

1.

2

W 0 N o v AW

Referenzkat.:
: Referenzkat.:
: Referenzkat.:
: Referenzkat.:
: Referenzkat.
: Referenzkat.:
: Referenzkat.
: Referenzkat.
: Referenzkat.:

Geschlechtstypisches Ausbildungsverhiltnis
kein Migrationshintergrund vorhanden
ungeniigend, mangelhaft, ausreichend
ungeniigend, mangelhaft, ausreichend

: Kleinst- + Kleinbetriebe

Probezeit + restlicher Zeitraum des 1. Ausbildungsjahrs

: Notlosung + Méglichkeit, die sich spontan und zufillig ergeben hat
: Notlésung + Méglichkeit, die sich spontan und zufillig ergeben hat

keine Kinder vorhanden + Unsicherheit, ob Kinderwunsch vorliegt
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