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1 Einleitung

In der Bundesrepublik Deutschland herrscht Berufswahlfreiheit. Artikel  19 des Grund­
gesetzes garantiert allen Deutschen das Recht, ihren Beruf, ihren Arbeitsplatz und ihre 
Ausbildungsstätte frei zu wählen. Empirisch ist der deutsche Arbeitsmarkt jedoch, wie 
die Arbeitsmärkte sämtlicher westlicher Industriegesellschaften auch, in erheblichem 
Umfang nach Geschlechtern segregiert (vgl. Anker 1998: 3; Charles & Bradley 2009: 
940–946). Dies hat vor allem für weibliche Erwerbstätige erhebliche Folgen: Die vertikale 
Geschlechtersegregation im Beschäftigungssystem manifestiert sich in Hierarchieunter­
schieden zwischen den Geschlechtern, die Frauen im Sinne der sogenannten „gläsernen 
Decke“ auf statusniedrigeren Positionen hält und ihnen potenzielle Aufstiegsmöglich­
keiten verwehrt (vgl. exempl. Granato 2017: 192–194). Die horizontale Geschlechtersegre­
gation zeigt sich hingegen in den Branchenunterschieden der Frauen- und Männerer­
werbstätigkeit. Frauen und Männer arbeiten also in verschiedenen Berufsfeldern und 
Berufen, was häufig 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 Männeranteil, 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 Männeranteil sind in Deutschland (2–3 %) allerdings 
geringer als bspw. in England (12–13 %) oder der Schweiz (6 %) (vgl. Murphy & Oesch 
2015: 19 f.).

Da in Deutschland das Bildungs- und Beschäftigungssystem eng miteinander ver­
knüpft sind (vgl. Gottschall 2018: 372 f.), ist jedoch nicht erst das Beschäftigungssystem, 
sondern bereits das Berufsbildungssystem horizontal nach Geschlechtern segregiert. 
Zum Abbau der Geschlechtersegregation wurden bereits in den 1980er-Jahren wieder­
holt Kampagnen durchgeführt. Zunächst waren diese Initiativen darauf gerichtet, die 
Quoten junger Frauen in Männerberufen zu steigern (vgl. Hild & Fröhlich 1983; Osten­
dorf 1983; Paul-Kohlhoff & Rützel 1982). In jüngerer Zeit verstärken sich aber auch die 
Bemühungen, junge Männer für die von einem Fachkräftemangel betroffenen Frauen­
domänen, d. h. insbesondere für die Pflege- und Erziehungsberufe, zu gewinnen. So 
sind zu den sogenannten „Mädchenzukunftstagen“ seit 2011 die „Jungenzukunftstage“ 
hinzugekommen. Ziel ist es, jungen Frauen und Männern gleichermaßen Erfahrungen 
in für ihr Geschlecht untypischen Berufen zu ermöglichen.

Trotz solcher langjährigen und erheblichen Anstrengungen nimmt die Geschlech­
tersegregation im Berufsbildungssystem, wie in Kapitel 2.3 zu zeigen sein wird, (wenn 
überhaupt) nur geringfügig und sehr zögerlich ab. Überwiegend liegt dies daran, dass 
sich die jungen Frauen und Männer bei ihrer Berufswahl weiterhin selten für einen 
Beruf entscheiden, in dem ihr Geschlecht mehr oder weniger stark in der Minderheit ist 
und stattdessen geschlechtstypische oder geschlechtsneutrale (Misch-) Berufe bevorzu­



gen (vgl. Schwiter et  al. 2014: 409–411). Der Erfolg der Initiativen zur Stimulierung ge­
schlechtsuntypischer Berufswahlen bleibt also hinter den Erwartungen zurück, sodass 
die (Berufs-) Bildungsforschung in den letzten Jahren verstärkt der Frage nachgegan­
gen ist, wie geschlechtsuntypische Berufswahlen zustande kommen (vgl. z. B. Demel, 
Richter & Jahn 2020; Kleinert & Schels 2020; Rahn & Hartkopf 2016). Während die Per­
sistenz der Geschlechtersegregation auf dem Ausbildungsmarkt auf diese Weise empi­
rische Forschungsbemühungen der Berufsorientierungs- und Berufswahlforschung 
stimuliert hat, ist ein weiteres Phänomen, das ebenfalls zur Kontinuität der Geschlech­
tersegregation im deutschen Berufsbildungssystem beiträgt, noch weitgehend unbe­
achtet geblieben: der Umstand, dass viele geschlechtsuntypische Ausbildungsverhält­
nisse nicht erfolgreich abgeschlossen, sondern vorzeitig beendet werden. Dabei ist vor 
dem Hintergrund der geringen Anzahl geschlechtsuntypischer Ausbildungsverhält­
nisse besonders problematisch, dass die Wahrscheinlichkeit einer vorzeitigen Vertrags­
lösung in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen statistisch erhöht zu sein 
scheint (vgl. Rohrbach-Schmidt & Uhly 2015: 129). Mit anderen Worten weist die amt­
liche Berufsbildungsstatistik auf der Ebene der einzelnen Ausbildungsberufe oftmals 
erhöhte Vertragslösungsquoten in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen 
aus und zwar unabhängig davon, ob es sich um einen typischen Frauen- oder Männer­
beruf handelt. So zeigt der Berufsbildungsbericht sowohl für Männer- als auch für Frau­
enberufe, dass die Vertragslösungsquote zumeist für jenes Geschlecht erhöht ist, das 
die Minorität in diesem Ausbildungsberuf bildet (vgl. Bundesinstitut für Berufsbildung 
2012: 171). Selbst wenn sich ein junger Mensch also entgegen der statistischen Wahr­
scheinlichkeit für 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 Ausbildungsverhältnisse – stärker als ge­
schlechtstypische Ausbildungsverhältnisse – vorzeitig beendet werden, ist jedoch noch 
unbeantwortet. Vor allem die Ursachen vorzeitiger Vertragslösungen sind ein For­
schungsdesiderat, das – nicht nur, aber auch – für geschlechtsuntypische Ausbildungs­
berufe vorzufinden ist, obwohl vorzeitige Vertragslösungen in den berufsbildungspoli-
tischen Debatten und der (Berufs-) Bildungsforschung stark thematisiert werden. Vor­
zeitige Vertragslösungen – verkürzt häufig als Ausbildungsabbrüche bezeichnet – sind 
nämlich anders als geschlechtsuntypische Berufswahlen im deutschen Berufsbildungs­
system keine seltenen Ereignisse. Vielmehr beträgt die Vertragslösungsquote nach der 
offiziellen Berufsbildungsstatistik für das Berichtsjahr 2017 im Durchschnitt 25.7 % 
(vgl. Bundesinstitut für Berufsbildung 2019: 157, 160). Dabei schwankt die Lösungsquote 
zwischen den einzelnen Bundesländern und den einzelnen Berufsgruppen erheblich 
(vgl. Bundesinstitut für Berufsbildung 2019: 163 f.). Während beispielsweise die Vertrags­
lösungsquote bei Verwaltungsfachangestellt/-innen lediglich 4.1 % oder bei Chemi­
kant/-innen 7.0 % beträgt, werden bei Friseur/-innen oder Köchinnen und Köchen 
knapp die Hälfte der Ausbildungsverhältnisse vorzeitig aufgelöst (vgl. Bundesinstitut für 
Berufsbildung 2019: 164).
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Auf Seiten der ehemaligen Auszubildenden stellt die vorzeitige Vertragslösung zu­
weilen die Korrektur einer subjektiv „falschen“ Bildungsentscheidung dar. Zumeist ist 
sie für die Jugendlichen eine Belastung, die sowohl mit körperlichen wie psychischen 
Beschwerden als auch mit einem erhöhten Suchtmittelkonsum einhergehen kann (vgl. 
Neuenschwander 1999: 16–18; Stalder & Schmid 2006: 76–81). Bei knapp 40 % der betrof­
fenen Jugendlichen führt die vorzeitige Beendigung des Ausbildungsverhältnisses dazu, 
dass diese dauerhaft aus dem Berufsbildungssystem ausscheiden und ihre Qualifizie­
rungsphase beenden (vgl. Lettau 2017: 42), was bekanntlich das Arbeitslosigkeits- und 
Armutsrisiko erhöht (vgl. Frey & Ertelt 2013: 450; Frey, Ertelt & Balser 2012: 12 f.; Bundes­
ministerium für Bildung und Forschung 2009: 12). Für die beteiligten Betriebe sind 
vorzeitige Vertragslösungen eine wirtschaftliche Fehlinvestition, erzeugen bei Neube­
setzung einen zusätzlichen Aufwand und könnten deshalb die Ausbildungsbereitschaft 
reduzieren (vgl. Wenzelmann & Lemmermann 2012: 5), was vor dem Hintergrund der 
in vielen Regionen und Berufsgruppen geführten Debatte um den Fachkräftemangel 
höchst problematisch wäre. Aber auch für die öffentliche Hand sind vorzeitige Vertrags­
lösungen ein Kostenfaktor, da sie zu höheren Sozialausgaben und geringeren Steuerein­
nahmen führen (vgl. Fritschi et  al. 2012: 35–40).

Vorzeitige Vertragslösungen und etwaige Ausbildungsabbrüche sind folglich ein 
zentrales Problem im deutschen Berufsbildungssystem und in den letzten 20 bis 25 Jah­
ren entsprechend verstärkt empirisch untersucht worden. Dabei richtet die Mehrheit der 
bisherigen Untersuchungen ihren Fokus auf die betroffenen Jugendlichen, die zumeist 
retrospektiv zu den Gründen sowie dem Zeitpunkt der Vertragslösung befragt werden 
(vgl. etwa Alex & Schiemann 1991; Ernst & Spevacek 2012; Piening et  al. 2012; Schöngen 
2003). Dabei ist hervorzuheben, dass es vor allem an Studien mangelt, die die vorzeitig 
gelösten Ausbildungsverhältnisse in einem systematischen Vergleich mit erfolgreich 
abgeschlossenen Ausbildungen untersuchen, sodass zwar viel über mögliche Gründe, 
aber kaum etwas über die tatsächlichen Ursachen für Vertragslösungen bekannt ist. 
Dies gilt ebenfalls für die Vertragslösungen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsver­
hältnissen, über deren Ursachen wir noch kaum etwas wissen. Bei all diesen offenkun-
digen Schwächen in den methodischen Designs vieler Untersuchungen zur vorzeitigen 
Lösung von Ausbildungsverträgen zeigt der Forschungsstand jedoch recht deutlich, 
dass Vertragslösungen nicht auf singuläre Faktoren zurückzuführen sind. Sie dürften 
vielmehr multikausal verursacht sein, wobei sich die Begründungen, was zu der Ver­
tragslösung geführt hat, teilweise gravierend zwischen den an der Vertragslösung betei­
ligten Parteien unterscheiden (vgl. Bohlinger 2002a; Lamamra & Masdonati 2008; Stal­
der & Schmid 2006; Vock 2000).

Zudem ist hervorzuheben, dass die Entscheidung für eine vorzeitige Vertrags­
lösung offenbar zumeist nicht ad hoc zustande kommt, sondern das Ergebnis einer 
sich allmählich verstärkenden Problemkonstellation bildet (vgl. Hensge 1987; Oehme 
2002). In dieser Phase, die dem eigentlichen Akt der Vertragslösung vorausgeht und 
bis zu zwölf Monaten andauern kann, haben die Jugendlichen nach Deuer & Ertelt 
(2001: 1420) eine erhöhte Neigung zur Vertragslösung. Das Vorliegen einer solchen Nei­
gung kann als Vorbote einer potenziellen vorzeitigen Vertragslösung 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 Vertragslö­
sungsneigung der Auszubildenden bietet, im Gegensatz zu einer retrospektiven Per­
spektive auf vorzeitige Vertragslösungen, die Chance, Maßnahmen zur Reduzierung 
und Vermeidung von Vertragslösungen, z. B. in Form von Beratungs- und Unterstüt­
zungsangeboten, zu entwickeln und einzusetzen (vgl. Fischer 2002; Oehme 2002). 
Damit besteht die Möglichkeit, präventiv auf mögliche Vertragslösungen einzuwirken.

In ihren empirischen Bemühungen hat sich die Berufsbildungsforschung bislang 
vornehmlich auf einzelne Aspekte des Vertragslösungsgeschehens fokussiert. Dazu 
zählen etwa die Auseinandersetzungen mit vorzeitigen Vertragslösungen in spezifi­
schen Regionen (vgl. Bunk & Schelten 1980; Huth 2000; Reiser 1992; Tischler 1993; Weiß 
1982a; 1982b), in speziellen Zuständigkeitsbereichen oder Domänen (vgl. Bohlinger 
2003; Deuer 2006a; Mischler 2014; Weiß 1982a) sowie mit besonderen (soziodemogra­
fischen) Merkmalen der Auszubildenden (bspw. förderbedürftige oder sozial benachtei­
ligte Jugendliche) (vgl. Faßmann & Funk 1997; Granato, Grieger & Spree 1999; Hahn & 
Twardy 1996). Die Analyse der vorzeitigen Beendigung geschlechtsuntypischer Ausbil­
dungsverhältnisse stellt demgegenüber ein weitgehendes Desiderat dar, zu dessen Auf­
klärung die vorliegende Arbeit mit einer teils explorativen, teils hypothesenprüfenden 
Vorgehensweise beitragen soll. Dabei ist es das Ziel, die Gründe und Ursachen für die – 
ggf. erhöhte – Vertragslösungsneigung in geschlechtsuntypischen Ausbildungsberufen 
aufzuklären. Dafür nimmt die vorliegende Arbeit diese spezielle Gruppe von Auszubil­
denden in den Blick und geht der Frage nach, warum junge Frauen und Männer ihre 
Entscheidung für eine geschlechtsuntypische Ausbildung zu revidieren beabsichtigen. 
Die subjektiven Einschätzungen und genannten Gründe einer möglichen Vertrags-
lösungsneigung der Auszubildenden sowie deren (Ausbildungs-)Erfahrungen sollen 
jedoch nur den Einstieg in das genannte Forschungsfeld gewährleisten: Vielmehr wer­
den sowohl weibliche und männliche Auszubildende als auch Jugendliche mit und ohne 
Vertragslösungsneigung in die Untersuchung einbezogen, um die Ebene der subjek-
tiven Einschätzungen und Gründe zu überschreiten und durch Inter- und Intrage­
schlechtervergleiche ein detailliertes Bild der Ursachen vorzeitiger Vertragslösungen 
von Frauen und Männern in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen sowie 
deren möglicher Erklärungen zu gewinnen.

Zu diesem Zweck wird in einem ersten Schritt das Phänomen der geschlechtlichen 
Segregation erörtert (Kapitel 2), sowohl auf den deutschen Arbeitsmarkt (Kapitel 2.1) 
als auch auf den deutschen Ausbildungsmarkt (Kapitel 2.2) bezogen und danach mit 
dem Ausmaß vorzeitiger Vertragslösungen in Verbindung gebracht (Kapitel 2.3). Im 
anschließenden Kapitel 3 werden theoretische Ansätze zur Erklärung vorzeitiger Ver­
tragslösungen dargestellt. Dabei werden zunächst allgemeine Erklärungsansätze vor­
zeitiger Vertragslösungen vorgestellt (Kapitel 3.1). Danach werden theoretische Ansätze 
zur Erklärung vorzeitiger Vertragslösungen behandelt, die das Geschlecht als zentrales 
Element ihrer Überlegungen verwenden (Kapitel 3.2), und schließlich mit den allgemei­
nen Erklärungsansätzen zusammengeführt (Kapitel 3.3). Das darauffolgende Kapitel 4 
widmet sich dem empirischen Forschungsstand, wobei zunächst die Ergebnisse der 
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allgemeinen Vertragslösungsforschung dargelegt werden (Kapitel 4.1). Der zweite Teil 
des Kapitels thematisiert anschließend die bisherigen Forschungsergebnisse zur Situa­
tion von Frauen und Männern in geschlechtsuntypischen Ausbildungs- und Arbeitsver­
hältnissen (Kapitel 4.2). Nachdem in Kapitel 5 die bisherigen Ausführungen zur Formu­
lierung der Forschungsfrage(n) zusammengeführt werden, wird im empirischen Teil 
zunächst das methodische Vorgehen dargelegt (Kapitel 6), bevor in Kapitel 7 die Ergeb­
nisse der quantitativen Befragung präsentiert 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 männ­
lichen Auszubildenden in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen.
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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 Maßzahl ausdrücken (vgl. Achatz 2018: 
406). Der Dissimilaritätsindex (D) von Duncan & Duncan (1955), der durch seine weit 
verbreitete und häufige Anwendung eine Vergleichbarkeit mit einer Vielzahl weiterer 
Untersuchungen ermöglicht und leicht zu interpretieren ist1 (vgl. Achatz 2018: 407; Kal­
ter 2001: 456), weist einen Wertebereich zwischen 0 und 1 auf und gibt den „Anteil von 
Frauen (oder Männern) [an; S. H.], die ihren Beruf wechseln müssten, um eine ausge­
wogene Berufsstruktur zu erreichen, die in jedem Beruf dem Frauenanteil auf dem 
Arbeitsmarkt entspricht“ (Achatz 2018: 407). Gemäß der Entwicklung des Dissimilari­
tätsindex (D) erscheint die berufliche Geschlechtersegregation auf dem Arbeitsmarkt in 
Deutschland als sehr persistent. Bereits Willms-Herget (1985) konnte für den Zeitraum 
von 1925 bis 1982 zeigen, dass sich der Dissimilaritätsindex (D) in 102 betrachteten 
Berufsfeldern nur geringfügig um einen Wert von ca. 58  Prozent bewegt (vgl. Willms-
Herget 1985: 220). Hausmann & Kleinert (2014: 5) zeigen für Westdeutschland, dass der 
Dissimilaritätsindex (D) im Bereich der sozialversicherungspflichtig Beschäftigten von 
66  Prozent (1976) auf 58  Prozent im Jahr 2010 zurückgeht. Für den Zeitraum 1993 bis 
2010 ermittelt Busch (2013a: 153) für alle Beschäftigungssegmente in Deutschland 
einen leichten Rückgang des Dissimilaritätsindex (D) von 58  Prozent auf 56  Prozent. 
Ein großer Nachteil des Dissimilaritätsindex (D) besteht jedoch darin, dass er als Maß 
der Geschlechtersegregation des gesamten Arbeitsmarkts bestimmte Entwicklungen 
einzelner Berufsbereiche nicht berücksichtigen kann (vgl. Beblo, Heinze & Wolf 2008: 
185; Hinz & Schübel 2001: 289 f.). In diesem Zusammenhang zeigt Busch (2013a: 165 f.), 
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, während sich aber gleichzeitig die Segregation in hochqualifizierten 
mathematisch-technischen Berufen von gut 30  Prozent auf 35  Prozent verstärkt hat.

Um diesen Nachteil des Dissimilaritätsindex (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 Dissimilaritätsindex (D) auch wiederholt kritisiert worden (vgl. u. a. Charles & Grusky 1995; James & 
Taeuber 1985).



Geschlechtstypik von Berufen verwendet, der zweierlei bedeuten kann. Zum einen weist 
der Begriff darauf hin, dass Berufe auf spezifische Weise mit Vorstellungen und Erwar­
tungen assoziiert sind, wie Frauen und Männer sind oder zu sein haben. Diese Deutun­
gen

„beinhalten Annahmen, wonach Männlichkeit und Weiblichkeit mit unterschiedlichen 
Fähigkeiten, Kompetenzen und Eigenschaften verbunden sind, die als normal und natür­
lich angesehen werden und denen […] unabhängig von den tatsächlichen Qualifikationen 
der Individuen eine Bedeutung [ für die Berufsarbeit; S. H.] beigemessen wird“ (Achatz 
2018: 403).

Zum anderen kann die Geschlechtstypik eines Berufs, ähnlich der Geschlechtersegrega­
tion, anhand des Anteilswertes der jeweiligen Geschlechtergruppe an den Beschäftigten 
des jeweiligen Berufs ausgedrückt werden (vgl. Achatz 2018: 402). Die Geschlechtstypik 
eines Berufs kann sowohl in quantitativer als auch in qualitativer Hinsicht mehr oder 
weniger stark ausgeprägt sein. Gemessen an den Anteilen weiblicher und männlicher 
Beschäftigter werden üblicherweise drei Cluster unterschieden und als männerdomi­
nierte, geschlechterintegrierte, frauendominierte Berufe (vgl. Achatz 2018: 405) oder 
auch als Männer-, Frauen- und Mischberufe (vgl. Busch 2013a: 117) bezeichnet. Mit Rot­
termann (2017: 105) kann man jedoch befürchten, dass die Adjektive „frauendominiert“ 
und „männerdominiert“ die Assoziation eines Dominanzverhältnisses der geschlecht­
lichen Majorität gegenüber der Minorität wecken. Gerade in Berufen, in denen Frauen 
die Mehrheit bilden, ist dies aber zumeist nicht der Fall, weil gemäß der vertikalen 
Segregation auch in diesen Berufen Männer häufig die höheren Statuspositionen ein­
nehmen (vgl. Budig 2002; Price-Glynn & Rakovski 2012; Williams 1992). Um solche 
unzutreffenden Assoziationen zu vermeiden, führt Rottermann (2017: 105) die Begriffe 
„männerreich“ und „frauenreich“ ein, die es ermöglichen 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 männerreichen 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 männer- oder frauenreichen Beruf über eine quantifizierende Angabe 
der Geschlechterquoten, in der Regel über den Anteil der Frauen. Einige Autorinnen 
und Autoren nehmen dann den faktischen Frauenanteil in der Erwerbsbevölkerung als 
Ausgangspunkt der Bestimmung der Grenzwerte segregierter Berufe und verwenden 
eine bestimmte Bandbreite um diesen Ausgangspunkt als Grenzwerte. Dabei variieren 
die gewählten Bandbreiten um den Ausgangspunkt zwischen den Untersuchungen. So 
verwendet etwa Falk (2002) Grenzwerte, die +/- 10  Prozent um den Frauenanteil in der 
Erwerbsbevölkerung streuen, während Hakim (1993) die Grenzwerte mit einer Ab-
weichung von +/- 15  Prozent vom Arbeitsmarktanteil der Frauen festlegt. Andere Auto­
rinnen und Autoren wählen eine äquivalente Verteilung der Geschlechter in der Er­
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werbsbevölkerung als Ausgangspunkt und klassifizieren Berufe als männer- oder 
frauenreich, wenn der Anteil der Geschlechtsminorität 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 & Tschöpe 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 für Bildung und Wissenschaft 1981; Ratschinski 
2009; Trappe & Rosenfeld 2004),

• 15 % (vgl. Althoff 1992) oder
• unter 10 % (vgl. Borkowsky 2000) liegt.

Eine theoretisch begründete Festlegung des Schwellenwertes existiert jedoch nicht. 
Allerdings werden nach Achatz (2018: 405) ursprünglich männerreiche Tätigkeiten neu 
bezeichnet, sobald der Frauenanteil über eine Marke von etwa 30 % steigt. Dieser Über­
legung folgend, wird auch in dieser Arbeit die 30 %-Marke als Grenze für die Identifizie­
rung frauen- und männerreicher Berufe zugrunde gelegt.

Über die qualitative und quantitative Geschlechtstypik der Berufe hinaus ist für die 
geschlechterspezifische Segregation des Arbeitsmarkts die Konzentration des Berufs­
wahlspektrums bedeutsam (vgl. Achatz 2018: 404). Ähnlich wie die Segregation gilt die 
Konzentration als wichtiger Indikator für die Stabilität sozialer Restriktionen für Frauen 
auf dem Arbeitsmarkt, denn durch die Konzentration in Berufe, die als typisch weiblich 
gelten, werden berufliche Entscheidungen für Frauen zusätzlich limitiert (vgl. Busch 
2013a: 132; Jacobs 1999: 126 f.). 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 männerreiche Berufe, aber 
nur 53 frauenreiche Berufe und 98 geschlechtlich ausbalancierte Berufe waren2. Auch 
Hausmann & Kleinert (2014: 3–4) halten es für bemerkenswert, dass unter den 30 Beru­
fen mit den meisten Beschäftigten im Jahr 2010 auf Basis der Stichprobe der „Integrier­
ten Arbeitsmarktbiografien“ (SIAB) lediglich sieben frauenreiche Berufe waren, wäh­
rend es gleichzeitig 14 männerreiche Berufe gab3. 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 stärker in 
Berufen konzentriert sind als Männer (positives Vorzeichen). Ein negatives Vorzeichen 

2 Männerreiche Berufe stellen für Busch (2013a: 117) Berufe dar, die einen Frauenanteil von 0 % bis 30 % aufweisen. Frauen­
reiche Berufe umfassen als Äquivalent 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 män­
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 für Männer an (vgl. Achatz 2018: 408; Busch 2013a: 
133). Busch (2013a: 172–173) zeigt in der bereits erwähnten Studie, dass 1993 Frauen um 
13 Prozentpunkte stärker auf Berufe konzentriert waren als Männer. In dem von ihr 
beobachteten Zeitraum bis 2010 hat die Konzentration nicht etwa abgenommen, son­
dern sich sogar noch erhöht, sodass 2010 die stärkere Konzentration von Frauen im 
Vergleich zu Männern 15 Prozentpunkte beträgt. Bei der Betrachtung der Konzentra­
tion ist jedoch zu beachten, dass das geringere Berufswahlspektrum von Frauen auch 
darin begründet ist, dass die Diversität von Frauenberufen in standardisierten Berufs­
klassifikationen unterschätzt wird. Teile der Konzentration könnten somit statistische 
Artefakte sein (vgl. Busch 2013a: 133).

Selbst wenn dies der Fall wäre, bleibt jedoch festzuhalten, dass die geschlechtliche 
Segregation des Arbeitsmarktes eine historisch zählebige und zentrale soziale Differenz 
darstellt und nur wenige Personen in Berufen arbeiten, in denen sie die geschlechtliche 
Minderheit bilden. Aufgrund der für Deutschland typischen starken Verkopplung von 
Beschäftigungs- und Berufsbildungssystem (vgl. Gottschall 2018: 372 f.), treten die skiz­
zierten Differenzmerkmale nicht erst an der sogenannten zweiten Schwelle, d. h. beim 
Übergang 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 stärker ausgeprägt ist als in rein schulischen 
Ausbildungssystemen (vgl. Estevez-Abe 2006: 156–159). Es wird vermutet, dass diese 
starke Segregation einerseits mit dem frühen Zeitpunkt zusammenhängt, zu dem in 
institutionalisierten Kontexten Berufswahlentscheidungen getroffen werden müssen. 
Diese Entscheidungen werden in einer Phase des Jugendalters gefällt, in der sich Ju­
gendliche stark an Geschlechterstereotypen und geschlechterspezifischen Rollenerwar­
tungen orientieren (vgl. Eberhard, Matthes & Ulrich 2015: 218 f.; Schwiter et  al. 2014: 
403). Zudem wird durch die enge Verzahnung des Ausbildungs- und Erwerbsberufes 
eine geschlechtstypische Berufslaufbahn verfestigt, weil in beruflich organisierten Ar­
beitsmärkten Berufswechsel nur mit erheblichem Aufwand durchgeführt werden kön­
nen (vgl. Schwiter et  al. 2014: 404; Trappe & Rosenfeld 2004: 181).

Insgesamt besteht die geschlechtliche Segregation des deutschen Ausbildungssys­
tems in zweifacher Hinsicht. Zunächst ist das in Deutschland etablierte Berufsbil­
dungssystem nach Pahl (2014: 376) in einen nicht akademischen (Sekundarstufe II) und 
einen akademischen (Tertiärbereich) 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 Tertiärbereich 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 „Übergangs­
segment“ (vgl. Hippach-Schneider, Krause & Woll 2007: 26–31; Pahl 2014: 376). Wäh­
rend die Bildungsgänge des Übergangsbereichs 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 Schulberufssystem4 und das duale System5 eine vollqualifizierende Berufs­
ausbildung bereit, die anschließend den direkten Übergang in das Beschäftigungssys­
tem ermöglicht. Aufgrund der historischen Entwicklung der Frauenerwerbsarbeit in 
Deutschland, deren Institutionalisierung zu Beginn des 20. Jahrhunderts vorwiegend in 
Form von Schulberufen erfolgt ist (vgl. Krüger 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 Einmündungsquoten wider­
spiegelt (vgl. dazu bereits Krüger 1991). So münden im Berichtsjahr 2017 42 % der 
Frauen in das duale System und 35 % in das Schulberufssystem ein, während die Män­
ner zu 55 % in das duale System und zu 11 % in das Schulberufssystem übergehen (vgl. 
Seeber et  al. 2019: 36). Ähnliche Zahlen berichtet auch das Bundesinstitut für Berufsbil­
dung. Im Berichtsjahr 2014 waren 72.1 % der Anfängerinnen und Anfänger in schu­
lischen Ausbildungen weiblich, während im dualen System nur 40.5 % der Anfängerin­
nen und Anfänger weiblich sind (vgl. Bundesinstitut für Berufsbildung 2016: 227). 
Somit bekräftigen die Ergebnisse die Einschätzungen Zöllers (2015: 53), die für das Jahr 
2013 konstatiert, dass Frauen im dualen System unterrepräsentiert und demgegenüber 
im Schulberufssystem überrepräsentiert 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“ ermöglicht „die Ausbildung für einen gesetzlich anerkannten Beruf in vollzeitschulischer Form 
in Verantwortung des Schulträgers“ (Konsortium Bildungsberichterstattung 2006: 79). Dabei ist jedoch zu berücksich-
tigen, dass sich hinter diesem Begriff kein einheitliches, sondern ein sehr heterogenes Feld verbirgt (vgl. Bundesinstitut 
für Berufsbildung 2017: 192). Für die überwiegende Mehrheit der schulischen Berufsausbildungen gilt eine landesrecht­
liche Regelung, wobei für eine Vielzahl der landesrechtlich geregelten Ausbildungsberufe eine bundesweite Rahmenver­
einbarung der Kultusministerkonferenz (KMK) vorliegt (vgl. Bundesinstitut für Berufsbildung 2017: 192). Daneben existie­
ren jedoch auch außerhalb des Berufsbildungsgesetzes (BBiG) sowie der Handwerksordnung (HwO) bundesrechtlich 
geregelte Ausbildungen, die insbesondere das Gesundheitswesen betreffen (vgl. Sekretariat der Ständigen Konferenz der 
Kultusminister der Länder in der Bundesrepublik Deutschland 2013: 10). Somit lassen sich die Bildungsgänge der Berufs­
fachschule, die zu einer Vollqualifizierung im Sinne des Schulberufssystems führen, wiederum in zwei Bereiche untertei­
len. Zum einen in Bildungsgänge, die zu einem Abschluss in einem anerkannten Ausbildungsberuf gemäß BBiG bzw. 
HwO führen, und zum anderen in Bildungsgänge, die zu einem Berufsausbildungsabschluss führen, der nur über den 
Besuch einer Schule erreichbar ist (vgl. Sekretariat der Ständigen Konferenz der Kultusminister der Länder 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), ermöglicht „die Ausbildung für einen anerkannten Ausbildungsberuf nach dem Berufsbildungsgesetz 
(BBiG) oder der Handwerksordnung (HwO)“ (Konsortium Bildungsberichterstattung 2006: 79). Kennzeichnend für das 
duale System ist eine Dualität, die sich jedoch nicht nur auf die zentralen Lernorte (Ausbildungsbetrieb und Berufsschule; 
eventuell ergänzt durch überbetriebliche Ausbildungswerkstätten), sondern auch auf die „Dualität 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, während der schulische Teil der Ausbildung 
der jeweiligen Kulturhoheit der Bundesländer obliegt (vgl. Schanz 2015: 43).
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Ausbildungsberufe des Jahres 2017 auf Basis der vom Bundesinstitut für Berufsbil­
dung zur Verfügung gestellten „DAZUBI-Datenblätter“6 nach ihrem geschlechtlichen 
Anteil zum Stichtag 31.12.2017 geclustert7, sind bei einem Grenzwert von unter 30 % 
insgesamt 187 Ausbildungsberufe als männerreich zu klassifizieren. Somit ist etwa die 
Hälfte aller anerkannten Ausbildungsberufe im dualen System dieser Kategorie zuzu­
ordnen. Dabei sind männerreiche Berufe zum größten Teil in den Zuständigkeitsbe­
reichen „Handwerk“ und „Industrie und Handel“ zu finden. Wie der Auswahl der 
männerreichen Berufe in Tabelle  1 zu entnehmen ist (eine vollständige Übersicht fin­
det sich in Tabelle  A1 im Anhang), werden im Zuständigkeitsbereich „Industrie und 
Handel“ vereinzelt kaufmännische Berufe überwiegend von Männern ausgeübt (z. B. 
Sportfachmann/-frau), während sich der Großteil der männerreichen Berufe im ge­
werblich-technischen Kontext befindet. Dazu zählen Branchen wie die Elektrotechnik, 
die Metallbearbeitung und -herstellung, die Bauberufe, die Chemieindustrie oder die 
Lebensmittelherstellung. Im Zuständigkeitsbereich „Handwerk“ sind männerreiche 
Berufe ebenfalls in zahlreichen Gewerken zu finden. Hierzu zählen das Holz-, Metall-, 
Bau- und Ausbauhandwerk sowie die Farbtechnik und das Lebensmittelhandwerk, so­
dass in beiden Zuständigkeitsbereichen eine große Bandbreite unterschiedlicher män­
nerreicher Berufe zu finden ist. Zuletzt sind auch wenige männerreiche Berufe im 
Zuständigkeitsbereich „Landwirtschaft“ verortet (z. B. Forstwirt/-in , Gärtner/-in oder 
Landwirt/-in ), wohingegen in den Zuständigkeitsbereichen „Freie Berufe“ und „Haus­
wirtschaft“, die traditionell als Domänen der weiblichen Erwerbsarbeit gelten, keine 
männerreichen Berufe vorzufinden sind.

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

6 Im „Datensystem Auszubildende“ (DAZUBI) des Bundesinstituts für Berufsbildung (BIBB) werden die Daten der Berufsbil­
dungsstatistik als Ergänzung zum Datenreport des Berufsbildungsberichts aufbereitet. Die Daten werden auf Basis von 
Datenblättern zur Verfügung gestellt, die Angaben zu den Neuabschlüssen von Ausbildungsverträgen, Beständen der Aus­
zubildenden, Informationen zur Vorbildung der Auszubildenden, aber auch vom Bundesinstitut für Berufsbildung berech­
nete Indikatoren, wie die Vertragslösungs- oder die Prüfungserfolgsquote, beinhalten. Die Datenblätter können für 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 Straßenverkehr; Leuchtröhrenglasbläser/-in ; Pelzveredler/-in ; Vorpolierer/-in Schmuck- 
und Kleingeräteherstellung.
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Demgegenüber sind 54 Ausbildungsberufe des dualen Systems als frauenreich zu klas­
sifizieren. Ein Auszug der frauenreichen Berufe ist Tabelle  2 zu entnehmen (eine voll­
ständige Übersicht findet sich in Tabelle  A2 im Anhang). Demnach sind frauenreiche 
Berufe über sämtliche Zuständigkeitsbereiche und zahlreiche Branchen verteilt. Den 
größten 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 Zuständigkeitsbereich „Industrie und 
Handel“ in den kaufmännischen Berufen des Einzelhandels und des Tourismus zu fin­
den, aber auch Medienberufe haben hohe Quoten weiblicher Auszubildender. Gleich­
zeitig gibt es im Zuständigkeitsbereich „Industrie und Handel“ aber auch gewerblich-
technische und produktionsorientierte frauenreiche Berufe. Dazu zählen Berufe aus 
den Bereichen „Textil“ und „Glas, Keramik, Schmuck“ sowie weitere kreative Berufe 
(z. B. Gestalter/-in für visuelles Marketing). Zuletzt sind landwirtschaftliche Berufe und 
die haushaltsnahen Dienstleistungen zu erwähnen, und auch im „Handwerk“ werden 
einige wenige Berufe überwiegend von Frauen ausgeübt (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 männlichen 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, männlich. Dies entspricht einem Anteil von 17.3 % aller 
Neuabschlüsse 2017 in einem frauenreichen Beruf. Zum Stichtag 31.12.2017 waren 
44559 Auszubildende und somit 16.1 % aller Auszubildenden in einem frauenreichen 
Beruf männlich.

Die geschlechtliche Segregation des Ausbildungsmarktes, so haben die bisherigen 
Ausführungen gezeigt, stellt offenbar ein persistentes und aktuelles Phänomen 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 für sie geschlechtsuntypischen Ausbildungsberuf 
neu abgeschlossen. Zum Stichtag 31.12.2017 befanden sich insgesamt 93546 Auszubil­
dende in einem geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnis 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 für diese Auszubildenden bedeutet, mehr oder weniger „allein unter 
Frauen respektive Männern“ zu sein. Wie im folgenden Kapitel dargestellt wird, be­
stehen Hinweise darauf, dass mit dieser Minderheitenposition eine verstärkte Abkehr 
der geschlechtsuntypischen Berufsausbildung in Form vorzeitiger Vertragslösungen 
einhergeht.
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2.3 Geschlechtersegregation und Vertragslösungsquoten im 
dualen System der Berufsausbildung

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

Interessanterweise unterscheidet sich die Vertragslösungsquote zwischen den Ge­
schlechtern kaum. Sie beträgt im Berichtsjahr 2017 für Frauen 26.0 % und für Männer 
25.6 % (vgl. Bundesinstitut für Berufsbildung 2019: 158). Demgegenüber zeigen sich in 
Bezug auf andere personenbezogene Merkmale wie z. B. der Staatsangehörigkeit (deut­
sche Staatsangehörigkeit (24.9 %); keine deutsche Staatsangehörigkeit (34.0 %)) oder 
dem höchsten allgemeinbildenden Schulabschluss (kein Hauptschulabschluss (38.1 %); 
mit Hauptschulabschluss (37.9 %); mit Realschulabschluss (23.6 %); mit Studienberech­
tigung (15.2 %)) weit deutlichere Differenzen (vgl. Bundesinstitut für Berufsbildung 
2019: 160–164). Zudem variiert die Vertragslösungsquote regional (Westdeutschland: 
24.8 %; Ostdeutschland: 31.3 %), den einzelnen Bundesländern (min.: Baden-Württem­
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 für Berufsbildung 2019: 158, 160). Vor allem zeigen sich gleichermaßen 
Unterschiede zwischen den einzelnen Zuständigkeitsbereichen (Industrie und Handel 
(22.4 %); Handwerk (34.0 %); Öffentlicher 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 für Berufsbildung 2019: 161, 164).

Differenziert man unter Berücksichtigung der Zuständigkeitsbereiche die Ver­
tragslösungsquote nach dem Geschlecht, so werden nun teils erhebliche Unterschiede 
deutlich. Wie in Tabelle  3 abgebildet, reichen die Geschlechterunterschiede in der Ver­
tragslösungsquote von 1.2 % im Zuständigkeitsbereich „Industrie und Handel“ bis zu 
13.3 % im Zuständigkeitsbereich „Hauswirtschaft“. Die Lösungsquote von Frauen liegt 
dabei in den Zuständigkeitsbereichen „Industrie und Handel“, „Handwerk“ und „Land­
wirtschaft“ über jener der Männer, während in den Zuständigkeitsbereichen „Öffent­
licher Dienst“, „Freie Berufe“ und „Hauswirtschaft“ die Lösungsquote der Männer um­
gekehrt die Lösungsquote der Frauen übersteigt.

8 Im Berichtsjahr 2017 ist eine reale Anzahl von 145.998 Ausbildungsverhältnissen vorzeitig gelöst worden (vgl. Bundes­
institut für Berufsbildung 2019: 158).
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Tabelle 3: Vertragslösungsquoten (in %) nach Geschlecht und Zuständigkeitsbereichen, Bundesgebiet 2017 
(Quelle: Bundesinstitut für Berufsbildung (2019: 161))

Zuständigkeitsbereich

Geschlecht Industrie 
und Handel Handwerk Öffentlicher 

Dienst
Landwirt­

schaft Freie Berufe Hauswirt­
schaft

weiblich 23.2 38.8 4.6 29.1 27.3 26.0

männlich 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 Zuständigkeitsbereichen in Beziehung, scheint die Lösungsquote der 
geschlechtlichen Minorität höher zu sein als die Lösungsquote der geschlechtlichen Ma­
jorität. Dies lässt sich exemplarisch etwa an den Zuständigkeitsbereichen „Handwerk“ 
und „Freie Berufe“ verdeutlichen. Im „Handwerk“ beträgt der Frauenanteil 20.3 % (vgl. 
Bundesinstitut für Berufsbildung 2019: 113). Frauen sind in diesem Zuständigkeitsbe­
reich also deutlich unterrepräsentiert. Ihre Lösungsquote liegt in diesem Zuständig­
keitsbereich aber bei 38.8 % und für Männer bei „nur“ 32.6 %. Das entgegengesetzte 
Bild ergibt sich im Zuständigkeitsbereich „Freie Berufe“. Hier sind nur 7.5 % der Aus­
zubildenden bei einer Lösungsquote von 31.5 % männlich. Von der weiblichen Mehr­
heit in den „Freien Berufen“ lösen hingegen 27.3 % ihren Ausbildungsvertrag vorzeitig 
auf9 (vgl. Bundesinstitut für Berufsbildung 2019: 113)10.

Nicht nur die amtliche Berufsbildungsberichterstattung erzeugt den Eindruck, dass 
die Einmündung in eine geschlechtsuntypische Berufsausbildung das Vertragslösungsri­
siko erhöht. 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 verstärkt vorzeitig löst. So weisen 
Bessey & Backes-Gellner (2007: 15 f.) in ihrer Untersuchung auf Basis einer vom Bundes­
institut für Berufsbildung durchgeführten Befragung von 2323 Personen nach, dass die 
Wahrscheinlichkeit für Frauen in einem männerreichen Beruf (Berufe mit einem männ­
lichen Auszubildendenanteil über 60 %) ihre Ausbildung vorzeitig zu beenden, signi­
fikant erhöht ist. Allerdings bestand in dieser Studie für Männer in frauenreichen Beru­
fen keine erhöhte Wahrscheinlichkeit einer vorzeitigen Auflösung des Ausbildungsver­
hältnisses (vgl. Bessey & Backes-Gellner 2007: 16; vgl. dazu auch Bessey & Backes-Gellner 
2008b: 21). Rohrbach-Schmidt & Uhly (2015: 129 f.) replizieren diesen Befund für Frauen 
in männerreichen Berufen auf der Basis eines Kohortendatensatzes mit 330228 Ausbil­
dungsverträgen aus 51 Ausbildungsberufen der Ausbildungsanfängerinnen und Ausbil­
dungsanfänger des dualen Systems der Berichtsjahre 2008 bis 2011 der Berufsbildungs­
statistik. Zudem weisen sie diesen Effekt auch für Männer in frauenreichen Berufen 
nach. Genauer gesagt, besteht für die jeweilige geschlechtliche Minorität im Vergleich 

9 Der Frauenanteil der weiteren Zuständigkeitsbereiche für das Berichtsjahr 2017 beträgt: Industrie und Handel (35.7 %), 
öffentlicher Dienst (63.8 %), Landwirtschaft (22.6 %), Hauswirtschaft (89.4 %) (vgl. Bundesinstitut für Berufsbildung 
2019: 113).

10 In der offiziellen Berufsbildungsberichterstattung werden die Ergebnisse nicht auf signifikante Unterschiede überprüft. 
Eine nachträgliche Prüfung der Signifikanz mithilfe von Poweranalysen ist im vorliegenden Fall nicht möglich, da die 
zugrunde liegende Vertragslösungsquote rekursiv über mehrere (Ausbildungs-)Jahre erzeugt wird (vgl. Bundesinstitut für 
Berufsbildung 2019: 159).
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mit der Majorität ein jeweils 1.4-faches höheres Risiko einer vorzeitigen Vertragslösung 
(vgl. Rohrbach-Schmidt & Uhly 2015: 129 f.). Die erhöhte Anzahl vorzeitiger Vertrags­
lösungen von Auszubildenden in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen 
kann Beckmann (2023: 13–14) auf Basis der längsschnittlichen Daten des „Nationalen 
Bildungspanels“ (NEPS) noch einmal bestätigen. Demnach sind in den ersten 18 Mona­
ten 11.78 % der Frauen, aber nur 7.96 % der Männer in männerreichen Berufen von einer 
vorzeitigen Vertragslösung betroffen. In frauenreichen Berufen sind in der gleichen 
Zeitspanne hingegen 13.3 % der Frauen und 20.1 % der Männer mit einer vorzeitigen 
Vertragslösung konfrontiert. Ähnliche Befunde liegen auch für die Schweiz vor. Rotter­
mann (2017: 119–133) stellt auf der Grundlage amtlicher Daten des Schweizer Bundes­
amts für Statistik für die Jahre 2008 bis 2012 für frauen- und männerreiche Berufe glei­
chermaßen fest, dass die Vertragslösungsquote der geschlechtlichen Minorität über der­
jenigen der Majorität rangiert (vgl. Rottermann 2017: 126–128). Dieses Resultat kann der 
Autor auch auf Ebene der einzelnen Ausbildungsberufe für eine Vielzahl der frauen- und 
männerreichen Ausbildungsberufe bestätigen (vgl. Rottermann 2017: 129–131).

Differenziert man die Vertragslösungsquoten in der deutschen Berufsbildungs­
statistik analog für die geschlechtssegregierten Ausbildungsberufe, die in Kapitel 2.2 
identifiziert wurden, ergibt sich für männerreiche Berufe ein komplexes Bild. Dabei ist 
zu berücksichtigen, dass bei zahlreichen männerreichen Berufen die Vertragslösungs­
quote der Frauen und in einigen wenigen Fällen auch der Männer in der Berufsbil­
dungsstatistik nicht ausgewiesen ist, sodass kein Vergleich vorgenommen werden 
kann (siehe Tabelle  B1 im Anhang). Dies ist unter anderem darauf zurückzuführen, 
dass für die Berechnung der Lösungsquote anhand des Schichtenmodells für jedes 
Analysejahr eine Mindestzahl von 20 Ausbildungsverträgen pro Teilquote benötigt 
wird (vgl. Uhly 2022: 48). Sind nicht genügend Ausbildungsverträge für die jeweilige 
Teilquote vorhanden, kann die Lösungsquote nach dem üblichen Schichtenmodell 
nicht berechnet werden.

Für die Mehrheit der männerreichen Berufe, für die eine Lösungsquote der bei-
den Geschlechter vorliegt, liegt die Lösungsquote der Frauen als geschlechtlicher Mi­
norität tatsächlich oberhalb der Lösungsquote der Männer. Dies ist für 44 von insge­
samt 78 Berufen der Fall (siehe Tabelle  B1 im Anhang). Tabelle  4 enthält einen Auszug 
der Lösungsquoten in männerreichen Berufen, bei denen die Lösungsquote der ge­
schlechtlichen Minorität erhöht ist. Ausgewiesen sind die fünf Berufe mit der größten 
Differenz der Lösungsquoten zwischen den Geschlechtern.
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Tabelle 4: Männerreiche Ausbildungsberufe mit höherer Lösungsquote der geschlechtlichen Minorität nach 
der Größe der Differenz der Lösungsquoten zwischen den Geschlechtern – Top 5 (Quelle: „Datenbank Auszu­
bildende“ des Bundesinstituts für Berufsbildung auf Basis der Daten der Berufsbildungsstatistik der statis-
tischen Ämter des Bundes und der Länder (Erhebung zum 31. Dezember), Berichtsjahre 2014 bis 2017 (für 
Bremen mussten für das Berichtsjahr 2015 die Vorjahreswerte verwendet werden, da keine Datenmeldung 
erfolgte). Berechnungen des Bundesinstituts für Berufsbildung)

Lösungsquote

Berufsbezeichnung Gesamt Frauen Männer Differenz

Metallbauer/-in 36.1 51.2 35.8 15.4

Mathematisch-technischer Softwareentwickler/-in 14.3 25.7 12.0 13.7

Fachkraft für Abwassertechnik 8.7 17.7 7.7 10.0

Mechatroniker/-in für Kältetechnik 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 männerreiche Berufe, in denen die Lösungsquote der 
Frauen jene der Männer nicht übersteigt, sondern – teils deutlich – unterschreitet. Dies 
ist etwa bei den Servicekräften für Schutz und Sicherheit sowie den Industrieelektri­
ker/-in nen der Fall (siehe Tabelle  B3 im Anhang).

Bei den frauenreichen Ausbildungsberufen zeigt sich ein ähnliches Bild. Auch 
hier sind die Lösungsquoten der geschlechtlichen Minorität, also der Männer, gegen­
über jener der Frauen zumeist erhöht (siehe Tabelle  B2 im Anhang). Dabei kann die 
Differenz, wie in Tabelle  5 dargestellt, bis zu 22.2 Prozentpunkte im Beruf „Maß­
schneider/-in “ erreichen.

Tabelle 5: Frauenreiche Ausbildungsberufe mit höherer Lösungsquote der geschlechtlichen Minorität nach 
der Größe der Differenz der Lösungsquoten zwischen den Geschlechtern – Top 5 (Quelle: "Datenbank Auszu­
bildende" des Bundesinstituts für Berufsbildung auf Basis der Daten der Berufsbildungsstatistik der statis-
tischen Ämter des Bundes und der Länder (Erhebung zum 31. Dezember), Berichtsjahre 2014 bis 2017 (für 
Bremen mussten für das Berichtsjahr 2015 die Vorjahreswerte verwendet werden, da keine Datenmeldung 
erfolgte). Berechnungen des Bundesinstituts für Berufsbildung)

Lösungsquote

Berufsbezeichnung Gesamt Männer Frauen Differenz

Maßschneider/-in 23.5 42.7 20.5 22.2

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-kaufmännische/-r Angestellte/-r 26.2 39.5 25.3 14.2

Gleichzeitig gibt es aber auch in diesem Kontext Berufe, in denen die Lösungsquote der 
Männer als geschlechtlicher Minorität niedriger als die Lösungsquote der Frauen ist. 
Von den 34 frauenreichen Berufen, für die Vertragslösungsquoten für beide Geschlech­
ter nach dem Schichtenmodell vorliegen, betrifft dies fünf Ausbildungsberufe. Dabei 
handelt es sich um die Berufe Fachangestellte/-r für 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 Vertragslösungsquote der Frauen zwischen 1.0 % und 
12.3 % höher als die Vertragslösungsquote der Männer ist. Im Vergleich zu männerrei­
chen Ausbildungsberufen ist eine geringer ausgeprägte Vertragslösungsquote der ge­
schlechtlichen Minorität in frauenreichen Ausbildungsberufen deutlich seltener.

Die Ergebnisse auf der Ebene der einzelnen Ausbildungsberufe bestätigen also die 
auf Ebene der Zuständigkeitsbereiche formulierte Annahme, dass es vornehmlich die 
geschlechtliche Minorität ist, die vorzeitig aus dem Ausbildungsverhältnis aussteigt, nur 
bedingt. Zwar ist sowohl für männerreiche als auch für frauenreiche Berufe bei der 
Mehrzahl der Berufe die Lösungsquote der geschlechtlichen Minorität im Vergleich zur 
geschlechtlichen Majorität tatsächlich erhöht. In beiden Teilgruppen gibt es aber ebenso 
Ausnahmen, in denen die Lösungsquote der Majorität oberhalb der Lösungsquote der 
Minorität liegt.

Dass dies zumindest teilweise auch an der Stärke der Geschlechtersegregation in 
den Berufen liegen könnte, lässt eine Auswertung von Althoff (1992) auf Basis amt­
licher Statistiken des Statistischen Bundesamtes für den Berichtszeitraum von 1988 bis 
1990 vermuten. In dieser werden nach dem Frauenanteil fünf Gruppen gebildet. Dabei 
zeigt sich, dass die Vertragslösungsrate von Frauen gegenüber der Lösungsrate der 
Männer bei sinkendem Frauenanteil ansteigt und dieses Phänomen auch umgekehrt 
mit sinkendem Männeranteil auftritt. Anders formuliert: „Mit wachsendem Unter­
schied zwischen den Geschlechteranteilen, wächst auch der Unterschied der Vertrags­
lösungsraten zu Lasten des Geschlechts, das in der Minderheit ist“ (Althoff 1992: 27). 
Dieser Befund ließ sich für einen längeren Zeitraum noch einmal bestätigen (vgl. Alt­
hoff 2001: 24). In der bereits erwähnten Untersuchung auf Basis der längsschnittlichen 
Daten des „Nationalen Bildungspanels“ (NEPS) zeigt Beckmann (2023: 14–16) auf, 
dass in frauenreichen Berufen bis zu einem Männeranteil von 35 % die Wahrschein­
lichkeit für eine vorzeitige Vertragslösung in den ersten sechs Monaten nach Ausbil­
dungsbeginn für Männer signifikant höher ist als für Frauen. Entgegengesetzt ist in 
männerreichen Berufen die Wahrscheinlichkeit einer Vertragslösung für Frauen er­
höht, wobei dieser Geschlechterunterschied allerdings nicht signifikant ist.

Die dargestellten Ergebnisse von Beckmann (2023: 14–16) lassen vermuten, dass in 
Übereinstimmung mit den Ergebnissen von Althoff (1992; 2001) auch in der jüngeren 
Vergangenheit ein Zusammenhang zwischen der Höhe der offiziellen Vertragslösungs­
quote und der Stärke der Geschlechtersegregation besteht. Um diesen Zusammenhang 
zu überprüfen, wurden in der vorliegenden Arbeit bivariate Korrelationen der offiziellen 
Vertragslösungsquoten des Bundesinstituts für Berufsbildung für das Berichtsjahr 2017 
sowie eines Segregationsniveaus, das aus dem Anteil der Geschlechterminorität zum 
31.12.2017 abgeleitet wurde, berechnet. Es wurden nur solche Berufe in die Analyse auf­
genommen, für die eine Vertragslösungsquote nach dem Schichtenmodell separat für 
beide Geschlechter eines Ausbildungsberufs vorliegt. Die Auswertung erfolgt somit auf 
Basis von 34 frauenreichen und 78 männerreichen Berufen, und zwar mit folgenden 
Ergebnissen: In männerreichen Ausbildungsberufen besteht weder für Frauen (r = -.16; 
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p = .170) noch für Männer (r = .01; p = .941) ein Zusammenhang zwischen der Höhe der 
Vertragslösungsquote und der Stärke der Geschlechtersegregation.

Anders ist die Situation jedoch in frauenreichen Berufen: In diesen korrelieren die 
Höhe der Vertragslösungsquote und die Stärke der Geschlechtersegregation für Frauen 
moderat miteinander (r = .41; p = .015) (vgl. Cohen 1988: 80). Für Männer in frauenrei­
chen Berufen besteht sogar eine starke Korrelation zwischen der Höhe der Vertrags-
lösungsquote und der Stärke der Geschlechtersegregation (r = .61; p < .001) (vgl. Cohen 
1988: 80). Die positive Richtung der Korrelation verdeutlicht, dass die Vertragslösungen 
umso höher ausfallen, je stärker die Geschlechtersegregation in den Berufen ausge­
prägt und je kleiner die geschlechtliche Minorität in den Berufen ist. Interessanterweise 
ist dieses Ergebnis nicht nur auf Männer in frauenreichen Berufen beschränkt, sondern 
gilt auch für die Frauen in diesen Berufen. Die höhere Korrelation für Männer verweist 
jedoch darauf, dass ihre Situation in frauenreichen Berufen doch noch einmal eine an­
dere Qualität aufweist.

Zusammenfassend mehren sich nach den dargestellten Ergebnissen der offiziellen 
Berufsbildungsberichterstattung sowie den weiteren Forschungsergebnissen die Hin­
weise darauf, dass für Auszubildende in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnis­
sen ein erhöhtes Risiko besteht, ihre Ausbildung vorzeitig zu beenden. Im folgenden 
Abschnitt wird nun dargestellt, wie das erhöhte Risiko einer vorzeitigen Vertragslösung 
der Minoritäten in geschlechtsuntypischen Ausbildungsberufen theoretisch erklärt wer­
den könnte.
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3 Theoretische Ansätze zur Erklärung 
vorzeitiger Vertragslösungen in 
geschlechtsuntypischen 
Ausbildungsverhältnissen

3.1 Allgemeine Erklärungsansätze vorzeitiger 
Vertragslösungen

Welche theoretischen Ansätze können nun dazu beitragen, vorzeitige Vertragslösun­
gen im Allgemeinen und in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen im Be­
sonderen zu erklären? Neben Erwartungs-Wert-Theorien, die sich empirisch als beson­
ders fruchtbar für die Erklärung leistungsbezogener Wahlentscheidungen erwiesen 
haben (vgl. Eccles 1983; 1994; Eccles & Wigfield 2002), dürften sozialisations- und pas­
sungstheoretische Ansätze zum Verständnis vorzeitiger Vertragslösungen beitragen 
(vgl. Stalder & Schmid 2016). Diese Ansätze heben stärker als Erwartungs-Wert-Theo­
rien die Bedeutung unterschiedlicher Ebenen der Arbeitsumwelt und die Entstehung 
von „Misfit“ als Ursachen für berufliche Veränderungen hervor. Weiterhin wird speziell 
mit sozialisationstheoretischen Ansätzen betont, dass die Integration in berufliche wie 
betriebliche Kontexte und die damit verbundene Rolle anderer Personen aus der Ar­
beitsumwelt einen zentralen Erklärungsbeitrag für vorzeitige Vertragslösungen leisten 
können. Die drei theoretischen Ansätze werden daher im Folgenden dargestellt und im 
Anschluss aufeinander bezogen.

3.1.1 Erwartungs-Wert-theoretische Ansätze

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 & 
Wigfield unter anderem bei der Erklärung von Berufswahlentscheidungen empirisch 
bewährt (vgl. Eccles 1983; 1994; Eccles & Wigfield 2002; Wigfield & Eccles 1992; 2000). 
Allerdings bleiben die Analysemöglichkeiten des Modells nicht nur auf die ursprüng­
liche Wahlentscheidung begrenzt. Vielmehr, so führen die Autoren in jüngeren Arbei­
ten aus, ermöglicht das Modell auch, die Entstehung einer Revision der ursprünglichen 
Entscheidung, in diesem Fall die Durchführung einer vorzeitigen Vertragslösung, über 
die Zeit hinweg zu erklären (vgl. Eccles & Wigfield 2020: 3). Wie eine vereinfachte Va­
riante des Modells in Abbildung  1 illustriert, werden leistungsbezogene Wahlentschei­
dungen sowie die anschließend tatsächlich erbrachte Leistung durch zwei übergrei­



fende Faktoren erklärt: die persönliche 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 große Ähnlichkeit 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 domänenspezifisch verste­
hen, während Selbstwirksamkeitserwartungen häufig konkreter auf der Ebene einzel­
ner Tätigkeiten 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 ähneln damit dem Konzept des Fähigkeitsselbstkonzepts (vgl. dazu 
Stiensmeier-Pelster & Otterpohl 2018: 573). Obwohl Fähigkeitsselbstkonzept und Er­
folgserwartungen theoretisch getrennte Konzepte sind, sind sie empirisch oft nicht zu 
unterscheiden (vgl. Eccles & Wigfield 1995; 2002: 119).

Neben der Erfolgserwartung trägt 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) können vier verschiedene Facetten des Aufgaben­
werts unterschieden werden, nämlich Wichtigkeit (attainment value), Interesse (interest-
enjoyment value), Nützlichkeit (utility value) und Kosten (relative cost).

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 für die jeweilige Person hat, eine Auf­
gabe erfolgreich zu bewältigen (vgl. Eccles & Wigfield 2002: 119 f.; Eccles 2005: 109; 
Wigfield, Tonks & Klauda 2016: 57 f.), weil sie nach Stiensmeier-Pelster & Otterpohl 
(2018: 573) mit dem Selbstkonzept der jeweiligen Person eng verknüpft ist. Versteht 
sich eine junge Frau oder ein junger Mann etwa selbst als eine Person, die einen sozia­
len Beitrag leisten möchte, und glaubt sie, dass das in dem jeweiligen Ausbildungsbe­
ruf möglich ist, wird dies den subjektiven Wert des Ausbildungsberufs erhöhen und 
die Vertragslösungsneigung entsprechend senken.

Interesse bezieht sich demgegenüber auf die Freude, die die Person bei der Bear­
beitung empfindet oder zu erleben erwartet (vgl. Eccles & Wigfield 2002: 120; Eccles 
2005: 111 f.; Wigfield, Tonks & Klauda 2016: 58). Damit steht Interesse in einem engen 
Zusammenhang mit der eigentlichen Durchführung 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 Tätigkeiten sowie die Inhalte 
des Ausbildungsberufs verbunden, mit denen man sich nach diesem Verständnis 
gerne auseinandersetzt.

Die dritte Facette des Aufgabenwertes stellt die Nützlichkeit dar. Sie ist ein Maß 
dafür, wie sehr die Aufgabe zum Erreichen persönlicher Lebensziele beiträgt, was auch 
mögliche Karriereziele einschließt (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 
Attraktivität der Handlungsfolgen charakterisiert sind (vgl. Stiensmeier-Pelster & Ot­
terpohl 2018: 574). Nützlichkeit bezieht sich im Sinne des Gegenstandsbereichs der 
vorliegenden Arbeit auf externe Berufsmotive, wie die Vereinbarkeit von Familie und 
Beruf oder die Übernahme weiterer sozialer Rollen. Darüber hinaus kann die Absolvie­
rung einer geschlechtsuntypischen Berufsausbildung für weitere Karriereperspektiven 
nützlich 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: 574 f.) ausführen, können die Kosten in drei Bereiche differenziert 
werden: Sie entstehen erstens dadurch, dass die Entscheidung für eine Aufgabe die 
Möglichkeit verschließt, zugleich eine andere Aufgabe zu bearbeiten. Dementspre­
chend sind die Kosten umso höher, je größer die Attraktivität der alternativen Aufga­
ben ist und je stärker die Beschränkungen durch die gewählte Aufgabenbearbeitung 
ausfallen. Zweitens entstehen Kosten durch die Anstrengung, die die erfolgreiche Auf­
gabenbewältigung erfordert. Die Durchführung einer (dualen) Berufsausbildung ist 
mit verschiedenen Anforderungen verbunden, die bewältigt werden müssen und ggf. 
zu Belastungen führen und je nach Ausbildungsberuf physischer oder kognitiver Art 
sein können. Kosten sind drittens emotionaler Art. Dazu zählen etwa Gefühle wie Frus­
tration, Enttäuschung und Angst, aber auch Scham, die z. B. bei Misserfolg entstehen 
können. Im Kontext der Durchführung einer (geschlechtsuntypischen) Berufsausbil­

Allgemeine Erklärungsansätze vorzeitiger Vertragslösungen 37



dung wären solche Emotionen etwa dann zu erwarten, wenn die Ausbildungsrealität 
nicht mit eigenen Vorstellungen übereinstimmt oder kein Lernfortschritt erzielt wird.

Wie Eccles (2005: 112) ergänzend ausführt, bezieht sich Angst jedoch nicht nur da­
rauf, die bearbeitete Aufgabe nicht zu schaffen oder auf mögliche Verluste des Selbst­
wertgefühls, 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 Belästigung oder Diskrimi­
nierung sowie entgegengebrachte Wut von Eltern oder anderen wichtigen Personen (vgl. 
Eccles 2005: 112). Die sozialen Folgen könnten für Auszubildende in geschlechtsuntypi­
schen Ausbildungsverhältnissen ein relevanter Kostenfaktor sein, da sie mit der erfolg­
reichen Ausführung geschlechtsuntypischer Tätigkeiten gegen geschlechtliche Stereo­
type verstoßen, was negativ sanktioniert werden könnte. Den Kosten, deren Wahrneh-
mung durch geschlechtsspezifische und kulturelle Sozialisation beeinflusst wird (vgl. 
Eccles 2005: 113), dürfte somit eine besondere Bedeutung für die Entstehung der Ver­
tragslösungsneigung zukommen.

Neben diesen beiden Hauptkomponenten des Modells, die in Abbildung  1 auf der 
rechten Seite angesiedelt sind und leistungsbezogene Wahlentscheidungen wie tatsäch­
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 Einflussgrößen, wobei einige oben 
schon angesprochen wurden. Wie dargestellt, wirkt das Fähigkeitsselbstkonzept eher 
auf die Erwartungskomponente, während das Selbstbild sowie kurz- und langfristige 
Ziele eher den Aufgabenwert beeinflussen (vgl. Stiensmeier-Pelster & Otterpohl 2018: 
572). Während das Selbstbild Überzeugungen beinhaltet, welche Person man ist oder 
sein kann, und somit Vorstellungen in Bezug auf die Persönlichkeit und eigene Iden-
tität angesprochen werden, stellen kurz- und langfristige Zielsetzungen kognitive Re­
präsentationen 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 affektiven 
Erinnerungen, die sich auf bereits gemachte Ereignisse in Bezug auf die Aufgabe oder 
Tätigkeit beziehen (vgl. Stiensmeier-Pelster & Otterpohl 2018: 572). Wie in Abbildung  1 
verdeutlicht, sind sowohl die affektiven Erinnerungen als auch die Überzeugungen der 
Person in Bezug auf ihr Selbstbild von weiteren Variablen abhängig, nämlich 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 für die Einschätzung 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 
Ausführungen geschlechtsuntypischer Tätigkeiten gemacht hat. Zum anderen ist das 
kulturelle Milieu sowie das damit verbundene soziale und kulturelle Umfeld, etwa in 
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Form von Überzeugungen 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). Darüber 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 gegenüber geschlechts-
untypischen Tätigkeiten und Berufen sowie Geschlechterstereotypen im Allgemeinen 
haben und hinsichtlich geschlechtlicher Stereotype selbst einnehmen. Gerade diese so­
zialen Kontexte können einen großen Einfluss auf die Motivationsüberzeugungen aus­
üben, 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 möglicher Alterna-
tiven getroffen werden, kann anhand des Modells auch dargestellt werden, wie etwaige 
Revisionen der Wahlentscheidungen – im Fall der vorliegenden Arbeit die Revision der 
Durchführung eines geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnisses durch eine vor­
zeitige Vertragslösung – zustande kommen. Wie Eccles & Wigfield (2020: 3) darstellen, 
ist der Prozesscharakter iterativ, sodass getroffene Entscheidungen die Erfahrungen für 
zukünftige Entscheidungen determinieren. Wie Abbildung  1 zu entnehmen ist, wirken 
sich diese gemachten Erfahrungen wiederum auf den Aufgabenwert sowie die Erfolgs­
erwartung aus, sodass sie sich auf Grundlage der gemachten Erfahrungen verändern 
können. Im Kontext der vorliegenden Arbeit können folglich die Erfahrungen, die wäh­
rend der geschlechtsuntypischen Berufsausbildung von den Auszubildenden gemacht 
werden, dazu beitragen, dass das Interesse an einer geschlechtsuntypischen Berufsaus­
bildung nachlässt, sie die Absolvierung einer geschlechtsuntypischen Berufsausbildung 
als weniger wichtig und nützlich erachten oder sich die Kosten, die mit einer ge­
schlechtsuntypischen Berufsausbildung verbunden sind, erhöhen. Damit einhergehend 
können die Erfahrungen auch Veränderungen in den Erwartungen in der Form begrün­
den, dass eine erfolgreiche Absolvierung der geschlechtsuntypischen Berufsausbildung 
weniger realistisch erscheint. Durch solche Veränderungen in Aufgabenwert und Er­
folgserwartung kann wiederum ein Einfluss auf die ursprüngliche Wahlentscheidung 
entstehen, indem mögliche andere Handlungsalternativen in den Vordergrund rücken. 
Für die vorliegende Arbeit könnte eine solche Handlungsalternative etwa in der Auf­
nahme eines anderen beruflichen Ausbildungsverhältnisses bestehen, sodass damit die 
Revision der ursprünglichen 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 
führen, sondern auch Erkenntnisse darüber, wie vorzeitige Vertragslösungen als Form 
der Revision der ursprünglichen (Berufs-) Bildungsentscheidung durch neue Erfahrun­
gen und veränderte Einschätzungen des Aufgabenwerts und der Erfolgserwartung ent­
stehen.
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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 tatsächlichen Vertragslösung, d. h. dem Vollzug einer beruflichen 
Veränderung, zunächst die Bildung einer entsprechenden Handlungsintention vo­
rausgeht. Wie der Name der Theorie impliziert, werden Handlungen betrachtet, die 
vor deren Ausführung geplant werden. Mit anderen Worten wird postuliert, dass eine 
Handlungsabsicht (Intention) der beste Prädiktor für das tatsächliche Verhalten bzw. 
die tatsächliche 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 über­
prüft, ob das Verhalten bzw. die Handlung positiv oder negativ zu bewerten ist. Wie 
Haddock & Maio (2014: 223) ausführen, ist diese Einstellung der Person zu einem Ver­
halten oder einer Handlung wiederum von zwei Aspekten abhängig, nämlich einer­
seits den erwarteten Verhaltenskonsequenzen und andererseits dem Wert, der mit der 
jeweiligen Konsequenz verbunden ist. Eine vorzeitige Vertragslösung könnte 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 für 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 Überzeugungen einer Person, wie das Verhalten bzw. die Handlung 
von anderen, für 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 
Überzeugung, 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 
Ausbildungsverhältnis antizipieren.
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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 Mög­
lichkeiten, das Verhalten bzw. die Handlung tatsächlich ausführen zu können (vgl. Had­
dock & Maio 2014: 225). Bezogen auf den Gegenstandsbereich der vorliegenden Arbeit 
ist damit die Frage angesprochen, ob die Auszubildenden die erforderlichen Ressourcen 
zu besitzen glauben, um eine vorzeitige Vertragslösung durchführen zu können.

Mit der Theorie des geplanten Verhaltens wird hervorgehoben, dass die Durchfüh­
rung einer vorzeitigen Vertragslösung als Prozess zu verstehen ist, der die Ausbildung 
einer Handlungsabsicht beinhaltet. Mit der Berücksichtigung einer Handlungsabsicht 
als bester Prädiktor der tatsächlichen Handlung wird im Kontext der vorliegenden Ar­
beit eine Analyseebene fokussiert, die sich vor dem Vollzug der Vertragslösung befin­
det. Diese Analyseebene ist für das Vertragslösungsgeschehen besonders bedeutsam, 
da zu diesem Zeitpunkt die grundsätzliche Möglichkeit besteht, der tatsächlichen Ver­
tragslösung durch etwaige Interventionen entgegenzuwirken.

3.1.2 Passungstheoretische Erklärungsansätze
Passungstheoretische Ansätze zur Erklärung vorzeitiger Vertragslösungen betonen 
noch stärker als die Erwartungs-Wert-Theorien die Bedeutung, die der Einschätzung der 
Umweltbedingungen für die Entwicklung von Wahlhandlungen zukommt. Die Eigen­
schaften der jeweiligen Person werden mit den Arbeits- bzw. Ausbildungsbedingungen 
abgeglichen. Stimmen die beruflichen Anforderungen mit den Bedürfnissen der Person 
überein, wird eine Passung wahrgenommen (vgl. Appio et  al. 2019: 271; Kristof-Brown, 
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Zimmerman & Johnson 2005: 281). Die passungstheoretischen Ansätze basieren nach 
van Vianen (2018: 76) dabei auf drei grundlegenden Annahmen: Sie gehen erstens davon 
aus, dass Passung für individuelle Ergebnisse wie Arbeitszufriedenheit einen stärkeren 
Prädiktor darstellt als die beiden Teilkomponenten (Person und Umwelt) alleine. Die 
individuellen Ergebnisse sind zweitens dann optimal, wenn Personenmerkmale (z. B. 
Bedürfnisse, Fähigkeiten, Werte) und Umweltmerkmale (z. B. Angebote, Anforderun­
gen, Werte) übereinstimmen („Fit“). Wenn hingegen keine Kompatibilität 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 führt. Dabei kann es sich um Wohlbefinden und Ausbildungs- 
bzw. Arbeitszufriedenheit (vgl. Hardin & Donaldson 2014; Nguyen & Borteyrou 2016), 
ein erhöhtes Engagement der Mitarbeitenden (vgl. Greguras & Diefendorff 2009) oder 
ein höheres Einkommen (vgl. Denissen et  al. 2018) handeln. Bei niedriger oder fehlen­
der Passung („Misfit“) sind hingegen negative Folgen in Bezug auf die Arbeitseinstellun­
gen und 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 wären vorzeitige Vertragslösungen eine mögliche Konsequenz der niedrigen oder 
fehlenden Passung zwischen der Person und ihrer (Arbeits-) Umwelt11.

Grundsätzlich kann die Passungswahrnehmung, wie Abbildung  3 zeigt, zwei ver­
schiedene Formen annehmen. Während bei einer supplementären Passung (supple­
mentary fit) die Person und ihre Umwelt sehr ähnliche oder gleiche Merkmale bzw. 
Eigenschaften aufweisen, können sich bei einer komplementären Passung (complemen­
tary fit) die Merkmale oder Eigenschaften von Person und Umwelt gegenseitig ergän­
zen und somit vorhandene Lücken schließen (vgl. Muchinsky & Monahan 1987: 269–
271; Kristof-Brown, Zimmerman, Johnson 2005: 288 f.). Die komplementäre Passung 
kann auch wiederum in zwei verschiedene Formen aufgeteilt werden. So wird nach Su, 
Murdock & Rounds (2015: 86) eine komplementäre 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 für 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 überforderte Person, was die Autorinnen als frag­
liche Annahme bezeichnen. Damit verbunden sind die grundsätzlichen 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).
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Abbildung 3: Passungsarten des Person-Environment-Fit-Ansatzes (Quelle: Brachem 2016: 54 in Anlehnung 
an Kristof 1996: 4)

Unter der Passung von Person und Beruf wird 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 Übereinstim­
mung von Interessen, Fertigkeiten und Fähigkeiten, aber auch von Berufsvorstellun­
gen der jeweiligen Person mit den Merkmalen und Anforderungen des jeweiligen 
Berufs. Berufliche Interessen, Fähigkeiten und Fertigkeiten entwickeln sich aber auch 
nach der Berufswahlentscheidung weiter, was zu einer veränderten Passung führen 
kann (vgl. Lewalter & Krapp 2004: 440–445).

Die Passung von Person und Arbeit beschreibt im Allgemeinen die Übereinstim­
mung der Person mit den konkreten Arbeitstätigkeiten an einer bestimmten Arbeits­
stelle (vgl. Edwards 1991: 283; Lauver & Kristof-Brown 2001: 454 f.). In diesem Kontext 
besteht dann eine hohe Passung, wenn die Person über die Fähigkeiten und Fertigkei­
ten – in Abhängigkeit von deren Wissen, Talenten und bisherigen Erfahrungen – ver­
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fügt, um die Anforderungen einer Arbeits- bzw. Ausbildungsstelle zu bewältigen und 
die Stelle die Ziele, Wünsche und Bedürfnisse der Person befriedigt (vgl. Edwards 1991: 
285 f.). Obwohl die Passung von Person und Arbeit Ähnlichkeiten zur Passung von Per­
son und Beruf aufweist, sind die beiden Ebenen voneinander abzugrenzen. Während 
die Passung zum Beruf die Übereinstimmung von Fähigkeiten und Interessen in Be­
zug auf einen bestimmten Beruf, d. h. auf ein gesamtes Bündel von Arbeitsmöglichkei­
ten, betrifft, ist die Passung zur Arbeit auf eine konkrete Stelle bezogen (vgl. Michaelis & 
Findeisen 2022: 2). Mit anderen Worten geht es in diesem Passungsverhältnis um die 
konkreten Arbeitsbedingungen vor Ort in dem jeweiligen Betrieb. Wie Vogel & Feld­
man (2009: 70) darlegen, ist eine hohe Passung zum Beruf nicht zwangsläufig mit einer 
hohen Passung zur Arbeit verbunden, sondern kann davon auch abweichen. Da Ausbil­
dungsverhältnisse nicht nur Arbeits-, sondern auch Lernverhältnisse darstellen, kann 
dieses Passungsverhältnis auch auf die jeweiligen Lernbedingungen erweitert werden. 
Je nachdem, ob ein etwaiger „Misfit“ also als Fehlpassung zum Betrieb oder Beruf inter­
pretiert wird, dürfte eine so motivierte Vertragslösungsneigung entweder auf einen rei­
nen Betriebswechsel oder auf den Wechsel des Ausbildungsberufs zielen.

Die Passung von Person und Organisation beschreibt die grundsätzliche Überein­
stimmung zwischen den Merkmalen einer Person in Form ihrer Persönlichkeit, 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 Persönlichkeiten beeinflusst, die zu einer Bildung von bewussten und unbe­
wussten Werten, Normen, Regeln und Symbolen innerhalb der Organisation führen 
können (vgl. O’Reilly et  al. 1991: 491 f.). 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: 115 f.).

Die Passung von Person und Mitarbeitenden sowie von Person und Vorgesetzten be­
schreiben die Übereinstimmung 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 f.), dass dabei 
zwischen zwei Formen der Passung unterschieden werden könne. Während die interne 
Passung von Person und Arbeitsgruppe sich insbesondere auf die Übereinstimmung 
personenbezogener Merkmale, wie der Persönlichkeiten 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 Fähigkeiten 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 Ausbildungsverhältnis­
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 für die Auswirkungen der Passung entschei­
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dend sind (vgl. Atwater & Dionne 2007: 195), zählen jedoch nicht nur Werte, Einstel­
lungen oder Persönlichkeit, sondern auch demografische Merkmale, wie Nationalität, 
Alter oder Geschlecht, die ebenso die Passung beeinflussen können. 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: 188 f.). Durch eine positive Wahrnehmung des Passungsverhältnisses kann das 
gegenseitige Vertrauen ebenso gestärkt werden wie die Unterstützung und Anerken­
nung auf Seiten der/des Vorgesetzten. Dies kann wiederum zu einer verbesserten Ar­
beitsleistung sowie gesteigerter Zufriedenheit führen (vgl. Atwater & Dionne 2007: 
188 f.).

Die Unterscheidung der verschiedenen Passungsebenen ermöglicht, 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 berufstätigen 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 
ausüben. Außer 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: 314 f.) 
legen in ihrer Meta-Analyse ebenfalls dar, dass die unterschiedlichen Passungsebenen 
je verschiedene Auswirkungen auf die Einstellungen von Personen haben. Der stärkste 
Zusammenhang zwischen der Arbeitszufriedenheit und der organisationalen Verbun­
denheit besteht mit der Passung zur Organisation. Die Zufriedenheit mit den Mitarbei­
tenden ist am stärksten mit der Passung der Arbeitsgruppe verbunden. Darüber 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 Ansätze in der Annahme, dass Pas­
sung über die Zeit kein stabiles Verhältnis aufweist, sondern sich im zeitlichen Verlauf 
verändern 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: 334 f.). Diese 
potenziellen Veränderungen im Zeitverlauf führen 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 verändert (vgl. 
Kristof-Brown & Jansen 2007: 140). Darüber hinaus besteht nach Kristof-Brown & Jan­
sen (2007: 140 f.) die Möglichkeit, 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 Arbeitsverhältnisses, sondern auch auf deren gesamte 
Dauer bezieht (vgl. Caplan 1987: 251 f.). Somit besteht aber auch die Möglichkeit, einen 
möglichen „Misfit“ zu einer Passungsebene im zeitlichen Verlauf zu verändern und 
durch Anpassung einen „Fit“ herzustellen.

Für die vorliegende Arbeit bedeutet diese zeitliche Perspektive, dass sich eine 
Analyse der Gründe und Ursachen einer vorzeitigen Vertragslösungsneigung nicht 
nur auf die Zeitspanne der Absolvierung der Ausbildung beschränken darf. Vielmehr 
sind sowohl die Phase vor der Ausbildung im Sinne retrospektiver Passung sowie Ein­
schätzungen hinsichtlich des weiteren beruflichen wie privaten Lebensweges im Sinne 
antizipatorischer Passung als mögliche Ursachen für Vertragslösungen zu berücksich­
tigen.

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

3.1.3 Sozialisationstheoretische Erklärungsansätze
Sozialisationstheoretische Ansätze zur Erklärung vorzeitiger Vertragslösungen verwei­
sen schließlich auf die besondere Bedeutung gesellschaftlicher Wertvorstellungen, Nor­
men, Handlungsmuster und Ziele, die über Anpassungsprozesse der jeweiligen Person 
internalisiert werden. Vorzeitige Vertragslösungen können 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 über ihre bisherigen Erfahrungen hinausgehen (vgl. Kammeyer-Mueller & 
Wanberg 2003: 779; Winzen 2007: 320). Die entsprechenden Prozesse der „Aneignung 
und Veränderung arbeitsbezogener Kenntnisse, Fähigkeiten und Wertorientierungen“ 
(Stalder & Schmid 2016: 30) sowie der „Entwicklung von damit verbundenen individuel­
len Persönlichkeitsstrukturen“ (Stalder & Schmid 2016: 30) werden als berufliche Sozia­
lisation bezeichnet. Anders formuliert versteht man unter beruflicher Sozialisation 
nach Lempert (2002: 186)

die Entwicklung, das heißt die Entfaltung, Verfestigung und Veränderung individueller 
Persönlichkeitsstrukturen in Prozessen der direkten und indirekten Auseinandersetzung 
(Interaktion) mit sozialen und sozial geprägten Merkmalen beruflicher und betrieblicher 
Umweltstrukturen, die dadurch selbst reproduziert, aber auch transformiert werden kön­
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 Veränderungen und Anpassungen ihrer Strukturen veranlasst, son­
dern die Person wirkt auch aktiv auf die Arbeitsumwelt ein und kann somit zu Verän­
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. Während Heinz (1995: 42) den Prozess der beruflichen Soziali­
sation in die zeitlichen Etappen für 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. Während Sozialisation vor dem Beruf sich auf die Entwicklung 
berufsbezogener Interessen, Fähigkeiten 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 anschließende Phase der Erwerbstätigkeit 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 über den Ausbildungskontext hinausgeht und die weitere 
Berufsbiografie umfasst. Da Sozialisationsprozesse nicht per se in ein positives Ergeb­
nis münden, sind prinzipiell Momente des Scheiterns auch in späteren beruflichen 
Phasen möglich. In Verbindung mit passungstheoretischen Ansätzen zur Erklärung 
vorzeitiger Vertragslösungen 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 für die Integration der neuen Mitarbeitenden von zentraler Bedeu­
tung ist (vgl. Lohaus & Habermann 2016: 16). Das zentrale Element der organisationalen 
Sozialisation sind „Anpassungsprozesse, die dazu führen, dass ein Neueinsteiger den 
Verhaltenserwartungen der Organisation gerecht werden kann und in der Lage ist, eine 
bestimmte Rolle oder Funktion erfolgreich auszufüllen“ (Wihler, Solga & Blickle 2014: 
374). Nach Winzen (2007: 320 f.) vollziehen sich diese Anpassungsprozesse auf unter­
schiedlichen Ebenen: Während 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 Ausführung der zugewiesenen Arbeitsaufgabe das zentrale Ele­
ment. Auf individueller Ebene ist es wiederum von Bedeutung, sich mit den eigenen 
Ansprüchen und Bedürfnissen auseinanderzusetzen. Dies verdeutlicht, dass organisa­
tionale Organisation zwar einen von organisationaler Seite initiierenden, 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: 42 f.) können die verschiedenen Anpassungsstrategien der 
neuen Organisationsmitglieder in drei unterschiedliche Kategorien unterteilt werden. 
Dabei handelt es sich erstens um Strategien, die auf Veränderungen der eigenen Rolle 
oder der Umwelt abzielen. Dazu zählen etwa Veränderungen der Arbeitsprozesse oder 
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die Redefinition der Arbeitsaufgabe. Die zweite Kategorie behandelt Strategien, wie das 
Aufsuchen von Feedback, die sich auf Veränderungen des Selbst oder der Informations­
suche beziehen. Als letzte Kategorie nennen die Autorinnen und Autoren Strategien, die 
eine gegenseitige Entwicklung von Person und Umwelt ermöglichen. 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 verläuft. 
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). Während die Phase „vor 
dem Eintritt“ alle Prozesse umfasst, die auf diesen Einstieg vorbereiten, bezieht sich die 
Phase „Eintritt“ auf die Wahrnehmung der tatsächlichen Organisationsrealität und die 
Möglichkeit, dass Erwartungen mit dieser Realität in Widerspruch stehen können (vgl. 
Nerdinger 2019: 85 f.). Diese potenziellen Widersprüche werden in der Phase „Meta­
morphose“ aufgelöst, in der die Person langfristige Änderungen und Anpassungen an 
die Organisation vornimmt (vgl. Nerdinger 2019: 85 f.). Diese Einteilung der Sozialisa-
tionsphasen steht in Einklang mit den von Stalder & Schmid (2016: 31 f.) formulierten 
Sozialisationsphasen, die jedoch anders benannt sind („Vorbereitung auf den Eintritt in 
die Organisation“; „Konfrontation mit der Realität“; „Anpassung und Stabilisierung“). 
Der Verlauf der einzelnen Phasen ist jedoch nicht immer chronologisch oder klar von­
einander abzugrenzen (vgl. Ashforth 2012: 175).

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

Um den Erfolg beruflicher und organisationaler Sozialisationsprozesse zu beleuchten, 
werden zwei Gruppen von Indikatoren unterschieden, die als nähere (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 Priorität zu erledigen ist), die Aufgabenbeherr­
schung (wissen, wie man seine Arbeitsaufgaben erledigen muss; eigenen Fähigkeiten 
vertrauen), die Akzeptanz durch die Gruppe (ein von der Gruppe geschätztes 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 längere 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, Kündigungsabsicht und tatsächliche Fluktuation betrachtet und untersucht 
(vgl. Bauer et  al. 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 können (vgl. Moser, Soucek & Hassel 2014: 484; Saks & Ash­
forth 1997: 240).

Für 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 befördert oder gehemmt werden. För­
derlich für die Anpassung ist eine gewisse Ähnlichkeit mit der vorherigen Arbeitsrolle, 
die freiwillige Wahl dieser neuen Arbeitsrolle, ein vorhersagbarer Übertritt in die neue 
Arbeitsrolle sowie genügend Zeit der Vorbereitung auf die neue Stelle (vgl. Stalder & 
Schmid 2016: 33). Hingegen bedeuten starke Unterschiede zwischen der alten und 
neuen Arbeitsrolle, der unfreiwillige Übergang etwa durch Alternativlosigkeit bei der 
Berufswahl, ein unvorhersehbarer Übertritt sowie eine geringe Vorbereitungszeit, dass 
die Anpassung an die neue Arbeitsrolle erschwert wird (vgl. Stalder & Schmid 2016: 33).

3.1.4 Zusammenfassung der allgemeinen theoretischen Erklärungsansätze 
vorzeitiger Vertragslösungen

Vorzeitige Vertragslösungen können aus Perspektive der allgemeinen theoretischen Er­
klärungsansätze zunächst als Handlungsakte verstanden werden. Da eine vorzeitige 
Vertragslösung mit weitreichenden Konsequenzen für den Handelnden verbunden ist, 
dürfte ihr gemäß 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 abhängig, ob die ursprünglichen Erfolgserwartungen und ihre 
Determinanten (berufliche Selbstwirksamkeitserwartung, berufliches Fähigkeitsselbst­
konzept) sowie der Aufgabenwert (Wichtigkeit, Interesse, Nützlichkeit, Kosten) wäh­
rend der Ausbildung aufrechterhalten werden oder sich verändern.

12 Die Individualebene stellt jedoch nicht die einzige Ebene dar, auf der sich distale Sozialisationsergebnisse vollziehen 
können. Wie Saks & Ashorth (1997: 239) darlegen, können distale Sozialisationsergebnisse auch auf Ebene der Organisa­
tion sowie der Arbeitsgruppe etwa in Form einer stärkeren Kultur, einer höheren Moral, einer stabileren Mitgliedschaft 
oder Reputation untersucht werden.
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Solche Veränderungen der Erfolgserwartungen und Aufgabenwerte basieren aus 
der Perspektive passungstheoretischer Erklärungsansätze auf einer fehlenden Pas­
sung zwischen den Fähigkeiten und Bedürfnissen 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 nützlich erscheint. 
Eine fehlende Passungswahrnehmung erhöht zugleich die für die erfolgreiche Aufga­
benbewältigung entstehenden Kosten, da einerseits negative Empfindungen auftreten 
und andererseits größere Anstrengungen zur Aufgabenbewältigung erforderlich sind.

Darüber hinaus wird die Herstellung einer positiven Passung aus einem sozialisa­
tionstheoretischen Blickwinkel dadurch erschwert, dass mit der Aufnahme eines dua­
len Ausbildungsverhältnisses 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 Ansätzen 
zur Erklärung vorzeitiger Vertragslösungen besteht nun darin, dass beide die Inter­
aktion mit der beruflichen und betrieblichen Arbeitsumwelt betonen. Dafür sind wie­
derum die innerhalb des Berufs und Betriebs tätigen Personen von besonderer Bedeu­
tung, denn sie tragen erheblich zur Aufnahme der Auszubildenden in bestehende 
Teamstrukturen bei und sind in Ausbildungskontexten auch für 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 über den Aufgabenwert sowie die Erfolgserwartung auf die Handlungsab­
sicht wirkt.

3.2 Spezifische Ansätze zur Erklärung vorzeitiger 
Vertragslösungen unter besonderer Berücksichtigung 
des Geschlechts

3.2.1 Geschlechterrollen und Geschlechterstereotype
„Geschlecht“ ist bekanntlich eine wirkungsmächtige, 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 über Menschen gedacht wird13 

(vgl. Klauer 2020: 23; Petersen & Six-Materna 2006: 431). Soziale Kategorisierungen ver­
einfachen die Informationsverarbeitung und reduzieren damit die Komplexität 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 Individualität, sondern aufgrund ihrer Gruppenzugehörigkeit 
beurteilt, was in der Folge zu Fehleinschätzungen führen 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 zusätzlich 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 
präskriptive Merkmale beinhalten (vgl. dazu auch Eagly 1987: 13; Fiske & Stevens 1993: 
179–181; Heilman 2001: 659). Deskriptive Merkmale umfassen Vorstellungen darüber, 
wie Frauen und Männer sind. Demgegenüber beziehen sich die präskriptiven Merk­
male darauf, wie Frauen und Männer zu sein haben. Deskriptive wie präskriptive Ge­
schlechterstereotype können sich auf körperliche Erscheinungsformen (z. B. Männer 
sind größer als Frauen), Eigenschaften (z. B. Männer sind aggressiv, Frauen sind ängst­
lich), Fähigkeiten (z. B. Frauen sind gut in Sprachen, Männer sind gut in Mathematik) 
sowie personale Präferenzen und Interessen (z. B. Männer interessieren sich für Sport, 
Frauen für 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 häufiger und 
stärker empfinden als Männer. Lediglich Ärger und Stolz sind Emotionen, die eher als 
typisch männlich gelten.

Ein Großteil der bisherigen Forschungsbemühungen 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 übereinstimmenden Ergebnissen: Frauen werden überwiegend Eigen­
schaften wie Expressivität, Einfühlsamkeit und Beziehungsorientierung zugeschrie­
ben, während Männer als instrumentell, selbstbewusst und unabhängig gelten (vgl. 
Athenstaedt & Alfermann 2011: 17). Nach dem Stereotypenmodell von Fiske et  al. (2002: 
879), das postuliert, dass sämtliche Stereotype auf den beiden Polen „Wärme“ und 
„Kompetenz“ verortet werden können, werden die weiblichen Eigenschaften und Ver­

13 Neben dem Geschlecht bestehen noch weitere soziale Kategorien, die entweder auf anderen äußerlichen Merkmalen, wie 
Alter oder ethnischer Zugehörigkeit, oder geteilten Überzeugungen, wie Religionszugehörigkeit 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 Zugehörigkeit zentrale Katego­
rien. Ein Grund für 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 überwiegend mit dem Pol „Wärme“ (engl.: „communion“) und die 
männlichen primär mit dem Pol „Kompetenz“ (engl. „agency“) assoziiert (vgl. Eckes 
2010: 179). Dies kann Asbrock (2010) speziell für Deutschland noch einmal bestätigen.

Die globalen Geschlechterstereotype sind jedoch zu allgemein gefasst, um die zen­
trale Funktion der Kategorisierung, d. h. die Komplexitätsreduktion der Situation, allein 
zu erfüllen. Es ist höchst unwahrscheinlich, dass alle Frauen und Männer der Weltbe­
völkerung den entsprechenden globalen Frauen- und Männerstereotypen entsprechen 
(vgl. Athenstaedt & Alfermann 2011: 23). Daher gibt es neben den globalen Geschlech­
terstereotypen weitere Stereotype für verschiedene Subgruppen, die den Globalstereoty­
pen diametral entgegenstehen können (vgl. Eckes 2010: 182). Exemplarisch sei auf den 
Typ der „Karrierefrau“ verwiesen, die als dominant, kühl und selbstbewusst charakteri­
siert wird und sich damit von den weiblichen Geschlechterstereotypen gravierend unter­
scheidet (vgl. Eckes 2010: 182). Die Existenz solcher Substereotype führt jedoch nicht 
dazu, dass eine Veränderung der Globalstereotype erfolgt, sondern sie tragen vielmehr 
zum Erhalt der Globalstereotype bei, da die verschiedenen weiblichen und männlichen 
Subtypen als Ausnahmen wahrgenommen werden (vgl. Steffens & Ebert 2016: 14). Es ist 
vielmehr eine sehr große Anzahl von Personen, die dem Globalstereotyp widersprechen, 
nötig, um eine entsprechende Veränderung des allgemeinen Stereotyps zu bewirken 
(vgl. Steffens & Ebert 2016: 14). Diese Resistenz der Globalstereotype ist empirisch wie­
derholt bestätigt 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 erhöht hat, während die von Män­
nern berichtete „Wärme“ weiterhin sehr gering ist. Haines, Deaux & Lofaro (2016: 358 f.), 
die die Geschlechtsstereotype von 1983 und 2014 in den USA miteinander vergleichen, 
kommen zu ähnlichen Ergebnissen.

Für den hier verfolgten Zusammenhang ist dies nun insofern von Bedeutung, als 
Geschlechterstereotype auch stereotype Berufsvorstellungen prägen (vgl. Deaux & Le­
wis 1984: 992). Berufsstereotype können nach He et  al. (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 ausübenden Personen und ihr Rollenhandeln (vgl. Friehs et  al. 2022: 460). 
Anders formuliert, bestehen für eine Vielzahl der Berufe stereotype Vorstellungen und 
Erwartungen darüber, welche Eigenschaften eine Person mitbringen muss, um profes­
sionell handeln zu können. 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 männlichen Stereo­
typen assoziiert ist (vgl. Glick, Wilk & Perreault 1995: 570). Gutek & Morasch (1982: 
58 f.) sowie Gutek & Cohen (1987: 98 f.) 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 Majorität auf den jeweiligen Beruf insgesamt übertra­
gen. Professionelles Handeln ist in Berufen, in denen überwiegend Frauen arbeiten, 
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folglich mit weiblichen Eigenschaften assoziiert, während es in Berufen, in denen über­
wiegend Männer arbeiten, entgegengesetzt ist.

Auf diese Weise wird Männern in beruflichen Kontexten allgemein eine höhere 
Kompetenz zugeschrieben (vgl. Athenstaedt & Alfermann 2011: 23), während Frauen 
in privaten Bereichen wie der Lösung von Beziehungsproblemen oder Haushaltsaufga­
ben eine größere 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 männliche 
Eigenschaften attestiert (vgl. Conway, Pizzamiglio & Mount 1996: 29–32).

Was bedeutet dies nun für Auszubildende in geschlechtsuntypischen Ausbildungs­
verhältnissen? Durch den „sex-role spillover“ entsteht in geschlechtsuntypischen Aus­
bildungsverhältnissen zunächst eine Diskrepanz zwischen den Verhaltensweisen und 
Eigenschaften, die für eine professionelle Berufsausübung jeweils erwartet werden, und 
den Globalstereotypen von Frauen und Männern. Da Männern in beruflichen Kontex­
ten übergreifend eine größere Kompetenz zugeschrieben wird, die wiederum in Ein­
klang mit männlichen Globalstereotypen steht (vgl. Athenstaedt & Alfermann 2011: 23), 
liegt die Vermutung nahe, dass der durch den „sex role spillover“ entstandene Wider­
spruch sich für Frauen noch einmal negativer auswirkt.

Dabei ist zu berücksichtigen, dass eine Verletzung der deskriptiven und präskripti­
ven Elemente der Geschlechtsstereotypen für Frauen und Männer mit verschiedenen 
Konsequenzen verbunden ist. Während auf eine Verletzung der deskriptiven Elemente 
in der Regel mit Überraschung oder Erstaunen reagiert wird (vgl. Eckes 2010: 178), führt 
eine Verletzung der präskriptiven Elemente normalerweise zu stärkeren Sanktionen 
(vgl. Athenstaedt & Alfermann 2011: 15, 49; Eckes 2010: 178). Diese stärkere 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
schaft tangiert wird.

Da in beruflichen Kontexten häufig männliche 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 Führungspositionen streben. Führungspositionen werden besonders mit männ­
lichen Eigenschaften und Verhaltensweisen assoziiert, sodass ein „lack of fit“ (Heilman 
1983) zwischen dem weiblichen Geschlecht und den Anforderungen einer Führungs­
position konstruiert wird. Rudman & Phelan (2008: 65–67) zeigen, dass bei genauerer 
Betrachtung „backlash effects“ in sämtlichen Phasen der Beschäftigung vorkommen: 
bei der Personalauswahl und Einstellung, bei Gehaltsverhandlungen bis hin zu Beför­
derungen und der Evaluation von Führungsqualitäten (vgl. Rudman & Phelan 2008: 
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65–67). Nach Heilman et  al. (2004: 417–423) werden Frauen, die in männerreichen Beru­
fen erfolgreich sind, zwar als kompetent angesehen, gleichzeitig werden sie aber im 
Vergleich mit Männern in vergleichbaren Positionen schlechter beurteilt. Ely & Thomas 
(2001: 232) zufolge würden Frauen als Eindringlinge in exklusive männliche Kulturen 
wahrgenommen, deren Einfluss die männliche Majorität bekämpfe, um den Vorteil 
ihres Status zu sichern und aufrechtzuerhalten (vgl. Rudman & Phelan 2008: 71). Die 
Konsequenzen, die sich daraus für Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungs- 
und Arbeitsverhältnissen ergeben, lassen sich anhand einer vielzitierten Untersuchung 
von Jacobs (1989) veranschaulichen.

Jacobs betrachtete die Situation von Frauen in geschlechtsuntypischen Arbeitsver­
hältnissen in einer längsschnittlichen Perspektive über die Berufsbiografie. Er beschrieb 
für die Vereinigten Staaten von Amerika der 1960er- und 1970er-Jahre, dass in frauen- 
und männerreichen Berufen eine erstaunlich hohe individuelle Mobilität besteht, die 
Frauen wie Männer nach einer gewissen Zeit aus geschlechtsuntypischen Berufen „he­
rausdreht“ und in geschlechtstypische Berufe abdrängt (vgl. Jacobs 1989: 4; vgl. dazu 
auch Busch 2013a: 52). Dieses Phänomen wird seither Drehtüreffekt („revolving doors“) 
genannt (vgl. Jacobs 1989). Als Ursache für dieses „Herausdrehen“ aus geschlechts-
untypischen Berufen nimmt Jacobs ein lebenslanges Netz sozialer Kontrolle an, das im 
frühkindlichen 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 männerreichen Berufen betreffen (vgl. Jacobs 1989: 
52). Nach Busch-Heinzmann (2015: 574) führen die betrieblichen Erfahrungen in ge­
schlechtsuntypischen Ausbildungs- und Arbeitsverhältnissen dann dazu, dass durch die 
vorzeitigen Vertragslösungen die Berufswahlentscheidung korrigiert werden soll. Mit 
anderen Worten wäre in solchen Fällen weniger damit zu rechnen, dass die Auszubil­
denden nur den Ausbildungsbetrieb wechseln möchten. Sie dürften aus den genannten 
Gründen vielmehr einen Berufswechsel in eine geschlechtstypische Ausbildung anstre­
ben.

In geschlechtsuntypischen Ausbildungs- und Arbeitsverhältnissen können jedoch 
nicht nur Frauen von „backlash effects“ betroffen sein, sondern sie treten ebenfalls, 
wenn auch in einem geringeren Maße, für Männer auf. Rudman & Fairchild (2004: 
162–164) zeigen etwa in einem Experiment, dass Männer, die in weiblichen Domänen 
Fähigkeiten besitzen, von gleichaltrigen Peers sabotiert werden und dadurch daran ge­
hindert werden, monetäre Belohnungen zu erhalten. Nach Heilman & Wallen (2010: 
666) werden Männer, die in frauenreichen Berufen erfolgreich sind, im Vergleich zu 
Frauen in frauenreichen und Männern in männerreichen 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 Männlichkeit abgespro­
chen oder Homosexualität zugeschrieben (vgl. exempl. Rudman & Phelan 2008: 69).

Damit ist die Situation von Männern in geschlechtsuntypischen Ausbildungs- 
und Arbeitsverhältnissen durch eine gewisse Ambivalenz gekennzeichnet. Williams 
(1992) geht davon aus, dass männliche Beschäftigte von einem geschlechtsuntypischen 
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Ausbildungs- und Arbeitsverhältnis sogar profitieren können und veranschaulicht dies 
mit dem Konzept der gläsernen Rolltreppe („glass escalator“). Das Konzept der gläser­
nen Rolltreppe beschreibt das Phänomen, dass Männer in frauenreichen Berufen eher 
auf höhere Positionen befördert werden, die oftmals besser bezahlt sind und zudem 
eher in Einklang mit den präskriptiven Elementen männlicher Geschlechterstereotype 
stehen. Die Situation von Männern in frauenreichen Berufen wäre somit eine andere 
als jene von Frauen in männerreichen Berufen. Letztere werden vielmehr durch eine 
gläserne Decke („glass ceiling“) daran gehindert, einen beruflichen Aufstieg zu vollzie­
hen. Demgegenüber würden Männer in frauenreichen Berufen zumeist ohne ihr eige­
nes Zutun in leitende Positionen befördert (vgl. Williams 1992: 253; 256). Männer in 
frauenreichen Berufen haben einerseits vermehrt Vorgesetzte, die ihrem eigenen Ge­
schlecht entsprechen. Durch den Minoritätenstatus wird eine persönliche Bindung 
zwischen den männlichen Personen erzeugt, die als Abgrenzung zur weiblichen Majo­
rität zu verstehen ist (vgl. Williams 1992: 258 f.). Der gemeinsame Minoritätenstatus 
leistet wiederum einen Beitrag zur gläsernen Rolltreppe, da Männer von Männern als 
geeignete Personen für Führungsaufgaben erachtet werden. Gleichzeitig werden Män­
ner in frauenreichen Berufen aber auch von weiblichen Vorgesetzten und von ihren 
Arbeitskolleginnen akzeptiert und unterstützt (vgl. Williams 1992: 260 f.). Frauen schei­
nen somit stark daran interessiert zu sein, dass Männer den Weg in frauenreiche Berufe 
finden (vgl. Williams 1992: 260 f.). Gelingt der männlichen Minorität der berufliche Auf­
stieg in frauenreichen Berufen hingegen nicht, scheint auch eine Mehrheit der Männer 
die frauenreichen Berufe wieder aufzugeben und in einen geschlechtstypischen Beruf 
einzumünden (vgl. Rottermann 2017: 97).

Allerdings hat Williams 20 Jahre nach der ursprünglichen Formulierung des Kon­
zeptes der gläsernen Rolltreppe (2013) ihre Position in zwei Hinsichten angepasst. Ei­
nerseits verweist die Autorin darauf, dass sich die Arbeitswelt stark verändert habe und 
die gläserne Rolltreppe aufgrund dessen nicht mehr in gleichem Ausmaß wirke (vgl. 
Williams 2013: 618 ff.). Andererseits würden mit der alleinigen Fokussierung auf die 
Kategorie des Geschlechts andere relevante Faktoren ausgeklammert, die jedoch für das 
Auftreten der gläsernen Rolltreppe bedeutsam seien. Mit dem Konstrukt der Inter­
sektionalität wird ein Ansatz zur Beschreibung des Geschlechts präferiert, der weitere 
Kategorien wie ethnische Zugehörigkeit, Klasse und Sexualität einbezieht (vgl. Wil­
liams 2013: 614; vgl. dazu auch Lenz 2022; Marten & Walgenbach 2022). Dies sei erfor­
derlich, da Männer in frauenreichen Berufen nur dann von der gläsernen Rolltreppe 
profitierten, wenn sie dem Bild einer hegemonialen Männlichkeit14 entsprächen. Frag­
lich ist allerdings, ob diese Differenzierung aus der internationalen Forschung eins zu 
eins auf Deutschland übertragen werden kann.

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

14 Der von Connell in die Geschlechterforschung eingebrachte Begriff der „hegemonialen Männlichkeit“ dient nicht nur als 
Rahmen des Verhältnisses zwischen den Geschlechtern, sondern strukturiert auch die Beziehungen von Männern unter­
einander, indem andere nicht der Norm entsprechende Formen der Männlichkeit ausgegrenzt werden (vgl. Meuser 2010: 
103). Dabei wird besonders Homosexualität „als Angriff auf die Norm der Heterosexualität“ (Meuser 2010: 104) erachtet 
und gleichzeitig Homosexualität als stärkste ausgegrenzte Form von Männlichkeit angesehen (vgl. Meuser 2010: 104).
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beschreibt das Konzept des „double standard“ den Sachverhalt, dass ein Verhalten, je 
nach Zugehörigkeit zu einer sozialen Kategorie (wie etwa Geschlecht), unterschiedlich 
betrachtet und beurteilt wird. Diese kognitive Verzerrung resultiert in strengeren Nor­
men für die Person, deren soziale Kategorie einen niedrigeren sozialen Status hat, wäh­
rend für Personen mit höherem 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 zunächst davon abhängig, ob das Verhalten geschlechtsge­
bunden ist und somit auf Geschlechterstereotypen beruht (vgl. Braun et  al. 2016: 780; 
Foschi 1992: 184 f.). Bei geschlechtsungebundenem Verhalten, das nicht auf Geschlech­
terstereotypen beruht, sind Frauen mit stärkeren Normen konfrontiert, da sie qua ihres 
Geschlechts den niedrigeren sozialen Status innehaben (vgl. Foschi 1992: 185; 2000: 26). 
Für Männer gelten entsprechend mildere Normen, sodass sie von ihrem höheren gesell­
schaftlichen Status profitieren.

Bei geschlechtsgebundenem Verhalten stellt sich hingegen die Situation etwas 
komplizierter dar. Basiert ein Verhalten auf Geschlechterstereotypen, werden jeweils 
für das Geschlecht stärkere Normen angelegt, für das dieses Verhalten geschlechts-
untypisch ist. Das bedeutet, dass bei männlich konnotierten Verhaltensweisen und 
Aufgaben für Frauen stärkere 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 für Männer strenger, sodass ihre Leistung in diesem Fall 
schlechter bewertet wird als die Leistung von Frauen (vgl. Foschi 1992: 185; 2000: 26). 
In der Folge müssen Frauen in Bezug auf männlich konnotierte und geschlechtsunge­
bundene Verhaltensweisen und Aufgaben eine größere Leistung erbringen, um das 
gleiche Niveau wie die Männer zugesprochen zu bekommen. In weiblich konnotierten 
Aufgaben gilt das analog für Männer. Für weibliche Auszubildende in männerreichen 
Berufen bedeutet dies, dass eine Vielzahl der dort zu erbringenden Aufgaben und er­
wünschten Verhaltensweisen anhand des männlichen Geschlechtsstereotyps beurteilt 
werden. Somit dürfte die erbrachte Leistung von Frauen im Vergleich zu Männern 
schlechter bewertet werden, auch wenn sie objektiv vergleichbar ist. In frauenreichen 
Berufen gilt dies für Männer vice versa.

Wie die Ausführungen in diesem Kapitel gezeigt haben, entfalten Geschlechter­
stereotype in beruflichen Kontexten eine erhebliche Wirkung. Ein Verstoß gegen Ge­
schlechterstereotype ist insbesondere für Frauen, aber auch für Männer mit negativen 
Konsequenzen verbunden. Allerdings bleibt die Frage bestehen, ob das Ausmaß dieser 
negativen Konsequenzen in allen beruflichen und organisationalen Kontexten gleich 
ist. Diese Frage wird im folgenden Abschnitt näher 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 Minoritäten in Gruppenkontexten, die im Hin­
blick auf eine soziale Kategorie schräg 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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sämtliche soziale Kategorien sowie die Ausprägungen 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 männerreichen Berufen sowie von Män­
nern in frauenreichen Berufen ähneln. Die jeweiligen numerischen Minoritäten 
werden von Kanter als „Tokens“ bezeichnet. Dieser Begriff wird von ihr verwendet, um 
zu verdeutlichen, dass die Mitglieder der Minorität 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 schräg 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 Minoritäten einer besonderen Sichtbarkeit ausgesetzt 
(„visibility“ (Kanter 1977: 971)), die dazu führt, dass sämtliche Handlungen, Verhaltens­
weisen und potenzielle Fehler von der Majorität wahrgenommen und oft auch kom­
mentiert werden. Eine Folge der Visibilität besteht darin, dass die Minorität einem er­
höhten Leistungsdruck ausgesetzt ist, der sie dazu nötigt, ständig Zusatzleistungen zu 
erbringen. Gleichzeitig besteht für die Minorität jedoch eine entgegengesetzte Drucksi­
tuation. Um mögliche Konkurrenzängste der Majorität zu vermeiden, kann die Minori­
tät eine geringere Leistung und dadurch Inkompetenz zeigen, was in einem Spannungs­
feld resultiert: das Zeigen überdurchschnittlicher Leistung sowie die Demonstration von 
Inkompetenz.

Zweitens findet insofern eine „polarization“ (Kanter 1977: 971) statt, als die Majori­
tät Unterschiede zur Minorität akzentuiert und dadurch Differenz aufbaut. Gemein­
samkeiten von Majorität und Minorität werden zudem verschleiert, was wiederum 
dem Aufbau von Differenz dient. Gleichzeitig hebt die Majorität ihre Homogenität 
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 Minorität ausgeschlossen. Dieser bleiben dann nur zwei 
sich jedoch widersprechende Reaktionsmöglichkeiten: Die Minorität kann entweder 
ihren Status der Nichtzugehörigkeit akzeptieren und damit die aufgestellte Differenz 
bestätigen oder den Versuch unternehmen, einen Zugang zur Majorität zu erlangen. 
Letzteres erfordert jedoch eine einseitige Anpassung an die Majorität und geht zumeist 
mit der Abnahme an Solidarität innerhalb der Minoritäten einher.

Drittens sind numerische Minoritäten einer „assimilation“ (Kanter 1977: 971) ausge­
setzt. Die erbrachten Leistungen der Minorität 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. Für Frauen in männerreichen Arbeitskontexten bedeutet dies 
exemplarisch,
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daß 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 gleichermaßen paradox sind: Entweder verhalten sie sich gemäß 
dem zugeschriebenen Geschlechterstereotyp und verstoßen 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 Linearität des Zusammenhangs von numerischem Minoritätenstatus und 
sozialen Ausgrenzungsprozessen. Mit einer Zunahme des Anteils numerischer Mino­
ritäten sollten sich die Probleme aufgrund der sozialen Mechanismen verringern, da 
deren Visibilität abnimmt und sie dadurch von Tokens zu „vollwertigen“ Gruppenmit­
gliedern werden, sofern ausbalancierte Gruppengrößen vorliegen (vgl. Kanter 1977: 
971; 986). Nach diesem Konzept ist das Ausmaß der Segregation für geschlechtersegre­
gierte Berufe ausschlaggebend dafür, wie stark die Geschlechterminoritäten von nega­
tiven Mechanismen betroffen sind. Gleichzeitig herrschen diese negativen Mechanis­
men sowohl für Frauen als auch für Männer vor, wenn sie numerische Minoritäten in 
schräg verteilten Gruppenkontexten darstellen.

3.3 Zusammenführung allgemeiner und spezifischer 
Ansätze zur Erklärung vorzeitiger Vertragslösungen in 
geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen

Allgemeine Erklärungsansätze bieten in Verbindung mit den spezifischen Ansätzen 
zur Erklärung vorzeitiger Vertragslösungen in geschlechtsuntypischen Ausbildungs­
verhältnissen die Möglichkeit, die Situation von Auszubildenden in geschlechtsuntypi­
schen Ausbildungsverhältnissen genauer zu analysieren, indem beide Erklärungsan­
sätze miteinander verbunden und somit integriert werden.

Vorzeitige Vertragslösungen sind im Zusammenspiel von allgemeinen und spe­
zifischen Ansätzen zur Erklärung vorzeitiger Vertragslösungen als Handlungsakt zu 
verstehen, dem eine Handlungsabsicht vorausgeht. Die Bedeutung der spezifischen 
Ansätze zur Erklärung vorzeitiger Vertragslösungen liegt nun darin, dass sie einen zu­
sätzlichen Beitrag dazu leisten können, wie eine solche Handlungsabsicht entsteht.

Im Kontext des von Eccles & Wigfield (2002; 2020) formulierten Erwartungs-Wert-
Modells leistungsbezogenen Verhaltens verweisen die spezifischen Erklärungsansätze 
auf einen möglichen Einfluss, der sowohl zu Veränderungen der Erfolgserwartungen 
als auch der Aufgabenwerte beitragen kann. So besteht zum einen die Möglichkeit, dass 
durch die Diskrepanz von Berufs- und Geschlechterstereotypen und damit verbunde­
nen Verletzungen von Geschlechternormen der Aufbau einer beruflichen Selbstwirk­
samkeitserwartung erschwert wird. Ähnliches wäre auch im Hinblick auf das berufliche 
Fähigkeitsselbstkonzept zu erwarten, da die Verletzung von Geschlechternormen wäh­
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 Ausbildungsverhältnissen auch die Aufgabenwerte zu beeinflussen. So 
kann sich die beschriebene Diskrepanz negativ auf die Wichtigkeit, das Interesse und 
die Nützlichkeit auswirken, sie kann aber auch gleichzeitig die Kosten, die die erforder­
liche Durchführung einer geschlechtsuntypischen Ausbildung verursachen, anwach­
sen lassen. Eine Erhöhung der Kosten vermag anschließend wiederum eine Revision 
der ursprünglichen Entscheidung in Form der Durchführung einer geschlechtsuntypi­
schen Berufsausbildung zu verstärken.

Innerhalb der passungstheoretischen Ansätze zur Erklärung vorzeitiger Vertrags­
lösungen verdeutlichen die spezifischen Erklärungsansätze vorzeitiger Vertragslösun­
gen, dass bestimmte Aspekte, die aus dem Minoritätenstatus in geschlechtsuntypischen 
Ausbildungsverhältnissen resultieren, zu einer negativen Beeinflussung der Passungs­
wahrnehmung führen können. Dabei wird durch die verschiedenen Ebenen der Pas­
sungswahrnehmung deutlich, dass der mögliche Einfluss der geschlechtsuntypischen 
Ausbildungssituation auf unterschiedliche Bereiche des Ausbildungskontextes wirken 
kann. Die Diskrepanz zwischen Berufs- und Geschlechterstereotypen sowie deren 
potenzielle negative Konsequenzen können 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. Zusätzlich kann die geschlechtsuntypische Ausbildungssituation auch die Pas­
sung zu Vorgesetzten und Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern beeinflussen, was eine 
Verbindung zu den sozialisationstheoretischen Ansätzen zur Erklärung vorzeitiger Ver­
tragslösungen ermöglicht. Nach diesen Ansätzen kann die geschlechtsuntypische Aus­
bildungssituation die Integration sowohl in den Beruf als auch in den Betrieb erschwe­
ren, wenn die dort tätigen Personen die Verletzung der Geschlechternormen, die durch 
die geschlechtsuntypische Ausbildungssituation entstehen, sanktionieren. In diesem 
Fall dürfte sich der Aufbau von sozialen Beziehungen in betrieblichen Arbeitskontexten 
für die Auszubildenden schwierig darstellen und es besteht auch die Möglichkeit, 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 Einflüsse der geschlechtsuntypischen Ausbildungssitua­
tion erst im Verlauf der Ausbildung entwickeln können und nicht bereits zu Beginn 
der Ausbildung ausgeprägt sein müssen.

Nach diesen theoretischen Überlegungen werden in einem nächsten Schritt die 
Kenntnisse des empirischen Forschungsstandes zu vorzeitigen Vertragslösungen im 
Allgemeinen wie zur Situation von Frauen und Männern in geschlechtsuntypischen 
Ausbildungsverhältnissen dargestellt. Da die Forschungslage zur Situation von Frauen 
und Männern in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen sehr überschau­
bar ist, werden zusätzliche Ergebnisse zur Situation von Frauen und Männern in ge­
schlechtsuntypischen Arbeitskontexten herangezogen.
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4 Vorzeitige Vertragslösungen in 
geschlechtsuntypischen 
Ausbildungsverhältnissen im Spiegel 
empirischer Forschungsergebnisse

4.1 Allgemeine Forschungsergebnisse zu vorzeitigen 
Vertragslösungen

4.1.1 Vorzeitige Vertragslösung als Prozess
Vorzeitige Vertragslösungen 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 allmählich verstärkenden Problemkonstellation“ (Deuer 
2006a: 20) beschreiben. Es handelt sich also um die Ergebnisse von Prozessen, die un­
terschiedlich lange andauern können (vgl. dazu auch Bohlinger 2003: 39; Frey & Terhart 
2010: 110). In dieser Perspektive können vorzeitige Vertragslösungen auch als „Konse­
quenz einer sich zuspitzenden Problemlage [verstanden werden; S. H.], welche durch 
(inter- und intrapersonelle) Konflikte genährt und durch mangelnde kommunikative 
Fähigkeiten von Auszubildenden und Ausbildern befördert“ (Frey, Ertelt & Ruppert 
2016: 624) werden. Der Begriff des Konflikts ist nach diesem Verständnis weit gefasst 
und meint in diesem Zusammenhang alles, was für die Auflösung eines Ausbildungs­
verhältnisses ursächlich sein kann (vgl. Bohlinger 2003: 39). Wird die jeweilige Pro­
blemlage nicht aufgelöst und verfestigt sich, wird in der vorzeitigen Beendigung des 
Ausbildungsvertrages schließlich die einzige Möglichkeit gesehen, eine Lösung des 
Konfliktes herbeizuführen (vgl. Quante-Brandt et  al. 2003: 55).

Empirische Ergebnisse, die über die Zeitspanne zwischen der Entstehung des Kon­
fliktes bzw. Lösungsgrundes und der Entscheidung für eine vorzeitige Vertragslösung 
Aufschluss geben können, 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 tatsächlichen Vertragslösung 
liegt, mit einer Marge von zwei Wochen bis zu acht Monaten an, wobei vereinzelt auch 
Zeiträume von über einem Jahr möglich seien. Stalder & Schmid (2006) haben in ihrer 
längsschnittlichen, als Vollerhebung angelegten Untersuchung zu Lehrvertragsauf­
lösungen im Schweizer Kanton Bern Auszubildende und Ausbildende, die von einer 
Vertragslösung betroffen waren, auch zu der Dauer des Entscheidungsprozesses, also 
zum Zeitraum zwischen dem ersten Gedanken an eine Vertragslösung bis zu deren 
Vollzug, befragt. Nach Angabe der ehemaligen Auszubildenden haben diese im Durch­
schnitt 98 Tage zuvor zum ersten Mal an eine vorzeitige Vertragslösung gedacht. Dem­



gegenüber gaben die Ausbildenden an, dass sie im Mittel 118 Tage vor der vollzogenen 
Vertragslösung eine Vertragslösung erwogen haben (vgl. Stalder & Schmid 2006: 68). 
Durchschnittlich beträgt 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 Vertragslösungen binnen weniger Tage bis zu langen 
Entscheidungszeiträumen, die im Extremfall über zwei Jahre andauern (vgl. Stalder & 
Schmid 2006: 68 f.).

Aus den skizzierten Ergebnissen des zeitlichen Prozesses der Vertragslösungsent­
scheidung lässt sich nach Frey, Ertelt & Balzer (2012: 38) schließen, dass eine vorzeitige 
Vertragslösung in der Regel nicht leichtfertig vollzogen wird, sondern häufig eine län­
gere Vorlaufzeit besitzt. Nach Deuer & Ertelt (2001: 1420) lässt sich die motivationale 
Lage in dieser Phase, die einer Vertragslösung vorausgeht, als Neigung beschreiben. 
Diese Neigung kann als Frühindikator für potenzielle Vertragslösungen fungieren, wo­
bei jedoch wichtig zu betonen ist, dass nicht jede Vertragslösungsneigung zu einer 
manifesten Vertragslösung führen muss. Die Identifizierung einer Vertragslösungsnei­
gung macht eine Vertragslösung lediglich wahrscheinlicher, eine zwingende Folge ist 
sie jedoch nicht (vgl. Deuer & Ertelt 2001: 1420). Darüber hinaus kann eine Vertrags-
lösungsneigung diejenigen wenigen Vertragslösungen nicht erfassen, die tatsächlich ad 
hoc und spontan erfolgen (vgl. Deuer & Ertelt 2001: 1420).

In diesem Verständnis weist das Konstrukt der Vertragslösungsneigung eine große 
konzeptionelle Nähe 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 Vertragslösungsentscheidung kann 
unterstellt werden, dass Auszubildende vor einer Vertragslösung die Konsequenzen die­
ser Handlung bedenken, weil sie sich der grundlegenden Bedeutung, die einem zertifi­
zierten Abschluss auf Sek. II-Niveau für die gesellschaftliche Teilhabe zukommt, be­
wusst sein dürften (vgl. Frey, Ertelt & Balzer 2012: 45 f.). Weiterhin dürfte sich während 
des dargestellten Prozesses der zuspitzenden Problemlagen der Bedürfniszustand so­
wie die Motivationstendenzen der Auszubildenden so verändern, dass der Aufbau einer 
Handlungsabsicht, in diesem Fall der Durchführung einer vorzeitigen Vertragslösung, 
begünstigt wird.

Allerdings ist das Verhältnis von vorzeitiger Vertragslösungsneigung und Hand­
lungsabsicht noch nicht abschließend geklärt. Während die Handlungsabsicht als kon­
kretes Ergebnis der Intentionsbildung angesehen werden kann, ist der Neigungsbe­
griff als weicherer Indikator zu verstehen, der diffusere und abstraktere Vorstellungen 
eines eintretenden Ereignisses beinhaltet (vgl. dazu auch Matthes 2019: 27). Zunächst 
entsteht also eine Tendenz zur Auflösung des Ausbildungsvertrags, die sich dann zu 
einer Handlungsabsicht verdichtet. Mit der Berücksichtigung der Vertragslösungsnei­
gung als Frühindikator für potenzielle Vertragslösungen (vgl. dazu auch Deuer 2006a: 
115) besteht die Möglichkeit, bereits in dieser Phase Warnsignale wahrzunehmen, um 
in der Folge präventive Maßnahmen einzuleiten und so möglicherweise einen Teil der 
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Vertragslösungen abzuwenden (vgl. Frey, Ertelt & Balzer 2012: 38; Schmid 2010: 80). 
Daher soll in der vorliegenden Arbeit die vorzeitige Vertragslösungsneigung als abhän­
gige Variable analysiert werden.

4.1.2 Zeitpunkt und Initiative zu einer vorzeitigen Vertragslösung
Rechtlich betrachtet kann ein Ausbildungsverhältnis durch Kündigung nach § 22 des 
Berufsbildungsgesetzes (BBiG) während der Probezeit sowohl von Auszubildenden als 
auch von den Ausbildenden jederzeit ohne Einhalten einer Kündigungsfrist vorzeitig 
beendet werden. Danach ist eine Kündigung des Ausbildungsvertrags seitens der Aus­
bildenden nur noch aus einem wichtigen Grund ohne das Einhalten einer Kündigungs­
frist möglich. Die Auszubildenden haben demgegenüber die Möglichkeit, das Ausbil­
dungsverhältnis auch nach der Probezeit mit einer Kündigungsfrist von vier Wochen zu 
kündigen, wenn sie a) die Berufsausbildung aufgeben oder b) sich für eine andere 
Berufstätigkeit ausbilden lassen wollen. Während des Ausbildungsverlaufs stehen den 
beiden Vertragsparteien somit unterschiedliche Möglichkeiten zur Auflösung des Aus­
bildungsvertrages zur Verfügung. Für die Seite der Ausbildenden sind sie nach der Pro­
bezeit begrenzt. Darüber hinaus dürften die Folgen vorzeitiger Vertragslösungen für 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 darüber, wann Ausbildungsverträge vorzeitig aufgelöst werden, 
kann man zunächst der jährlich erhobenen Berufsbildungsstatistik entnehmen. Im Be­
richtsjahr 2017 der Berufsbildungsstatistik sind 33.6 % der vorzeitig beendeten Ausbil­
dungsverhältnisse während der Probezeit durchgeführt worden. Im weiteren Verlauf 
des ersten Ausbildungsjahres nach der Probezeit wurden weitere 32.8 % der Ausbil­
dungsverträge gelöst. Somit entfallen auf das erste Ausbildungsjahr etwa zwei Drittel 
der im Jahr 2017 vorgenommenen Vertragslösungen. Der Anteil des zweiten Ausbil­
dungsjahres beträgt 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 für Berufsbildung 2019: 157 f.).

Ergebnisse von auf regionalen Stichproben basierenden Befragungsstudien bestä­
tigen dieses aus der amtlichen Berufsbildungsberichterstattung gewonnene Bild. So 
legen Huth (2000: 35 f.), Bohlinger (2002b: 8), Schöngen (2003: 6 f.), Stalder & Schmid 
(2006: 37), Bessey & Backes-Gellner (2008a: 11) sowie Piening, Hauschildt & Rauner 
(2010: 17) dar, dass Ausbildungsverträge im ersten Ausbildungsjahr am häufigsten ge­
löst werden, während im weiteren Ausbildungsverlauf das Ausmaß der Vertragslösun­
gen immer weiter abnimmt. Ergänzend zeigen Schöngen (2003: 6 f.), Stalder & Schmid 
(2006: 37) und Piening, Hauschildt & Rauner (2010: 17), dass zwischen 2 % und 6 % der 
Vertragslösungen bereits erfolgen, bevor die Ausbildung überhaupt begonnen wurde.

Bohlinger (2003: 45) begründet die Abnahme der vorzeitigen Vertragslösungen 
im Verlauf der Ausbildung mit dem „Wunsch, für das Geleistete einen Abschluss zu 
erhalten“. Die sowohl von Ausbildenden wie Auszubildenden geleisteten Investitionen 
und Bemühungen sollen nicht umsonst gewesen sein, sodass eine zunehmende Kom­

Allgemeine Forschungsergebnisse zu vorzeitigen Vertragslösungen 63



promiss- und Lösungsbereitschaft bei Konflikten oder Problemen zugunsten des Aus­
bildungserfolgs besteht (vgl. Bohlinger 2003: 45). Gleichzeitig weist die hohe Anzahl 
vorzeitiger Vertragslösungen innerhalb des ersten Ausbildungsjahres im Sinne der so­
zialisationstheoretischen Erklärungsansätze auf die hohe Bedeutung beruflicher wie 
betrieblicher Integration hin. Gelingt diese Integration besonders in den ersten Mona­
ten nicht, erhöht 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 aufgelöst wird, sagt jedoch noch nichts darüber aus, welche Partei für die Ini-
tiierung der Vertragsauflösung verantwortlich ist. Für die Beantwortung dieser Frage 
hat der Westdeutsche Handwerkskammertag (2002: 26 f.) in seiner Untersuchung zu 
den Gründen für Ausbildungsabbrüche im nordrhein-westfälischen Handwerk nach 
dem ersten Ausbildungsjahr 400 von einer Vertragslösung betroffene Jugendliche so­
wie 300 Ausbildende unter anderem danach gefragt, welche Partei den Wunsch nach 
einer Vertragslösung geäußert hat. Aus Sicht der Jugendlichen sind etwa zwei Drittel 
aller Fälle ausschließlich auf ihren Wunsch erfolgt. Lediglich 16 % gaben an, dass die 
Vertragslösung ausschließlich von den Berufsbildenden gewünscht worden sei. Nach 
Aussage der verbliebenen 18 % der Jugendlichen war die Vertragslösung 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
tragslösung aus ihrer Sicht weit häufiger ausschließlich von Betriebsseite gewünscht. 
Auf Initiative der Jugendlichen gingen hingegen 45 % der Vertragslösungen zurück, 
während 19 % der Vertragslösungen auf beiderseitigen Wunsch getätigt worden seien. 
Zu ähnlichen Ergebnissen gelangen Piening, Hauschildt & Rauner (2010: 15 f.). Auch 
in dieser Stichprobe mit 159 ehemaligen Auszubildenden und 208 Ausbildenden in 
von Vertragslösungen betroffenen Betrieben des Kammerbezirks der IHK Osnabrück-
Emsland hingen die genannten Quoten erheblich davon ab, welche Vertragsseite Aus­
kunft über die Initiative zur Vertragslösung geben sollte. Gleichzeitig ist die Verteilung 
der beiden Vertragsparteien auch von der jeweiligen Branche des Ausbildungsberufs 
abhängig. So können Piening et  al. (2012: 45) in einer weiteren Regionalstudie darle­
gen, dass die Einschätzungen, auf wen die Vertragslösung zurückzuführen ist, zwi­
schen den Branchen („Grüne Berufe“15, Handwerk, Industrie und Handel) bis zu 16 % 
betragen können (vgl. Piening et  al. 2012: 45; vgl. dazu auch Piening, Hauschildt & 
Rauner 2010: 34).

Stalder & Schmid (2006: 67) konnten in der bereits erwähnten Vollerhebung der 
vorzeitigen Vertragslösungen im Kanton Bern die Antworten zur Frage des Entscheids 
der Vertragslösung der beiden beteiligten Parteien direkt gegenüberstellen. Dabei zeigt 
sich, dass sich in lediglich 65 % der Fälle die beiden beteiligten Parteien einig waren, 
wer als Auslöser für die Vertragslösung angesehen werden kann. Es ist somit nicht ohne 
Weiteres durch nachträgliche Befragungen valide zu vermitteln, auf wessen Betreiben 
die vorzeitige Beendigung von Ausbildungsverhältnissen zustande kommt.

15 In der Stichprobe beinhalten die „Grünen Berufe“ die Ausbildungsberufe Gärtner/-in, Landwirt/-in und Pferdewirt/-in 
(vgl. Piening et  al. 2012: 23 f.).
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4.1.3 Gründe und Ursachen vorzeitiger Vertragslösung
Neben dem Zeitpunkt und der Frage, auf wessen Initiative die Ausbildungsverträge 
gelöst werden, stand das „Warum“ im Mittelpunkt des Forschungsinteresses. Dabei 
sind zur Aufklärung der Ursachen vorzeitiger Beendigungen von Ausbildungsverhält­
nissen in der Forschungspraxis häufig einzelne Vertragsparteien, zumeist die Auszu­
bildenden und seltener die Ausbilder/-innen, retrospektiv zu den Gründen für die vor­
zeitigen Vertragslösungen 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 gegenüber und nur punktuell wurden auch 
die Einschätzungen der Lehrer/-innen der Berufsschulen erhoben.

Die Ergebnisse dieser Forschungspraxis verdeutlichen, dass vorzeitige Vertrags­
lösungen zumeist nicht nur auf einen einzelnen Grund zurückzuführen sind, sondern 
vielfältig begründet werden (vgl. Bohlinger 2002a: 409 f.; Böhn & Deutscher 2022: 7–9; 
Faßmann & Funk 1997: 347–349; Schöngen 2003: 7–11; Stalder & Schmid 2006: 51–64; 
Vock 2000: 35, 51 f.; Westdeutscher Handwerkskammertag 2002: 12–21). Dies ist nicht 
zuletzt deshalb der Fall, weil sich hinter dem formalen Akt der Vertragslösung völlig 
unterschiedliche Phänomene verbergen können (vgl. Uhly 2015: 20). Betrachtet man 
die Aussagen, die die Parteien als Gründe einer vorzeitigen Vertragslösung angeben, 
zeigen sich erneut erhebliche Unterschiede in den Wahrnehmungen dieser Gründe 
und Ursachen zwischen den beteiligten Parteien und eine große Übereinstimmung 
innerhalb der jeweiligen Partei (vgl. Bohlinger 2002b: 9 f.; Mischler & Schiener 2016: 
406). So nennen die ehemaligen Auszubildenden überwiegend Aspekte im Zusam­
menhang mit der betrieblichen Ausbildung, wie zum Beispiel ungünstige Arbeitsbe­
dingungen, mangelnde Ausbildungsqualität oder Konflikte mit den an der betrieb­
lichen Ausbildung beteiligten Akteuren (vgl. Mischler 2014: 45 f.; Uhly 2015: 20 f.). Von 
Seiten der Ausbildenden werden diese betrieblichen Gründe einer vorzeitigen Ver­
tragslösung demgegenüber nur selten genannt. Für sie stellen vielmehr die Leistun­
gen und die Ausbildungsbereitschaft der Auszubildenden in Betrieb und Berufsschule 
sowie berufswahlbezogene Aspekte die zentralen Ursachen einer vorzeitigen Vertrags­
lösung dar (vgl. Uhly 2015: 21). Die oft widersprüchlichen Aussagen der an einer Ver­
tragslösung beteiligten Parteien weisen darauf hin, dass die „Begründungen als sub­
jektiv gefärbte Interpretationen und Deutungsmuster zu verstehen sind“ (Schmid 
2010: 74). So kann – dieser Einschätzung von Uhly (2015: 20) ist zuzustimmen – aus 
rückblickenden Bewertungen von Vertragslösungen nicht direkt auf Ursachen bzw. 
„objektive Gründe“ 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 Gründen und Ursachen der Vertragslösungen wird 
also durch Befragungsstudien der von Vertragslösungen betroffenen Akteure im Quer­
schnittdesign dominiert. Die ausgewerteten Samples sind unterschiedlich groß, häufig 
handelt es sich um Regionalstudien (vgl. exempl. Greilinger 2013, Huth 2000, Mischler 
2014) oder die Domänen variieren (vgl. exempl. Bohlinger 2003; Deuer 2006a), d. h. die 
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Stichproben sind nur selten deutschlandweit repräsentativ. Gleichzeitig lassen die Deu­
tungen des Vertragslösungsgeschehens durch die Auszubildenden und Ausbildungs­
verantwortlichen keine Rückschlüsse auf die tatsächlichen Ursachen der vorzeitigen 
Vertragslösungen zu. Dies würde idealerweise ein Längsschnittdesign und mindestens 
voraussetzen, dass man die Einschätzungen der Jugendlichen, die ihren Ausbildungs­
vertrag nicht erfüllen, mit der Kontrollgruppe jener vergleicht, die die Ausbildung ab­
schließen (vgl. dazu auch Bookmann et  al. 2014: 3 f.; Rohrbach-Schmidt & Uhly 2015: 
108).

Die wenigen Untersuchungen, die sich einem solchen Design annähern, sind 
zumeist im Kontext größerer Forschungsprojekte entstanden, wie es im bereits darge­
stellten Projekt „LEVA“ aus der Schweiz der Fall ist (vgl. Stalder & Schmid 2006), oder 
nutzen bereits vorhandene längsschnittliche Datensätze für Sekundäranalysen. So ver­
wendet etwa Keck (1984) die IAB-Längsschnittuntersuchung „Jugendliche beim Über­
gang vom Bildungs- in das Beschäftigungssystem“, während Beicht & Walden (2013) 
auf die Daten der „BIBB-Übergangsstudie 2011“ zurückgreifen. Darüber hinaus besteht 
in den letzten Jahren vermehrt die Möglichkeit, große längsschnittliche Panelstudien, 
wie das „Nationale Bildungspanel“ (NEPS) in Deutschland (vgl. Blossfeld, von Maurice 
& Schneider 2011) oder die „TREE-Studie“16 aus der Schweiz (vgl. TREE 2016) für die 
Analyse vorzeitiger Vertragslösungen zu verwenden. Mit einer solchen Datengrundlage 
besteht die Möglichkeit, multivariate Analysen zu den Determinanten vorzeitiger Ver­
tragslösungen durchzuführen und somit vertiefende Ergebnisse zu erhalten, die die 
rein deskriptive Ebene der Gründe einer vorzeitigen Vertragslösung übersteigen.

Die begrenzten Erkenntnisse zu den Ursachen vorzeitiger Vertragslösungen füh­
ren nun nicht dazu, dass eine Auseinandersetzung mit der subjektiven Bewertung der 
Ausbildungssituation obsolet geworden wäre. Vielmehr liefern sie wichtige Anhalts­
punkte für die Ermittlung möglicher Frühwarnsignale drohender Vertragslösungen. 
Dies ist auch deshalb der Fall, da es überraschend wäre, wenn nicht zumindest ein Teil 
der genannten Gründe auch ursächlich für vorzeitige Vertragslösungen ist. Im Folgen­
den wird daher die Befundlage zu den Gründen vorzeitiger Vertragslösungen – im Be­
wusstsein, dass sie nicht mit ihren Ursachen zu verwechseln sind – detailliert darge­
stellt und durch weiterreichende Forschungsarbeiten ergänzt.

Vor der Ausbildung: Berufs- und Betriebswahl der Jugendlichen sowie Selektion 
durch den Ausbildungsbetrieb
Wie die oben beschriebenen passungs- und sozialisationstheoretischen Ansätze zur 
Erklärung vorzeitiger Vertragslösung erwarten lassen, ist eine sorgfältige Berufs- und 
Ausbildungsplatzwahl der Jugendlichen offenbar eine wichtige Voraussetzung für den 
erfolgreichen Einstieg in das Ausbildungsverhältnis sowie den Verbleib in Ausbildungs­
beruf und -betrieb (vgl. Bohlinger 2002b: 10 f.; Neuenschwander, Stalder & Süss 1996: 
21). So sind Jugendliche, die vor der Ausbildung der Überzeugung sind, die richtige 

16 Die Schweizer TREE-Studie (Transitionen von der Erstausbildung in Erwerbsleben) ist eine Längsschnittuntersuchung, 
die die Ausbildungs- und Erwerbsverläufe von Jugendlichen nach der Sekundarstufe I 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
schließen (vgl. Nägele & Neuenschwander 2015: 65 f.).

Im Berufswahlprozess sind nach Schmid (2010: 75) jedoch diverse Herausforde­
rungen vorhanden, die die Berufs- und Ausbildungsplatzwahl der Jugendlichen er­
schweren. Dazu zählen etwa der frühe Zeitpunkt, zu dem die Entscheidung einer Be­
rufs- und Ausbildungsplatzwahl getroffen werden muss, die Instabilität der beruflichen 
Interessen und eventuelle Unsicherheiten bezüglich der eigenen Fähigkeiten, etwaige 
falsche Vorstellungen über die Arbeitswelt im Allgemeinen sowie über die ins Auge 
gefassten Berufe im Besonderen, fehlende soziale Unterstützung sowie das begrenzte 
Ausbildungsplatzangebot in bestimmten Berufen und Regionen, die die Wahlmöglich­
keiten der Jugendlichen begrenzen (vgl. Schmid 2010: 75). Folglich ist es wenig über­
raschend, dass in den bereits erwähnten Befragungsstudien zu den Gründen vorzei-
tiger Vertragslösungen berufswahlbezogene Gründe in erheblichem Umfang genannt 
werden.

Aus Perspektive der Jugendlichen umfassen berufswahlbezogene Gründe in den 
Untersuchungen von Ertelt, Meinedrink & Seidel (1999: 1288) und Schöngen (2003: 8) 
jeweils etwa ein Drittel, während in der Untersuchung von Beicht & Walden (2013: 9) 
sogar über die Hälfte der Jugendlichen angeben, dass ihnen der Beruf nicht zusagt 
bzw. einfach nicht das Richtige sei. Darüber hinaus erklären zwischen 15 % und 46 % 
der Jugendlichen, dass sie falsche Vorstellungen von ihrem Ausbildungsberuf gehabt 
hätten, 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 bekräf­
tigt. Während bei Ernst & Spevacek (2012: 13) 11 % der Jugendlichen angaben, dass 
unzureichende Informationen zum Ausbildungsberuf die vorzeitige Vertragslösung 
verursacht haben, nennen bei Stalder & Schmid (2006: 53) 24 % respektive 28 % der 
Jugendlichen mangelnde Kenntnisse zum Ausbildungsberuf und zum Ausbildungs­
betrieb als Grund für die vorzeitige Vertragslösung.

Auch aus der Perspektive des Ausbildungspersonals sind falsche Berufsvorstellungen 
und mangelnde Kenntnisse des Ausbildungsberufs und -betriebs der Jugendlichen 
wichtige Gründe für die Beendigung der Ausbildungsverhältnisse (vgl. Greilinger 2013: 
55; Stalder & Schmid 2006: 55; Westdeutscher Handwerkkammertag 2002: 41) – und 
dies, obwohl die Jugendlichen dem Wissen über Berufe selbst eine hohe Bedeutung 
beimessen. So betonen etwa die Befragten in der Untersuchung von Prager & Wieland 
(2005: 9), dass eine zentrale Einflussgröße der Berufswahlentscheidung die eigenen 
Erlebnisse und Erfahrungen im entsprechenden Berufsfeld darstellen. Um solche 
Erlebnisse und Erfahrungen zu befördern und einen Kontakt zum jeweiligen Berufs­
feld herzustellen, wird in der Berufsorientierungsforschung der Absolvierung von Prak­
tika, die als das „wichtigste […] Instrument für das Kennenlernen eines Berufes“ (Beinke 
2020: 427) gelten, eine positive Wirkung für den Zugang zu Ausbildungsberufen zuge­
schrieben (vgl. Eberhard 2012: 77 f.). Allerdings ist der Beitrag von Praktika für die Ver­
meidung von Vertragslösungen nicht abschließend geklärt (vgl. Bohlinger 2004: 1). Es 
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gilt nämlich, 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). Gemäß der Untersuchung 
des Westdeutschen Handwerkkammertages (2002: 19 f.) haben 45 % der von einer Ver­
tragslösung betroffenen Jugendlichen ein Praktikum im Ausbildungsbetrieb und 17 % 
ein Praktikum im Ausbildungsberuf, aber in einem anderen Betrieb, durchgeführt (vgl. 
dazu auch Bohlinger 2004: 3). In der Studie von Greilinger (2013: 44), die von einer 
Vertragslösung betroffene Jugendliche aus Handwerksberufen in München 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 Vertragslösung betroffenen Jugendlichen somit „keinesfalls 
ausschließlich uninformierte, benachteiligte und desinteressierte Jugendliche“, son­
dern zu einem großen Teil über ihren Ausbildungsberuf wie auch zu einem geringeren 
Teil über ihren Ausbildungsbetrieb informiert seien. Praktika stellen folglich weder 
eine problemlos verlaufende Ausbildung noch die Vermeidung einer vorzeitigen Ver­
tragslösung sicher (vgl. Bohlinger 2004: 10).

Dass Auszubildende eine Ausbildung in ihrem Wunschberuf absolvieren können, 
gilt deshalb auch wenig überraschend als ein „zentraler Einflussfaktor“ (Lange 2019: 117) 
des Vertragslösungsgeschehens17. Aus einer fehlenden Realisierung des Wunschberufs 
kann eine geringe Identifikation mit dem Ausbildungsberuf resultieren, die wiederum 
die Leistungsmotivation reduzieren und so die Möglichkeit einer vorzeitigen Vertrags­
lösung zu befördern 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) können auf Basis der Längsschnittdaten des „Nationalen Bil­
dungspanels“ (NEPS) für Deutschland zeigen, dass bei einer fehlenden Realisierung 
des angestrebten Berufs eine anschließende berufliche Kompromissbildung hinsicht­
lich des sozialen Status und der Geschlechtstypik (frauenreicher; männerreicher Beruf) 
zu einer vorzeitigen Vertragslösung der aufgenommenen Berufsausbildung beitragen 
kann. Allerdings zeigen sich Unterschiede zwischen den Geschlechtern. Während diese 
Zusammenhänge für Männer schwächer ausgeprägt sind und sie eher eine Kompro­
missbildung der Geschlechtstypik in Form geschlechtsuntypischer Berufseintritte an­
nehmen, finden sich bei Frauen deutlichere Zusammenhänge. So steigt bei Frauen in 
den ersten sechs Monaten nach dem Start der Berufsausbildung die Wahrscheinlichkeit 
einer Vertragslösung bei einer Kompromissbildung der Geschlechtstypik und der damit 
verbundenen Aufnahme eines geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnisses deut­
lich an. Gleichzeitig wird durch die Aufnahme eines Ausbildungsverhältnisses mit 
einem höheren als angestrebten sozialen Status die Wahrscheinlichkeit der Vertrags­
lösung von Frauen gemindert (vgl. Beckmann, Wicht & Siembab 2023: 671).

17 Für den Zusammenhang der Realisierung des Wunschberufs und der Ausbildungszufriedenheit siehe exempl. DGB-Ju­
gend 2022: 61.
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Die hohe Bedeutung berufswahlbezogener Gründe und Ursachen für die Auf-
lösung von Ausbildungsverträgen wird durch Untersuchungen, die Auszubildende mit 
vorzeitiger Vertragslösung mit Auszubildenden, die von keiner vorzeitigen Vertrags­
lösung betroffen sind, vergleichen, klar gestützt. Nach Keck (1984: 254) haben Jugend­
liche mit vorzeitiger Vertragslösung größere Schwierigkeiten bei der Berufs- und Ausbil­
dungsplatzwahl, verfügen zum Zeitpunkt ihres Schulabgangs häufiger über keine 
genauen Vorstellungen hinsichtlich ihrer zukünftigen Berufstätigkeit, sind hinsichtlich 
der angestrebten Ausbildungsberufe flexibler und unentschiedener, werden weniger 
von ihren Eltern und Peers unterstützt und haben häufiger eine Ausbildung begonnen, 
die nicht ihrem Wunschberuf entspricht. Beicht & Walden (2013: 8) zeigen gar, dass das 
Risiko einer vorzeitigen Vertragslösung für Auszubildende, die nicht in ihrem Wunsch­
beruf ausgebildet werden, dreimal so hoch ist wie für Jugendliche, die ihren Wunschbe­
ruf realisieren konnten. Rohrbach-Schmidt & Uhly (2015: 124) weisen schließlich auf 
Basis ihrer Analyse der Daten der Berufsbildungsstatistik zu 330228 Ausbildungsver-
trägen der Berichtsjahre 2008 bis 2011 nach, dass das Risiko einer vorzeitigen Vertrags­
lösung umso mehr zunimmt, je länger der Übergang von der allgemeinbildenden 
Schule in die duale Berufsausbildung nicht reibungslos funktioniert. Mit jedem Alters­
jahr mehr steigt das Lösungsrisiko um etwa 0.8 Prozentpunkte an.

Die Wahl des Ausbildungsberufs stellt für die Jugendlichen jedoch bekanntlich 
nicht die einzige Herausforderung während des Übergangs von der Schule in den Aus­
bildungsmarkt dar. In der dualen Ausbildung müssen 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 vielfältig begründen. In der Untersuchung von 
Deuer (2006a: 159) mit Auszubildenden aus dem baden-württembergischen Einzelhan­
del stellen insbesondere der positive Ruf des Ausbildungsbetriebs, gute Karrierechancen 
und die Ausbildung im Wunschbetrieb zu realisieren die entscheidenden Kriterien für 
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 Gründe für die Betriebswahl genannt (vgl. Greilinger 
2013: 45).

Werden in Studien wiederum Auszubildende, die von einer vorzeitigen Vertrags­
lösung betroffen sind, mit Auszubildenden ohne vorzeitige Vertragslösung verglichen, 
zeigen Neuenschwander, Stalder & Süss (1996: 25), dass Auszubildende mit vorzeitiger 
Vertragslösung 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 Ausbildungsverhältnis (vgl. Neuenschwander, 
Stalder & Süss 1996: 25). Auch haben die Auszubildenden, die von einer Vertragslösung 
betroffen sind, anders als die Auszubildenden ohne Vertragslösung, größere Schwierig­
keiten im Bewerbungsprozess und werden bei der Betriebswahl ebenfalls weniger so­
zial unterstützt (vgl. Keck 1984: 254).
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Neben den Berufswahlprozessen auf Seiten der Jugendlichen hängt die Entste­
hung eines Ausbildungsverhältnisses aber bekanntlich auch von der Bewerberauswahl 
der Ausbildungsbetriebe ab. Deren Auswahlverhalten ist bei der Ursachensuche für 
vorzeitige Vertragslösungen 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
lösungsgeschehen hat. Christ (2013) weist auf der Basis des BIBB-Qualifizierungspa­
nels, einer jährlichen (Wiederholungs-)Befragung mit 2000 repräsentativen Betrieben 
in Deutschland, nach, dass die grundsätzlichen Motive der Betriebe, Jugendliche auszu­
bilden, sich statistisch auf das Vertragslösungsgeschehen auswirken. Haben Betriebe 
eine investitionsorientierte Sichtweise auf Ausbildung, die betont, dass eine erfolgrei­
che Ausbildung eine Investition in die Zukunft darstellt und den eigenen Fachkräfte­
nachwuchs sichert, sinkt das Risiko der vorzeitigen Vertragslösung, und zwar um das 
3,2-Fache erheblich. Bei einer produktionsorientierten Ausbildungsmotivation, die un­
terstreicht, dass Auszubildende während der Ausbildung Erträge erwirtschaften, steigt 
das Risiko hingegen um das 1,7-Fache gegenüber Betrieben ohne diese Sichtweise. 
Auch Betriebe, deren Ausbildungsbereitschaft kostenorientiert motiviert ist und somit 
die Durchführung der Ausbildung unter Berücksichtigung von Kosten- und Nutzen­
aspekten betont, weisen gegenüber Betrieben, für die das nicht gilt, ein 1,6-fach höheres 
Risiko einer Vertragslösung auf (vgl. Christ 2013: 4). Diesen Befund können Rohrbach-
Schmidt & Uhly (2015: 125) in ihrer Untersuchung auf Basis von 330228 Ausbildungs­
verträgen der Berufsbildungsstatistik der Berichtsjahre 2008 bis 2011 bestätigen. In 
einem investiven Ausbildungsmodell herrschen stabilere Ausbildungsverhältnisse vor 
und das Risiko einer vorzeitigen Vertragslösung ist signifikant geringer (vgl. Rohrbach-
Schmidt & Uhly 2015: 125).

Andere Studien fokussieren die von Betrieben eingesetzten Rekrutierungsstrate­
gien. Für 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 später von einer Vertrags­
lösung betroffen waren, anders vorgegangen sind. Dies scheint aber überwiegend nicht 
der Fall zu sein. Lediglich 17 % der Betriebe sind bei einer, 10 % der Betriebe bei zwei oder 
mehr Selektionsmaßnahmen von ihrem üblichen 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 Vertragslösungen 
betroffen sind, von jenen, in denen keine Vertragslösungen vorliegen, hinsichtlich der 
verwendeten Selektionsmaßnahmen unterscheiden. Auf Basis von 335 Ausbildungs­
betrieben in den Berufen „Koch/Köchin“ und „Maler/Malerin“ kommen die Autorinnen 
und Autoren zu dem Ergebnis, dass Malerbetriebe, in denen eine Vertragslösung getä­
tigt wurde, signifikant weniger häufig Bewerbungsgespräche und Betriebsbesuche als 
Selektionsmaßnahme einsetzen (vgl. Forsblom, Negrini, Gurtner & Schumann 2014: 
194 f.). Für das Berufsfeld „Koch/Köchin“ konnten diese Ergebnisse jedoch nicht repli­
ziert werden. Die Untersuchung des Westdeutschen Handwerkkammertages (2002: 23) 
zeigt für Deutschland, dass die Betriebe bei der Auswahl der später von einer Vertrags­
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lösung betroffenen Jugendlichen eher auf motivationale und persönliche Faktoren ge­
achtet haben und demgegenüber berufliche Erkenntnisse und Vorerfahrungen sowie 
schulische Kenntnisse nachrangig betrachtet wurden. Insgesamt haben nur knapp die 
Hälfte der Jugendlichen (48 %) den Vorstellungen und Erwartungen der Betriebe ent­
sprochen; die andere Hälfte ist trotz anfänglicher Bedenken der Betriebe eingestellt wor­
den (vgl. Westdeutscher Handwerkkammertag 2002: 23). Werden die einzelnen unter­
schiedlichen Rekrutierungsmaßnahmen 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
schließlich direkte Rekrutierungsmaßnahmen (z. B. Durchführung von Praktika oder 
Informationsveranstaltungen in Schulen oder auf Ausbildungsmessen) verwenden, 
eine um 58 % geringere Anzahl an Vertragslösungen zu verzeichnen haben als Betriebe, 
die ausschließlich indirekte Rekrutierungsmaßnahmen (z. B. Stellenanzeigen in Zei­
tungen, Online-Stellenbörsen oder sozialen Netzwerken) verwenden.

Stalder & Schmid (2016: 55) vermuten aufgrund der überschaubaren Anzahl an 
Untersuchungen jedoch, dass vorzeitige Vertragslösungen weniger mit Art und Anzahl 
der betrieblichen Selektionsmaßnahmen zusammenhängen, sondern eher mit der Qua­
lität 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 gestützt: Die Wahrscheinlichkeit einer vorzei-
tigen Vertragslösung nimmt zu, wenn die Situation auf dem Ausbildungsmarkt für die 
Jugendlichen günstig ist und die Ausbildungsbetriebe Schwierigkeiten haben, ihre Aus­
bildungsplätze zu besetzen.

Neben der Ausbildungsmotivation der Ausbildungsbetriebe und den unterschied­
lichen Rekrutierungsstrategien, die die Betriebe bei der Selektion der Auszubildenden 
verwenden, können verschiedene Studien unterstreichen, dass strukturelle Merkmale 
des Ausbildungsbetriebs ebenfalls einen Einfluss auf vorzeitige Vertragslösungen neh­
men. Ein zentrales strukturelles Element des Ausbildungsbetriebs stellt dabei die Be­
triebsgröße dar. So weisen die Untersuchungen von Schöngen (2003: 6), Deuer (2006a: 
125), Piening, Hauschildt & Rauner (2010: 9 f.) und Piening et al. (2012: 33) darauf hin, 
dass mit zunehmender Betriebsgröße das Ausmaß der vorzeitigen Vertragslösungen 
abnimmt und besonders kleinere Betriebe von vorzeitigen Vertragslösungen betroffen 
sind. Demgegenüber 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 Vertragslösung betroffen sind, in großen 
Betrieben ab 200 Beschäftigten mit knapp 27 % am stärksten ausgeprägt ist. Mit abneh­
mender Betriebsgröße sinkt der Anteil an Ausbildungsbetrieben, die von mindestens 
einer Vertragslösung betroffen sind, und erreicht in kleinen Betrieben (bis 19 Beschäf­
tigte) einen Tiefstand von 13.7 % (vgl. Christ 2012: 2). Allerdings ist zu berücksichtigen, 
dass mit zunehmender Betriebsgröße auch die durchschnittliche Anzahl von Auszu­
bildenden ansteigt und dadurch die Wahrscheinlichkeit einer vorzeitigen Vertrags­
lösung 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 können weiterhin durch die Ergebnisse groß angeleg­
ter Studien bekräftigt werden. So können Boockmann et  al. (2014: 89) auf Basis der 
„BIBB-Übergangsstudie“ 2011 verdeutlichen, dass die Wahrscheinlichkeit zur Ver­
tragslösung in Kleinstbetrieben (bis 9 Beschäftigte) 18.2 % beträgt. Mit zunehmender 
Anzahl der Beschäftigten und damit der Betriebsgröße nimmt die Wahrscheinlichkeit 
zur Vertragslösung immer weiter ab. In Großbetrieben (ab 250 Beschäftigten) beträgt 
die Wahrscheinlichkeit zur Vertragslösung 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 Vertragslösungen an allen besetzten 
Ausbildungsplätzen in Kleinstbetrieben (bis 9 Beschäftigte) 27 % beträgt. Mit zuneh­
mender Betriebsgröße sinkt der Anteil in Kleinbetrieben (10 bis 49 Beschäftigte) auf 
18 %, in mittleren Betrieben (50 bis 249 Beschäftigte) auf 13 % und zuletzt in Großbe­
trieben (ab 250 Beschäftigten) auf 7 %. Zu ähnlichen Ergebnissen gelangen zuletzt 
auch Rohrbach-Schmidt & Uhly (2015: 125) auf Basis der bereits erwähnten Untersu­
chung von 330228 Ausbildungsverträgen der Berufsbildungsstatistik der Berichtsjahre 
2008 bis 2011. Mit zunehmender Betriebsgröße wird die Wahrscheinlichkeit signi­
fikant geringer, wobei der Unterschied in der Lösungswahrscheinlichkeit zwischen 
den kleinsten (7 Beschäftigte) und den größten Betrieben (300 Beschäftigte) 18.3 Pro­
zentpunkte beträgt (vgl. Rohrbach-Schmidt & Uhly 2015: 125).

Per Saldo bergen die Wahlentscheidungen der Auszubildenden und der Betriebe 
bzw. die Übergangsprozesse in die Ausbildung also ein erhebliches Risikopotenzial für 
den Ausbildungserfolg. Auf Seiten der Auszubildenden sind es insbesondere weniger 
gelingende berufliche wie betriebliche Orientierungsprozesse, auch in Verbindung mit 
einer geringeren Unterstützung 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 Ausbildungsverhältnisses stehen. Des Weite­
ren können die Betriebsgröße, bestimmte Ausbildungsmotive sowie die verstärkte Ver­
wendung von indirekten Rekrutierungsstrategien als Faktoren der Betriebsseite iden-
tifiziert werden, die mit vorzeitigen Vertragslösungen assoziiert sind.

Während der Ausbildung: Situation und Verhalten in Ausbildungsbetrieb und 
Berufsschule
Nicht minder wichtig sind die Ausbildungsverhältnisse selbst. In letzter Konsequenz 
entscheidet sich erst während der Ausbildung, ob sich die Erwartungen der Jugend­
lichen an ihre Ausbildung erfüllen und sie diese als passend erleben. Neben berufswahl- 
und selektionsspezifischen Gründen sind also die Bedingungen in der Berufsschule 
und im Ausbildungsbetrieb zentrale Aspekte bei der Begründung vorzeitiger Vertrags­
lösungen (vgl. Gellhardt, Kohlmeyer & Theisen 1995: 41). Dies betonen sowohl die oben 
beschriebenen sozialisations- als auch die passungstheoretischen Ansätze zur Erklä­
rung vorzeitiger Vertragslösungen. Den Bedingungen im Ausbildungsbetrieb kommt 
dabei eine besondere Bedeutung zu, da der Großteil 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 erwartungsgemäß zentrale Rolle. Sie geben als 
Gründe für den Ausstieg aus der Ausbildung sehr häufig 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 & Süss 1996: 
33 f.; Piening, Hauschild & Rauner 2010: 18 f.; Schöngen 2003: 9; Stalder & Schmid 
2006: 52; Westdeutscher Handwerkskammertag 2002: 32 f.; dazu auch Neuenschwan­
der 1999: 28 f.; Piening et  al. 2012: 45–47). Im Hinblick auf die Person des bzw. der 
Ausbildenden werden darüber hinaus insbesondere mangelnde fachliche, aber auch 
soziale Kompetenz (21 % – 44 %) genannt (vgl. Stalder & Schmid 2006: 52; Westdeut­
scher Handwerkskammertag 2002: 32 f.). 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 für die Vertragslösung 
bedeutsam war, und 2 % – 3 % der Jugendlichen sprechen von sexueller Belästigung 
durch die Kolleginnen und Kollegen als Auslöser für die vorzeitige Vertragslösung 
(vgl. Greilinger 2013: 56 f.). 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 Belästigung gegeben hat. Dies 
ist jedoch von Bedeutung und wäre 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 & 
Süss 1996: 33 f.; 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 
& Süss 1996: 33 f.). Besondere Bedeutung kommt auch körperlichen Belastungsfak-
toren zu. Diese werden – je nach Studie – von 11 % bis 33 % der Jugendlichen als Be­
gründung der vorzeitigen Vertragslösung angegeben (vgl. Ernst & Spevacek 2012: 12–14; 
Piening, Hauschildt & Rauner 2010: 19; Schöngen 2003: 9; Westdeutscher Handwerks­
kammertag 2002: 32–34; vgl. dazu auch DGB-Jugend 2016: 11–13). Die Arbeits- und Aus­
bildungsbedingungen führen auch dazu, dass aus Perspektive der Jugendlichen das 
Anspruchsniveau der Ausbildung als Grund vorzeitiger Vertragslösung bedeutsam 
wird. Einerseits fühlten sich zwischen 12 % und 33 % der Jugendlichen in der Berufs­
ausbildung überfordert und haben deshalb die Ausbildung beendet (vgl. Ernst & Speva­
cek 2012: 12–14; Greilinger 2013: 56 f.; Piening, Hauschildt & Rauner 2010: 19 f.; Schön­
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 Vertragslösungen und Ausbildungsabbrüchen lange ver­
nachlässigt wurde (vgl. Bohlinger 2002b: 16; Ernst & Spevacek 2012: 12–14; Piening, 
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Hauschildt & Rauner 2010: 19 f.; Schöngen 2003: 9; Westdeutscher Handwerkskammer­
tag 2002: 32).

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

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

Allerdings schreiben die Jugendlichen die Gründe der Vertragslösungen nicht aus­
schließlich den Ausbildungsbedingungen und ihrer Ausbildungssituation zu, sondern 
äußern 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 Vertragslösung betroffenen Jugendlichen ihre eigenen schlechten Leistungen 
im Ausbildungsbetrieb als Grund der vorzeitigen Vertragslösung (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 & Süss 
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 erwähnt. Im Vergleich mit den von den 
Auszubildenden genannten Aspekten führen die Ausbildenden lediglich die Konflikte 
zwischen Ausbildenden und Auszubildenden, die Konflikte zwischen Auszubildenden 
und Arbeitskolleg/-innen sowie vereinzelt die Überforderung der Jugendlichen als 
Gründe an. Den weiteren von den Auszubildenden genannten Aspekten wird allen­
falls eine marginale Bedeutung zugeschrieben (vgl. Greilinger 2013: 51 f.; Piening et  al. 
2012: 46–47; Stalder & Schmid 2006: 54 f.; Westdeutscher Handwerkskammertag 2002: 
34). In der Untersuchung von Greilinger (2013: 51 f.) geben entsprechend lediglich 3 % 
der Ausbilderinnen und Ausbilder Mobbing durch die Kolleginnen und Kollegen als 
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Grund für vorzeitige Vertragslösungen an – und sexuelle Belästigung kommt aus Sicht 
der Ausbilderinnen und Ausbilder überhaupt nicht vor.

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

Die Vertragslösungsgründe werden, wie auch aus Untersuchungen zur Ausbil­
dungsqualität bekannt ist (vgl. etwa Ebbinghaus & Krewerth 2014; Krötz & Deutscher 
2021), offenbar akteurs- und perspektivenspezifisch eingeschätzt, wobei sich die Auszu­
bildenden und die Ausbildenden gewissermaßen wechselseitig für die Vertragslösun­
gen verantwortlich machen. Einigkeit besteht vor allem darin, dass der Berufsschule von 
beiden Seiten eine eher nachgeordnete Bedeutung für den Ausbildungserfolg attestiert 
wird. Vermutlich auch deshalb sind die Lehrkräfte an Berufsschulen bislang nur äußerst 
selten zu Vertragslösungen im Allgemeinen und zu deren Gründen im Besonderen 
befragt worden. In einer der wenigen Untersuchungen, die deren Perspektive berück­
sichtigt hat, wurden durch den Westdeutschen Handwerkskammertag 310 Lehrkräfte 
an berufsbildenden Schulen einbezogen. Nach deren Einschätzung spielen besonders 
die Konflikte von Auszubildenden und Ausbilder/-innen (63 %) eine Rolle, wohingegen 
nicht ausbildungsrelevante Tätigkeiten (29 %) und eine mangelnde Ausbildungsqualität 
(27 %) weitaus seltener genannt werden (vgl. Westdeutscher Handwerkskammertag 
2002: 36).

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

Eine der wenigen Längsschnittanalysen zu diesem Thema haben Stalder & Carigiet 
Reinhard (2013) vorgelegt. Sie analysieren den Zusammenhang von Arbeits- und Ausbil­
dungsbedingungen im Ausbildungsbetrieb und vorzeitiger Vertragslösung 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 zunächst, anhand verschiedener Merkmale der betrieblichen und 
berufsschulischen Ausbildungsbedingungen die Absicht, die Berufsausbildung zu 
wechseln18 vorherzusagen. Dafür wurden lineare Regressionen berechnet, die den Ein­
fluss unterschiedlicher Facetten der Ausbildungsbedingungen auf die Absicht, die Aus­
bildung zu wechseln, analysieren. Den stärksten Einfluss weist die allgemeine Ausbil­
dungszufriedenheit auf (ß = −.264) auf. Daneben wirken sich noch die resignative Aus­
bildungszufriedenheit19 (ß = .135) und die Lernmöglichkeiten im Ausbildungsbetrieb 
(ß = −.115) stärker auf die Wechselabsicht der Ausbildung aus. Einen etwas weniger 
starken, aber dennoch signifikanten Einfluss haben die Einschätzung der pädagogisch-
didaktischen Kompetenzen der Ausbilderin bzw. des Ausbilders (ß = −.057), der Wis­
senstransfer von Berufsschule und Ausbildungsbetrieb (ß = −.055), der Handlungsspiel­
raum in der Berufsschule (ß = .046) sowie empfundene Belastungen im Ausbildungsbe­
trieb (ß = .045) (vgl. Stalder & Carigiet Reinhard 2013: 108 f.). Zweitens wurde geprüft, 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 Vertragslösungsneigung und Wechselabsicht der Berufsbildung siehe Kapitel 4.1.1.
19 Im Sinne passungstheoretischer Ansätze beschreibt resignative Ausbildungszufriedenheit, dass bei einer fehlenden Pas­

sungswahrnehmung die Erwartungen und Bedürfnisse auf Personenseite nachträglich abgesenkt werden, um eine (Wie­
der-) Anpassung herzustellen. Operationalisiert wird resignative Ausbildungszufriedenheit etwa mit folgendem Item: 
„Meine Ausbildung ist zwar nicht ideal, aber schließlich könnte sie noch schlimmer sein“ (Stalder & Carigiet Reinhard 
2013: 105).
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sowie die Absicht, die Ausbildung abzuschließen, im ersten Ausbildungsjahr voraussa­
gen lassen. Bezüglich des linearen Ausbildungsverlaufs, d. h. ohne Unterbrechung oder 
ein Wechselereignis bis zum erfolgreichen Abschluss auf Sek.-II-Niveau, zeigen sich 
dabei deutliche Mediationseffekte: „Die Kompetenzen der Berufsbildenden (Schritt 1) 
wirkt sich indirekt vermittelt über die Lernmöglichkeiten (Schritt 2), die Ausbildungs­
zufriedenheit (Schritt 3) sowie die Ausbildungsabsichten (Schritt 4) auf den tatsäch­
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 Entwicklungsmöglichkeiten 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 für das Vertragslösungsgeschehen eine eher untergeordnete 
Rolle. Dies kann anhand von Untersuchungen verdeutlicht werden, die die Gründe 
vorzeitiger Vertragslösung nach Gegenstandsbereichen gruppieren. Die berufsschu­
lischen Gründe haben mit 11 % (vgl. Piening, Hauschildt & Rauner 2010: 18), 13 % (vgl. 
Ernst & Spevacek 2012: 12) und 19 % (vgl. Schöngen 2003: 8) jeweils den geringsten 
Stellenwert (vgl. dazu auch Greilinger 2013: 58). Die geringe Bedeutung der Berufs­
schule für das Vertragslösungsgeschehen 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 Begründungen für vorzeitige Vertragslösungen variieren auch 
an dieser Stelle zwischen den Gruppen teils erheblich, wobei überwiegend äquivalente 
Schwerpunktsetzungen im Vergleich zur Situation im Ausbildungsbetrieb vorgenom­
men werden. Dabei ist auch an dieser Stelle hervorzuheben, dass die Untersuchungen 
überwiegend auf der Beschreibungsebene von Prozentwerten verbleiben und nur ver­
einzelt vertiefende Analysen etwa im Vergleich von Auszubildenden mit und ohne Ver­
tragslösung vorgenommen werden.

Betrachtet man trotz dieses eher geringen Stellenwerts, welche Aspekte aus dem 
Kontext der Berufsschule als Begründung vorzeitiger Vertragslösungen genannt wer­
den, sind aus Perspektive der Auszubildenden vor allem die Ausbildungsbedingungen in 
der Berufsschule für eine vorzeitige Vertragslösung verantwortlich. Dabei werden von 
ihnen besonders die mangelnde Qualität des Unterrichts und die schlechte Vermitt­
lung von Inhalten betont (vgl. Ernst & Spevacek 2012: 13 f.; Schöngen 2003: 10; West­
deutscher Handwerkskammertag 2002: 46–47). Darüber 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 Überforderung in der Berufsschule 
zur Auflösung des Ausbildungsvertrages beigetragen hat (vgl. Ernst & Spevacek 2012: 
13; Greilinger 2013: 58 f.; Neuenschwander, Stalder & Süss 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 
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Vertragslösung thematisiert (max. 25 %) (vgl. Ernst & Spevacek 2012: 13; Neuen­
schwander, Stalder & Süss 1996: 34; Piening, Hauschildt & Rauner 2010: 21; Westdeut­
scher Handwerkskammertag 2002: 46 f.).

Weitaus weniger bedeutsam sind aus Perspektive der Auszubildenden demgegen­
über Konflikte der Auszubildenden mit weiteren Personengruppen. Dies betrifft sowohl 
die Konflikte der Auszubildenden mit Lehrkräften aus den Berufsschulen (5 % – 15 %) 
als auch in einem noch geringeren Maße die Konflikte mit Klassenkameradinnen und 
Klassenkameraden (vgl. Ernst & Spevacek 2012: 13; Greilinger 2013: 58 f.; Neuenschwan­
der, Stalder & Süss 1996: 34; Westdeutscher Handwerkskammertag 2002: 46; vgl. dazu 
auch Piening, Hauschildt & Rauner 2010: 21; Schöngen 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 für das Vertragslösungsge­
schehen eingeschätzt (vgl. Greilinger 2013: 58 f.). 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 für 
eine vorzeitige Vertragslösung an (vgl. Berweger et  al. 2013: 29; Greilinger 2013: 58 f.; 
Neuenschwander, Stalder & Süss 1996: 34; Stalder & Schmid 2006: 51, 53). Dementspre­
chend fühlen sich Jugendliche mit vorzeitiger Vertragslösung auch signifikant stärker 
belastet als Jugendliche ohne Vertragslösung (vgl. Stalder & Schmid 2006: 106 f.).

Für die Ausbilderinnen und Ausbilder ist das (Leistungs-) Verhalten der Auszubil­
denden für die Begründung vorzeitiger Vertragslösung im berufsschulischen Kontext 
hingegen zentral. Dabei nennen sie Disziplinprobleme oder Fehlverhalten (18 %), Über­
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: 53 f., 58 f.; Stalder & 
Schmid 2006: 53–55; Westdeutscher Handwerkskammertag 2002: 47 f.). Demgegen­
über 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 wäh­
rend der Ausbildung Risikopotenziale bestehen, die den Ausbildungserfolg negativ be­
einflussen können. Dabei kommt dem Ausbildungsbetrieb eine größere Bedeutung als 
der Berufsschule zu. Auf Seiten der Auszubildenden sind es insbesondere Motivations-, 
Leistungs- und Verhaltensaspekte, die mit vorzeitigen Vertragslösungen in Verbindung 
stehen. Auf Seiten der Ausbildungsbetriebe lassen sich bestimmte Arbeits- und Aus-
bildungsbedingungen identifizieren, die mit vorzeitigen Vertragslösungen 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 bemän­
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gelt, die mit fehlenden Partizipationsmöglichkeiten und mangelnden fachlichen sowie 
pädagogisch-didaktischen Kompetenzen der Ausbilderinnen und Ausbilder einher­
geht.

Neben der Ausbildung: Persönliche Gründe und personenbezogene Merkmale der 
Jugendlichen
Über die bislang genannten Faktoren hinaus scheinen persönliche Gründe der Ju­
gendlichen wichtig für das Vertragslösungsgeschehen zu sein. In Abhängigkeit davon, 
was genau unter persönliche Gründe gefasst wird, variiert ihr Stellenwert bei der Be­
gründung vorzeitiger Vertragslösungen zwischen einem Fünftel der in der Untersu­
chung von Stalder & Schmid (2006: 52 f.) erfassten Begründungen und vier Fünfteln in 
der Untersuchung des Westdeutschen Handwerkskammertages (2002: 38) (vgl. dazu 
auch Ernst & Spevacek 2012: 12; 14; Schöngen 2003: 8). Zudem variiert die Bedeutung 
solcher persönlichen Gründe 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 unabhängig 
davon aufgetreten sind, unterscheiden (vgl. dazu auch Beicht & Walden 2013: 8 f.; Grei­
linger 2013: 60 f.; Mischler 2014: 46; Westdeutscher Handwerkskammertag 2002: 39 f.). 
In Befragungen der Ausbilderinnen und Ausbilder werden gesundheitliche Gründe 
hingegen nur selten genannt (vgl. Greilinger 2013: 55 f.; Stalder & Schmid 2006: 53 f.; 
Westdeutscher Handwerkskammertag 2002: 41).

Ähnlich inkonsistent sind die Einschätzungen zur Bedeutung von Schwanger­
schaft und Elternschaft. Sie spielen in den Untersuchungen von Stalder & Schmid 
(2006: 53) sowie Greilinger (2013: 59) nur eine äußerst geringe Rolle, während dieser 
Aspekt in der Studie von Beicht & Walden (2013: 8–9) von Frauen mit 31 % und von 
Männern mit 9 % deutlich häufiger genannt wird. Die Ausbilderinnen und Ausbilder 
sehen in diesem Aspekt wiederum überhaupt keinen Grund für das Vertragslösungs­
geschehen (vgl. Greilinger 2013: 55; Stalder & Schmid 2006: 55).

Die Ausbilderinnen und Ausbilder schreiben hingegen finanziellen Schwierigkei­
ten und vor allem familiären und sonstigen privaten Problemen der Jugendlichen eine 
höhere Bedeutung für Vertragslösungen zu als die Jugendlichen dies selbst tun (vgl. 
Beicht & Walden 2013: 8 f.; Ernst & Spevacek 2013: 13 f.; Greilinger 2013: 55 ff.; Stalder & 
Schmid 2006: 53; 55; Westdeutscher Handwerkskammertag 2002: 39, 41). Schmid 
(2010: 80) betont in diesem Zusammenhang, dass ein schlechtes Verhältnis zu den El­
tern keine direkte Ursache für die Vertragslösung sei, sondern sich als vermittelndes 
Element auf die Motivation der Jugendlichen auswirken könne. In Übereinstimmung 
mit Neuenschwander et  al. (2005: 107–109) weist sie auf die große Bedeutung einer posi­
tiven und intakten Beziehung zu den Eltern für 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 Unterstützung bei deren 
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Bewältigung erhalten. Aus Sicht der Betriebe kommen noch Suchtprobleme und 
Schwierigkeiten mit der Polizei oder auch die räumliche Mobilität der Jugendlichen 
hinzu. Seitens der Jugendlichen sind dies wiederum zu vernachlässigende Faktoren 
(vgl. Ernst & Spevacek 2013: 13 f.; Greilinger 2013: 55; 60; Stalder & Schmid 2006: 53; 55; 
Westdeutscher Handwerkskammertag 2002: 39; 41).

Ferner wird in der Vertragslösungsforschung auch der Einfluss personenbezoge­
ner Merkmale auf das Vertragslösungsgeschehen diskutiert. Während etwa die Ergeb­
nisse der Berufsbildungsstatistik (vgl. Bundesinstitut für Berufsbildung 2019: 161, 2022: 
143) darauf hinweisen, dass ausländische Auszubildende (ohne deutsche Staatsangehö­
rigkeit) häufiger von vorzeitigen Vertragslösungen betroffen sind, verweisen Rohrbach-
Schmidt & Uhly (2015: 124) darauf, dass die Staatsangehörigkeit für das Vertragslö­
sungsgeschehen nur eine untergeordnete Rolle spielt. In ihrem multivariaten Modell, 
das weitere personenbezogene und regionale Einflussgrößen berücksichtigt, zeigen die 
Ergebnisse vielmehr, dass sich „die Lösungswahrscheinlichkeiten […] von Personen 
ohne deutsche Staatsangehörigkeit […] 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 für den Bezirk der IHK Osnabrück-Emsland ei­
nerseits, dass der Migrationshintergrund für das Vertragslösungsgeschehen nur eine 
untergeordnete Rolle spielt. Beicht & Walden (2013: 6 f.) können andererseits in ihrer 
Studie auf Basis der BIBB-Übergangsstudie 2011 verdeutlichen, dass für Auszubildende 
mit einem Migrationshintergrund eine erhöhte Wahrscheinlichkeit für eine Vertrags­
lösung besteht.

Zudem wird dem Schulabschluss gemäß Berufsbildungsstatistik eine wichtige 
Rolle für das Vertragslösungsgeschehen zugeschrieben (vgl. Bundesinstitut für Be­
rufsbildung 2019: 161, 2022: 143). Dabei fällt die Lösungsquote umso höher aus, je nied­
riger der allgemeine Schulabschluss der Auszubildenden ist (vgl. dazu auch Beicht & 
Walden 2013: 5; Deuer 2006a: 125). Dies können Rohrbach-Schmidt & Uhly (2015: 124) 
sowie Uhly (2015: 58) in multivariaten Modellen bestätigen. Allerdings betonen Rohr­
bach-Schmidt & Uhly (2015: 124), dass nicht der Schulabschluss alleine für das Ver­
tragslösungsgeschehen verantwortlich ist, sondern er im Zuge der Segmentierung des 
dualen Systems erst im Zusammenhang mit anderen Aspekten, wie etwa der Realisie­
rung des Wunschberufs, bedeutsam wird. So haben in ihren Analysen Auszubildende 
mit Hauptschulabschluss kein höheres Vertragslösungsrisiko, wenn sie in einem Aus­
bildungsberuf ausgebildet werden, der überwiegend von Auszubildenden mit mindes­
tens mittlerer Reife absolviert wird (vgl. Rohrbach-Schmidt & Uhly 2015: 129).

Risikofaktoren für den Ausbildungserfolg sind also neben der beruflichen Orien­
tierung und der Situation während der Ausbildung auch in der privaten und persön­
lichen Lebenswelt der Auszubildenden zu verorten. Dazu zählen gesundheitliche As­
pekte, finanzielle wie private Schwierigkeiten sowie eine anstehende Elternschaft. 
Weiterhin werden der Migrationsstatus und der Schulabschluss der Auszubildenden 
als Risikofaktoren für den Ausbildungserfolg diskutiert, wobei die bisherige Befund­
lage zu diesen beiden Merkmalen inkonsistent ist.
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4.1.4 Anschlussmöglichkeiten nach vorzeitigen Vertragslösungen
Für das Verständnis des Vertragslösungsgeschehens ist es nicht nur wichtig, aus wel­
chen Gründen Ausbildungsverträge vorzeitig beendet werden, sondern auch, welche 
Folgen sich aus einer solchen Vertragslösung ergeben. Grundsätzlich stehen den 
Jugendlichen nach der vorzeitigen Beendigung eines Ausbildungsverhältnisses viele 
Anschlussmöglichkeiten zur Verfügung. Manche dieser Möglichkeiten befinden sich 
außerhalb des (Berufs-) Bildungssystems. Bei entsprechenden Voraussetzungen kön­
nen die Jugendlichen etwa ein (Fach-) Hochschulstudium aufnehmen. Andere münden 
als ungelernte Arbeitskraft in den Arbeitsmarkt ein. Innerhalb des (Berufs-) Bildungssys­
tems können die Jugendlichen Bildungsgänge des Übergangssystems besuchen oder im 
Schulberufssystem einen vollqualifizierenden Berufsabschluss erwerben. Auch inner­
halb des dualen Systems sind verschiedene Anschlussoptionen möglich. Hier können 
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 groß der Anteil an Jugendlichen ist, die nach einer vor­
zeitigen Vertragslösung wieder eine duale Berufsausbildung aufnehmen, liegen auf­
grund der geringen Anzahl längsschnittlicher Untersuchungen nur wenige vor. Für die 
Schweiz gibt Schmid (2012: 244–246) an, dass bis 24 Monate nach der Vertragslösung 
72 % der von einer Vertragslösung 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 II) vorgenommen20 (zu 
den verschiedenen Anschlussmöglichkeiten in der Schweiz siehe Schmid & Stalder 
2007: 86–92). Für Deutschland zeigt die Untersuchung des Westdeutschen Handwerks­
kammertags (2002: 25), dass 33 % der von einer Vertragslösung betroffenen 
Auszubildenden den Ausbildungsbetrieb gewechselt und die Ausbildung im gleichen 
Ausbildungsberuf fortgesetzt haben. 27 % der „echten Abbrecher“ (alle Personen, die 
nach einer Vertragslösung 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 Schöngen (2003: 12) haben 50 % der von 
einer Vertragslösung betroffenen Jugendlichen im Anschluss wieder eine duale Berufs­
ausbildung aufgenommen. Darüber 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 ähnlichen Ergebnissen gelangen 
auch Beicht & Walden (2013: 10).

Ein entscheidender Einflussfaktor für die Wahrscheinlichkeit, nach der Vertrags­
lösung wieder eine vollqualifizierende Berufsausbildung aufzunehmen, stellt die Ge­

20 In der Schweiz besteht zusätzlich noch die Möglichkeit, innerhalb des Berufsfelds in eine Ausbildung mit höherem (Auf­
stieg) oder niedrigerem (Abstieg) Anforderungsniveau zu wechseln. In diesen Fällen können die meisten Auszubildenden 
in ihrem bisherigen Ausbildungsbetrieb verbleiben (vgl. Schmid & Stalder 2007: 20).
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schlechtstypik des Ausbildungsberufs dar. Bessey & Backes-Gellner (2007: 15 f.) bele­
gen, dass das Risiko, keinen Wiedereinstieg in eine vollqualifizierende Ausbildung zu 
realisieren, für Frauen in männerreichen Berufen21 signifikant erhöht ist. Für Männer 
in frauenreichen Berufen scheint dies hingegen nicht der Fall zu sein (vgl. Bessey & 
Backes-Gellner 2007: 15 f.). Nach Ansicht der Autorinnen sind sensiblere Reaktionen 
von Frauen auf Mobbing am Arbeitsplatz oder dass Männer in frauenreichen Berufen 
weniger schikaniert werden, mögliche Erklärungen für diesen Befund (vgl. Bessey & 
Backes-Gellner 2007: 16). Denkbar wäre aber auch, dass es für die männlichen Auszu­
bildenden leichter ist, sich an frauenreiche Berufe und das weibliche Arbeitsumfeld 
anzupassen (vgl. Bessey & Backes-Gellner 2007: 16).

Die häufige Realisierung von Anschlussmöglichkeiten innerhalb des dualen Sys­
tems ist wenig überraschend. Zum einen verfügen nicht alle Jugendlichen über die 
Voraussetzungen, die zur Aufnahme eines (Fach-) Hochschulstudiums berechtigen, 
sodass ihnen dieser Anschlussweg verschlossen ist. Zum anderen dürfte für eine Viel­
zahl der Jugendlichen die Bedeutung, die einem erfolgreichen Abschluss auf Sekun­
darstufe II-Niveau für die weiteren beruflichen Perspektiven wie auch der gesellschaft­
lichen Teilhabe zukommt, durchaus bewusst sein (vgl. Eberhard 2012: 19 f.; Leven, 
Hurrelmann & Quenzel 2019: 187, 190). Ein solcher Abschluss kann über eine erfolg­
reiche (duale) Berufsausbildung realisiert und dürfte entsprechend häufig angestrebt 
werden. Betrachtet man nur die Auszubildenden, die nach der Vertragslösung 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 
demgegenüber, dass etwa 60 % der im dualen System verbleibenden Jugendlichen 
einen Betriebswechsel vollziehen und den Ausbildungsberuf beibehalten.

Allerdings ist noch sehr wenig darüber bekannt, in welchen Fällen ein Berufs- 
oder ein Betriebswechsel von den (ehemaligen) Auszubildenden angestrebt wird. Um 
dies zu verstehen, wären die verschiedenen Anschlussoptionen mit den Gründen und 
Ursachen vorzeitiger Vertragslösungen in Beziehung zu setzen. Dabei wäre zu erwar­
ten, dass bestimmte Gründe und Ursachen die Wahrscheinlichkeit für eine der An­
schlussoptionen erhöhen oder senken. Erste Hinweise auf diese Differenzierung lie­
fern Krötz & Deutscher (2022: 10–13). In ihrer Studie mit 562 Auszubildenden, die sich 
im Beruf „Industriekaufmann/-frau“ qualifizieren, zeigen die Autorinnen auf, dass 
größtenteils andere Prädiktoren auf die Neigung zum Wechsel des Ausbildungsberufs 
als zum Wechsel des Ausbildungsbetriebs gelten. Allerdings konzentrieren sich die 
Autorinnen überwiegend auf Aspekte der Ausbildungsqualität sowie die Kompeten­
zen, Motivation und soziodemografischen Merkmale der Auszubildenden, sodass für 
zahlreiche weitere potenzielle Ursachen vorzeitiger Vertragslösungen die entsprechen­
den Analysen noch ausstehen. Grundsätzlich dürfte für die Frage, ob ein Berufs- oder 

21 Frauen- und männerreiche Berufe sind in dieser Untersuchung Berufe, in denen der Anteil der Geschlechtsmajorität 
mindestens 60 % beträgt (vgl. Bessey & Backes-Gellner 2007: 16).
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Betriebswechsel angestrebt wird, entscheidend sein, welche Form der Veränderung 
nach Ansicht der (ehemaligen) Auszubildenden die gegebene Problemkonstellation zu 
lösen verspricht. Um diese Konstellation bei der weiteren Analyse zu berücksichtigen, 
wird im Folgenden von berufs- und betriebsbezogenen Vertragslösungen gesprochen.

Nachdem in diesem Kapitel der allgemeine Forschungsstand zu vorzeitigen Ver­
tragslösungen dargelegt wurde, wird im folgenden Kapitel die Situation von Frauen und 
Männern in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen fokussiert. Dies erfolgt, 
da im Anschluss an die theoretischen Überlegungen in Kapitel 3.2 eine besondere Si­
tuation erwartet wird, die aus der Position einer geschlechtlichen Minorität resultiert. 
Diese Position kann wiederum einen Einfluss auf die Ausbildung einer vorzeitigen Ver­
tragslösung haben, deren Ausgestaltung durch die Rezeption des Forschungsstandes 
verdeutlicht werden soll. Da für diese spezielle Gruppe jedoch nur wenige Forschungs­
ergebnisse vorliegen, werden sie durch die Ergebnisse zur Situation von Frauen und 
Männern in geschlechtsuntypischen Arbeitsverhältnissen ergänzt. Diese Ergänzung 
wird dadurch ermöglicht, 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 
Arbeitsverhältnisse – Stand der Forschung

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

4.2.1 Einmündung in geschlechtsuntypische Ausbildungs- und 
Arbeitsverhältnisse

Geschlechtsspezifischen Berufswahlen gehen häufig geschlechtstypische Berufsaspira­
tionen voraus. Wie etwa Schwiter et  al. (2014: 412) für die Schweiz anhand von 32 berufs­
biografischen Interviews zeigen können, sind die interviewten Personen über 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 Berufsverläufe beitragen. Als Folge ziehen die meisten der 
interviewten Personen geschlechtsuntypische Berufsfelder gar nicht erst in Betracht 
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(vgl. Schwiter et  al. 2014: 412). Zu ähnlichen 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 Übergang in die Sekundarstufe II und in das Berufsbildungssystem. 
Von den Jugendlichen, die in der Klasse 8 ihre Berufswünsche geäußert 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 häufiger einen typischen männerreichen Beruf wünschen. 
Die geschlechtsuntypische Berufsorientierung ist bei jungen Männern also deutlich 
schwächer ausgeprägt als bei jungen Frauen (vgl. Rahn & Hartkopf 2016: 120). Hinsicht­
lich der Realisierung der geschlechtsuntypischen Berufswünsche zeigen Schwiter et  al. 
(2014: 409) auf Basis der „TREE-Daten“ für die Schweiz, dass der Anteil an Frauen, die 
im Jahr 2000 einen männerreichen Beruf antizipiert und im Jahr 2007 tatsächlich in 
einem männerreichen Beruf gearbeitet haben, 2.8 % (n  =  22) beträgt. Bei Männern, die 
einen frauenreichen Beruf im Jahr 2000 angestrebt haben und im Jahr 2007 in einem 
solchen erwerbstätig waren, ist der Anteil mit 3.3 % (n  =  20) geringfügig höher. Eine 
stärkere Orientierung an geschlechtsuntypischen Berufsaspirationen identifizieren 
Driesel-Lange & Hany (2005: 26) für eine ältere Gruppe von Jugendlichen. Anhand 
einer Stichprobe von 386 Oberstufenschülerinnen und -schülern können sie zeigen, 
dass an Gymnasien und Gesamtschulen immerhin 10 % der Abiturientinnen und Abi­
turienten geschlechtsuntypische Berufswünsche haben.

Grundsätzlich stellt sich allerdings die Frage, ob die Zunahme an geschlechts-
untypischen (Berufs-) Orientierungen auf das Alter der Jugendlichen zurückgeführt 
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-Ergänzungsstudie“ (PISA-E) 2006 zu dem Ergebnis, 
dass junge Frauen dann verstärkt einen männerreichen Beruf aspirieren, wenn sie 
höheren sozialen Schichten entstammen, bessere Mathematiknoten haben und den 
Naturwissenschaften einen höheren Wert für den späteren Beruf beimessen. Dem­
gegenüber präferieren junge Männer häufiger frauenreiche Berufe, wenn der Vater 
ebenfalls einen frauenreichen Beruf ausübt, den Naturwissenschaften ein geringerer 
Stellenwert für den späteren Beruf beigemessen wird und sie gute Noten im Fach 
Deutsch (unabhängig von der Note in Mathematik) und/oder schlechte Noten im Fach 
Mathematik (unabhängig von der Note im Fach Deutsch) haben (vgl. Helbig & Leuze 
2012: 108).

Flores et  al. (2006) entwickeln auf Basis einer Untersuchung mit 302 mexiko-
amerikanischen männlichen Jugendlichen ein Modell der geschlechtsuntypischen Be­
rufswahl aus familiärer Perspektive. Demnach haben geschlechtsuntypische Berufs-
interessen einen signifikanten Einfluss auf die Wahl eines geschlechtsuntypischen 
Ausbildungsberufs. Die geschlechtsuntypischen Berufsinteressen werden wiederum 
von der Selbstwirksamkeitsüberzeugung für eine geschlechtsuntypische Karriere beein­
flusst, wobei diese von familiär gesteuerten Sozialisationsprozessen (Acculturation Le­
vel) sowie von der elterlichen Unterstützung abhängen (vgl. Flores et  al. 2006: 226). Da­
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rüber 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) 
können die Bedeutung der elterlichen Unterstützung für die Wahl eines geschlechts-
untypischen Berufs auf Basis der ersten und dritten Erhebungswelle der Schweizer Kin­
der- und Jugendlängsschnittstudie „COCON“ (Competence and Context) für Männer 
jedoch nicht bestätigen. Der Effekt zeigt sich allerdings bei jungen Frauen, die in ein 
geschlechtsuntypisches Ausbildungsverhältnis einmünden (vgl. Buchmann & Kriesi 
2012: 269). Makarova, Aeschlimann & Herzog (2016a) wiederum belegen anhand einer 
Untersuchung mit 361 Schülerinnen aus der deutschsprachigen Schweiz, dass beson­
ders die Eltern als Vorbilder im Berufswahlprozess betrachtet werden. Dabei wählen 
Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen signifikant häufiger ihren 
Vater als Vorbild, während weibliche Auszubildende in geschlechtstypischen Ausbil­
dungsverhältnissen ihre Mutter und Schwester öfter als Vorbild ansehen (vgl. Makarova, 
Aeschlimann & Herzog 2016a: 9). Neben der Familie können noch weitere Personen­
gruppen als Vorbilder fungieren und eine geschlechtsuntypische Berufswahl befördern. 
So können Beckmann, Estela Esteve & Granato (2023: 20 f.) für den IT-Bereich und den 
damit in Verbindung stehenden geschlechtsuntypischen Berufswahlen von Frauen auf 
Basis einer Stichprobe mit 243 Schülerinnen und Schülern zeigen, dass sich durch Aus­
bildungsbotschafter sowohl die Kenntnisse über den Beruf der/des Fachinformatikers/-
in als auch die Neigung, diesen Beruf zu ergreifen, bei Mädchen stärker erhöht als bei 
Jungen und dadurch zu einer Reduzierung der Geschlechterunterschiede in diesen 
Konstrukten beigetragen werden kann (vgl. Beckmann, Estela Esteve & Granato 2023: 
20 f.). Zu ähnlichen Erkenntnissen gelangen Drescher, Häckl & Schmieder (2020: 
257–259) auch für den MINT-Bereich.

Im Vergleich von Auszubildenden in geschlechtsuntypischen und geschlechts-
typischen Ausbildungsverhältnissen verdeutlichen Schwiter et  al. (2014: 413–414) in der 
bereits erwähnten Studie zudem, dass die Jugendlichen, die im Jahr 2000 im Alter von 16 
Jahren einen geschlechtsuntypischen Beruf präferierten und im Jahr 2007 auch in einem 
geschlechtsuntypischen Beruf arbeiteten, über bessere Kompetenzen im Lesen sowie in 
Mathematik verfügten als ihre Peers, die zu beiden Zeitpunkten geschlechtstypische 
Aspirationen aufwiesen. Bemerkenswert ist ferner, dass die Eltern der Jugendlichen, die 
zu beiden Zeitpunkten geschlechtsuntypische Arbeitsverhältnisse präferieren bzw. in 
diesen beschäftigt sind, einen höheren sozialen Status haben und über ein höheres Aus­
maß an kulturellen Gütern verfügen (vgl. Schwiter et  al. 2014: 413–414). Letztlich weist 
die Gruppe der weiblichen jungen Erwachsenen mit geschlechtsuntypischem Berufsver­
lauf in Bezug auf ihre Selbsteinschätzung im Fach Mathematik sowie ihre allgemeine 
Selbstwirksamkeitsüberzeugung im Vergleich zur Frauengruppe mit typischen Verläu­
fen überdurchschnittliche Werte auf, während die geschlechtsuntypische Männer­
gruppe im Vergleich zur Männergruppe mit typischen Verläufen niedrigere Werte auf­
weist. Die Autorinnen und Autoren interpretieren dieses Ergebnis so, dass neben den 
vorhandenen Kompetenzen die Einschätzung der eigenen Fähigkeiten für die Berufs­
einmündung eine Schlüsselrolle spielt (vgl. dazu auch Correll 2001: 1719–1723) und Ju­
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gendliche mit geschlechtsuntypischen Verläufen mehr Ressourcen mitbringen als jene 
mit geschlechtstypischen Verläufen (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 Zürich in der Schweiz besucht haben, zu widersprüchlichen Ergebnissen. So 
sind in stark segregierten Ausbildungsberufen Jugendliche mit schwachen Schulleis­
tungen überrepräsentiert, und zwar unabhängig davon, ob sich die Jugendlichen in die­
sen Berufen in einem Majoritäten- oder Minoritätenstatus befinden, weil diese Jugend­
lichen in geschlechtlich ausbalancierten Berufsfeldern, die nach Ansicht der Autoren 
über attraktivere Arbeitsbedingungen und Gehaltsmöglichkeiten verfügen, keine Aus­
bildungsplatzstellen finden (vgl. Abraham & Arpagaus 2008: 220). Allerdings konnten 
Schwiter et  al. (2014: 414) diesen Befund, wonach leistungsschwächere Jugendliche ins­
gesamt in die segmentierten und hingegen die leistungsstärkeren Jugendlichen in neu­
trale Berufsfelder einmünden, nicht bestätigen.

Rahn & Hartkopf (2016: 127) haben auf Basis ihrer detaillierten Informationen zum 
beruflichen Orientierungs- und Übergangsprozess auch Einzelbeobachtungen zu ge­
schlechtsuntypischen Berufswahlen und Übergängen vorgenommen und formulieren 
die Hypothese, dass das Berufsprestige als „wichtige intermediäre Variable bei der Wahl 
geschlechtsuntypischer Berufswahlen zu berücksichtigen“ (Rahn & Hartkopf 2016: 127; 
Herv. S. H.) ist. Insbesondere wenn der geschlechtsuntypische Ausbildungsberuf einen 
niedrigen Prestigewert aufweist, scheinen Einmündungsprozesse in geschlechtsuntypi­
sche Berufsausbildungen eher nicht auf kompetenten Berufswahlen und entsprechen­
den Berufswünschen zu basieren. Übergänge in geschlechtsuntypische Berufe kämen 
dann nicht nur als Ergebnis gelingender beruflicher Orientierungsprozesse, sondern 
auch als „Notlösungen“ zustande (vgl. Rahn & Hartkopf 2016: 128–129). Wie Driesel-
Lange & Hany (2005: 23) in der bereits genannten Studie zeigen, trifft dies nicht aus­
schließlich, aber insbesondere auf die geschlechtsuntypischen Einmündungsprozesse 
junger Männer zu, da „vor allem diejenigen Abiturienten, die einen typischen weib­
lichen Beruf anstreben, dazu [neigen; S. H.], […] wenig über sich selbst nachzudenken“ 
(Driesel-Lange & Hany 2005: 23). Diese Einschätzung kann Beckmann (2023: 16 f.) in 
der bereits dargelegten Untersuchung auf Basis der NEPS-Daten bekräftigen. Die dor-
tigen Ergebnisse zeigen, dass Männer, die in einen geschlechtsuntypischen Ausbil­
dungsberuf eingemündet sind, besonders aufgrund unerfüllter Berufswünsche das 
Ausbildungsverhältnis vorzeitig beenden.

Zusammenfassend ist hervorzuheben, dass die Bildung geschlechtsuntypischer 
Berufswünsche und die Aufnahme geschlechtsuntypischer Ausbildungsverhältnisse 

22 Interessanterweise weisen jedoch nicht nur diejenigen Jugendlichen, die im Jahr 2000 einen geschlechtsuntypischen Beruf 
präferiert 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 höhere 
Ressourcenausstattung auf als die Jugendlichen mit konstant geschlechtstypischen Verläufen. Besonders deutlich zeigt 
sich dies bei den Männern. Wenn Männer als 16-Jährige einen frauentypischen Berufswunsch äußern, aber sieben Jahre 
später in einem männertypischen Beruf tätig sind, gleicht ihr Ressourcenprofil jenem der männertypischen Gruppe. Män­
ner hingegen, die ausgehend von einem männertypischen Berufswunsch später einen frauentypischen Beruf ausüben, 
weisen mit Ausnahme ihrer mathematischen Selbsteinschätzung in allen Ressourcendimensionen von sämtlichen Grup­
pen mit Abstand die höchsten Werte auf. Auch bei den Frauen zeichnen sich die Wechslerinnen durch eine höhere 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 dürften besonders drei Aspekte die Wahrscheinlich­
keit eines geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnisses beeinflussen: erstens Be­
rufsinteressen und damit verbundene Kompetenzen, die in diesen Berufsfeldern erfor­
derlich sind, zweitens Unterstützung und Orientierung des privaten Umfelds und 
anderer Personengruppen und drittens die Einschätzung der eigenen Fähigkeiten, etwa 
in Form von Selbstwirksamkeitserwartungen. Darüber hinaus kommt die Aufnahme 
eines geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnisses nicht nur als Folge einer gelun­
genen beruflichen Orientierung zustande, sondern sie stellt insbesondere für junge 
Männer auch eine „Notlösung“ dar, wenn keine andere Ausbildungsoption realisiert 
werden kann.

4.2.2 Die Situation von Frauen und Männern in geschlechtsuntypischen 
Ausbildungs- und Arbeitsverhältnissen

Die Situation von Frauen in männerreichen (Ausbildungs-) Berufen
Die Ausbildungs- und Berufssituation von Frauen, die in einen männerreichen Beruf 
eingemündet 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 männerreichen Berufen divergent. So hat ein Großteil der 
interviewten Personen aus zwei qualitativen Untersuchungen von Bergmann & Sorger 
(2010) sowie Schneeweiß (2016), die mit 40 bzw. 8 Frauen aus (Ober-) Österreich in 
technischen Berufen Interviews durchgeführt haben, berichtet, dass sie keine Probleme 
beim Start in einem männerreichen technischen Beruf erlebt und auch die Unterstüt­
zung der Vorgesetzten als positiv empfunden haben (vgl. Bergmann & Sorger 2010: 35). 
Darüber hinaus sind ihnen weder Diskriminierungen noch Vorurteile begegnet und sie 
haben auch keinerlei negative Situationen erlebt (vgl. Schneeweiß 2016: 78).

Allerdings werden diese positiven Erfahrungen nicht von allen Frauen geteilt (vgl. 
Schneeweiß 2016: 78 f.) und selbst die Frauen, die sich in der Untersuchung von Berg­
mann & Sorger (2010: 35) zunächst positiv geäußert haben, formulieren bei konkreten 
Nachfragen zur Akzeptanz der männlichen Kollegen ein weniger günstiges Bild. Letzt­
lich spiegelt der Forschungsstand auch Ausgrenzungspraktiken in männerreichen 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 über Geschlechterstereotype (vgl. Heintz et  al. 1997: 43; Scholbeck 2002: 
17), äußern 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 Hälfte der interviewten Frauen angegeben, dass sie mit anzüglichen Äußerun­
gen umgehen müssen, ihnen die berufliche Handlungsfähigkeit abgesprochen wird 
oder Akzeptanzprobleme bei untergebenen Mitarbeitern bestehen. Diese Ergebnisse 
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werden von Schneeweiß (2016: 78 ff.) bestätigt. Auch in ihrer Untersuchung berichten 
einige interviewte Frauen von anzüglichen Kommentaren von Kollegen oder von Kun­
den sowie davon, dass sie „schlichtweg nicht ernst genommen“ (Schneeweiß 2016: 2) 
wurden.

Dabei scheinen die beschriebenen Phänomene geschlechtsspezifischer Benachtei­
ligung von Frauen in männerreichen Berufen weder auf den deutschsprachigen Be­
reich noch auf spezifische Berufe oder einzelne Berufsfelder beschränkt. 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 darüber hinaus, dass diese Belästigungen häufig 
täglich, in einigen Fällen sogar stündlich erfahren werden (vgl. Foley et  al. 2020: 7). Ana­
log rekonstruiert Watts (2007: 306) für das Baugewerbe im Vereinigten Königreich, dass 
Frauen auf Baustellen besonders mit einer sexistischen Sprache, pornografischen Mate­
rialien in den Büros der Baustellen sowie einem räuberischen sexuellen Verhalten der 
Männer konfrontiert sind und dies zum Teil als Bedrohung der persönlichen Sicherheit 
empfinden. Besondere Bedeutung erhält in den Berichten der Frauen der Zugang zu 
sauberen und sicheren sanitären Anlagen, die nicht immer gegeben waren (vgl. Watts 
2007: 307).

In einer der seltenen qualitativen Untersuchungen, die sich direkt mit Auszubil­
denden in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen auseinandersetzten, legt 
Faulstich-Wieland (2016: 93 f.) auf Basis von neuen Interviews im Bundesland Hamburg 
dar, dass gegenüber weiblichen Auszubildenden Vorbehalte bestehen, ob sie in männer­
reichen Berufen etwaigen Belastungen aufgrund schwerer körperlicher Arbeit gewach­
sen sind. Darüber hinaus erfahren nicht erst weibliche Beschäftigte, sondern schon die 
Auszubildenden in männerreichen Berufen fehlende Akzeptanz, die sich etwa in „dum­
men Sprüchen“ 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 Sprüche“ oder 
Vorurteile umfassen (vgl. Rottermann 2017: 187–190). Allerdings ist zu betonen, dass in 
der Untersuchung von Rottermann keine geschlechtliche Differenzierung der Aus-
zubildenden berücksichtigt wird und daher nicht genau dargestellt werden kann, ob 
geschlechtliche Differenzen in den Ergebnissen bestehen. Zu ähnlichen Resultaten 
gelangen Kroeger et  al. (2022) anhand des „Microaggressions“-Theorieansatzes für 
weibliche Auszubildende im Beruf „Maler/-in und Lackierer/-in“: Microaggressionen 
sind im Arbeitsalltag der interviewten Frauen offenbar verbreitet (vgl. Kroeger et  al. 
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 
Angriffe, 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 Unverständnis für die weibliche Menstruation, 
Hygieneaspekte, die Berufskleidung etc. oder dass Frauen nicht geglaubt wird, wenn sie 
über Formen der Belästigung 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 Belästigung 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 müssen, erhöht ist, 
wird durch quantifizierende Untersuchungen auf der Basis großer Datensätze gestützt. 
So weisen Folke & Rickne (2022: 19) anhand des „Swedish Work Environment Surveys“, 
einer landesweiten repräsentativen Befragung der erwerbstätigen Bevölkerung zwi­
schen 16 und 64 Jahren mit knapp 37500 Personen, nach, dass das Ausmaß der berich­
teten sexuellen Belästigung von Frauen mit einer höheren Geschlechtersegregation in 
männerreichen Berufen zunimmt. Genauer gesagt, steigt mit jedem zunehmenden 
Prozent Männeranteil die Wahrscheinlichkeit, dass Frauen von einer sexuellen Beläs-
tigung am Arbeitsplatz berichten, um 0.25 %. Zudem geben Frauen, die über sexuelle 
Belästigung berichten, mit höherer Wahrscheinlichkeit ihren Arbeitsplatz auf (vgl. 
Folke & Rickne 2022: 38). Für sie besteht eine um 7.7 Prozentpunkte höhere Wahr­
scheinlichkeit, an einen Arbeitsplatz mit einem geringeren Männeranteil und eine um 
8.4 Prozentpunkte höhere Wahrscheinlichkeit, an einen Arbeitsplatz mit einer gerin­
geren Entlohnung zu wechseln (vgl. Folke & Rickne 2022: 39).

In eine ähnliche Richtung weist der Vergleich der Arbeitssituation von Frauen in 
männerreichen mit Frauen in frauenreichen Berufen: Gutek & Cohen (1987: 105–107) 
zeigen für eine amerikanische Regionalstichprobe von rund 1200 erwerbstätigen Er­
wachsenen, dass Frauen in männerreichen Berufen häufiger als Frauen in frauenrei­
chen Berufen mit verschiedenen Arten von sozial-sexuellen Verhaltensweisen kon­
frontiert sind und sexuelle Belästigung am Arbeitsplatz für sie häufiger 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 män­
nerreichen Berufen häufiger mit sexueller Belästigung konfrontiert sind als Frauen in 
ausbalancierten oder in frauenreichen Berufen.

Die Ausgrenzung der Frauen in männerreichen Berufen wird darüber hinaus auch 
in bestimmten Arbeitsvollzügen ersichtlich. Aufgrund von Taylors (2010: 204) repräsen­
tativer Studie mit 1808 Personen wird deutlich, dass Frauen in männerreichen Berufen 
in den USA eine geringere Unterstützung am Arbeitsplatz erfahren als Männer in frau­
enreichen Berufen sowie Frauen in geschlechtsausbalancierten Berufen. Für Deutsch­
land weisen die Ergebnisse von Busch (2013a: 259–261) in eine ähnliche Richtung. So 
legt die Autorin auf Grundlage der „BIBB/BAuA-Erwerbstätigenbefragung 2005/2006“ 
mit 17475 Personen dar, dass Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhält­
nissen eine geringere soziale Unterstützung erfahren als die männliche Majorität. 
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Darüber hinaus zeigt Deaux (1984: 294 f.) im Kontext der Stahlindustrie, dass Frauen in 
diesem männerreichen Industriezweig von ihren männlichen Vorgesetzten nicht die 
erforderlichen Fähigkeiten vermittelt bekommen und weniger praktische Erfahrungen 
als ihre männlichen Kollegen sammeln können, um beruflich aufzusteigen und höhere 
Positionen einzunehmen. Zu ähnlichen 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 zwölf interviewten Frauen äußern, dass 
sich sexistische Diskriminierung und Belästigung relativ häufig als soziale Sanktionen 
darstellen, die sich besonders in sozialer Isolation und Ausschluss informeller Treffen 
außerhalb 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 für die Aufgabenbewältigung erforderlich sind, feh­
lende Hilfe oder Unterstützung von Arbeitskollegen, widersprüchliche Dienstanwei­
sungen sowie ständige Vorwürfe und ausbleibendes Lob für gute Arbeit (vgl. del Mar 
Maira Vidal 2021: 62). Zu ähnlichen Ergebnissen gelangt auch Chovwen (2007: 72 f.) 
in ihrer Untersuchung mit 39 weiblichen Führungskräften aus nigerianischen Wirt­
schaftsunternehmen. Dies alles führt dazu, dass besonders das Gefühl der sozialen 
Integration für die vorzeitige Beendigung des Ausbildungsverhältnisses für Frauen in 
männerreichen Berufen zentral ist. Beckmann (2023: 16 f.) kann in der dargelegten 
Untersuchung auf Basis des „Nationalen Bildungspanels“ (NEPS) etwa auf einer sub­
stanziellen Ebene zeigen, dass in männerreichen Berufen die Wahrscheinlichkeit einer 
Vertragslösung aufgrund einer mangelnden Integration bei Frauen um 0.2 Prozent­
punkte höher ist als bei Männern. Der Unterschied zwischen den beiden Gruppen ist 
jedoch nicht signifikant.

Hinzu kommt weiterhin eine erschwerte Vereinbarkeit von Familie und Beruf. In 
männerreichen Berufen ist dies besonders herausfordernd, da sie noch immer durch 
das Idealbild des Vollzeitarbeitnehmers geprägt sind und Frauen bekanntlich weiter­
hin den größten Teil der Kinderbetreuung übernehmen (vgl. etwa Hinrichs 1996: 104; 
Teubner 2010: 502). Dieser auch als „Motherhood Penalty“ bekannte Sachverhalt hat 
für Frauen erhebliche Auswirkungen auf ihren Lohn (vgl. Budig & England 2001; Cu­
krowska-Torzewska & Matysiak 2020) und ihre Karriereentwicklung (vgl. McIntosh 
et  al. 2012). Darüber 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 Männer im Ver­
gleich zu Frauen negativere Ansichten hinsichtlich der Emotionalität, Irrationalität 
und körperlichen Einschränkungen von schwangeren Frauen haben, besonders wenn 
die schwangeren Frauen Arbeitskolleginnen sind. Die Autorinnen kommen zu dem 
Schluss, dass mit schwangeren Frauen negative Stereotype und Überzeugungen asso­
ziiert sind, die von Männern mit größerer 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 männerreichen Berufen sind es auch die Frauen selbst, die ihre Rolle in einem ge-
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schlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnis anzweifeln, wenn eine potenzielle Eltern­
schaft thematisiert wird. Nach Schwiter et  al. (2014: 419) beschreiben es die weiblichen 
Auszubildenden in männerreichen Berufen als schwierig, die Ausübung des Berufs mit 
ihren Vorstellungen von Familie und Elternschaft in Einklang zu bringen. Dies ist unter 
anderem darauf zurückzuführen, dass eine geschlechtsuntypische Berufssituation der 
Frauen nicht zwangsläufig mit einem veränderten Bild der Familie und der Mutterrolle 
einhergehen muss. Wie Schwiter (2011: 181 ff.; 219) auf Basis einer Interviewstudie mit 
24 jungen Frauen und Männern 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 Verfügbarkeit der Mutter für die Kinder“ (Schwiter 
2011: 181) impliziert. Diese Situation erfordert von den weiblichen Auszubildenden, sich 
Strategien zu überlegen, um dieser Diskrepanz produktiv zu begegnen, etwa durch die 
Beendigung des geschlechtsuntypischen Ausbildungs- bzw. Arbeitsverhältnisses (vgl. 
Schwiter et  al. 2014: 420; Wehner et  al. 2016: 33). Zu ähnlichen Ergebnissen gelangen 
auch Frome et  al. (2006) in ihrer Untersuchung auf Basis der Längsschnittstudie 
„Michigan Study of Adolescent Life Transition“ mit 104 jungen Frauen, die in der 
12. Klasse sowie sieben Jahre später befragt wurden und während 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 et  al. 2006: 364). Als zentralen Prädiktor für diesen Wechsel der Berufsaspira-
tionen identifizieren die Autorinnen den Wunsch nach einem Arbeitsplatz, der es den 
jungen Frauen erleichtert, eine Familie zu gründen, was die jungen Frauen in männer­
reichen Berufen als nicht möglich erachten (vgl. Frome et  al. 2006: 365).

So vielfältig die Erscheinungsformen der geschlechtsspezifischen Benachteiligung 
von Frauen in männerreichen Berufen sind, so breit ist auch das Spektrum der Verhal­
tensweisen, mit denen Frauen ihre Arbeits- und Ausbildungssituation bewältigen. Nach 
Kroeger et  al. (2022: 20) stellt die Kopie der erlebten Handlungsmuster ein häufiges 
Reaktionsmuster dar, sodass Frauen auf Benachteiligung ihrerseits mit Benachteiligun­
gen reagieren. Allerdings finden sich in den Untersuchungen von Bergmann & Sorger 
(2010: 37) sowie Schneeweiß (2016: 78 ff.) noch weitere Reaktionen. Die interviewten 
Frauen nennen konkret: klein beigeben, ignorieren bzw. darüber hinwegschauen, 
durch besonderes Engagement Vorurteile entkräften bzw. nicht aufkommen zu lassen, 
sich dagegen zur Wehr setzen, Vorurteilen offensiv entgegentreten bis zu dem Versuch, 
durch Humor und Schlagfertigkeit die Vorurteile zu entkräften oder lächerlich zu ma­
chen (Bergmann & Sorger 2010: 38; vgl. dazu auch Schneeweiß 2016: 2). Beltramini 
et  al. (2020) berichten für eine italienische Stichprobe ähnliche Reaktionen auf sexuelle 
Belästigung, die von Versuchen der Verharmlosung, Lächeln, Hilfe von Kollegen er-
bitten und den Partner als Beschützer einzubinden reichen (vgl. Beltramini et  al. 2020: 
32–35). Direkte Maßnahmen wie die Konfrontation mit der belästigenden Person, Be­
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schwerde beim Arbeitgeber oder Vergeltung werden demgegenüber 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 männerreichen Berufen noch zwei weitere 
übergreifende Bewältigungsstrategien. Eine Form besteht im Sinne des „Undoing 
Gender“ (vgl. Hirschauer 1994: 676–679) darin, mögliche Unterschiede zwischen dem 
Verhalten von Frauen und Männern in männerreichen Berufen zu verwischen. So zei­
gen Martin & Barnard (2013: 7) in ihrer qualitativen Untersuchung mit fünf Frauen, 
die länger als ein Jahr in einem klassischen männerreichen Beruf arbeiten, dass dies 
durch die Aneignung anderer Umgangsformen geschieht. So verwenden die Frauen 
eine „unflätigere“ Sprache und zeigen aggressives verbales wie nonverbales Verhalten 
(vgl. Martin & Barnard 2013: 7). Zudem wird durch die Anpassung des äußeren Er­
scheinungsbildes versucht, die Differenz zwischen Frauen und Männern zu reduzie­
ren (vgl. Martin & Barnard 2013: 7). Zu ähnlichen Ergebnissen gelangen auch Powell, 
Bagilhole & Dainty (2009: 418, 420–421) anhand eines Samples von Studentinnen der 
Ingenieurwissenschaften.

In Verbindung mit der Übernahme der männlichen 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 männlichen Kollegen häufig zu rechtfertigen 
versuchen. Darüber hinaus zögern 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 Erzählungen Be­
lege dafür zu liefern, dass dies doch der Fall war. Pershing (2003) identifiziert in ihrer 
Untersuchung auf Basis einer Befragung und halbstandardisierter Interviews in einer 
elitären US-amerikanischen Militärinstitution besonders zwei Aspekte, die Frauen da­
von abhalten, Fälle von Belästigung zu melden. Erstens rechnen sie nicht damit, dass 
von den Vorgesetzten etwas gegen das Verhalten der Geschlechtsmajorität unternom­
men wird, und zweitens befürchten sie mögliche negative Auswirkungen für sich 
selbst, wie soziale Ächtung und Vergeltungsmaßnahmen der Geschlechtsmajorität 
(vgl. Pershing 2003: 16–22). Dass dies tatsächlich die Folge aktiven Widerstands gegen 
eine ungerechte Behandlung sein kann, können Collinson & Collinson (1996) auf der 
Basis eines kleinen Samples (n  =  5) weiblicher Führungskräfte aus dem Versiche­
rungsvertrieb bestätigen.

Andere Frauen in männerreichen Berufen verwenden eine dem „Undoing Gen-
der“ gegenläufige Strategie, die in einer bewussten Betonung von Weiblichkeit im Sinne 
des „Doing Gender“ (vgl. West & Zimmermann 1987) besteht. So berichten etwa Mar-
tin & Barnard (2013: 7) in ihrer bereits erwähnten 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 f.) ihr Geschlecht, um im 
Unterricht und am Arbeitsplatz mehr Hilfe zu erhalten. In der Untersuchung von Blair-
Loy (2001) drückt 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 Fürsorglichkeit gegen­
über ihren männlichen Kunden zeigen oder sich als stilvoller Flirt präsentieren (vgl. 
Blair-Loy 2001: 68 f.). Sie versuchen auf diese Weise, bei männlichen Geschäftspartnern 
und Kunden den bestmöglichen Eindruck zu erzeugen und Selbstvertrauen aufzubauen 
(vgl. Blair-Loy 2001: 69 f.). Heintz & Nadai (1998: 86) betonen allerdings, dass die poin­
tierte Betonung der Geschlechterdifferenz in Form eines „Doing Gender“ bei Frauen in 
männerreichen Berufen riskant ist. Da Weiblichkeit und Beruflichkeit in männerrei­
chen Berufen als Gegensätze betrachtet werden, kann die Aktivierung von weiblichen 
Geschlechterstereotypen zur Nischenbildung oder Veränderung des Tätigkeitszu­
schnitts beitragen, sodass die in der Untersuchung betrachteten Informatikerinnen in 
Positionen mit wenig Prestige und Aufstiegsmöglichkeiten ankommen (vgl. Heintz & 
Nadai 1998: 85–86). Da also beide Formen mit negativen Konsequenzen verbunden 
sind, besteht die zentrale Herausforderung für Frauen in einem männerreichen Beruf 
„in einem heiklen Ausbalancieren von doing und undoing gender“ (Heintz & Nadai 
1998: 84; kursiv i. O.). Sie müssen also „die Geschlechterdifferenz [herunterspielen; 
S. H.], ohne sie ganz verschwinden zu lassen“ (Heintz et  al. 1997: 228; kursiv i. O.).

All dies hat Folgen für die Gesundheit und das psychosoziale Wohlbefinden von 
Frauen in männerreichen Berufen. So legen Qian & Fan (2019: 2088, 2091) anhand 
einer repräsentativen Untersuchung mit 4486 Arbeitnehmerinnen und Arbeitneh­
mern aus den USA dar, dass die Arbeit in einem männerreichen Beruf für Frauen mit 
einem größeren 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 Sekretärinnen, Metallarbeiterinnen), dass 
Frauen in männerreichen Berufen einen höheren Krankenstand als Frauen in frauen­
reichen Berufen haben. Bryngelson, Bacchus Hertzman & Fritzell (2011: 622 f.) weisen 
anhand längsschnittlicher Daten aus Schweden mit 496 Frauen und 566 Männern 
nach, dass für Frauen in stark segregierten männerreichen Berufen (Männeran­
teil  <  20 %) eine höhere Wahrscheinlichkeit für einen Langzeitkrankenstand besteht 
als für Frauen in nicht segregierten Berufen, und zwar auch dann, wenn gesundheits- 
und arbeitsbezogene Variablen sowie die Familiensituation und die Klassenzugehörig­
keit kontrolliert werden. Lidwall (2021: 1662) kann dieses Ergebnis für Schweden bestä­
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 Belästigung, die fehlende Ak­
zeptanz sowie der Konflikt zwischen Familien- und Berufsleben für Frauen in männer­
reichen Berufen zu mehr Leistungsdruck führen. Dies steigert wiederum die 
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psychische Belastung, die die männlichen Polizisten – zumindest so – nicht erfahren. 
Evans & Steptoe (2002: 486 f.) haben in einem Vergleich von Frauen und Männern in je 
einem frauenreichen (Krankenpfleger/-in) und männerreichen (Buchhalter/-in) Beruf 
weiterhin festgestellt, dass emotionale Belastung in Form von Angst bei Buchhalterin­
nen im Vergleich zu den anderen Gruppen am stärksten ausgeprägt ist. Tophoven et  al. 
(2015: 253 f.) 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 Jahrgänge  1959 und 1965, die zum 31.  Dezember  2009 sozialversicherungspflichtig 
beschäftigt waren, dass Frauen in männerreichen Berufen sowohl in Vollzeit- als auch 
in Teilzeit- oder sogar bei geringfügiger Beschäftigung häufiger 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 für Be­
rufsbildung sowie des Instituts für Arbeitsmarkt- und Berufsforschung für West­
deutschland zwischen Frauen in männerreichen 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 männerreichen Berufen signifikant unzu­
friedener mit dem Arbeitsklima und den Aufgabeninhalten. Mit ihrem Einkommen 
sind sie jedoch zufriedener als Frauen in frauenreichen Berufen (vgl. Janssen & Backes-
Gellner 2015: 81–83). Dies deutet darauf hin, dass Frauen in männerreichen Berufen 
erfahrene negative Geschlechterstereotype gegen ein höheres Einkommen in diesen 
Berufen abwägen. Für die hier besonders interessierenden Auszubildenden in ge­
schlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen stellen Teuschler, Makarova & Neuen­
schwander (2019: 41) anhand einer querschnittlichen Befragung von 470 Personen aus 
der Schweiz fest, dass Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen un­
zufriedener mit ihrem Beruf sind als Frauen in geschlechtstypischen Ausbildungsver­
hältnissen.

Besonders nachteilig scheint es für das psychosoziale Wohlbefinden der Frauen in 
männerreichen Berufen zu sein, wenn die beiden oben beschriebenen Strategien des 
„Doing Gender“ und „Undoing Gender“ nicht dazu führen, dass die Diskrepanz zwi­
schen männlich konnotierter Berufsrolle und weiblich konnotierter Geschlechtsrolle 
aufgelöst werden kann. Es können 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-
stände (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). Für berufliche Kontexte deuten bisherige Untersu­
chungen von Koberg & Chusmir (1991: 461) darauf hin, dass Geschlechtsrollenkonflikte 
mit einer niedrigeren Arbeitszufriedenheit, niedrigerem Engagement am Arbeitsplatz 
oder erhöhter Fluktuationsneigung in Verbindung stehen. Allerdings ist der For­
schungsstand für Frauen in männerreichen Berufen hier inkonsistent. Einerseits kom­
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men Koberg & Chusmir (1989: 787) in ihrer Untersuchung mit 200 männlichen und 
weiblichen Angestellten mit und ohne leitende Position aus dem Großraum Denver 
(Colorado) zu dem Ergebnis, dass Frauen, die in Managementpositionen und damit 
männlich konnotierten Bereichen arbeiten, einen höheren Geschlechtsrollenkonflikt 
aufweisen als Frauen, die nicht in einer solchen Position beschäftigt sind. Zu ähnlichen 
Ergebnissen gelangen auch Luhaorg & Zivian (1995) in ihrer Untersuchung mit 149 
weiblichen und männlichen Personen aus Kanada. Die Autorinnen können zeigen, dass 
Frauen, deren Geschlechtsrollenorientierung mit der Geschlechtstypik ihres Berufs 
übereinstimmt, weniger Geschlechtsrollenkonflikte erfahren als Personen, die eine sol­
che Passung nicht aufweisen (vgl. Luhaorg & Zivian 1995: 614 f.). Andererseits stellen 
Koberg & Chusmir (1991: 463 f.) in ihrer Untersuchung mit 262 Frauen und Männern 
aus dem Südosten der USA für Frauen in männerreichen Berufen keine erhöhte Wahr­
nehmung von Geschlechtsrollenkonflikten fest. Analog konnten Rustemeyer & Thrien 
(2001: 37 f.) in ihrer Untersuchung mit 630 weiblichen und männlichen Personen für 
Deutschland zeigen, dass die Tätigkeit für Frauen in einem geschlechtsuntypischen 
Beruf nicht dazu führen muss, dass verstärkt Geschlechtsrollenkonflikte erlebt werden.

Zusammenfassend kann die Situation von Frauen in männerreichen Berufen als 
ambivalent beschrieben werden. Einerseits werden Frauen in männerreichen Berufen 
durchaus als „kulturelle Störfaktoren“ (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 können. Zudem 
scheint die Arbeit in einem männerreichen Beruf die Vereinbarkeit mit der Mutter­
rolle zu erschweren. Andererseits versprechen männerreiche Berufe ein höheres be­
rufliches Ansehen und bieten die Möglichkeit, ein höheres Einkommen zu generieren.

Die Situation von Männern in frauenreichen (Ausbildungs-) Berufen
Nach Williams (1992) Konzept der gläsernen Rolltreppe wäre zu erwarten, dass sich die 
Situation von Männern in frauenreichen Berufen positiver darstellt, als dies für Frauen 
in männerreichen Berufen nach der oben skizzierten Befundlage der Fall zu sein 
scheint. Sie unterliegen zwar grundsätzlich den gleichen Mechanismen, die Kanter 
(1977) zunächst für Frauen in männerreichen Berufen formuliert hat, allerdings sind 
Männer in frauenreichen Berufen mit anderen Barrieren konfrontiert und erleben 
auch andere Konsequenzen (vgl. Heintz et  al. 1997: 51).

Anders als weibliche Beschäftigte in männerreichen Berufen, die in ihren beruf­
lichen Arbeitskontexten oftmals von ihren männlichen Kollegen ausgegrenzt und be­
nachteiligt werden, finden Männer in frauenreichen Berufen offenbar häufiger eine 
positive Arbeitsumgebung vor. Simpson (2004: 358) identifiziert für die interviewten 
Männer einen sogenannten „Komfortzonen-Effekt“ in frauenreichen Berufen, der be­
sagt, dass Männer eine entspannte und klimatisch angenehme Zusammenarbeit mit 
der weiblichen Majorität empfinden. Die positive Arbeitsatmosphäre manifestiert sich 
sowohl im Hinblick auf die Vorgesetzten, die wiederum häufig Männer sind, als auch 
auf die Arbeitskolleginnen, die es selbst als positiv erachten, dass Männer in frauenrei­
che Berufe einmünden (vgl. Williams 1995: 90 f., 93, 95, 98 f.). Frauen scheinen somit 
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die geschlechtlichen Grenzen ihrer Berufe nicht so stark zu verteidigen, wie dies ten­
denziell von Männern getan wird. Nach Wetterer (2002: 80) hängt dies damit zusam­
men, dass ein zunehmender Männeranteil in diesen Berufen mit weiteren langfristig 
positiven Konsequenzen für die gesamte Berufsgruppe assoziiert wird. Mit steigender 
Männerquote werden ein Prestigezuwachs sowie eine bessere Entlohnung erwartet, 
was wiederum zu einer steigenden Attraktivität dieser Berufe sowohl für Frauen als 
auch für Männer führen kann (vgl. Wetterer 2002: 80).

Die positive Situation von Männern in frauenreichen Berufen bezieht sich jedoch 
nicht nur auf die Arbeitsatmosphäre. Sie werden von den Frauen in diesen Berufen auch 
bei der Arbeit und generell im Arbeitsumfeld aktiv unterstützt (vgl. Williams 1995: 94 f.). 
Diesen Befund kann Taylor (2010: 204) in der oben bereits erwähnten Untersuchung 
bestätigen. Männer in frauenreichen Berufen erhalten nicht nur mehr sozialen Support 
als Frauen in männerreichen Berufen, sondern auch als Männer in männerreichen 
Berufen.

Daneben können Männer in frauenreichen Berufen oftmals davon profitieren, dass 
mit den ihnen zugeschriebenen männlichen Stereotypen positive Assoziationen im 
Hinblick auf Beruflichkeit verknüpft sind. Floge & Merrill (1986: 942) verdeutlichen etwa 
anhand einer Interviewstudie mit männlichen Krankenpflegern und weiblichen Ärzten 
im Nordosten der USA, dass männlichen Krankenpflegern von verschiedenen Bezugs­
gruppen, wie ihren Vorgesetzten oder Patienten, vermeintlich „maskuline“ Merkmale, 
wie Autorität, Kompetenz oder Führungsqualitäten, zugesprochen werden. Selbst in 
frauenreichen Berufen würden sie dadurch als die „besseren“ Beschäftigten angesehen. 
Schwiter, Nentwich & Keller (2021: 2205 f.) kommen anhand ihrer qualitativen Untersu­
chung mit 26 männlichen Erziehern und Krankenpflegern aus der Schweiz zu ver­
gleichbaren Ergebnissen. Sie zeigen, dass Männer die Vorteile, die sie in Berufen mit 
einem hohen Frauenanteil genießen, bewusst wahrnehmen. Zudem konnten zwei 
unterschiedliche Deutungsmuster identifiziert werden, mit denen sie ihre privilegierte 
Situation in solchen Berufen rechtfertigen. Einerseits betonen sie die vorteilhaften kör­
perlichen Voraussetzungen männlicher Arbeitnehmer in frauenreichen Berufen und 
andererseits ihre persönlichen guten Arbeitsleistungen (vgl. Schwiter, Nentwich & Kel­
ler 2021: 2206–2208). Kurz: Die günstige Situation von Männern 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 Männer in frauenreichen Berufen nicht 
durchweg positiv. Nicht alle Männer in frauenreichen Berufen werden von ihren Vor­
gesetzten und Arbeitskolleginnen bevorzugt behandelt. Schon Williams (1995: 92 f.) 
hebt etwa hervor, dass Vorgesetzte homosexuelle Männer weniger wohlwollend behan­
deln als heterosexuelle Männer, 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 geprägt ist und 
sie häufig bei Beförderungen von ihren Vorgesetzten übersehen wurden. Darüber hi­
naus berichten die afroamerikanischen Krankenpfleger, dass sie von ihren Arbeitskol­
leginnen kühl 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: 15 f.). Auch Chang & Jeong (2021: 306) schildern 
anhand ihrer qualitativen Studie mit 10 männlichen Krankenpflegern aus Südkorea, 
dass sich diese aufgrund ihres Minoritätenstatus ungerecht von ihren Arbeitskollegin­
nen und -kollegen behandelt fühlen, da sie hauptsächlich für körperliche Arbeit einge­
setzt würden und ihnen fehlendes Einfühlungsvermögen und fehlende Anpassungs-
fähigkeit unterstellt wird. Simpson (2004: 357 f.) berichtet in der bereits erwähnten 
Studie, dass Männer in frauenreichen Berufen zwar die Vorteile des Autoritätseffektes 
genießen, dies jedoch die Kehrseite habe, dass sie häufig vor höhere berufliche Anfor­
derungen gestellt werden. Ähnliche 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 männliche Krankenpfleger 
sexuelle Belästigung, die jedoch nicht immer als solche erkannt werde, weil das Be­
wusstsein dafür fehle, dass Männer Opfer von sexueller Belästigung sein können (vgl. 
Chang & Jeong 2021: 307).

Fasst man die Eindrücke aus den diversen Untersuchungen zusammen, so scheint 
vor allem der Kontakt mit Kundinnen und Kunden oder Klientinnen und Klienten ein 
Konfliktpotenzial für Männer in frauenreichen Berufen zu bergen (vgl. Heintz et  al. 
1997: 49; Chang & Jeong 2021: 306; Essig & Soparnot 2019: 396). Analog argumentiert 
schon Williams (1992: 261 f.) in ihrer Interviewstudie mit 76 Männern und 23 Frauen in 
vier klassischen frauenreichen Berufen (Krankenpfleger/-in; Grundschullehrer/-in; 
Bibliothekar/-in; Sozialarbeiter/-in), dass Männer in frauenreichen Berufen oftmals in 
ihrem außerberuflichen Umfeld Konflikten, Vorurteilen und Diskriminierungen be­
gegnen23 (vgl. dazu auch Williams 1995: 101–107). Damit verbunden ist die Konfronta­
tion mit negativen Stereotypen, die zu starken Belastungen führen und die Motivation 
der Männer, in diesen Berufen weiterzuarbeiten, reduzieren kann (vgl. Williams 1992: 
261 f.). Die häufigsten und stärksten diesbezüglichen Erfahrungen machen Männer in 
den „most female-identified specialties“ (Williams 1992: 263), d. h. insbesondere in den 
Tätigkeiten, die in engen und intimen Kontakt zu Frauen und Kindern stehen (vgl. Wil­
liams 1992: 261 f.). Dabei werden diesen Männern oftmals Homosexualität oder gar 
Pädophilie unterstellt (vgl. Cross & Bagilhole 2002: 212; Rolfe 2005: 25; Simpson 2005: 
373; Williams 1992: 261 f.). Cross & Bagilhole (2002: 214) weisen in ihrer Interviewstudie 
mit zehn Männern in frauenreichen Berufen aus den englischen „East Midlands“ da­
rauf hin, dass sich diese Männer deshalb Gedanken darüber machen, wie andere Män­
ner aufgrund der geschlechtsuntypischen Arbeitssituation über ihre Sexualität denken. 
Etwa die Hälfte der interviewten Männer verschleiert daher ihre genaue berufliche Tä­
tigkeit gegenüber anderen Männern oder hält sie gänzlich geheim (vgl. Cross & Bagil­
hole 2002: 214). Simpson (2005: 372) zeigt in ihrer Interviewstudie mit 40 männlichen 
Angestellten in den Berufen Grundschullehrer/-in, Flugbegleiter/-in, Bibliothekar/-in 
und Krankenpfleger/-in aus dem Vereinigten Königreich, dass die männlichen Inter­

23 An dieser Stelle ist zu betonen, dass Williams (1992: 261) zu dem außerberuflichen Umfeld auch Klientinnen und Klienten 
sowie Kundinnen und Kunden zählt.
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viewten ihre männlichen Freunde und Bekannten als weniger akzeptierend und unter­
stützend wahrnehmen als ihre weiblichen Peers.

Im Sinne des von Connell (2005) formulierten Bildes der „hegemonialen Männ­
lichkeit“ werden Abweichungen vom Maskulinitätsideal, 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 über Feminisierungsprozesse: „Wer dem Idealbild nicht entspricht, ist ho­
mosexuell oder ein verweiblichter Schwächling“ (Heintz et  al. 1997: 53; vgl. dazu auch 
Meuser 2010: 103 f.). Somit stellt die Diskrepanz zwischen maskuliner Geschlechts­
rolle und der weiblich konnotierten professionellen Berufsrolle für Männer in frauen­
reichen Berufen eine besondere Herausforderung dar. Verschärfend kommt hinzu, 
dass frauenreiche Berufe meist geringeres Berufsprestige und auch eine geringere 
Entlohnung verheißen. Letzteres wird vor allem dann zu einem Problem, wenn Män­
ner über eine potenzielle Vaterschaft nachdenken bzw. eine Familie gründen (möch­
ten). Wie Schwiter et  al. (2014: 419) in der bereits skizzierten Studie schildern, gehen 
mit einer geschlechtsuntypischen Berufswahl nicht zwangsläufig abweichende Famili­
enrollen einher, sodass es Jugendlichen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsver­
hältnissen schwierig erscheint, ihre Berufstätigkeit mit ihren Vorstellungen von Fami­
lie und Elternschaft zu vereinbaren. Für Männer in frauenreichen Berufen, die sich 
selbst in der Rolle des Familienernährers sehen24, stellt sich damit die Frage, ob dies 
mit der Entlohnung in einem frauenreichen Beruf möglich ist (vgl. Schwiter et  al. 2014: 
420). Als mögliche Lösung dieser Problematik berichten die interviewten Männer ent­
weder von der Möglichkeit der beruflichen Weiterqualifizierung oder eben von der Op­
tion des Berufswechsels (vgl. Schwiter et  al. 2014: 420; vgl. dazu auch Wehner et  al. 
2016: 32 f.).

Letztlich reagieren Männer in frauenreichen Berufen ähnlich auf die geschilder­
ten Herausforderungen wie die weibliche Minderheit in männerreichen 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 et  al. 2010: 139 f.). So identifiziert Lupton (2000: 44 f.) in seiner 
Interviewstudie mit neun Männern aus frauenreichen Berufen, dass die Interviewten 
ihre Männlichkeit in einem frauenreichen Beruf anpassen, indem sie offenkundig 
männliche Verhaltensweisen vermeiden oder weibliche Verhaltensweisen in ihre Mas­
kulinität integrieren. Ähnlich agieren die interviewten Krankenpfleger und Grund­
schullehrer in der Untersuchung von Pullen & Simpson (2009). Sie distanzieren sich 
teilweise von einer normierten Vorstellung der Männlichkeit und betonen ihre „weib­
liche Seite“, d. h. etwa ihre Fürsorglichkeit (vgl. Pullen & Simpson 2009: 574 f., vgl. 
dazu auch Cross & Bagilhole 2002: 219 f.).

Die zweite Strategie von Männern in frauenreichen Berufen im Sinne des von 
West & Zimmermann (1987) formulierten Konzepts des „Doing Gender“ besteht dem­

24 Für eine ausführliche Darstellung der Vorstellung der Vaterschaft in Bezug auf traditionelle Geschlechterrollen bei Auszu­
bildenden in der Schweiz siehe Schwiter 2011: 224 f.
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gegenüber darin, geschlechtliche Unterschiede zwischen Männern und Frauen her­
vorzuheben und zu betonen, um dadurch ihre Maskulinität zu erhalten (vgl. Sobiraj 
et  al. 2010: 138). Nach Simpson (2004: 359–361) bedeutet dies konkret, dass bspw. die 
eigene Arbeit umbenannt wird, um mögliche 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 Fähigkeiten zu betonen. Vergleichbares wird auch in der Untersuchung 
von Williams (1995) berichtet. Dort nennt sich ein Sozialarbeiter (berufsrechtlich nicht 
unproblematisch) Psychotherapeut (vgl. Williams 1995: 128 f.). Zweitens werden sol­
che Arbeitsinhalte hervorgehoben, die eher „männlich“ konnotiert sind (vgl. Simpson 
2004: 360). Flugbegleiter heben etwa die Sicherheitsanforderungen als männliche 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 Begründung für die Zunahme an Männern in diesem Beruf 
gilt. Drittens schließlich 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, während in der Krankenpflege die jeweiligen Fach­
gebiete als Tätigkeitsfelder für Frauen und Männer kategorisiert werden. Dabei ist die 
allgemeine Krankenpflege eher „weiblich“, während etwa die Intensivmedizin und 
Notfallversorgung eher männlich konnotiert ist (vgl. Simpson 2004: 360). Zudem weist 
Williams (1995: 130) darauf hin, dass Männer in frauenreichen Berufen geschlechts-
homogene Gruppen bilden, die ein unterschiedliches Maß an Formalität aufweisen 
und Frauen ausschließen. Ähnliche Beobachtungen macht Faulstich-Wieland (2016: 
103) sowohl für weibliche als auch männliche Auszubildende in geschlechtsuntypi­
schen Ausbildungsverhältnissen. Im Falle der männlichen Auszubildenden in frauen­
reichen Berufen gehe das häufig mit einer negativen Beurteilung weiblicher Kommu­
nikationsformen und Gesprächsthemen einher (vgl. Faulstich-Wieland 2016: 111), 
sodass der Zusammenschluss in homosozialen Räumen eine gemeinsame Sphäre 
schaffe, die eine identitätssichernde Funktion habe.

Zusammenfassend können 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 könnten bei erfolgsloser Bearbeitung der Diskrepanz Geschlechtsrollen­
konflikte entstehen, wobei sich die Forschungslage ähnlich ambivalent wie für Frauen in 
männerreichen Berufen darstellt. So erfahren in der bereits dargelegten Untersuchung 
von Luhaorg & Zivian (1995: 614 f.) Männer weniger Geschlechtsrollenkonflikte, wenn 
deren Geschlechtsrollenorientierung mit der Geschlechtstypik ihres Berufs überein­
stimmt. Demgegenüber legen die Ergebnisse der Untersuchungen von Koberg & 
Chusmir (1991: 463 f.) und Rustemeyer & Thrien (2001: 37 f.) nahe, dass Männer in ge­
schlechtsuntypischen Berufen keine höhere 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 jüngere Altersgruppen übertragen werden können, ist jedoch kritisch 
zu hinterfragen, da besonders innerhalb der Phase der Adoleszenz zahlreiche ge­
schlechtsbezogene Entwicklungsaufgaben von den Jugendlichen zu bewältigen sind 
und in dieser Phase ein starker geschlechtsbezogener Konformitätsdruck herrscht (vgl. 
Trautner 1996: 165; 2008: 639). Im Rahmen einer der wenigen Untersuchungen, die sich 
mit männlichen Geschlechtsrollenkonflikten innerhalb der Adoleszenz auseinander­
setzt, können Watts Jr. & Borders (2005: 271–275) anhand einer qualitativen Untersu­
chung mit elf männlichen Jugendlichen zwischen 14 und 18 Jahren aus North Carolina, 
USA, zeigen, dass solche Geschlechtsrollenkonflikte auftreten können. Für männliche 
Auszubildende in frauenreichen Berufen ist dies deshalb nicht auszuschließen.

Im Hinblick auf das psychische Wohlbefinden von Männern in frauenreichen 
Berufen ergibt sich ebenfalls ein unklares Bild. Qian & Fan (2019: 2088) identifizieren 
keinen Einfluss der Männerquote auf das emotionale Wohlbefinden männlicher Arbeit­
nehmer. Auch in der Untersuchung von Tophoven et  al. (2015: 254) zeigt sich im Ver­
gleich zu Männern in männerreichen Berufen kein Zusammenhang zwischen depres­
siven Symptomen und der Arbeit in einem frauenreichen Beruf. Nach Bryngelson, 
Bacchus Hertzman & Fritzell (2011: 622 f.) ist es für schwedische Männer in stark segre­
gierten frauenreichen Berufen (Frauenanteil  >  80 %) sogar unwahrscheinlicher Lang­
zeit zu erkranken als für Männer in nicht segregierten Berufen. Allerdings findet Lid­
wall (2021: 1662), ebenfalls für Schweden, dass für Männer in frauenreichen Berufen 
das Risiko einer Krankschreibung höher ist als für Männer in nicht segregierten Be-
rufen, wobei das Krankenstandrisiko generell eher gering ausfällt. Evans & Steptoe 
(2002: 487) können in diesem Zusammenhang für den frauenreichen Beruf der/des 
Krankenpflegers/-in zeigen, dass männliche Krankenpfleger im Vergleich zu ihren 
weiblichen Arbeitskolleginnen höhere 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 Selbsteinschätzung hinsichtlich ihrer 
Gesundheit und berichten von einem geringeren Medikamentenkonsum und einer 
höheren körperlichen Aktivität als die Krankenpflegerinnen. Im Hinblick auf die Ar-
beitszufriedenheit von Männern in geschlechtsuntypischen Berufen können Janssen & 
Backes-Gellner (2015: 83–86) in der dargelegten Untersuchung zeigen, dass Männer in 
frauenreichen Berufen sowohl in der Gesamteinschätzung 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 männlichen Auszubildenden in 
frauenreichen und männerreichen Berufen.

Zusammenfassend ist für Männer in frauenreichen Berufen zu vermuten, dass 
sie innerhalb des von ihnen gewählten frauenreichen Berufs mehrheitlich mit größe­
rer Akzeptanz aufgenommen werden als dies bei Frauen in männerreichen Berufen 
der Fall ist. Somit können Männer in frauenreichen Berufen oftmals aufgrund der ih­
nen zugeschriebenen männlichen Geschlechterstereotype Vorteile erzielen. Allerdings 
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begegnen ihnen auch Vorurteile und Diskriminierungen, die überwiegend aus dem 
außerberuflichen Umfeld stammen. Zudem fällt es den Männern in diesen Berufen 
offenbar schwerer, ihre Berufsrolle mit jener des Familienvaters zu vereinbaren.

Vergleich der Situation von Frauen und Männern in geschlechtsuntypischen 
Ausbildungs- und Arbeitsverhältnissen
Vergleicht man abschließend die Situation von Frauen und Männern in geschlechts-
untypischen Ausbildungs- und Arbeitsverhältnissen, wird deutlich, dass sowohl Frauen 
als auch Männer von Benachteiligungen betroffen sind. Allerdings nehmen diese Be­
nachteiligungen zwischen den Geschlechtern unterschiedliche Formen an und gehen 
zumeist von verschiedenen Personengruppen aus. Für Frauen zeigen sich die Benach­
teiligungen häufig innerhalb ihres betrieblichen Arbeitsumfelds, etwa im Kontakt mit 
Vorgesetzten oder Arbeitskollegen. Dabei sind Frauen häufig mit Akzeptanzproblemen 
und der Absprache von erforderlichen Kompetenzen konfrontiert, die sich in entspre­
chenden verbalen Äußerungen, geringerer sozialer Unterstützung oder dem Aus­
schluss aus Arbeitsvollzügen zeigen. Weiterhin bestehen für Frauen weitere offenere 
Formen der Ausgrenzung, die sich in diskriminierenden und sexuell belästigenden Ver­
haltensweisen ausdrücken. Als Folge dieser verschiedenen Formen der Diskriminie­
rung und Benachteiligung können ein höherer Leistungsdruck und ein höheres Belas­
tungsempfinden entstehen, die sich auch negativ auf die Gesundheit der Frauen 
auswirken können. Männer sind dagegen im betrieblichen Arbeitskontext seltener mit 
solchen Benachteiligungen konfrontiert. Ein Großteil der Männer erfährt in betrieb­
lichen Arbeitskontexten vielmehr positive Reaktionen, die sich etwa in einem positiven 
Arbeitsklima und unterstützenden Verhaltensweisen der Kolleg/-innen und Vorgesetz­
ten ausdrücken. Benachteiligungen erleben sie stattdessen vermehrt mit Kund/-innen 
oder Klient/-innen und in ihrem außerberuflichen Umfeld, wobei die Benachteiligun­
gen überwiegend von anderen Männern geäußert werden. Diese Benachteiligungen 
können auch für Männer zu zusätzlichen Belastungen und negativen gesundheitlichen 
Folgen führen, die ein vorzeitiges Ausscheiden aus dem frauenreichen Beruf befördern 
dürften.

Neben diesen unterschiedlichen Formen der Benachteiligung ist die Fortsetzung 
der geschlechtsuntypischen Ausbildungs- und Arbeitssituation sowohl für Frauen als 
auch für Männer dadurch erschwert, dass eine zukünftige Familienplanung bei beiden 
durchaus mit traditionellen Geschlechtervorstellungen einhergeht. Diese traditionellen 
Geschlechtervorstellungen, die für Frauen in der verstärkten Übernahme der Haus- 
und Carearbeit sowie für Männer in der Rolle des Familienernährers bestehen, dürften 
in geschlechtsuntypischen Ausbildungs- und Arbeitsverhältnissen jedoch nicht ohne 
Weiteres zu realisieren sein. So steht in männerreichen Berufen etwa das verbreitete 
Bild des Vollzeitarbeitnehmers in Konflikt mit den zeitlichen Ressourcen, die für Haus- 
und Carearbeit notwendig sind, wohingegen in frauenreichen Berufen die Verdienst­
möglichkeiten oftmals zu gering sind, um die Rolle des Familienernährers auszuüben. 
Als Lösung für dieses Spannungsverhältnis von geschlechtsuntypischer Berufsrolle und 
traditioneller Familienrolle stehen unterschiedliche Möglichkeiten zur Verfügung, wo­
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bei eine Option die Aufgabe des geschlechtsuntypischen Ausbildungs- bzw. Arbeitsver­
hältnisses darstellt.

Zuletzt reagieren Frauen und Männer in geschlechtsuntypischen Ausbildungs- 
und Arbeitsverhältnissen interessanterweise recht ähnlich auf die geschilderten Heraus­
forderungen, wobei Strategien des „Undoing Gender“ und „Doing Gender“ verwendet 
werden. Während 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.
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5 Forschungsfragen und -annahmen

Die empirische Analyse vorzeitiger Vertragslösungen in geschlechtsuntypischen Ausbil­
dungsverhältnissen ist alles in allem – wie die vorstehenden Ausführungen verdeut­
lichen – weitgehend ein Desiderat. Zwar legen sowohl die Berufsbildungsstatistik als 
auch verschiedene Einzelstudien nahe, dass vorzeitige Vertragslösungen in geschlechts-
untypischen Ausbildungsberufen überzufällig häufig vorkommen (vgl. Bundesinstitut 
für Berufsbildung 2012; Rohrbach-Schmidt & Uhly 2015; Rottermann 2017), allerdings 
ist noch kaum etwas darüber bekannt, welche Ursachen dafür verantwortlich sind. 
Weder wissen wir, ob und inwiefern sich die häufigeren vorzeitigen Vertragslösungen 
in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen, wie es unter anderem nach der 
Theorie des geplanten Verhaltens (Ajzen) zu erwarten wäre (siehe Kapitel 3.1.1.2), durch 
die Ausprägung einer sogenannten Vertragslösungsneigung bereits vorab ankündigen 
(vgl. Deuer 2006a), noch welche beruflichen Perspektiven die jungen Menschen mit der 
Beendigung ihres Ausbildungsverhältnisses verbinden. Mit anderen Worten ist auf Ba­
sis des bisherigen Forschungsstandes offen, welche Anschlusslösungen nach der Auflö­
sung des Ausbildungsvertrages präferiert werden, d. h. ob eine Vertragslösungsneigung 
eher auf einen Berufs- oder einen Betriebswechsel zielt.

Der begrenzte Kenntnisstand zu diesem Thema ist vor allem darauf zurückzufüh­
ren, dass sich die bisherigen Forschungsbemühungen zu vorzeitigen Vertragslösungen 
im Allgemeinen und geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen im Speziellen 
überwiegend auf die Rekonstruktion der für eine Vertragslösung verantwortlichen sub­
jektiven Gründe und Meinungen der Betroffenen konzentriert haben (vgl. Uhly 2015; 
siehe Kapitel 4.1.3). Die tatsächlichen Ursachen vorzeitiger Vertragslösungen liegen an­
gesichts des seltenen Vergleichs mit dem Vertragslösungsgeschehen in geschlechtstypi­
schen Ausbildungsverhältnissen und dem Mangel an Längsschnittstudien hingegen im 
Dunkeln.

Die vorliegende Arbeit geht daher der übergeordneten Frage nach, in welchem 
Ausmaß und aus welchen Gründen Frauen und Männer in geschlechtsuntypischen 
Ausbildungsverhältnissen eine vorzeitige Vertragslösung in Erwägung ziehen. Dabei 
wird erstens das Ausmaß der vorzeitigen Vertragslösungsneigung untersucht (For­
schungsfrage 1a) und durch einen systematischen Vergleich mit der Vertragslösungs­
neigung in geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen geprüft, ob die Vertragslö­
sungsneigung in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen nachweislich 
höher ist als bei jenen Auszubildenden, die sich für einen Beruf entschieden haben, in 
dem ihr Geschlecht die Majorität bildet (Forschungsfrage 1b). Vor dem Hintergrund 
der in Kapitel 2.3 referierten Befunde sollte die Tendenz zur vorzeitigen Vertrags­
lösung umso häufiger zu beobachten sein, je weniger Beschäftigte der Ausbildungsbe­
trieb hat und je stärker die Geschlechtersegregation in dem jeweiligen Ausbildungsbe­
ruf ausgeprägt ist (vgl. Althoff 1992, 2001; Boockmann et  al. 2014; Rohrbach-Schmidt & 
Uhly 2015; siehe dazu auch Kapitel 2.3). Zweitens wird untersucht, ob die Auflösung 



des Ausbildungsvertrags einem Berufs- oder nur einem Betriebswechsel dienen soll, 
was damit zusammenhängen dürfte, in welcher Hinsicht die Auszubildenden eine 
mangelnde Passung wahrnehmen (Forschungsfrage 2).

Auch wenn man von den in der Forschungsliteratur primär herausgearbeiteten 
Begründungen, die ehemalige Auszubildende und teils auch andere Akteure für die 
Auflösung von Ausbildungsverträgen formulieren, nicht auf deren Ursachen schlie­
ßen kann, sind solche Gründe für die Präzisierung der Forschungsfragen und die Kon­
zeption der nachfolgenden empirischen Analyse doch von hohem heuristischem Wert. 
So ist im Lichte der skizzierten Theorienansätze und des Forschungsstandes zu ver­
muten, dass die erläuterten Aspekte, die als Begründungen vorzeitiger Vertragslösun­
gen genannt werden, – zumindest partiell – durchaus ursächlich für die Entstehung 
von Vertragslösungsneigungen sein könnten.

Im Einzelnen dürften neben den Personenmerkmalen, von denen aufgrund der 
Erwartungs-Wert-theoretischen (siehe Kapitel 3.1.1) und passungstheoretischen An­
sätze (siehe Kapitel 3.1.2) ein Einfluss auf die berufliche (Um-)Entscheidung zu erwar­
ten ist (Fähigkeitsselbstkonzept, Selbstwirksamkeitserwartungen, Leistungsmotivation 
etc.) und den bereits genannten Kontextmerkmalen des Ausbildungsverhältnisses, die 
Vorgeschichte der Ausbildungseinmündung, d. h. die Berufswahl, die Tendenz zur vor­
zeitigen Vertragslösung in geschlechtsuntypischen deutlicher noch als in geschlechtsty­
pischen Ausbildungsverhältnissen statistisch erklären (siehe Kapitel 4.1.3 und Kapitel 
4.2.1). Die vorberufliche Sozialisation erscheint besonders für geschlechtsuntypische 
Berufswahlen bedeutsam, da diese weiterhin seltene, gesellschaftlichen Vorstellungen 
von Weiblichkeit und Männlichkeit widersprechende Ereignisse darstellen. Eine gelin­
gende berufliche Orientierung, die neben der Auseinandersetzung mit Interessen, Fä­
higkeiten und Fertigkeiten der Jugendlichen auch realistische Erwartungen an die Aus­
bildungssituation in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen ermöglicht, 
dürfte folglich als „Schutzfaktor“ vor einer vorzeitigen Vertragslösung fungieren.

Allerdings ist kein/-e noch so gut orientierte/-r Auszubildende/-r gänzlich vor un­
angenehmen Überraschungen nach Ausbildungsbeginn gefeit. Die wahrgenommene 
Ausbildungsqualität sollte also von maßgeblicher Bedeutung für die Vertragslösungsnei­
gung der Auszubildenden sein, zumal der Forschungsstand zur geschlechtsuntypischen 
Ausbildungs- und Arbeitssituation darauf hindeutet, dass Personen in geschlechts-
untypischen Ausbildungs- und Arbeitsverhältnissen die Prozessqualität ihrer Ausbil­
dung in entscheidenden Punkten negativer beurteilen (siehe Kapitel 4.1.3 und Kapitel 
4.2.2). Eine positive Wahrnehmung der Ausbildungsqualität (Instruktionsqualität; an­
spruchsvolle Aufgabenstellungen etc.) dürfte demnach ebenfalls als Protektor gegen 
eine vorzeitige Vertragslösung wirken. Dies sollte deutlicher noch für 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 Ansätze beigemessen wird (siehe Kapitel 3.1.3), nehmen Kon­
flikte mit ausbildungsbeteiligten Personen, wie oben dargelegt, einen zentralen Stellen­
wert unter den Begründungen für vorzeitige Vertragslösungen ein (siehe Kapitel 4.1.3). 
Zudem legt der Forschungsstand zur Situation von Frauen und Männern in geschlechts-
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untypischen Ausbildungsverhältnissen den Eindruck nahe, dass besonders die sozialen 
Beziehungen von Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen zu nega­
tiven Ausbildungserfahrungen führen, was die Vertragslösungsneigung befördern 
dürfte (siehe Kapitel 4.2.2). Ferner deuten Erwartungs-Wert-theoretische Ansätze ebenso 
wie die Vielzahl qualitativer Studien zur Arbeits- und Ausbildungssituation darauf hin, 
dass ein Minoritätenstatus in der Ausbildung die Passungswahrnehmung erschwert, 
Diskriminierungserfahrungen vor allem für Frauen in männerreichen Berufen in der 
beruflichen und betrieblichen Sozialisation wahrscheinlich macht und auf diese Weise 
die „Kosten“ des Verbleibs in einer geschlechtsuntypischen Ausbildung erhöht (siehe 
Kapitel 3.1.1, Kapitel 3.2.2 und Kapitel 4.2.2). Eine positive Passungswahrnehmung sollte 
hingegen die Vertragslösungsneigung reduzieren. Ein „Misfit“ von Person und Ausbil­
dungssituation gilt hingegen als ursächlich für berufliche Belastungen und Überforde­
rung, die ebenfalls durch den Minoritätenstatus gesteigert zu werden scheinen (siehe 
Kapitel 3.1.2 und Kapitel 4.2.2).

Abbildung 5: Heuristisches Modell zur Systematisierung der Einflussfaktoren auf eine vorzeitige Vertrags-
lösungsneigung in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen (Quelle: eigene Darstellung)

Darüber hinaus sind zukünftige Erwartungen und Ziele für den weiteren beruflichen 
wie privaten Lebensweg der Auszubildenden und die soziale Unterstützung, die die 
Auszubildenden in ihrem sozialen Umfeld erfahren, als Prädiktoren der Vertragslö­
sungsneigung in empirischen Analysen zu berücksichtigen (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 Ausbildungsverhältnisse 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 Vertragslösungsneigung 
darstellt (siehe Kapitel 3.2.1 und Kapitel 4.2.1). Im negativen Fall kann das private Um­
feld hingegen als zusätzliche Belastung wahrgenommen werden, die die Entwicklung 
einer vorzeitigen Vertragslösungsneigung verstärken könnte.

Fasst man die Ausführungen zu diesem Forschungsstand zusammen, lässt sich 
daraus ein heuristisches Modell (siehe Abbildung  5) der Faktoren ableiten, die die Ten­
denz einer vorzeitigen Vertragslösung in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhält­
nissen erklären könnten. Dabei wird zunächst zu untersuchen sein, wie stark die 
genannten Faktoren ausgeprägt sind und ob zwischen Frauen und Männern in ge­
schlechtsuntypischen und geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen statistisch 
abgesicherte Unterschiede bestehen (Forschungsfrage 3). Ob und mit welchem Ge­
wicht diese Faktoren die vorzeitige Vertragslösungsneigung in geschlechtsuntypischen 
Ausbildungsverhältnissen tatsächlich statistisch erklären können, ist hingegen noch 
weitgehend offen und deshalb Gegenstand der nachfolgenden Analysen (Forschungs­
frage 4). Dabei wird zu prüfen sein, inwieweit eher geschlechtsspezifische Benachteili­
gungen, wie es die Genderforschung nahelegt, erklärungskräftig sind oder Faktoren der 
allgemeinen Ausbildungssituation, die auch in geschlechtstypischen Ausbildungsver­
hältnissen gelten, die Vertragslösungsneigung in geschlechtsuntypischen Ausbildungs­
verhältnissen statistisch vorhersagen (Forschungsfrage 4a). Wirken – so ist in diesem 
Zusammenhang zu diskutieren – bei Frauen in männerreichen und Männern in frau­
enreichen Berufen dieselben Gründe mit vergleichbarem Gewicht auf die vorzeitige 
Vertragslösungsneigung, oder hat es – wie der Forschungsstand erwarten ließe – für 
beide Geschlechter eine andere Bedeutung, wenn sie sich für einen geschlechtsuntypi­
schen Ausbildungsberuf entscheiden (Forschungsfrage 4b)?
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6 Methode

6.1 Untersuchungsdesign und Ablauf der Untersuchung

Untersuchungsdesign
Die Durchführung 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 Männer (in frauenrei­
chen Berufen) enthält. Deshalb wurde zwischen November 2021 und Januar 2022 eine 
Nacherhebung durchgeführt.

Die Zusammenführung der Daten der beiden Erhebungszeitpunkte ist unkritisch, 
da sich beide Stichproben auf die gleiche Grundgesamtheit (vgl. Bortz & Schuster 2010: 
79 f.) 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 Mortalität und neue Jungwähler die Elemente der Grundgesamtheit än­
dern25.

Ein solches Querschnittsdesign kommt zum Einsatz, wenn „eine aktuelle Bestands­
aufnahme innerhalb einer Population vorgenommen werden soll“ (vgl. Stein 2019: 132). 
Dabei können Zusammenhänge zwischen Variablen geprüft und untersucht werden 
(vgl. Stein 2019: 132).

Auswahl 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 Ausbildungsverhältnis 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 männlich (61.9 %). Die Fragestellung konzentriert sich spe­
ziell auf die Geschlechtersegregation in Ausbildungsberufen: Daher wurden aus der 
Gesamtheit der anerkannten Ausbildungsberufe nach BBiG/HwO zunächst die segre­
gierten Ausbildungsberufe identifiziert. Als Schwellenwert wurde die 30 %-Marke zu­
grunde gelegt (siehe Kapitel 2.1). Um die Berufe zu identifizieren, die nach diesem 
Kriterium als frauen- bzw. männerreich 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 Minorität zum 31.12.2017 unter­
halb von 30.0 % befindet. Auf diese Weise wurden 54 Berufe ermittelt, in denen der 
Männeranteil unter 30.0 % liegt. Diese 54 Berufe werden als frauenreich bezeichnet.

Abbildung 6: Auswahlprozess der relevanten Ausbildungsberufe für die Stichprobe (Quelle: eigene Darstel­
lung)

In 185 Berufen rangiert der Anteil der Frauen unter 30.0 %, sodass diese Berufe als män­
nerreich benannt werden. Die übrigen Berufe sind geschlechtlich gemischte Berufe. 
Sechs Berufe gehören 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 männlich (16.1 %). 
605817 Auszubildende absolvierten eine Ausbildung in einem der 185 männerreichen 
Berufe, wovon 48978 weiblich (8.1 %) und 556839 männlich (91.9 %) waren. Die 81 ge­
schlechtlich gemischten Berufe beinhalteten 381588 Auszubildende. Davon waren 
200448 weiblich (52.5 %) und 181140 männlich (47.5 %). Da für die vorliegende Arbeit 
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die geschlechtersegregierten Ausbildungsberufe in Form frauen- und männerreicher 
Berufe bedeutsam sind, wurden nur diese Berufe im weiteren Verlauf betrachtet.

Tabelle 6: Frauenreiche Berufe der Stichprobe – Sortierung nach Männeranteil zum 31.12.2017

Nr. Berufsbezeichnung
Auszubildende am 31.12.2017 – Bundesgebiet

Gesamt Männer Männeranteil

1 Zahnmedizinische/-r Fachangestellte/-r 31686 522 1.65 %

2 Medizinische/-r Fachangestellte/-r 39948 843 2.11 %

3 Florist/-in 2469 129 5.22 %

4 Tiermedizinische/-r Fachangestellte/-r 5655 309 5.46 %

5 Pharmazeutisch-kaufmännische/-r Ange­
stellte/-r 3525 222 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 für visuelles Marketing 1575 150 9.52 %

11 Maßschneider/-in 678 87 12.83 %

12 Pferdewirt/-in 1587 207 13.04 %

13 Fachverkäufer/-in im Lebensmittelhandwerk 15177 2409 15.87 %

14 Justizfachangestellte/-r 2190 363 16.58 %

15 Tourismuskaufmann/-frau 4695 780 16.61 %

16 Buchhändler/-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 für Tourismus und Freizeit 1014 225 22.19 %

21 Fachangestellte/-r für Medien- und Informa­
tionsdienste 1518 357 23.52 %

22 Kaufmann/-frau im Gesundheitswesen 5319 1338 25.16 %

23 Kaufmann/-frau für Büromanagement 71226 18870 26.49 %

24 Sozialversicherungsfachangestellte/-r 6882 1824 26.50 %

25 Medienkaufmann/-frau Digital und Print 1842 510 27.69 %

26 Fachangestellte/-r für Arbeitsmarktdienst-
leistungen 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 für die Ziehung der Stichprobe eine Auswahl frauen- 
und männerreicher Berufe getroffen, die einerseits sicherstellen sollte, dass genügend 
Frauen in männerreichen und Männer in frauenreichen Ausbildungsberufen erreicht 
werden und gleichzeitig eine forschungsökonomische Datenerhebung ermöglicht. Da­
für wurden die 54 frauenreichen und 185 männerreichen Berufe nach der absoluten 
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Anzahl der Auszubildenden (weiblich  +  männlich) in den Berufen zum 31.12.2017 ab­
steigend geordnet. Anschließend wurde festgestellt, wie groß der Anteil der Auszubil­
denden in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen war, der über die jeweils 
30 am stärksten besetzten frauen- und männerreichen Berufe erreicht wurde. Für män­
nerreiche Berufe wurde die Anzahl der Frauen zum 31.12.2017 in den 185 männerrei­
chen Berufen gleich 100 % gesetzt. In den 30 ausgewählten männerreichen Berufen 
konnten 76.0 % Frauen erreicht werden. In den ausgewählten 30 frauenreichen Berufen 
waren es sogar 98.8 % der Männer. In Tabelle  6 und Tabelle  7 sind diese Berufe aufstei­
gend nach dem Anteil der geschlechtlichen Minorität dargestellt.

Tabelle 7: Männerreiche Berufe der Stichprobe – Sortierung nach Frauenanteil zum 31.12.2017

Nr. Berufsbezeichnung
Auszubildende am 31.12.2017 – Bundesgebiet

Gesamt Frauen Frauenanteil

1 Maurer/-in 8172 69 0.84 %

2 Anlagenmechaniker/-in für Sanitär-, Heiz- und 
Klimatechnik 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 2.43 %

7 Konstruktionsmechaniker/-in 8862 324 3.66 %

8 Kraftfahrzeugmechatroniker/-in 65163 2616 4.01 %

9 Elektroniker/-in für 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 Anlagenführer/-in 7308 453 6.20 %

15 Mechatroniker/-in 26802 1887 7.04 %

16 Fachinformatiker/-in 32379 2382 7.36 %

17 Verfahrensmechaniker/-in für Kunststoff- und 
Kautschuktechnik 6591 513 7.78 %

18 Werkzeugmechaniker/-in 11391 906 7.95 %

19 Elektroniker/-in für Automatisierungstechnik 6687 591 8.84 %

20 Fachlagerist/-in 10458 933 8.92 %

21 Elektroniker/-in für Geräte und Systeme 7290 720 9.88 %

22 Fachkraft für 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 Gärtner/-in 12558 2424 19.30 %

29 Koch/Köchin 18873 4266 22.60 %

30 Bäcker/-in 6249 1467 23.48 %
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Durchführung der Untersuchung
Für die Datenerhebung wurden Berufskollegs in Nordrhein-Westfalen ermittelt, die 
den Berufsschulunterricht für die ausgewählten Ausbildungsberufe anbieten. In der 
Regel ist der Unterricht dabei nach dem Fachklassenprinzip organisiert26, 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 ausgeprägten Vertragslösungsneigung führen (können). Die vorzeitige Vertrags­
lösungsneigung gilt es daher in der nachfolgenden empirischen Analyse statistisch als 
abhängige Variable zu „erklären“ (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 führte zu einer höheren Bereitschaft der Be­
rufskollegs, die Befragung durchzuführen27. Für die Studierenden bestand die Mög­
lichkeit, die Daten für ein Forschungsprojekt oder eine Master-Thesis zu nutzen. Um 
mögliche Vergleiche zwischen den Geschlechtern vorzunehmen, wurde die komplette 
Klasse und nicht nur die Auszubildenden in geschlechtsuntypischen Ausbildungsver­
hältnissen befragt.

Beschreibung der Stichprobe
Die auf diese Weise erhobene Bruttostichprobe wurde in einem mehrschrittigen Pro­
zess bereinigt. Zu Beginn wurden durch die Onlinebefragung 1717 Fälle erreicht, von 
denen 1479 Fälle die Befragung abgeschlossen haben. Der erste Schritt der Datenberei­
nigung betrifft die in der Stichprobe vertretenen Ausbildungsberufe. Es wurden 27 Fälle 
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 Fälle identifiziert und eliminiert werden, die den 
Fragebogen nicht ernsthaft bearbeitet haben. Dafür wurde zunächst 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
füllt haben. Es kann daher nicht davon ausgegangen werden, dass die Fragen sorgfältig 
gelesen und bearbeitet wurden (vgl. Theobald 2017: 319). Leiner (2019) hat verschiedene 
Indikatoren zur Identifikation von Daten mit geringer Qualität miteinander verglichen 
und gelangt zu dem Ergebnis, dass die relative Bearbeitungsgeschwindigkeit im Ver­
gleich der verschiedenen Indikatoren den höchsten Beitrag zur Identifizierung von Da­

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

27 Aus Gründen der Anonymisierung wird auch auf eine Darstellung der befragten Berufskollegs verzichtet. Eine entspre­
chende Liste liegt jedoch den Gutachtern sowie der Prüfungskommission vor.
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ten mit geringer Qualität 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 überstiegen werden sollte. Dieser Empfehlung fol­
gend wurden 38 weitere Fälle 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 Schlüssen und Entscheidungen führen 
können (vgl. Döring & Bortz 2016: 585; Göthlich 2009: 119). Genauer gesagt wurde zu­
nächst für jede befragte Person der Anteil der fehlenden Werte im Sinne des Item-
Nonresponse betrachtet. Callegaro, Lozar Manfreda & Vehovar (2015: 131) empfehlen 
für Online-Befragungen, dass mindestens 50 % der Fragen beantwortet sein müssen, 
damit eine befragte Person nicht aus dem Datensatz ausgeschlossen wird. Zu einer 
ähnlichen 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 über 30 % aus 
dem Datensatz eliminiert. Für diese 30 %-Grenze spricht weiterhin auch, dass mul-
tiple Imputationen nur bis zu einem maximalen Missinganteil von bis zu 30 % mög­
lich sind (vgl. Spieß 2010: 128).

Als weiterer Indikator unzureichender Datenqualität 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: 211 f.). 
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 Reliabilität und Validität der Ant­
worten beeinträchtigen (vgl. Kim et  al. 2019: 215). Demgegenüber 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 großer Teil der validen 
Straightliner entfernt, sodass von den restlichen Straightlinern angenommen werden 
kann, dass sie die Itembatterie nicht mit der nötigen Sorgfalt beantwortet haben. Des­
halb wird die Implementierung von gegenpoligen Items empfohlen (vgl. Reuning & 
Plutzer 2020: 444)28. Diesen Ausführungen folgend wurde das Straightlining in der 
vorliegenden Arbeit anhand von zwei Itembatterien überprüft, die gegenpolige Items 

28 Eine Ausnahme bildet die Mittelkategorie eines Skalenformats mit ungerader Anzahl an Antwortmöglichkeiten, wie 5-
stufige Likert-Skalen. In diesem Fall führen gegenpolige Items nicht zu einer Reduktion valider Straightliner (vgl. Reuning 
& Plutzer 2020: 444).
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beinhalten. Eine Itembatterie enthält 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 gegenläufiger 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 möglich. 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 beschränkt und ein mögliches Straightlining untersucht 
wird. Zu diesem Zweck wurde gezählt, wie häufig der jeweilige Skalenpunkt innerhalb 
der Itembatterie gewählt wurde. Wenn ausschließlich ein Skalenpunkt in einer der bei­
den Itembatterien gewählt wurde, lag ein Straightlining vor und die Person wurde aus 
dem Datensatz ausgeschlossen. Dies traf auf 10 Fälle zu.

Im letzten Schritt wurde eine Person ausgeschlossen, die in einem Freifeld man­
gelnde Teilnahmebereitschaft signalisiert hat, und einige wenige Fälle 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
führt, um das Ausmaß und eine mögliche Musterverteilung der fehlenden Werte zu 
analysieren. Wie Tabelle  D1 im Anhang verdeutlicht, weist keines der Items eine Über­
schreitung der von Lück & Landrock (2019: 465) formulierten 5 %-Grenze auf, die eine 
besondere Analyse der entsprechenden Variablen bedarf. Darüber hinaus verdeutlicht 
die folgende Abbildung  7, dass das gesamte Ausmaß der fehlenden Werte 0.8 % be­
trägt und als gering einzustufen ist.

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 ähnliche Ergebnisse aufweisen (vgl. dazu auch 
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Lüdtke et  al. 2007: 106, 107; explizit für Regressionsanalysen siehe Urban & Mayerl 2018: 
441 f.). Da sich nach der Datenbereinigung sowohl die fehlenden Werte einzelner Varia­
blen als auch das gesamte Ausmaß 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 
männlich (64.9 %). Das durchschnittliche Alter der Befragten beträgt 21.4 Jahre 
(SD  =  4.28). Bei Betrachtung der Kontextmerkmale des Ausbildungsverhältnisses befin­
den sich zunächst 10.9 % der Befragten (n  =  150) in einem sehr frühen 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) nähern sich dem Abschluss des Ausbildungs­
verhältnisses und sind im dritten Ausbildungsjahr. 0.4 % (n  =  5) der Befragten absolvie­
ren zur Zeit der Befragung das vierte Ausbildungsjahr. Darüber hinaus sind hinsicht­
lich der Betriebsgröße 22.6 % der Befragten (n  =  310) in einem Kleinstbetrieb (bis 9 
Mitarbeiter/-in nen) tätig. 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 Großbetrieben sind 37.2 % der Befragten 
(n  =  509) beschäftigt.

Hinsichtlich der für diese Arbeit zentralen Kategorie der Geschlechtstypik befinden 
sich 243 Befragte in einem geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnis, 1130 führen 
eine Ausbildung in einem geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnis durch. Der An­
teil an Auszubildenden in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen in der 
Stichprobe beträgt somit 17.7 %, die Quote der Auszubildenden in geschlechtstypischen 
Ausbildungsverhältnissen entsprechend 82.3 %. Innerhalb der geschlechtsuntypischen 
Ausbildungsverhältnisse sind 119 Personen weiblich und 124 Personen männlich. Die 
Verteilung innerhalb der geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnisse nach Ge­
schlecht ist somit ziemlich ausgeglichen (weiblich: 49.0 %; männlich: 51.0 %). In ge­
schlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen beträgt das Verhältnis von Männern zu 
Frauen etwa zwei zu eins (männlich: 67.9 %; weiblich: 32.1 %).

Betrachtet man die Verteilung der Geschlechter auf der Berufsebene, sind 23 der 30 
ausgewählten männerreichen Berufe im Sample vertreten (siehe Tabelle  7). Die Berufe 
entstammen ausschließlich den Zuständigkeitsbereichen des Handwerks (Dach­
decker/-in ; Feinwerkmechaniker/-in ; Maler/-in und Lackierer/-in ; Tischler/-in ) sowie 
Industrie und Handel (Berufskraftfahrer/-in ; Chemikant/-in ; Elektroniker/-in für 
Geräte und Systeme; Koch/Köchin; Verfahrensmechaniker/-in für Kunststoff- und Kaut­
schuktechnik; Werkzeugmechaniker/-in ). Der größte Teil der Berufe kann beiden 
Zuständigkeitsbereichen zugeordnet werden (Anlagenmechaniker/-in für Sanitär-, Hei­
zungs- und Klimatechnik; Bäcker/-in ; Elektroniker/-in für Betriebstechnik; Fachinfor­
matiker/-in ; Fachkraft für Lagerlogistik; Fachlagerist/-in ; Fahrzeuglackierer/-in ; Indus­
triemechaniker/-in ; Konstruktionsmechaniker/-in ; Kraftfahrzeugmechatroniker/-in ; 
Land- und Baumaschinenmechatroniker/-in ; Mechatroniker/-in ; Zerspanungsmecha­
niker/-in ). Somit ist eine gewisse Bandbreite an Berufen in den beiden zentralen Zustän­
digkeitsbereichen männerreicher Berufe realisiert worden.
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Tabelle 8: Anzahl der Personen in männerreichen Ausbildungsberufen nach Geschlecht

Geschlecht

weiblich männlich Gesamt

Anlagenmechaniker/-in für Sanitär-, Heizungs- 
und Klimatechnik 1 11 12

Bäcker/-in 3 10 13

Berufskraftfahrer/-in 6 38 44

Chemikant/-in 7 48 55

Dachdecker/-in 5 43 48

Elektroniker/-in für Betriebstechnik 3 26 29

Elektroniker/-in für Geräte und Systeme 1 5 6

Fachinformatiker/-in 2 15 17

Fachkraft für 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/Köchin 3 22 25

Konstruktionsmechaniker/-in 4 11 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

Verfahrensmechaniker/-in für Kunststoff- und 
Kautschuktechnik 1 8 9

Werkzeugmechaniker/-in 3 37 40

Zerspanungsmechaniker/-in 3 10 13

Gesamt 119 767 886

Einige Berufe sind stärker 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 män­
nerreichen Berufen und zwischen 10 % und 18 % der Frauen in geschlechtsuntypischen 
Ausbildungsverhältnissen umfassen.

Bei den frauenreichen Berufen sind zwölf der 30 ausgewählten Berufe vertreten 
(siehe Tabelle  6). Darunter sind Berufe aus dem Zuständigkeitsbereich Handwerk (Au­
genoptiker/-in ; Fotograf/-in ; Friseur/-in ), Industrie und Handel (Gestalter/-in für visu­
elles Marketing; Kaufmann/-frau für Tourismus und Freizeit), dem öffentlichen Dienst 
(Verwaltungsfachangestellte/-r) sowie der Beruf „Kaufmann/-frau für Büromanage­
ment“, der verschiedenen Zuständigkeitsbereichen zugeordnet werden kann. Der 
größte Teil gehört mit fünf 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, stärker ausge­
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prägt ist. So sind beim Beruf der/des Kaufmanns/-frau für Büromanagement über ein 
Drittel (36.3 %) der Personen in frauenreichen Berufen und die Hälfte (50.0 %) der 
Männer in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen zu finden.

Tabelle 9: Anzahl der Personen in frauenreichen Ausbildungsberufen nach Geschlecht

Geschlecht

weiblich männlich Gesamt

Augenoptiker/-in 29 14 43

Fotograf/-in 7 3 10

Friseur/-in 29 8 37

Gestalter/-in für visuelles Marketing 9 3 12

Kaufmann/-frau für Büromanagement 115 62 177

Kaufmann/-frau für Tourismus und Freizeit 0 1 1

Medizinische/-r Fachangestellte/-r 69 4 73

Pharmazeutisch-kaufmännische/-r Ange­
stellte/-r 11 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. Für eine systematische Darstellung werden die unabhängigen Variablen in 
Blöcken, angelehnt an die theoretischen Überlegungen aus Kapitel 5, beschrieben. 
Sämtliche Itemformulierungen und Kennwerte können dem Skalenhandbuch (An­
hang C) entnommen werden. Eine Übersicht der verwendeten Skalen inklusive Bei­
spielitems findet sich am Ende des Abschnitts in Tabelle  11.

Erhebungsinstrument
Als Erhebungsinstrument wurde ein Online-Fragebogen entwickelt, der über die Platt­
form SoSci Survey (www.soscisurvey.de) angefertigt wurde. SoSci Survey stellt für nicht 
kommerzielle Untersuchungen kostenlos und werbefrei einen Befragungsserver bereit, 
der in Deutschland ansässig ist und somit eine Datenschutzkonformität nach Daten­
schutz-Grundverordnung (DSGVO) und Bundesdatenschutzgesetz (BDSG) gewähr­
leistet. Gegenüber den klassischen Formen standardisierter Befragungen, wie persön­
lich-mündlichen Befragungen (vgl. Stocké 2019), telefonischen Befragungen (vgl. Hüf-
ken 2019) oder schriftlich-postalischen Befragungen (vgl. Reuband 2019), haben Online-
Befragungen mehrere Vorteile. Dazu zählen neben der zeitlichen und räumlichen 
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Unabhängigkeit sowie der Verwendung von bestimmten medialen Inhalten vor allem 
die Vermeidung von Fehlern bei der Dateneingabe (vgl. Wagner-Schelewsky & Hering 
2019: 788 f.). Nach Abschluss der Befragung können die Daten direkt als Datensatz eines 
gängigen Statistikprogrammes verarbeitet werden. Dies bietet zeitökonomische Vor­
teile und reduziert den finanziellen Aufwand (vgl. Wagner-Schelewsky & Hering 2019: 
789).

Der Fragebogen wurde in zwei unterschiedlichen Layouts zur Verfügung gestellt 
und konnte auf dem Smartphone oder Computer bearbeitet werden. Für 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 persönliche Wahrnehmung der 
Befragten hinsichtlich ihrer Ausbildung sowie deren Zufriedenheit damit zu erfassen. 
Weiterhin wurde darauf hingewiesen, dass keine Rückschlüsse auf ihre Person möglich 
sind und weder ihre Ausbilder/-in nen noch ihre Lehrer/-in nen Informationen über die 
Antworten der Befragten erfahren. Die Teilnahme an der Befragung war für die Auszu­
bildenden freiwillig und anonym.

Abhängige Variablen: Dimensionen der vorzeitigen Vertragslösungsneigung
Die zentrale abhängige Variable der vorliegenden Arbeit stellt die vorzeitige Vertrags-
lösungsneigung dar. Ihre Operationalisierung orientiert sich an einem von Deuer & Wild 
(2019) entwickelten Messinstrument zur Studienabbruchneigung im dualen Studium, 
das für die vorliegende Arbeit adaptiert wurde. Dafür wurde eine Unterscheidung von 
Deuer (2006a: 115) übernommen, die zwischen einer berufsbezogenen und einer be­
triebsbezogenen Abbruchneigung differenziert. Die Begriffe „Studiengang“ und „Aus­
bildungsstätte/Praxisstätte“ wurden in den Itemformulierungen durch die Begriffe 
„Ausbildungsberuf“ und „Ausbildungsbetrieb“ ersetzt. Mit dieser Unterscheidung wird 
die institutionelle Form, die typisch für anerkannte Ausbildungsberufe nach BBiG/HwO 
ist, aufgegriffen, die die Logik des Berufsbildungssystems widerspiegelt (vgl. Harney & 
Rahn 2000: 733 f.). Gleichzeitig werden damit die beiden Anschlussmöglichkeiten abge­
bildet, die innerhalb des dualen (Ausbildungs-) Systems zur Verfügung stehen (siehe 
Kapitel 4.1.4). Das ursprünglich vierstufige Skalenformat (1  =  „ja“, 2  =  „eher ja“, 3  =  „eher 
nein“, 4  =  „nein“) wurde übernommen.

Unabhängige Variablen: Beschreibung der Ausbildungssituation
Die unabhängigen Variablen orientieren sich an den verschiedenen Elementen des 
heuristischen Modells aus Kapitel 5 und gestalten sie inhaltlich aus. Die Vorstellung der 
unabhängigen Variablen erfolgt daher gruppiert nach den Elementen des heuristischen 
Modells. Die Antwortformate wurden für eine Vielzahl der Skalen vereinheitlicht, um 
die Komplexität der Befragung zu reduzieren. Für diese Skalen stand somit ein sechs­
stufiges Antwortformat zur Verfügung (1  =  „stimmt nicht“ bis 6  =  „stimmt völlig“). 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 für die folgen­
den Analysen zu berücksichtigen und gleichzeitig eine Zuordnung zu frauen- und män­
nerreichen Berufen bzw. geschlechtsuntypischen und geschlechtstypischen Ausbil­
dungsverhältnissen vornehmen zu können. Daher wurde das biologische Geschlecht 
anhand einer dichotomen Variablen erfasst (1  =  „weiblich“; 2  =  „männlich“), deren For­
mulierung Rahn, Brüggemann & Hartkopf (2014) entstammt. Das Alter und der Migra­
tionshintergrund der Auszubildenden wurden erfasst, da bei beiden Merkmalen Hin­
weise auf einen Zusammenhang mit vorzeitigen Vertragslösungen vorliegen bzw. im 
Kontext geschlechtsuntypischer Berufswahlen sowie der Situation in geschlechtsuntypi­
schen Arbeitsverhältnissen 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 eigenständig eintragen. Der Migrationshintergrund der Befragten wurde nach der 
Definition des Statistischen Bundesamts29 anhand des Geburtslandes der/des Auszubil­
denden und beider Elternteile erhoben. Dafür wurden drei Variablen von Rahn, Brügge­
mann & Hartkopf (2014) adaptiert. Um den Umfang des Fragebogens nicht weiter zu 
erhöhen, wurde für die bzw. den Auszubildenden, die Mutter sowie den Vater jeweils 
erfragt, in welchem Land diese Person geboren ist. Als Antwortmöglichkeiten stehen zur 
Wahl: 1  =  „Deutschland“ sowie 2  =  „in einem anderen Land und zwar“. Bei der zuletzt 
genannten Antwortmöglichkeit konnte das entsprechende Geburtsland noch über 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. Für die vorliegende Untersuchung 
wurden die Formulierungen der acht Items übernommen. Bei einem Item wurde der 
Begriff „Mitarbeiter/-in “ durch den Begriff „Auszubildende/-r“ ersetzt.

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

Zuletzt wurde mit dem beruflichen Fähigkeitsselbstkonzept 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 Fähigkeitsselbstkon­
zept wurde auf Basis der Konstruktion des akademischen Fähigkeitsselbstkonzepts von 
Dickhäuser et  al. (2002) erhoben und auf die Situation der beruflichen Ausbildung adap­
tiert, sodass die verschiedenen, dort formulierten Bezugsnormen berücksichtigt 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 Fähigkeitsselbstkonzept auf eine kompakte Weise abzu-
bilden, wurde für die vorliegende Untersuchung eine Auswahl der ursprünglichen 
22 Items getroffen. Da die Skala, die sich auf keine Bezugsnorm bezieht, den anderen 
Dimensionen übergeordnet ist, wurde sie für die Operationalisierung einer kompakten 
Skala des beruflichen Fähigkeitsselbstkonzeptes nicht berücksichtigt. Aus den drei sich 
auf eine Bezugsnorm beziehenden Skalen wurden jeweils Items auf Basis der Faktorla­
dungen der Studie 3 der Publikation von Dickhäuser et  al. (2002) verwendet. Diese Studie 
wurde als Referenz ausgewählt, da die Items für Schülerinnen und Schüler formuliert 
und somit für die Befragten der vorliegenden Arbeit verständlicher waren als Itemformu­
lierungen für Studierende, die in Studie 1 und Studie 2 der Originalpublikation Verwen­
dung finden. Da die soziale Bezugsnorm mit Abstand die größte Varianzaufklärung 
besitzt, wurden drei Items mit den höchsten Faktorladungen ausgewählt. Aus den Ska­
len zur individuellen sowie zur kriteriumsbezogenen Bezugsnorm wurden jeweils die 
beiden Items mit den höchsten Faktorladungen entnommen. Die Itemformulierungen 
wurden vom Gegenstandsbereich Schule auf den Gegenstandsbereich Ausbildung an­
gepasst. Dafür wurde der Begriff „Schule“ durch den Begriff „Ausbildungsberuf“ sowie 
„meine Mitschüler(inne)n“ durch „andere Auszubildende“ ersetzt. Die Endpunkte des 
Antwortformats unterscheiden sich zwischen den einzelnen Items. Die Skalenbreite 
wurde auf ein sechsstufiges Format geändert, damit die Skalenbreite in der vorliegenden 
Befragung möglichst einheitlich ist.

Kontextmerkmale des Ausbildungsverhältnisses
Als Kontextmerkmale des Ausbildungsverhältnisses 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 Höhe der offiziel­
len Vertragslösungsquote 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 
Minorität die negativen Erfahrungen der Minoritätengruppe abnehmen. Auszubil­
dende in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen mit einem starken Segre­
gationsniveau wären demnach stärker mit negativen Erfahrungen und Konsequenzen 
aufgrund ihres Minoritätenstatus konfrontiert als die geschlechtliche Minorität mit 
einem weniger starken Segregationsniveau. Die Operationalisierung des Segregations­
niveaus erfolgte äquivalent zur Auswahl der relevanten Ausbildungsberufe (siehe Ka­
pitel 6.1) über den Anteil der geschlechtlichen Minorität innerhalb des Ausbildungsbe­
rufs. Da sich die Segregation jedoch über die Zeit verändern kann, wurden für die 
Stärke des Segregationsniveaus nicht die Auszubildendenzahlen zum 31.12.2017, son­
dern aktuellere Zahlen zum 31.12.2020 auf Basis der DAZUBI-Datenblätter30 des Bun­
desinstituts für Berufsbildung verwendet. Da zunächst die relevanten Ausbildungsbe­
rufe mit einer Segregationsgrenze von 30 % zum 31.12.2017 identifiziert wurden, sollte 
sich die Stärke des Segregationsniveaus zwischen 0.1 % und 29.9 % bewegen. Die un­
tere Grenze ergibt sich daraus, dass Ausbildungsberufe zum 31.12.2017, die ausschließ­

30 Für eine Erläuterung der DAZUBI-Datenblätter siehe Fußnote 6.
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lich von einem Geschlecht absolviert werden und somit keine geschlechtliche Minorität 
aufweisen, nicht berücksichtigt 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 stärker bezeichnet, je geringer der Anteil der geschlechtlichen Minorität in 
dem jeweiligen Ausbildungsberuf zum 31.12.2020 ist. Um diese ungewohnte Perspek­
tive (niedrigere Werte drücken eine höhere Segregation aus) zu vermeiden, wurde der 
als Prozentwert vorliegende Segregationswert von 100 subtrahiert. Auf diese Weise drü­
cken höhere Werte eine stärkere Segregation des Ausbildungsberufs und somit eine 
geringere Anzahl an Personen der geschlechtlichen Minorität aus.

Das dritte Kontextmerkmal des Ausbildungsverhältnisses, 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
termediäre Variable im Kontext geschlechtsuntypischer Berufswahlen fungiert (siehe 
Kapitel 4.2.1). Möglicherweise geht mit geringerem Ansehen eine geringere Bindung 
zu Berufen einher, was in der Folge vorzeitige Vertragslösungen zu befördern vermag. 
Die Operationalisierung des beruflichen Ansehens erfolgte anhand der Operationali­
sierung von Ebner & Rohrbach-Schmidt (2019). Die Formulierung lautete wie folgt: 
„Nun möchten wir von Ihnen wissen, welches ANSEHEN Ihr Ausbildungsberuf Ihrer 
Meinung nach heute in Deutschland hat. Geben Sie bitte für Ihren Ausbildungsberuf 
einen Wert von 0 bis 10 an. 0 bedeutet, dass Ihr Ausbildungsberuf ein „sehr geringes 
Ansehen“ hat und 10 ein „sehr hohes Ansehen“. Mit den Werten dazwischen können 
Sie Ihre Meinung abstufen“. Es stand somit ein 11-stufiges Antwortformat zur Verfü­
gung.

Als viertes Kontextmerkmal wurde die Größe des Ausbildungsbetriebs, gemessen an 
der Anzahl der Beschäftigten, in der vorliegenden Analyse berücksichtigt. Wie in Kapi­
tel 4.1.3 ausgeführt wurde, sind in größeren Ausbildungsbetrieben vorzeitige Vertrags­
lösungen seltener als in kleineren Betrieben. In Verbindung mit der Situation von Aus­
zubildenden in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen besteht für diese mit 
zunehmender Betriebsgröße darüber hinaus eine höhere Wahrscheinlichkeit, weitere 
Personen der geschlechtlichen Minorität anzutreffen, was als Protektor gegen vorzeitige 
Vertragslösungen fungieren kann. Die Betriebsgröße wurde mit folgender Frage opera­
tionalisiert: „Wie viele Beschäftigte hat der Betrieb, in dem Sie momentan Ihre Ausbil­
dung absolvieren? Rechnen Sie sich und andere Auszubildende mit ein“. Als Antworten 
standen folgende Möglichkeiten zur Verfügung, die sich an der Klassifikation der Be­
triebsgrößen der Europäischen 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 fünfte und letzte Kontextmerkmal der vorliegenden Untersuchung ist der Aus­
bildungszeitpunkt. Er wurde berücksichtigt, da Hinweise darauf bestehen, dass der Zeit­
punkt einen Einfluss auf die Wahrscheinlichkeit hat, eine vorzeitige Vertragslösung 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
möglichkeiten standen zur Wahl: 1  =  „in der Probezeit des ersten Ausbildungsjahres“, 
2  =  „im ersten Ausbildungsjahr, aber nach der Probezeit“, 3  =  „im zweiten Ausbildungs­
jahr“, 4  =  „im dritten 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 Ansätze als zentrales Element der Passung von Person und Beruf 
angesehen wird (siehe Kapitel 3.1.2) und Hinweise darauf bestehen, dass sie für ge­
schlechtsuntypische Berufswahlen von Bedeutung sind (siehe Kapitel 4.2.1). Für die 
Operationalisierung des beruflichen Interesses wurde eine adaptierte und gekürzte Ver­
sion des Fragebogens zum Studieninteresse (FSI) von Schiefele, Krapp, Wild & Winteler 
(1993) verwendet. Die Autoren entwickelten eine Skala zum Studieninteresse, die ur­
sprünglich aus 27 Items bestand, die den Dimensionen „Gefühlsbezogene Valenzen“, 
„Persönliche und wertbezogene Valenzen“ und „Intrinsischer Charakter“ zugeordnet 
werden können. Nach einer testtheoretischen Überprüfung wurde die Skala auf 18 Items 
reduziert. Für die vorliegende Arbeit wurden aus der gekürzten Skala mit 18 Items für 
jede der drei Dimensionen die beiden Items mit den höchsten korrigierten Item-Gesamt­
test-Korrelationen (Trennschärfe) ausgewählt, da die Originalquelle keine Angaben zu 
den Faktorladungen der einzelnen Items enthält. Anschließend 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
rücksichtigt. Die Variable „Wunschberuf“ wurde aufgenommen, da sie das berufliche 
Interesse untermauert und im Kontext der Vertragslösungsforschung als zentrale Be­
gründung einer Vertragslösung im Bereich der berufswahlbezogenen Merkmale gilt 
(siehe Kapitel 4.1.3). Zur Operationalisierung des Wunschberufs wurde auf ein adap­
tiertes Item zurückgegriffen, das ursprünglich in der Befragung „Ausbildung aus Sicht 
der Auszubildenden“ des Bundesinstituts für Berufsbildung (2008) verwendet wurde. 
Die originale Frageformulierung lautete: „Bei Ihrer Berufswahl war Ihr jetziger Ausbil­
dungsberuf …“. Die ursprünglichen Antwortvorgaben waren 1  =  „… Ihr Wunschberuf“; 
2  =  „… ein interessanter Beruf, unter mehreren Berufen, die für Sie in Frage kamen“; 
3 = „… eine Alternative, an die Sie ursprünglich nicht gedacht hatten“; 4  =  „… eine Not­
lösung, weil Sie keinen anderen Ausbildungsplatz bekommen haben“; 5  =  … unklar, 
weil Sie nicht wussten, was Sie werden sollten“. Für die vorliegende Untersuchung 
wurde der Fragetext übernommen und Adaptionen einzelner Antwortvorgaben vorge­
nommen. Die Antwortvorgabe 1 wurde um das Wort „einziger“ ergänzt, da grundsätz­
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lich die Möglichkeit 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 plötzlich und zufällig ergeben hat“ 
geändert, um die spontane Entwicklung von Berufsalternativen im Prozess der beruf­
lichen Orientierung hervorzuheben. Die Antwortvorgabe 5 wurde entfernt, da sie 
Überschneidungen mit Antwortvorgabe 4 aufweist und die Abgrenzung der Antwort­
vorgaben 4 und 5 für die Befragten schwierig erscheint. Somit lauteten die Antwortvor­
gaben für die vorliegende Untersuchung: 1  =  „… Ihr einziger Wunschberuf“; 2  =  „… ein 
interessanter Beruf, unter mehreren Berufen, die für Sie in Frage kamen“; 3  =  „… ein 
Beruf, der sich plötzlich und zufällig ergeben hat“; 4  =  „… eine Notlösung, weil Sie kei­
nen anderen Ausbildungsplatz bekommen haben“. Eine Betrachtung der Itemformu­
lierungen verdeutlicht, dass sich Item Nr. 2 („Es war für mich von großer Bedeutung, 
gerade diesen Ausbildungsberuf erlernen zu können“) aus der Skala „Interesse (am 
Ausbildungsberuf)“, mit der Variablen „Wunschberuf“ überschneiden könnte. Es 
wurde eine Überprüfung mittels bivariater Rangkorrelation nach Spearman vorge­
nommen, da für weiterführende Analysen in Form von Suppression oder Multikolline­
arität Überschneidungen zwischen Items problematisch sein können. Da hohe Werte 
des Items „Es war für mich von großer Bedeutung, gerade diesen Ausbildungsberuf 
erlernen zu können“ auf einen Wunschberuf hindeuten, wurde die Variable „Wunsch­
beruf“ umkodiert, 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 übernommen 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  =  „… Ihr einziger Wunschbetrieb“; 2  =  „… ein interessanter Betrieb, unter 
mehreren Betrieben, die für Sie in Frage kamen“; 3  =  „… ein Betrieb, der sich plötzlich 
und zufällig ergeben hat“; 4  =  „… eine Notlösung, 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 Tätig­
keit sowie die eigene Entscheidungsfindung fokussiert (vgl. Driesel-Lange 2011: 53) 
und Items in Anlehnung an das „Thüringer Berufsorientierungsmodell“ (vgl. Driesel-
Lange et  al. 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 

122 Methode



eine starke Nähe 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 geprüft. 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.

Ähnlich 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. Dafür wurden die Itemfor­
mulierungen der Skala „reflektierte Berufswahlentscheidung“ verändert und auf den 
Ausbildungsbetrieb bezogen. Auch in diesem Fall korrelieren Item 3 der Skala „reflek­
tierte Betriebswahlentscheidung“ und die Variable „Wunschbetrieb“ signifikant mit 
mittlerer Effektstärke miteinander (vgl. Cohen 1988: 80), rs  =  .38, p < .001, n  =  1360.

Qualität der Ausbildung
Für die Ausbildungserfahrungen ist vor allem die Prozessqualität 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 Qualität der Ausbildung verwendet und 
im Folgenden dargestellt werden, entstammen dem „Inventar zur betrieblichen Aus­
bildungsqualität“ (IBAQ) (vgl. Velten & Schnitzler 2012). Sämtliche Itemformulierun­
gen wurden aus den Originalversionen der Skalen übernommen.

Die Qualität der fachlichen Vermittlung manifestiert sich zunächst in den gestellten 
Arbeitsaufgaben. Sie stellen zentrale Bedingungsfaktoren des Lernprozesses in der be­
ruflichen Bildung dar. Um die Tätigkeitsmerkmale der Ausbildung abzubilden, wurde 
auf die drei Skalen „Bedeutsamkeit der Aufgaben für den Betrieb“, „Arbeitsaufgaben (Vielfalt 
und Anforderungspassung)“ und „Handlungsspielraum bei der Tätigkeit“ zurückgegriffen, 
die für eine motivations- und kompetenzförderliche 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
bildungsqualität maßgeblich mit und wurden deshalb mit zwei Skalen gemessen (vgl. 
Beicht et  al. 2009: 4).

Soziale Einbettung in das betriebliche Umfeld
Die soziale Einbindung im Beruf und Betrieb ist für die Qualität der Ausbildung eben­
falls von großer Bedeutung (vgl. Beicht et  al. 2009: 4; siehe Kapitel 3.1.3 und Kapitel 
4.2.2). In Bezug auf die Person der/des Ausbilders/-in wurde deshalb zunächst die Skala 
„Fürsorglichkeit der/des Ausbilders/-in “ aus dem bereits vorgestellten „Inventar zur be­
trieblichen Ausbildungsqualität“ (IBAQ) (vgl. Velten & Schnitzler 2012) verwendet. Zu­
dem wurde eine Skala aufgenommen, die auf der Operationalisierung sozialer Unter­
stützung 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 
Unterstützung am Arbeitsplatz durch fünf Fragen, die für 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. Für die vorliegende Arbeit wurde die Skala zur sozialen Unterstützung am Ar­
beitsplatz sowohl für die Ausbilder/-in nen als auch die Arbeitskolleg/-in nen erstellt 
und als „soziale Unterstützung der/des Ausbilders/-in “ sowie „soziale Unterstützung der 
Arbeitskolleg/-in nen“ bezeichnet. Die Itemformulierungen wurden aus der Version 
überwiegend 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 übernommen.

Die Arbeitskolleginnen und -kollegen sind für 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 Ausbildungsqualität“ (IBAQ) (vgl. Velten & Schnitzler 2012) verwendet und als 
„kollegiale Zusammenarbeit“ bezeichnet.

Zuletzt wurde in Bezug auf die soziale Einbettung in das betriebliche Umfeld das 
Merkmal „soziale Integration in die Arbeitsgruppe“ berücksichtigt. Die soziale Integration 
in die Arbeitsgruppe stellt einen zentralen Indikator dafür 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 
et  al. (2018: 55) verwendet.

Geschlechtsbezogenes Ausbildungserleben
Das Merkmal „geschlechtsbezogenes Ausbildungserleben“ soll erfassen, ob und inwiefern 
die Ausbildungssituation von Auszubildenden in geschlechtsuntypischen Ausbildungs­
verhältnissen aufgrund ihres geschlechtlichen Minoritätenstatus als besonders wahrge­
nommen wird. Dafür standen keine etablierten Instrumente zur Verfügung, sodass eine 
Eigenkonstruktion notwendig war. Abgeleitet aus den dargestellten theoretischen An­
sätzen zur Erklärung vorzeitiger Vertragslösungen, die das Geschlecht als zentrale Kate­
gorie behandeln (siehe Kapitel 3.2), sowie den empirischen Erkenntnissen zur Situation 
von Frauen und Männern in geschlechtsuntypischen Ausbildungs- und Arbeitsverhält­
nissen (siehe Kapitel 4.2.2), wurden Aussagen formuliert, denen die Befragten auf dem 
bereits bekannten sechsstufigen Antwortformat (1  =  stimmt nicht bis 6  =  stimmt völlig) 
mehr oder weniger zustimmen konnten. Die in Tabelle  10 aufgeführten 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 Belästigungen. Für 
beide Geschlechter wurden die gleichen Itemformulierungen verwendet, allerdings 
wurden die jeweiligen Geschlechterbezeichnungen unterschieden. Darüber hinaus re­
kurrieren die Items Nr. 1, 2, 5, 7 und 11 auf das eigene Geschlecht, während sich die 
Items Nr. 6, 9, 10 und 12 auf das andere Geschlecht beziehen.
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Tabelle 10: Itemformulierungen des geschlechtsbezogenen Ausbildungserlebens

Nr. Itemformulierungen

1 In meiner Ausbildung werde ich als Frau/Mann sexuell belästigt

2 Durch meinen Ausbildungsberuf wird mir meine Weiblichkeit/Männlichkeit abgesprochen

3 Mein Ausbildungsberuf schadet meinem Ansehen in meinem Freundes- und Bekanntenkreis

4 Durch meinen Ausbildungsberuf habe ich schon Freunde und Bekannte verloren

5 In meiner Ausbildung werde ich als Frau/Mann nicht ernst genommen

6 In meinem Arbeitsalltag fehlen mir andere Frauen/Männer

7 In meiner Ausbildung höre ich Sprüche gegen Frauen/Männer

8 In meiner Ausbildung werden meine Leistungen nicht wertgeschätzt

9 In meiner Ausbildung muss ich mehr leisten als die Frauen/Männer, um akzeptiert zu werden

10 Ich erhalte in meiner Ausbildung weniger Unterstützung als meine weiblichen/männlichen Kol­
leg/-in nen

11 In meiner Ausbildung werden mir als Frau/Mann die erforderlichen Fähigkeiten abgesprochen

12 Ich arbeite gerne mit vielen Männern/Frauen zusammen

Folgen der Ausbildungserfahrungen
Mit der Passungswahrnehmung wurde im Sinne passungstheoretischer Überlegungen 
die Übereinstimmung von Arbeitsumwelt und verschiedenen persönlichen Eigenschaf­
ten erhoben (siehe Kapitel 3.1.2). Operationalisiert wurde die Passungswahrnehmung 
anhand einer Skala mit fünf Items von Neuenschwander et  al. (2018).

Das Merkmal „Belastungserleben“ wurde in die vorliegende Untersuchung aufge­
nommen, um darzustellen, wie beansprucht sich die Auszubildenden während ihrer 
Ausbildung fühlen (siehe Kapitel 4.1.3 und Kapitel 4.2.2). Um den Fragebogen nicht zu 
überfrachten, wurde auf eine detaillierte Erfassung einzelner Belastungskomponenten, 
wie es etwa die „Mehrstufige Gefährdungsanalyse physischer Belastungen am Arbeits­
platz“ (Bundesanstalt für Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin 2019) leistet, verzichtet. 
Stattdessen wurden drei Items formuliert, die gebündelt drei verschiedene Anforde­
rungsdimensionen operationalisieren. Dabei handelt es sich um physische bzw. körper­
liche, kognitive bzw. mentale sowie emotionale Belastungen.

Zudem wurde das Überforderungserleben erfasst, weil aus dem Forschungsstand 
zu den Gründen und Ursachen vorzeitiger Vertragslösungen bekannt ist, dass der er­
lebten Überforderung aus Perspektive der Auszubildenden ein zentraler Stellenwert 
für die Lösung von Ausbildungsverträgen zukommt (siehe Kapitel 4.1.3). Hierzu 
wurde erneut auf die bereits dargestellte Untersuchung von Velten & Schnitzler (2012) 
zurückgegriffen. 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 
zukünftiger Erwartungen die weiteren beruflichen wie privaten Lebenswege fokussie­
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ren (siehe Kapitel 3.1.2). Hinsichtlich des beruflichen Lebensweges wurde zunächst das 
Merkmal „Beschäftigungsabsicht (nach der Ausbildung)“ aufgenommen. Damit wurden 
im Sinne einer antizipierten Passungswahrnehmung gezielt die weiteren beruflichen 
Laufbahnvorstellungen der Auszubildenden abgebildet. Dafür wurden zwei Items for­
muliert, die eine weitere Beschäftigung in Ausbildungsberuf und Ausbildungsbetrieb 
umfassen: „Ich möchte gerne weiter in meinem derzeitigen Ausbildungsberuf arbei­
ten“; „Ich möchte gerne weiter in meinem derzeitigen Ausbildungsbetrieb arbeiten“.

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

Die Erwartungen des zukünftigen privaten Lebensweges der Auszubildenden 
wurden mit dem Merkmal „Ausbildungsertragserwartungen“ erfasst. Sie umfassen ex­
trinsische Berufsmotive, die für eine zukünftige weitere Beschäftigung im Ausbil­
dungsberuf und Ausbildungsbetrieb bedeutsam sind. Dabei wurden besonders die 
Vereinbarkeit von Familie und Beruf sowie die zukünftigen Verdienstmöglichkeiten 
berücksichtigt (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. 
Für die Operationalisierung wurde auf eine Skala mit acht Items aus dem Fragebogen 
zur Erfassung der Motivation für die Wahl des Lehramtsstudiums (FEMOLA) (vgl. Pohl­
mann & Möller 2010) zurückgegriffen, die für die vorliegende Untersuchung angepasst 
wurde. Die Itemformulierungen der Skala „Nützlichkeit“ wurden auf den Gegenstand 
angepasst. Die voranstehende Formulierung „Ich habe das Lehramtsstudium gewählt, 
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 regelmäßig 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 Einschätzung 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 Familienernäh­
rers, aktiviert. Die Ausübung dieser (traditionellen) sozialen Rollen steht im Wider­
spruch zu geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen und kann damit die Wahr­
scheinlichkeit einer vorzeitigen Vertragslösung erhöhen (vgl. Schwiter 2011: 181 ff., 219, 
224 f.; Schwiter et  al. 2014: 419 f.). Die Operationalisierung erfolgte anhand einer selbst 
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formulierten Variablen mit dem Fragetext: „Möchten Sie später einmal Kinder haben?“. 
Als Antworten standen folgende Möglichkeiten zur Verfügung: 1  =  „ja“, 2  =  „nein“,
3  =  „Ich habe bereits ein Kind bzw. mehrere Kinder“, 8  =  „das weiß ich nicht“.

Soziale Einbettung in das private Umfeld
Sowohl die berufliche Orientierung vor Beginn der Ausbildung als auch die Situation 
während 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 nützliche 
Ressource oder als zusätzliche Belastung für die Auszubildenden wirken. Im Kontext 
der beruflichen Orientierung stellen geschlechtsuntypische Berufswahlen eine Verlet­
zung der präskriptiven Elemente von Geschlechterstereotypen dar. Diese Verletzung 
führt 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: 48 f.; Mischler & Ulrich 2018: 9 f.), wurde gemessen, wie 
unterstützend die Reaktion des privaten Umfeldes auf die getroffene Berufswahlent­
scheidung ausfällt. Dies wurde als unterstützende Reaktion des privaten Umfelds auf die 
Berufswahl bezeichnet. Für die Operationalisierung wurde auf die Untersuchung von 
Buhlman (2007) zurückgegriffen und die dort vorherrschenden Items adaptiert. Für 
die vorliegende Arbeit wurde der Wortlaut auf den Gegenstandsbereich angepasst. Die 
neue Formulierung der Frage lautet: „Wie stehen Ihre Familie und Freunde Ihrem 
Ausbildungsberuf gegenüber?“ Das Antwortformat wurde auf ein sechsstufiges For­
mat geändert, damit die Skalenbreite zu den bisher vorgestellten Antwortformaten ein­
heitlich ist. Die Endpunkte des Antwortformats lauten 1  =  ablehnend und 6  =  unter­
stützend. Eine zusätzliche Kategorie wurde für 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 et  al. 2006: 226; Makarova, Aeschlimann & Herzog 
2016a: 9). Weitere Verwandte wurden nach Geschlecht unterschieden und anschlie­
ßend zusammengefasst. Die Peergroup der Befragten wurde ebenfalls nach Geschlecht 
getrennt und als getrennte Personengruppen behandelt. Zuletzt wurde die/der Lebens­
gefährte/-in bzw. die/der Ehefrau/-mann als weitere Personengruppe aufgeführt. Die 
Trennung der Personengruppen nach Geschlecht erfolgte, da Hinweise darauf be­
stehen, dass die Reaktion zwischen den Geschlechtern in Abhängigkeit vom Geschlecht 
der Befragten unterschiedlich ausfällt (vgl. Paa & Mc Whirter 2000: 35–38).

Mit den Merkmalen „soziale Unterstützung der Eltern“ sowie „soziale Unterstützung 
der Freunde“ wurden mögliche Ressourcen abgebildet, die bei auftretenden Schwierig-
keiten während der Ausbildung häufig aktiviert werden (vgl. Besener 2011: 176 f.). Beide 
Gruppen können einen positiven Einfluss auf das Ausbildungsgeschehen ausüben, der 
der Tendenz einer vorzeitigen Vertragslösungsneigung entgegenwirkt. Die Items ent­
stammen der bereits dargestellten Untersuchung von Frese (1989). Das Vorgehen ent­
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spricht der sozialen Unterstützung der/des Ausbilders/-in sowie der sozialen Unter-
stützung der Arbeitskolleg/-in nen. Das vierstufige Antwortformat (1  =  „gar nicht“;
2  =  „wenig“; 3  =  „ziemlich“; 4  =  „viel“) wurde übernommen.

Überprüfung der Skalenqualität
Um die Qualität der Skalen zu überprüfen, wurde ein zweistufiger Analyseprozess 
durchgeführt. Zunächst wurde die interne Struktur der Skala betrachtet und über­
prüft, ob sich die Struktur der aus der Literatur adaptierten Skalen replizieren lässt. 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
zaufklärung der Faktoren nicht verändert (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 möglichst hohe Faktorladungen einiger Variablen und möglichst 
geringe Faktorladungen der übrigen Variablen erzeugt (vgl. Bortz & Schuster 2010: 
419–422; Rudolf & Buse 2020: 355).

Für eine Hauptkomponentenanalyse sind hohe Korrelationen eine Vorausset­
zung (vgl. Backhaus et  al. 2021: 416). Die Entscheidung dafür wurde anhand des Kaiser-
Meyer-Olkin(KMO)-Kriteriums getroffen, welches nach Cleff (2015: 220) als das aktuell 
beste Prüfverfahren gilt. Bei geringen partiellen Korrelationen kann nach Backhaus 
et  al. (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 führen 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 et  al. (2021: 423) keine 
Hauptkomponentenanalyse mit den vorliegenden Daten durchgeführt werden.

Für die Bestimmung der Anzahl der Hauptkomponenten bestehen mehrere Mög­
lichkeiten. In der vorliegenden Arbeit wurde dafür das Kaiser-Guttman-Kriterium in 
Verbindung mit Scree-Tests herangezogen. Das Kaiser-Guttman-Kriterium besagt, 
dass nur Faktoren für die weitere Analyse verwendet werden sollen, deren Eigenwert 
größer als 1 ist. Der Vorteil besteht darin, dass ein größerer Varianzanteil aufgenom­
men wird, als es einer z-standardisierten Ausgangsvariablen möglich ist (vgl. Backhaus 
et  al. 2021: 447 f.; Cleff 2015: 224; Rudolf & Buse 2020: 353). Da dieses Verfahren jedoch 
die Anzahl der Faktoren bei einer größeren Anzahl von Ausgangsvariablen überschätzt 
(vgl. Buse & Rudolf 2020: 353), wurden ergänzend 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 et  al. 2021: 448; Bortz & Schuster 
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2010: 415 f.; Cleff 2015: 224 f.; Rudolf & Buse 2020: 351 f.). Nach Backhaus et  al. (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
prägungen der einzelnen Faktorladungen der Variablen waren. Im Anschluss an Back­
haus et  al. (2021: 451) wurden nur Ladungen für einen Faktor größer als 0.5 berücksichtigt, 
Variablen mit geringeren Ladungen wurden ausgeschlossen. Wenn eine Variable eine 
Ladung von größer als 0.5 auf mehreren Faktoren aufwies, wurde sie jedem dieser Fak-
toren zugeordnet, was jedoch die anschließende Interpretation der Faktoren erschwert.

In einem zweiten Analyseschritt wurde die interne Konsistenz als Methode der 
Reliabilitätsprüfung verwendet. Als Maß 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 Erfüllung der Voraussetzungen von Cronbachs Alpha 
robustere Reliabilitätseinschätzungen ermöglicht (vgl. dazu auch Revelle & Zinbarg 
2009; Zinbarg et  al. 2005, 2006)31.

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

Auf Basis dieser Qualitätsprüfung konnte die Qualität der verwendeten Skalen als 
zufriedenstellend bis gut bezeichnet werden. Nach dem Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)-Krite­
rium waren alle Skalen für eine Hauptkomponentenanalyse geeignet, wobei in einem Fall 
(Beschäftigungsabsicht (nach der Ausbildung)) das KMO-Kriterium genau auf dem Grenz­
wert von .500 lag. In allen Fällen, in denen sich die Skalen an bereits veröffentlichten Instru­
menten orientieren, konnte die Skalenstruktur repliziert werden. In den selbst konstruierten 
Skalen wurde überwiegend eine Ein-Komponenten-Struktur realisiert. Die einzige Aus­
nahme waren Items, die das geschlechtsbezogene Ausbildungserleben der Auszubildenden 
widerspiegeln. In diesem Fall zeigten die Ergebnisse eine Zwei-Komponenten-Lösung.

31 Eine Berechnung des Koeffizienten „McDonalds Omega“ ist in SPSS standardmäßig nicht implementiert. Hayes & Coutts 
(2020) haben jedoch für SPSS ein Makro programmiert, das die Berechnung von „McDonalds Omega“ direkt in SPSS 
ermöglicht. Dieses Makro wird für 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 Reliabilität bestehen (für solche Konventionen siehe etwa Krohne & Hock 2015: 68).
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Die Faktorladungen waren fast durchgängig 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 Männern/
Frauen zusammen“) aus dem Kontext des geschlechtsbezogenen Ausbildungserle­
bens der Auszubildenden eine Ladung von λ  =  -.17 auf Hauptkomponente 1 und λ  =  .40 
auf Hauptkomponente 2 auf. Im zweiten Fall erreichte das Item Nr. 7 („Das Lernen von 
neuen Sachen in meinem Ausbildungsberuf fällt mir… leichter als früher ↔ schwerer 
als früher“) der Skala „berufliches Fähigkeitsselbstkonzept“ eine Ladung von λ  =  .43. 
Beide Items wurden für weitere Analysen ausgeschlossen.

Die interne Konsistenz der Skalen war ebenfalls gegeben. McDonalds Omega 
wies ebenfalls überwiegend zufriedenstellende bis gute Kennwerte auf. In fast allen 
Fällen konnte der in der Literatur etablierte Grenzwert für die interne Konsistenz von 
.70 (vgl. etwa Blanz 2015: 256; Krohne & Hock 2015: 68) erreicht werden. Im Falle der 
Skala „Beschäftigungsabsicht (nach der Ausbildung)“ konnte mittels des verwendeten 
Makros kein Wert für McDonalds Omega berechnet werden. In diesem Fall wurde als 
Notlösung ein Wert für Cronbachs Alpha berechnet, auch wenn die Risiken hinsichtlich 
der mangelnden Voraussetzungserfüllung bekannt sind. Cronbachs Alpha erreichte in 
diesem Fall einen Wert von α  =  .72. Für die beiden Skalen „reflektierte Berufswahlent­
scheidung“ und „reflektierte Betriebswahlentscheidung“ erreichte McDonalds Omega 
jeweils einen Wert von ω  =  .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 Reliabilität in 
diesem Fall als ausreichend erachtet und die beiden Skalen für anschließende Analysen 
weiterverwendet.

Eine abschließende Betrachtung der Itemtrennschärfen zeigte ausschließlich zu­
friedenstellende bis gute Kennwerte. Keine Itemtrennschärfe bewegte sich unterhalb 
des formulierten Grenzwertes von .30 (vgl. Döring & Bortz 2016: 478). Es mussten da­
her keine weiteren Korrekturen vorgenommen werden. Eine vollständige Übersicht 
der Ergebnisse und Kennwerte ist dem Skalenhandbuch in Anhang  C zu entnehmen.

6.3 Auswertungsmethoden

Die Daten wurden überwiegend 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 selbstständig berechnet. Bei der Auswertung der Daten werden neben den üb­
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 durchgeführt.
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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 Ausmaßes der Vertragslösungsnei­
gung sowie der Ausbildungssituation statistisch abzusichern (vgl. Huber et  al. 2014: 43). 
Unter den zahlreichen Varianten der Varianzanalyse ermöglicht eine zweifaktorielle 
Varianzanalyse neben der Berücksichtigung von zwei einzelnen Faktoren, im vorliegen­
den Fall sind dies „Geschlecht“ (weiblich/männlich) sowie „geschlechtsuntypisches 
Ausbildungsverhältnis“ (nein/ja), auch die Analyse eines Interaktionseffektes, der die 
Kombination einzelner Faktorstufen darstellt (vgl. Backhaus et  al. 2021: 211; Bortz & 
Schuster 2010: 241). Anhand dieses Interaktionseffektes können die vier zentralen Un­
tersuchungsgruppen (Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen, 
Frauen in geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen, Männer in geschlechtsun-
typischen Ausbildungsverhältnissen, Männer in geschlechtstypischen Ausbildungsver­
hältnissen) abgebildet werden. Da anhand der zweifaktoriellen Varianzanalyse alleine 
nicht dargestellt werden kann, auf welche Kombinationen der Faktorstufen ein signi­
fikanter Interaktionseffekt zurückzuführen ist, werden im Anschluss Simple-Effect-
Analysen durchgeführt (vgl. Bibby 2010; Mitchell 2021: 224 f.).

Vorab sind die Voraussetzungen der Verfahren zu prüfen. Neben der metrischen 
Skalierung der abhängigen Variablen sowie der kategorialen Stufung der Faktoren sind 
dies die Normalverteilung der Residuen der Kriteriumsvariablen sowie die Varianzho­
mogenität bzw. Homoskedastizität in den jeweiligen Faktorstufen (vgl. Backhaus et  al. 
2021: 179, Bortz & Schuster 2010: 205, Janssen & Laatz 2017: 345). Beide Bedingungen 
wurden vorab jeweils überprüft32, wobei eine fehlende Varianzhomogenität 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. Lüpsen 2021: 39). Bei einer 
fehlenden Varianzhomogenität sind demgegenüber alternative Verfahren zur zweifak­
toriellen Varianzanalyse nötig, die auf weniger starken Voraussetzungen basieren. Ge­
mäß Lüpsen (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 gegenüber heterogenen Varianzen robust und weist eine relativ hohe Power, insbe­
sondere bei Zellenbesetzungszahlen n  >  10, auf (vgl. Lüpsen 2017: 22 f.). Eine entspre­
chende Voraussetzungsprüfung in Form von fehlendem Pairing (vgl. Lüpsen 2021: 29, 
42 f.) wurde ebenfalls durchgeführt. Eine Beschreibung des genauen Ablaufs des van-
der-Waerden-Tests findet sich bei Lüpsen (2021: 68–71). Bei einem signifikanten Inter­
aktionseffekt sind auch im Fall des van-der-Waerden-Tests tiefergehende Analysen nö­
tig. Lüpsen (2020: 55 f.) empfiehlt in diesem Fall, einzelne Gruppenvergleiche 
durchzuführen. Jeder Gruppenvergleich erfordert wiederum einen eigenen van-der-
Waerden-Test (vgl. Lüpsen 2020: 55 f.).

32 Da ungleiche Zellenbesetzungen in der vorliegenden Arbeit festzustellen sind, wurde der Levene-Test zur Überprüfung 
der Varianzhomogenität auf Basis des Gruppenmedians durchgeführt (vgl. Brown & Fortsyth 1974: 364–366).
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Logistische Regressionen
Um die Variablen der Ausbildungssituation näher 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 großen Be­
deutung des ersten Ausbildungsjahres für das Vertragslösungsgeschehen (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/männlich), 
das geschlechtsuntypische Ausbildungsverhältnis (nein/ja) sowie deren Interaktion als 
Prädiktoren in das Regressionsmodell eingefügt. Die Voraussetzungen der logistischen 
Regression (vgl. Rudolf & Buse 2020: 214 f.) wurden überprüft.

Im Falle eines signifikanten Interaktionseffektes sind auch in diesem Kontext 
weiterführende Analysen notwendig. Da die beiden Prädiktoren jeweils nur zwei Aus­
prägungen annehmen können, ist für tiefergehende Analysen des Interaktionseffektes 
eine Chi-Quadrat-Verteilung erstellt und mittels Chi-Quadrat-Test überprüft worden, 
ob sich die Verteilung zwischen den jeweiligen Gruppen signifikant unterscheidet (vgl. 
Bortz & Schuster 2010: 137–140; Janssen & Laatz 2017: 260 f.). Die Voraussetzungen des 
Chi-Quadrat-Tests wurden ebenfalls vorab überprüft 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 Vertragslösungsneigung werden multiple 
lineare Regressionen durchgeführt. Diese Regressionen bieten den Vorteil, die Bezie­
hung und mögliche Veränderungen zwischen den verschiedenen Einflussfaktoren auf­
grund einer blockweisen Einführung in das Regressionsmodell berücksichtigen zu 
können (vgl. Rudolf & Buse 2020: 67). Als Kriteriumsvariablen fungieren die berufs-
bezogene und betriebsbezogene Vertragslösungsneigung. Als Prädiktoren werden die 
verschiedenen Variablen zur Beschreibung der Ausbildungssituation blockweise in das 
Regressionsmodell aufgenommen. Die einzelnen Blöcke orientieren sich an den heu­
ristischen Modellvorstellungen der vorliegenden Arbeit (siehe Kapitel 5).

Bevor die Regressionsanalysen durchgeführt wurden, erfolgte eine entsprechende 
Prüfung der Voraussetzungen innerhalb jeder Subgruppe. Dazu zählen lineare Be-
ziehung zwischen den Variablen, Ausreißer, Unabhängigkeit der Residuen, Multikolli­
nearität der Prädiktoren, Homoskedastizität der Residuen und Normalverteilung der 
Residuen (vgl. Backhaus et  al. 2021: 101; Kuckartz et  al. 2010: 244). Da eine Vielzahl ver­
schiedener Prädiktoren in das Regressionsmodell aufgenommen wurde, sind darüber 
hinaus mögliche Suppressionseffekte untersucht worden. Suppressionseffekte liegen 
dann vor, wenn die Vorhersageleistung eines Prädiktors durch die gemeinsame Varianz 
mit anderen Prädiktoren unterdrückt wird (vgl. Rudolf & Buse 2020: 61–63). Für jede 
Untersuchungsgruppe wurde eine Korrelationsmatrix angefertigt. Dabei wurden die Va­
riablen im Skalenniveau verwendet, in dem sie später in die lineare Regression einflie­
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ßen. Das bedeutet, Variablen, die kein metrisches Skalenniveau aufweisen, wurden in 
ein nominales Skalenniveau übersetzt, indem sie dichotomisiert wurden. Entsprechend 
der unterschiedlichen Skalenniveaus wurden verschiedene Arten von Korrelationen 
durchgeführt (vgl. Leonhart 2008: 90)33. Eine Überprüfung möglicher Suppressionen 
wurde anhand der jeweiligen Korrelationsmatrix vorgenommen. Eine Suppression 
kann dann vorliegen, wenn zwei unabhängige Variablen hoch miteinander, aber nicht 
mit der abhängigen Variablen korrelieren. Allerdings sind keine allgemeingültigen 
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 Fällen, in 
denen eine Suppression vermutet wurde, ist im Anschluss die entsprechende Regres­
sion einmal mit potentiellem Suppressor und einmal ohne potenziellen Suppressor 
durchgeführt worden. Die Ergebnisse wurden anschließend 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 dafür das Package „correlation“ (vgl. 
Makowski et  al. 2022, 2020) verwendet.
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7 Ergebnisse

Das Ziel der empirischen Analyse ist es, die vorzeitige Vertragslösungsneigung in 
geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen zu erklären. Dazu wird in einem ers­
ten Schritt das Ausmaß der vorzeitigen Vertragslösungsneigung allgemein und an­
schließend differenziert nach Geschlecht und Geschlechtstypik des Ausbildungsver-
hältnisses (geschlechtsuntypisches oder geschlechtstypisches Ausbildungsverhältnis) 
beleuchtet. In einem zweiten Schritt werden die potenziellen Determinanten vorzeitiger 
Vertragslösungen beschrieben und es wird analysiert, ob und inwieweit sich die vier 
Untersuchungsgruppen (Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen, 
Frauen in geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen, Männer in geschlechts-
untypischen Ausbildungsverhältnissen, Männer in geschlechtstypischen Ausbildungs­
verhältnissen) hinsichtlich ihrer beruflichen Orientierung, ihrer Ausbildungssituation, 
der Kontextbedingungen der Ausbildung und der Zusammensetzung der Teilgruppen 
unterscheiden. Im anschließenden Kapitel 7.3 wird dann mit Hilfe multivariater Re-
gressionsanalysen geprüft, welche dieser Aspekte die berufs- und betriebsbezogene Ver­
tragslösungsneigung der vier Untersuchungsgruppen jeweils statistisch erklären. Um 
Unterschiede zwischen den vier Untersuchungsgruppen herauszuarbeiten, werden 
Vergleiche zwischen den Geschlechtern in geschlechtsuntypischen und geschlechtstypi­
schen Ausbildungsverhältnissen sowie zwischen den beiden Geschlechtern in ge­
schlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen vorgenommen.

7.1 Ausmaß der vorzeitigen Vertragslösungsneigung

Einen ersten Überblick über das Ausmaß der vorzeitigen Vertragslösungsneigung bie­
tet Abbildung  8. Dort sind die deskriptiven Kennwerte zur berufs- und betriebsbezoge­
nen Vertragslösungsneigung für jede der vier Untersuchungsgruppen aufgeführt.

Berufsbezogene Vertragslösungsneigung
Für alle vier Teilgruppen liegt die durchschnittliche Neigung, vorzeitig aus dem Ausbil­
dungsberuf auszuscheiden, unterhalb des theoretischen Mittelwerts der eingesetzten 
vierstufigen Skala. In der Gesamtstichprobe beträgt der Mittelwert der berufsbezogenen 
Vertragslösungsneigung MW  =  1.70 (SD  =  .72). Die berufsbezogene Vertragslösungs-
neigung der Frauen in männerreichen Berufen fällt am geringsten aus (MW  =  1.59; 
SD  =  .67); jene der Männer in frauenreichen Berufen am höchsten (MW  =  1.80; SD  =  .75). 
Männer in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen scheinen also stärker als 
Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen dazu zu tendieren, die 
Ausbildung vorzeitig zu beenden.



Überraschenderweise ist die berufsbezogene Vertragslösungsneigung für Frauen 
in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen (MW  =  1.59; SD  =  .67) auch ge­
ringer als für Frauen, die in einem Beruf ausgebildet werden, der für ihr Geschlecht 
typisch ist (MW  =  1.75; SD  =  .75). Im Gegensatz dazu zeigt sich bei den Männern ein 
anderes Bild: Hier ist die berufsbezogene Vertragslösungsneigung bei Männern in ge­
schlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen (MW  =  1.80; SD  =  .75) höher als bei 
Männern in geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen (MW  =  1.68; SD  =  .70).
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Abbildung 8: Mittelwerte der berufsbezogenen Vertragslösungsneigung und betriebsbezogenen Vertrags-
lösungsneigung nach Geschlecht und Geschlechtstypik des Ausbildungsverhältnisses

Anmerkungen: 1  =  geringe Vertragslösungsneigung bis 4  =  hohe Vertragslösungsneigung

Um die deskriptiven Unterschiede statistisch zwischen den vier Untersuchungsgrup­
pen abzusichern, wurde nach Überprüfung der Voraussetzungen eine zweifaktorielle 
Varianzanalyse mit den Faktoren „Geschlecht“ (weiblich/männlich) und „geschlechts-
untypisches Ausbildungsverhältnis“ (nein/ja) berechnet. Der Levene-Test in Anhang  E 
bestätigt, dass eine Varianzhomogenität 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 R²  =  .004, n  =  1373). Es liegen keine signifikanten 
Haupteffekte vor. Somit hängen weder das Geschlecht (F(1,1369)  =  1.990, p  =  .159) noch 
die Geschlechtstypik des Ausbildungsverhältnisses (F(1, 1369)  =  .153, p  =  .696) alleine 
mit der berufsbezogenen Vertragslösungsneigung zusammen. Es gibt jedoch einen 
kleinen signifikanten Effekt der Interaktion von Geschlecht und Geschlechtstypik des 
Ausbildungsverhältnisses auf die berufsbezogene Vertragslösungsneigung (F(1, 
1369)  =  8.071, p  =  .005, partielles η²  =  .006).
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Tabelle 12: Zusammenfassung der zweifaktoriellen Varianzanalyse für die berufsbezogene Vertragslösungs­
neigung unter Berücksichtigung der Haupteffekte von Geschlecht und geschlechtsuntypischem Ausbildungs­
verhältnis sowie deren Interaktion

Abhängige Variable: berufsbezogene Vertragslösungsneigung

Quelle Typ-III-Qua-
dratsumme df Mittel der 

Quadrate F Sig. Part. η²

Korrigiertes Modell 4.227a 3 1.409 2.743 .042 .006

Konstanter Term 2266.804 1 2266.804 4412.169 <.001 .763

Geschlecht (weib­
lich/männlich) 1.022 1 1.022 1.99 .159 .001

Geschlechtsun-
typisches Ausbil­
dungsverhältnis 
(nein/ja)

0.078 1 0.078 0.153 .696 .000

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 gemäß Simple-Effect-Analysen (vgl. Lüpsen 2021: 234) aus folgenden 
Unterschieden: Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen haben 
eine signifikant geringere berufsbezogene Vertragslösungsneigung als Frauen in ge­
schlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen (F(1, 1369)  =  4.803, p  =  .029, partielles 
η²  =  .004). Weiterhin ist die berufsbezogene Vertragslösungsneigung von Frauen in ge­
schlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen signifikant geringer ausgeprägt als jene 
von Männern in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen (F(1, 1369)  =  5.633,
p  =  .018, partielles η²  =  .004). Beide Effekte sind klein. Somit ist der Interaktionseffekt auf 
die geringere berufsbezogene Vertragslösungsneigung von Frauen in geschlechtsunty­
pischen Ausbildungsverhältnissen im Vergleich zu Männern in geschlechtsuntypischen 
Ausbildungsverhältnissen sowie der geringeren berufsbezogenen Vertragslösungsnei­
gung von Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen im Vergleich zu 
Frauen in geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen zurückzuführen.

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

Betriebsbezogene Vertragslösungsneigung
Die betriebsbezogene Vertragslösungsneigung bewegt sich ebenfalls am unteren Ende 
der vierstufigen Skala. Die Tendenz, den Ausbildungsbetrieb zu wechseln, ist aber in 
allen Teilgruppen etwas ausgeprägter als die Neigung, den Ausbildungsberuf gänzlich 
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aufzugeben. Der Mittelwert für die gesamte Stichprobe beträgt in diesem Fall 
MW  =  1.82 (SD  =  0.86).

Im Vergleich der vier Teilgruppen sind Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbil­
dungsverhältnissen weniger geneigt, den Ausbildungsbetrieb zu wechseln (MW  =  1.77; 
SD  =  0.86) als junge Männer in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen 
(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 höchsten (MW  =  1.94; SD  =  0.92). Dagegen ist die betriebsbezogene 
Vertragslösungsneigung von Männern in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhält­
nissen (MW  =  1.86; SD  =  0.88) höher als die betriebsbezogene Vertragslösungsneigung 
von Männern in geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen (MW  =  1.77; SD  =  0.83).

Da die Varianzhomogenität hinsichtlich des Faktors „Geschlecht“ nicht gegeben 
war (vgl. Anhang E), musste von der Durchführung einer zweifaktoriellen Varianzana­
lyse abgesehen und eine nichtparametrische Alternative in Form des van-der-Waer­
den-Tests gewählt werden. Analog zur berufsbezogenen Vertragslösungsneigung be­
stehen auch im Hinblick auf die betriebsbezogene Vertragslösungsneigung keine 
signifikanten Haupteffekte. Sowohl das Geschlecht (χ²  =  0.17; df  =  1; p  =  .680) als auch 
die Geschlechtstypik des Ausbildungsverhältnisses (χ²  =  0.57; df  =  1; p  =  .450) stehen in 
keinem eigenständigen Zusammenhang mit der betriebsbezogenen Vertragslösungs­
neigung. Erneut zeigt sich aber eine Interaktion mit kleinem Effekt von Geschlecht 
und Geschlechtstypik des Ausbildungsverhältnisses (χ²  =  3.94; df  =  1; p  =  .047; φ  =  .054).

Die anschließend mittels eigenständiger van-der-Waerden-Tests durchgeführten 
Mittelwertvergleiche (vgl. Lüpsen 2020: 55 f.) zeigen mit einem kleinen Effekt, dass die 
betriebsbezogene Vertragslösungsneigung von Frauen in geschlechtstypischen Ausbil­
dungsverhältnissen signifikant höher ist als die betriebsbezogene Vertragslösungsnei­
gung von Männern in geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen (χ²  =  7.30; df  =  1; 
p  =  .007; φ  =  .080). Alle anderen Mittelwertvergleiche sind nicht signifikant. Somit lässt 
sich der deskriptive Unterschied weder für den Geschlechtervergleich in geschlechts-
untypischen Ausbildungsverhältnissen gegen den Zufall absichern (χ²  =  .75; df  =  1;
p  =  .387), noch sind die Unterschiede zwischen Frauen und Männern in geschlechtsun-
typischen im Vergleich mit jenen in geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen 
signifikant (Frauen: χ²  =  3.34; df  =  1; p  =  .068; Männer: χ²  =  .84; df  =  1; p  =  .359).

7.2 Berufliche Orientierung, Ausbildungssituation und 
Ausbildungskontexte von Frauen und Männern in 
geschlechtsuntypischen und geschlechtstypischen 
Ausbildungsverhältnissen

Wie stellen sich nun die berufliche Orientierung, die Ausbildungssituation, die Ziele 
und Erwartungen von Auszubildenden in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhält­
nissen dar? Inwieweit unterscheiden sich Auszubildende in geschlechtsuntypischen 
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Ausbildungsverhältnissen und ihre Situation also in den Merkmalen, von denen man 
theoretisch und aufgrund des Forschungsstandes vermuten könnte, dass sie die Nei­
gung zum vorzeitigen Ausstieg aus dem Ausbildungsberuf oder zumindest dem Ausbil­
dungsbetrieb erhöhen oder verringern? Zur Beantwortung dieser Fragen werden 
zunächst die deskriptiven Kennwerte und anschließend die Ergebnisse der zweifaktori­
ellen Varianzanalysen mit den beiden Faktoren „Geschlecht“ (weiblich/männlich) und 
„Geschlechtsuntypisches Ausbildungsverhältnis“ (nein/ja) berichtet. Die abhängigen 
Variablen stellen jeweils die Merkmale dar, von denen ein Zusammenhang mit der Ver­
tragslösungsneigung erwartet wird (siehe Kapitel 5). Sofern die Voraussetzungen für 
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
bildungsverhältnisse betrachtet. Aus diesem Grund werden nur die Betakoeffizienten 
berichtet. Zum Abschluss des Teilkapitels werden die Ergebnisse für die beiden zentra­
len Untersuchungsgruppen (Frauen sowie Männer in geschlechtsuntypischen Ausbil­
dungsverhältnissen) noch einmal zusammengefasst.

Berufliche Orientierung
Für 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 eingeschätzt. Für alle vier Untersu­
chungsgruppen bewegt sich der Mittelwert oberhalb des theoretischen Mittelwerts der 
Skala (Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen: MW  =  4.39 
(SD  =  1.15); Frauen in geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen: MW  =  4.28 
(SD  =  1.05); Männer in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen: MW  =  4.18 
(SD  =  1.22); Männer in geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen: MW  =  4.43 
(SD  =  1.12)). Die varianzanalytische Prüfung verdeutlicht, dass das korrigierte Modell, 
das den Test des Gesamtmodells beinhaltet, nicht signifikant ist (F(3, 1367)  =  2.606,
p  =  .050; partielles η2  =  .006). Die Ergebnisse sind somit mit Vorsicht zu interpretieren. 
Weiterhin zeigt die varianzanalytische Prüfung einen kleinen Effekt der Interaktion des 
Geschlechts und der Geschlechtstypik der Ausbildungsverhältnisse (F(1, 1367)  =  4.967,
p  =  .026; partielles η2  =  .004). Haupteffekte liegen keine vor (siehe Tabelle  F1 im An­
hang). Wie die anschließend durchgeführten Simple-Effect-Analysen zeigen, basiert der 
signifikante Interaktionseffekt auf einer geringeren reflektierten Berufswahlentschei­
dung von Männern in geschlechtsuntypischen im Vergleich zu Männern in geschlechts­
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typischen Ausbildungsverhältnissen (F(1, 1367)  =  5.259; p  =  0.22; partielles η2  =  .004) 
sowie von Frauen in geschlechtstypischen im Vergleich zu Männern in geschlechtstypi­
schen Ausbildungsverhältnissen (F(1, 1367)  =  4.089; p  =  .043; partielles η2  =  .003). Die 
Effektstärken der beiden signifikanten Gruppenunterschiede sind als gering einzustu­
fen. Weitere Gruppenunterschiede bestehen bezüglich der Reflektiertheit der Berufs­
wahl nicht.
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Abbildung 9 
Prozentuale Verteilung des Wunschberufs nach Geschlecht und Geschlechtstypik des Ausbildungsverhältnisses 
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in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen haben im Vergleich zu den ande­
ren Gruppen ihren Beruf häufiger als Notlösung (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 Aufschlüsselung mittels Kreuztabelle und 
Chi-Quadrat-Test Tabelle  13 zu entnehmen ist. Analog zu den Gruppenunterschieden 
der reflektierten Berufswahlentscheidung haben Männer in geschlechtsuntypischen 
Ausbildungsverhältnissen signifikant seltener einen interessanten Beruf oder ihren 
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Wunschberuf realisieren können als Männer in geschlechtstypischen Ausbildungsver­
hältnissen. Dies gilt analog auch für Frauen im Gegensatz zu Männern in geschlechtsty­
pischen Ausbildungsverhältnissen, wobei beide Effekte klein bleiben.

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

Notlösung + Plötzlich 
ergeben

interessanter Beruf + 
Wunschberuf χ²(1) φ

n % n %

Frauen – untypisch1 39 32.8 80 67.2
2.565 -

Männer – untypisch2 53 42.7 71 57.3

Frauen – typisch3 146 40.2 217 59.8
13.600*** .110

Männer – typisch4 223 29.2 541 70.8

Frauen – untypisch1 39 32.8 80 67.2
2.102 -

Frauen – typisch3 146 40.2 217 59.8

Männer – untypisch2 53 42.7 71 57.3
9.149** .102Männer – typisch4 223 29.2 541 70.8

Anmerkungen: * p < .050; ** p < .010; *** p < .001
 1 Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen
 2 Männer in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen
 3 Frauen in geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen
 4 Männer in geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen

Entsprechend unterschiedlich fällt 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. Männer in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen sind 
vergleichsweise am geringsten beruflich interessiert (MW  =  3.75; SD  =  1.15), während 
Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen das höchste berufliche 
Interesse aufweisen (MW  =  4.47; SD  =  0.94). Die Werte von Frauen (MW  =  4.14; 
SD  =  1.01) und Männern in geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen (MW  =  4.17; 
SD  =  1.00) bewegen sich dazwischen und liegen auf fast gleichem Niveau. Die varianz­
analytische Prüfung zeigt einen Haupteffekt des Geschlechts zugunsten der Frauen 
(F(1, 1368)  =  22.393, p < .001; partielles η2  =  .016) und eine schwache Interaktion von 
Geschlecht und Geschlechtstypik des Ausbildungsverhältnisses (F(1, 1368)  =  26.297, 
p < .001; partielles η2  =  .019) (siehe Tabelle  F3 im Anhang). Dieser Interaktionseffekt ist 
darauf zurückzuführen, dass das berufliche Interesse von Frauen in geschlechtsuntypi­
schen Ausbildungsverhältnissen signifikant höher ist als von Frauen in geschlechtstypi­
schen (F(1,1368)  =  9.384; p  =  .002; partielles η2  =  .007), aber auch von Männern in ge­
schlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen (F(1, 1368)  =  30.299; p < .001; partielles 
η2  =  .022). Letztere verfügen zusätzlich auch über ein geringeres berufliches Interesse 
als Männer in geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen (F(1, 1368)  =  18.041;
p < .001; partielles η2  =  .013). Alle signifikanten Gruppenunterschiede weisen kleine Ef­
fektstärken auf.
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Interesse als Männer in geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen (F(1, 1368) = 18.041; 

p < .001; partielles η2 = .013). Alle signifikanten Gruppenunterschiede weisen kleine 

Effektstärken auf. 

Alles in allem scheint die berufliche Orientierung von Frauen in geschlechtsuntypischen 

Ausbildungsverhältnissen somit gut zu gelingen, während jene der Männer in 

geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen offenbar häufig problematischer verläuft. 

Ein ähnliches Bild ergibt sich im Hinblick auf die Wahl des Ausbildungsbetriebs: Zwar wird 

auch die Wahl des Ausbildungsbetriebs im Durchschnitt reflektiert getroffen, die Werte fallen 

bei Männern in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen aber erneut am 

ungünstigsten aus, wobei keiner der Unterschiede statistisch signifikant ist (Frauen in 

geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen: MW = 4.16 (SD = 1.27); Frauen in 

geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen: MW = 4.19 (SD = 1.14); Männer in 

geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen: MW = 4.02 (SD = 1.34); Männer in 

geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen: MW = 4.19 (SD = 1.20)) (siehe Tabelle F4 im 

Anhang). 

 

Abbildung 10 
Prozentuale Verteilung des Wunschbetriebs nach Geschlecht und Geschlechtstypik des Ausbildungsverhältnisses 

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

Alles in allem scheint die berufliche Orientierung von Frauen in geschlechtsuntypi­
schen Ausbildungsverhältnissen somit gut zu gelingen, während jene der Männer in 
geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen offenbar häufig problematischer 
verläuft. Ein ähnliches 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 Männern in geschlechtsuntypischen Ausbildungsver­
hältnissen aber erneut am ungünstigsten aus, wobei keiner der Unterschiede statis­
tisch signifikant ist (Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen: 
MW  =  4.16 (SD  =  1.27); Frauen in geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen: 
MW  =  4.19 (SD  =  1.14); Männer in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen: 
MW  =  4.02 (SD  =  1.34); Männer in geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen: 
MW  =  4.19 (SD  =  1.20)) (siehe Tabelle  F4 im Anhang).

Allerdings stellt der Ausbildungsbetrieb, wie Abbildung  10 verdeutlicht, für junge 
Männer in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen im Vergleich mit den 
anderen Gruppen häufiger eine Notlösung (18.5 %) dar und ist seltener der einzige 
Wunschbetrieb (15.3 %) gewesen. Dagegen ist die Verteilung für Frauen in geschlechts-
untypischen Ausbildungsverhältnissen positiver. Die teststatistische Prüfung zeigt 
einen signifikanten Haupteffekt des Geschlechts zugunsten der Männer sowie einen 
signifikanten Interaktionseffekt (siehe Tabelle  F5 im Anhang). Der Chi-Quadrat-Test in 
Tabelle  14 verdeutlicht, dass dieser schwache Interaktionseffekt auf zwei Gruppenver­

144 Ergebnisse



gleiche zurückzuführen ist: So haben Männer in geschlechtsuntypischen Ausbildungs­
verhältnissen analog zur Realisierung des Wunschberufs auch bei der Realisierung des 
Wunschbetriebs weniger häufig einen interessanten oder ihren Wunschbetrieb reali-
sieren können als Männer in geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen. In ge­
schlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen gilt das im Geschlechtervergleich erneut 
für Frauen.

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

Notlösung + Plötzlich 
ergeben

interessanter Betrieb + 
Wunschbetrieb χ²(1) Φ

n % n %

Frauen – untypisch1 43 36.1 76 63.9
1.705 -

Männer – untypisch2 55 44.4 69 55.6

Frauen – typisch3 148 41.1 212 58.9
8.977** .089

Männer – typisch4 244 32.0 519 68.0

Frauen – untypisch1 43 36.1 76 63.9
.924 -

Frauen – typisch3 148 41.1 212 58.9

Männer – untypisch2 55 44.4 69 55.6
7311** .091Männer – typisch4 244 32.0 519 68.0

Anmerkungen: * p < .050; ** p < .010; *** p < .001
 1 Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen
 2 Männer in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen
 3 Frauen in geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen
 4 Männer in geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen

Zusammenfassend zeigen die Befunde zu den Berufs- und Betriebswahlen, dass die 
vorberufliche Sozialisation der jungen Männer, die sich für einen frauenreichen Beruf 
„entscheiden“, vergleichsweise ungünstig verläuft. Sie setzen sich weniger mit ihrem 
Ausbildungsberuf und teilweise auch mit ihrem Ausbildungsbetrieb auseinander. 
Demgegenüber sind es gerade die jungen Frauen, die auf der Basis gelingender Berufs­
wahlprozesse in männerreiche Berufe einmünden.

Perzipierte Ausbildungsqualität
Für die Prozessqualität 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 eröffnet, 
in den geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen darstellen und ggf. zwischen 
den vier Untersuchungsgruppen unterscheiden. Die deskriptiven Ergebnisse zu den 
drei Aufgabencharakteristika sind in Abbildung  11 dargestellt.
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Demgegenüber sind es gerade die jungen Frauen, die auf der Basis gelingender 

Berufswahlprozesse in männerreiche Berufe einmünden. 

 

Perzipierte Ausbildungsqualität 

Für die Prozessqualität der Berufsausbildung sind bekanntlich die im Betrieb zu bearbeitenden 

(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 Handlungsspielraum, der sich den 

Auszubildenden bei der Bearbeitung der Arbeitsaufgaben eröffnet, in den 

geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen darstellen und ggf. zwischen den vier 

Untersuchungsgruppen unterscheiden. Die deskriptiven Ergebnisse zu den drei 

Aufgabencharakteristika sind in Abbildung 11 dargestellt.  

 

Abbildung 11 
Mittelwerte der Bedeutsamkeit der Arbeitsaufgaben, Vielfalt und Anforderungspassung der Arbeitsaufgaben, 
Handlungsspielraum bei der Bearbeitung der Arbeitsaufgaben, Fachkompetenz d. Ausbilders/-in und Feedback durch d. 
Ausbilder/-in nach Geschlecht und Geschlechtstypik des Ausbildungsverhältnisses 

 
 

Anmerkungen: 1 = geringe Ausprägung bis 6 = hohe Ausprägung 
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 Ausbildungsverhältnisses

Anmerkungen: 1  =  geringe Ausprägung bis 6  =  hohe Ausprägung

Für keines der drei Aufgabenmerkmale ergibt die varianzanalytische bzw. teststatis-
tische Prüfung einen Haupteffekt des Geschlechts oder der Geschlechtstypik in Form 
von geschlechtsuntypischen und geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen. 
Grundsätzlich werden also Frauen oder Männern nicht per se bedeutsamere, vielfäl-
tigere und passendere Aufgaben mit größeren Handlungsspielräumen als dem anderen 
Geschlecht gestellt. Ebenso wenig erhalten Auszubildende, die qua Geschlecht in ihrem 
Ausbildungsberuf in der Minderheit sind, grundsätzlich schlechtere Aufgaben als die 
Majorität (siehe Tabelle  F6 bis Tabelle  F8 im Anhang). Die Interaktionseffekte sind hin­
gegen für alle drei Aufgabenmerkmale mit kleinen Effektstärken signifikant.

Die Bedeutsamkeit der Arbeitsaufgaben unterscheidet sich dabei zwischen Frauen 
und Männern in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen. So nehmen Frauen 
in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen ihre Arbeitsaufgaben signifikant 
als weniger bedeutsam wahr als Frauen in geschlechtstypischen (χ²  =  6.21; df  =  1;
p  =  .012; φ  =  .114), aber auch als Männer in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhält­
nissen (χ²  =  5.59; df  =  1; p  =  .018; φ  =  .152). Bei Letzteren ist die Bedeutsamkeit dann aber 
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signifikant stärker ausgeprägt als bei Männern in männerreichen Berufen (χ²  =  13.10; 
df  =  1; p < .001; φ  =  .121). In geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen finden 
Frauen die Arbeitsaufgaben signifikant bedeutsamer als Männer (χ²  =  23.31; df  =  1; 
p < .001; φ  =  .144). Die Gruppenvergleiche zeigen also, dass die Arbeitsaufgaben ge­
schlechtsübergreifend in frauenreichen Berufen als bedeutsamer eingeschätzt werden 
als in männerreichen Berufen. Die Stärke der Effekte ist allerdings wiederum durchweg 
gering.

Ein ähnliches Bild zeigt sich auch im Hinblick auf den Handlungsspielraum bei 
der Bearbeitung der Arbeitsaufgaben. Frauen in männerreichen Berufen nehmen die­
sen signifikant niedriger wahr als Männer in geschlechtsuntypischen Ausbildungsver­
hältnissen (F(1, 1368)  =  15.757; p < .001; partielles η2  =  .011) und auch im Vergleich zu 
Frauen in geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen ist der Handlungsspiel­
raum von Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen geringer 
(F(1, 1368)  =  8.311; p  =  .004; partielles η2  =  .006). Bei den Männern verhält es sich umge­
kehrt. Hier ist der Handlungsspielraum in geschlechtsuntypischen Ausbildungsver­
hältnissen höher (F(1, 1368)  =  18.067; p < .001; partielles η2  =  .013). In geschlechtstypi­
schen Ausbildungsverhältnissen ist der Handlungsspielraum bei der Bearbeitung der 
Arbeitsaufgaben hingegen für Frauen höher als für Männer (F(1, 1368)  =  15.757; 
p  <  .001; partielles η2  =  .011). Die Kombination der Ergebnisse verdeutlicht also, dass 
auch der Handlungsspielraum bei der Bearbeitung der Arbeitsaufgaben geschlechts­
übergreifend in frauenreichen Ausbildungsberufen stärker ausgeprägt ist als in män­
nerreichen Ausbildungsberufen.

In Bezug auf die Vielfalt der Arbeitsaufgaben basiert die statistische Interaktion 
von Geschlecht und Geschlechtstypik des Ausbildungsverhältnisses (F(1, 1368)  =  7.602, 
p  =  .006; partielles η2  =  .006) auf etwas anderen Gruppenunterschieden. Die Arbeits­
aufgaben von Frauen und Männern in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnis­
sen unterscheiden sich hinsichtlich ihrer Vielfalt und Anforderungspassung nicht 
(F(1, 1368)  =  2.530; p  =  .112). Allerdings empfinden Frauen in geschlechtsuntypischen 
Ausbildungsverhältnissen die Arbeitsaufgaben als weniger vielfältig und passend als 
Frauen in frauenreichen Berufen (F(1, 1368)  =  4.747; p  =  .030; partielles η2  =  .004). Im 
Vergleich der geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnisse erhalten Frauen zudem 
weniger vielfältige und passende Arbeitsaufgaben als Männer (F(1, 1368)  =  8.977,
p  =  .003; partielles η2  =  .007).

Neben den Lern- und Arbeitsaufgaben sind die Fachkompetenz der/des Ausbil­
ders/-in und ihr Feedbackverhalten für die fachliche Ausbildungsqualität wichtig (vgl. 
Velten & Schnitzler 2012: 513 f.). Im Durchschnitt schätzen die befragten Auszubilden­
den die Fachkompetenz der/des Ausbilders/-in mit MW  =  4.27 (SD  =  1.13) positiv ein, 
während der Mittelwert für 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 Rückmeldungen 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 lässt sich somit nicht nachweisen, dass die 
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Auszubildenden die Fachkompetenz des/der Ausbilders/-in in Abhängigkeit von ihrem 
Geschlecht oder der Geschlechtstypik ihres Ausbildungsverhältnisses unterschiedlich 
einschätzen. Ebenso wenig gibt es Hinweise darauf, dass Auszubildende in geschlechts-
untypischen Ausbildungsverhältnissen, junge Frauen im Vergleich mit jungen Män­
nern oder irgendeine der vier Teilgruppen per se durch das Feedback zu ihren Leistun­
gen in der Ausbildung in ihrer Entwicklung benachteiligt würden.

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 
für das Vertragslösungsgeschehen in der beruflichen Bildung von Bedeutung. Daher 
wurde analysiert, ob und inwieweit sich die Fürsorglichkeit und soziale Unterstützung 
der Ausbilder/-in nen und der Arbeitskolleg/-in nen im Umgang mit den vier Grup­
pen von Auszubildenden unterscheidet. Zusätzlich wurde gemessen, wie die Auszubil­
denden jeweils ihre soziale Integration in die Arbeitsgruppe wahrnehmen.
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der Arbeitskolleg/-innen im Umgang mit den vier Gruppen von Auszubildenden unterscheidet. 

Zusätzlich wurde gemessen, wie die Auszubildenden jeweils ihre soziale Integration in die 

Arbeitsgruppe wahrnehmen. 

 

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

 
 

Anmerkungen: 1 = geringe Ausprägung bis 6 = hohe Ausprägung 

 

Interessanterweise nehmen die Auszubildenden ihre Ausbilderinnen und Ausbilder nicht nur 

als fürsorglich und unterstützend wahr (siehe Abbildung 12 und Abbildung 13), es gibt auch 

keine nachweisbaren Unterschiede zwischen den Teilgruppen der Auszubildenden (siehe 

Tabelle F11 und Tabelle F12 im Anhang). Die Fürsorglichkeit und soziale Unterstützung der 

Ausbilderinnen und Ausbilder unterscheidet sich somit weder zwischen Frauen und Männern, 

noch beurteilen die Auszubildenden in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen ihre 

Ausbilder/-innen ungünstiger. 

Ein etwas anderes Bild ergibt sich jedoch mit Blick auf die Arbeitskolleginnen und -kollegen. 

Zwar bewegen sich die deskriptiven Werte auch hier oberhalb des theoretischen Mittelwerts 

der jeweiligen Skala und auch im Hinblick auf die kollegiale Zusammenarbeit sind 

teststatistisch keine Gruppenunterschiede nachweisbar (siehe Tabelle F13 im Anhang). Im 

Hinblick auf die soziale Unterstützung zeigt sich jedoch ein kleiner signifikanter Effekt des 

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

Anmerkungen: 1  =  geringe Ausprägung bis 6  =  hohe Ausprägung

Interessanterweise nehmen die Auszubildenden ihre Ausbilderinnen und Ausbilder 
nicht nur als fürsorglich und unterstützend 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 Fürsorglich­
keit und soziale Unterstützung der Ausbilderinnen und Ausbilder unterscheidet sich 
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somit weder zwischen Frauen und Männern, noch beurteilen die Auszubildenden in 
geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen ihre Ausbilder/-in nen ungünstiger.

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 Unterstützung zeigt sich jedoch ein 
kleiner signifikanter Effekt des Geschlechts zulasten der Frauen (F(1, 1363)  =  6.988,
p  =  .008; partielles η2  =  .005). Frauen erfahren demnach unabhängig davon, ob sie in 
einem geschlechtsuntypischen oder geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnis be­
schäftigt sind, eine geringere soziale Unterstützung der Arbeitskolleg/-in nen als Män­
ner (siehe Tabelle  F14 im Anhang).
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Geschlechts zulasten der Frauen (F(1, 1363) = 6.988, p = .008; partielles η2 = .005). Frauen 

erfahren demnach unabhängig davon, ob sie in einem geschlechtsuntypischen oder 

geschlechtstypischem Ausbildungsverhältnis beschäftigt sind, eine geringere soziale 

Unterstützung der Arbeitskolleg/-innen als Männer (siehe Tabelle F14 im Anhang). 

 

Abbildung 13 
Mittelwerte der sozialen Unterstützung d. Ausbilders/-in und sozialen Unterstützung d. Arbeitskolleg/-innen nach Geschlecht 
und Geschlechtstypik des Ausbildungsverhältnisses 

 
 

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

 

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 

Einschätzungen 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 Ausbildungsverhältnissen (χ² = 

5.78; df = 1; p = .016; φ = .064). Weibliche und männliche Auszubildende fühlen sich also 

übereinstimmend in geschlechtsuntypischen Berufen weniger gut sozial integriert als 

Auszubildende in geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen. Weitere 

Gruppenunterschiede sind nicht vorzufinden (siehe Tabelle F15 im Anhang). 

 

Geschlechtsbezogenes Ausbildungserleben 

Für Auszubildende in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen legen die 

theoretischen und empirischen Ausführungen in Kapitel 3.2 und Kapitel 4.2 nahe, dass der 

Minoritätenstatus eine spezifische Ausbildungssituation begründet. Um dies zu prüfen, wurde 

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

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

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 
Einschätzungen 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
dungsverhältnissen (χ²  =  5.78; df  =  1; p  =  .016; φ  =  .064). Weibliche und männliche Aus­
zubildende fühlen sich also übereinstimmend in geschlechtsuntypischen Berufen 
weniger gut sozial integriert als Auszubildende in geschlechtstypischen Ausbildungs­
verhältnissen. Weitere Gruppenunterschiede sind nicht vorzufinden (siehe Tabelle  F15 
im Anhang).
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Geschlechtsbezogenes Ausbildungserleben
Für Auszubildende in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen legen die 
theoretischen und empirischen Ausführungen in Kapitel 3.2 und Kapitel 4.2 nahe, dass 
der Minoritätenstatus eine spezifische Ausbildungssituation begründet. Um dies zu 
prüfen, wurde unter anderem analysiert, ob Frauen und Männer in geschlechtsuntypi­
schen Ausbildungsverhältnissen stärker mit geschlechtsspezifischen sozialen Benach­
teiligungen und Leistungsnormen konfrontiert sind als Auszubildende in geschlechts­
typischen Ausbildungsverhältnissen.
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unter anderem analysiert, ob Frauen und Männer in geschlechtsuntypischen 

Ausbildungsverhältnissen stärker mit geschlechtsspezifischen sozialen Benachteiligungen und 

Leistungsnormen konfrontiert sind als Auszubildende in geschlechtstypischen 

Ausbildungsverhältnissen. 

 

Abbildung 14 
Mittelwerte der geschlechtsspezifischen sozialen Benachteiligungen und geschlechtsspezifischen Leistungsnormen nach 
Geschlecht und Geschlechtstypik des Ausbildungsverhältnisses 

 
 

Anmerkungen: 1 = geringe Ausprägung bis 6 = hohe Ausprägung 

 

Die deskriptiven Ergebnisse, die Abbildung 14 zu entnehmen sind, zeigen zunächst, dass alle 

Teilgruppen eher wenig geschlechtsspezifische Leistungsnormen erleben und die Ratings zur 

sozialen Benachteiligung noch günstiger ausfallen. Auffällig ist aber auch, dass Frauen in 

geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen in beiden Skalen die höchsten Werte 

aufweisen und auch Männer in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen häufiger 

soziale Benachteiligungen erfahren. Die teststatische Analyse bestätigt diesen deskriptiv 

gewonnenen Eindruck. So zeigt der van der Waerden-Test für geschlechtsspezifische soziale 

Benachteiligungen sowohl kleine Effekte des Geschlechts (χ² = 6.93; df = 1; p = .009; φ = .072) 

und des geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnisses (χ² = 54.65; df = 1; p < .001; φ = 

.201) als auch einen schwachen signifikanten Interaktionseffekt (χ² = 16.37; df = 1; p < .001; φ 

= .110) (siehe Tabelle F16 im Anhang). Letzterer ist darauf zurückzuführen, dass Frauen in 

geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen mit einem mittleren Effekt signifikant 

häufiger mit geschlechtsspezifischen sozialen Benachteiligungen konfrontiert sind als Frauen 

in geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen (χ² = 60.35; df = 1; p < .001; φ = .357) und 

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

Anmerkungen: 1  =  geringe Ausprägung bis 6  =  hohe Ausprägung

Die deskriptiven Ergebnisse, die Abbildung  14 zu entnehmen sind, zeigen zunächst, 
dass alle Teilgruppen eher wenig geschlechtsspezifische Leistungsnormen erleben und 
die Ratings zur sozialen Benachteiligung noch günstiger ausfallen. Auffällig ist aber 
auch, dass Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen in beiden Ska­
len die höchsten Werte aufweisen und auch Männer in geschlechtsuntypischen Ausbil­
dungsverhältnissen häufiger soziale Benachteiligungen erfahren. Die teststatistische 
Analyse bestätigt diesen deskriptiv gewonnenen Eindruck. So zeigt der van-der-Waer­
den-Test für geschlechtsspezifische soziale Benachteiligungen sowohl kleine Effekte 
des Geschlechts (χ²  =  6.93; df  =  1; p  =  .009; φ  =  .072) und des geschlechtsuntypischen 
Ausbildungsverhältnisses (χ²  =  54.65; df  =  1; p < .001; φ  =  .201) als auch einen schwachen 
signifikanten Interaktionseffekt (χ²  =  16.37; df  =  1; p < .001; φ  =  .110) (siehe Tabelle  F16 
im Anhang). Letzterer ist darauf zurückzuführen, dass Frauen in geschlechtsuntypi­
schen Ausbildungsverhältnissen mit einem mittleren Effekt signifikant häufiger mit 
geschlechtsspezifischen sozialen Benachteiligungen konfrontiert sind als Frauen in ge­
schlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen (χ²  =  60.35; df  =  1; p < .001; φ  =  .357) und 
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mit einem kleinen Effekt signifikant häufiger als Männer in geschlechtsuntypischen 
Ausbildungsverhältnissen (χ²  =  14.42; df  =  1; p < .001; φ  =  .245). Männer in geschlechts-
untypischen Ausbildungsverhältnissen sind wiederum etwas stärker von geschlechts­
spezifischen sozialen Benachteiligungen betroffen als Männer in geschlechtstypischen 
Ausbildungsverhältnissen (χ²  =  6.14; df  =  1; p  =  .013; φ  =  .083). In geschlechtstypischen 
Ausbildungsverhältnissen zeigt sich hingegen kein Geschlechtereffekt (χ²  =  2.62; df  =  1; 
p  =  .106).

Die Ergebnisse der teststatistischen Analyse der geschlechtsspezifischen Leis­
tungsnormen weisen in eine ähnliche Richtung. Anders als bei den geschlechtsspezifi­
schen sozialen Benachteiligungen besteht hier jedoch kein signifikanter Haupteffekt 
des Geschlechts (χ²  =  .92; df  =  1; p  =  .338). Es liegen aber kleine signifikante Effekte der 
Geschlechtstypik des Ausbildungsverhältnisses (χ²  =  23.66; df  =  1; p  <  .001; φ  =  .132) so­
wie der Interaktion von Geschlecht und der Geschlechtstypik (χ²  =  35.15; df  =  1; p  <  .001; 
φ  =  .161) vor (siehe Tabelle  F17 im Anhang). Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbil­
dungsverhältnissen sind mit einer mittleren Effektstärke signifikant häufiger mit ge­
schlechtsspezifischen Leistungsnormen konfrontiert als Frauen in geschlechtstypi­
schen (χ²  =  57.98; df  =  1; p  <  .001; φ  =  .350) und mit einem kleinen Effekt auch als 
Männer in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen (χ²  =  7.40; df  =  1; p  =  .007; 
φ  =  .176). Für Letztere sind jedoch keine besonderen geschlechtsspezifischen Benachtei­
ligungen nachweisbar (χ²  =  0.62; df  =  1; p  =  .431). Vielmehr sind die geschlechtsspezifi­
schen Leistungsnormen von Männern in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhält­
nissen entgegen den Erwartungen sogar geringer ausgeprägt als die von Männern in 
geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen, wenngleich der Effekt klein bleibt. 
Nicht minder überraschen mag der kleine Geschlechtereffekt in geschlechtstypischen 
Ausbildungsverhältnissen, der ebenfalls zulasten der Männer geht (χ²  =  61.14; df  =  1;
p  <  .001; φ  =  .234).

Welche konkreteren Erfahrungen der Auszubildenden sich in diesen teststa­
tistischen Befunden widerspiegeln, lässt sich anhand der Ergebnisse auf Itemebene 
verdeutlichen. Abbildung  15 ist zu entnehmen, dass sich junge Frauen, die sich für 
einen männerreichen Ausbildungsberuf entschieden haben, offenbar häufiger „Sprü­
che“, d. h. verbale Äußerungen, die gegen ihr Geschlecht gerichtet sind, anhören müs­
sen und sich in ihrer Ausbildung weniger ernst genommen fühlen als die anderen 
Teilgruppen. Sie haben verstärkt den Eindruck, dass ihnen ihre Weiblichkeit abgespro­
chen wird, und sind im Gruppenvergleich mit Abstand am häufigsten auch mit sexuel­
len Belästigungen konfrontiert. Weit stärker als die anderen Teilgruppen bejahen sie 
dann auch, dass sie andere gleichgeschlechtliche Personen in ihrer Ausbildung ver­
missen.

Hinzu kommt, dass Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen 
glauben, besonders viel leisten zu müssen, 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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bejahen sie dann auch, dass sie andere gleichgeschlechtliche Personen in ihrer Ausbildung 

vermissen. 

Hinzu kommt, dass Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen glauben, 

besonders viel leisten zu müssen, um beruflich akzeptiert zu werden und bejahen am ehesten, 

dass ihnen aufgrund ihres Geschlechts die Kompetenz abgesprochen werde (siehe Abbildung 

16). Allerdings bleiben die Mittelwerte aller Gruppen unter dem theoretischen Mittelwert der 

sechsstufigen Skala.  

 

Abbildung 15 
Mittelwerte der Einzelitems geschlechtsspezifischer sozialer Benachteiligungen nach Geschlecht und Geschlechtstypik des 
Ausbildungsverhältnisses 

 
 

Anmerkungen: 1 = geringe Zustimmung bis 6 = hohe Zustimmung 

 

Männer in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen erfahren hingegen weniger 

geschlechtsspezifische soziale Benachteiligungen. Im Gruppenvergleich fehlt es ihnen aber in 

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

Anmerkungen: 1  =  geringe Zustimmung bis 6  =  hohe Zustimmung

Männer in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen erfahren hingegen weni­
ger geschlechtsspezifische soziale Benachteiligungen. Im Gruppenvergleich fehlt es ih­
nen aber in der Ausbildung am meisten an Wertschätzung. 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 Männer in der dualen Ausbildung generell stärker wahr als 
Frauen, und sie haben am stärksten das Gefühl, weniger Unterstützung als die Ge­
schlechtsmajorität zu erhalten. Im Vergleich zu den Männern in geschlechtstypischen 
Ausbildungsverhältnissen fühlen sich auch junge Männer in frauenreichen Berufen 
ihrer Ausbildung qua Geschlecht weniger ernst genommen, sehen sich in ihrer Ge­
schlechtsidentität bedroht und vermissen ebenfalls Personen ihres Geschlechts in 
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ihrem beruflichen Umfeld. Insofern hat der Minderheitenstatus für junge Männer in 
frauenreichen Berufen zum Teil ähnliche Folgen wie für junge Frauen in männerrei­
chen Berufen, sie sind nur weniger gravierend.
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der Ausbildung am meisten an Wertschätzung. 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 

Männer in der dualen Ausbildung generell stärker wahr als Frauen und sie haben am stärksten 

das Gefühl, weniger Unterstützung als die Geschlechtsmajorität zu erhalten. Im Vergleich zu 

den Männern in geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen fühlen sich auch junge Männer 

in frauenreichen Berufen ihrer Ausbildung qua Geschlecht weniger ernstgenommen, sehen sich 

in ihrer Geschlechtsidentität bedroht und vermissen ebenfalls Personen ihres Geschlechts in 

ihrem beruflichen Umfeld. Insofern hat der Minderheitenstatus für junge Männer in 

frauenreichen Berufen zum Teil ähnliche Folgen wie für junge Frauen in männerreichen 

Berufen, sie sind nur weniger gravierend. 

 

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

 
 

Anmerkungen: 1 = geringe Zustimmung bis 6 = hohe Zustimmung 

 

Folgen der Ausbildungserfahrungen und Passungswahrnehmung 

Mit einer weiteren Merkmalsgruppe wurde untersucht, wie stark die Passungswahrnehmung, 

das Belastungs- und das Überforderungserleben von Frauen und Männern in 

geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen ausgeprägt ist und ob sich diese von der 

Wahrnehmung der Auszubildenden in geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen 

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

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 Überforderungserleben von Frauen und Männern 
in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen ausgeprägt ist und ob sich diese 
von der Wahrnehmung der Auszubildenden in geschlechtstypischen Ausbildungsver­
hältnissen unterscheidet. Die teststatistische Analyse der drei Skalen, deren deskrip­
tive Verteilungen in Abbildung  17 und Abbildung  18 dargestellt sind, zeigt für alle drei 
Skalen signifikante Effekte.

Die varianzanalytische Überprüfung der Passungswahrnehmung, deren Mittel­
werte für alle Gruppen darauf hindeuten, dass die Auszubildenden ihre Ausbildung 
als eher passend erleben, führt zu einem nicht signifikanten korrigierten Modell 
(F(3, 1365)  =  1.879, p  =  .131). Die Ergebnisse sind folglich erneut mit Vorsicht zu inter­
pretieren. Darüber hinaus besteht ein Haupteffekt des Geschlechts (F(1, 1365)  =  3.870, 
p  =  .049; partielles η2  =  .003) sowie ein Interaktionseffekt (F(1, 1365)  =  5.035, p  =  .025, 
partielles η2  =  .004). Beide Effektstärken sind klein (siehe Tabelle  F18 im Anhang). Die 
genauere Analyse des Interaktionseffekts zeigt, dass dieser auf einem signifikanten 
schwachen Unterschied von Frauen und Männern in geschlechtsuntypischen Ausbil­
dungsverhältnissen basiert (F(1, 1365)  =  5.531, p  =  .019, partielles η2  =  .004). Alle weite­
ren Gruppenvergleiche werden nicht signifikant.
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unterscheidet. Die teststatistische Analyse der drei Skalen, deren deskriptive Verteilungen in 

Abbildung 17 und Abbildung 18 dargestellt sind, zeigt für alle drei Skalen signifikante Effekte. 

Die varianzanalytische Überprüfung der Passungswahrnehmung, deren Mittelwerte für alle 

Gruppen darauf hindeuten, dass die Auszubildenden ihre Ausbildung als eher passend erleben, 

führt zu einem nicht signifikanten korrigierten Modell (F(3, 1365) = 1.879, p = .131). Die 

Ergebnisse sind folglich erneut mit Vorsicht zu interpretieren. Darüber hinaus besteht ein 

Haupteffekt des Geschlechts (F(1, 1365) = 3.870, p = .049; partielles η2 = .003) sowie ein 

Interaktionseffekt (F(1, 1365) = 5.035, p = .025, partielles η2 = .004). Beide Effektstärken sind 

klein (siehe Tabelle F18 im Anhang). Die genauere Analyse des Interaktionseffekts zeigt, dass 

dieser auf einem signifikanten schwachen Unterschied von Frauen und Männern in 

geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen basiert (F(1, 1365) = 5.531, p = .019, 

partielles η2 = .004). Alle weiteren Gruppenvergleiche werden nicht signifikant. 

 

Abbildung 17 
Mittelwerte der Passungswahrnehmung und des Überforderungserlebens nach Geschlecht und Geschlechtstypik des 
Ausbildungsverhältnisses 

 
 

Anmerkungen: 1 = geringe Ausprägung bis 6 = hohe Ausprägung 

 

Hinsichtlich des für alle Teilgruppen nur schwachen Überforderungserlebens zeigt die 

varianzanalytische Überprüfung ebenfalls eine leichte signifikante Interkation (F(1, 1364) = 

7.248, p = .007; partielles η2 = .005) (siehe Tabelle F19 im Anhang). Dieser Interaktionseffekt 

ist wiederum darauf zurückzuführen, dass sich Frauen in geschlechtsuntypischen 

Ausbildungsverhältnissen etwas weniger stark überfordert fühlen, und zwar weniger als Frauen 

in geschlechtstypischen (F(1, 1364) = 6.265; p = .012; partielles η2 = .005), aber auch weniger 

Abbildung 17: Mittelwerte der Passungswahrnehmung und des Überforderungserlebens nach Geschlecht 
und Geschlechtstypik des Ausbildungsverhältnisses

Anmerkungen: 1  =  geringe Ausprägung bis 6  =  hohe Ausprägung

Hinsichtlich des für alle Teilgruppen nur schwachen Überforderungserlebens zeigt 
die varianzanalytische Überprüfung ebenfalls eine leichte signifikante Interaktion 
(F(1, 1364)  =  7.248, p  =  .007; partielles η2  =  .005) (siehe Tabelle  F19 im Anhang). Dieser 
Interaktionseffekt ist wiederum darauf zurückzuführen, dass sich Frauen in geschlechts-
untypischen Ausbildungsverhältnissen etwas weniger stark überfordert fühlen, und 
zwar weniger als Frauen in geschlechtstypischen (F(1, 1364)  = 6.265; p  =  .012; partielles 
η2  =  .005), aber auch weniger als Männer in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhält­
nissen (F(1, 1364)  =  1.769; p  =  .019; partielles η2  =  .001). Alle weiteren Unterschiede könn­
ten zufällig sein, wie die Ergebnisse für junge Männer in geschlechts(un)typischen Aus­
bildungsverhältnissen (F(1, 1364)  =  6.265; p  =  .210) sowie für den Geschlechtervergleich 
in geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen (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 Ausbildungsverhältnissen fühlen sich leicht überdurchschnitt­
lich belastet, während die Beanspruchung der anderen drei Gruppen unter dem theo­
retischen Mittelwert der Skala liegt.
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als Männer in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen (F(1, 1364) = 1.769; p = .019; 

partielles η2 = .001). Alle weiteren Unterschiede könnten zufällig sein, wie die Ergebnisse für 

junge Männer in geschlechts(un)typischen Ausbildungsverhältnissen (F(1, 1364) = 6.265; p = 

.210) sowie für den Geschlechtervergleich in geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen 

(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 

Ausbildungsverhältnissen fühlen sich leicht überdurchschnittlich belastet, während die 

Beanspruchung der anderen drei Gruppen unter dem theoretischen Mittelwert der Skala liegt.  

 

Abbildung 18 
Normierter Summenscore des Belastungserlebens nach Geschlecht und Geschlechtstypik des Ausbildungsverhältnisses 

 
 

Anmerkungen: 0 = kein Belastungserleben bis 5 = starkes Belastungserleben 

 

Abbildung 19 
Mittelwerte der Einzelitems des Belastungserlebens nach Geschlecht und Geschlechtstypik des Ausbildungsverhältnisses 

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

Anmerkungen: 0  =  kein Belastungserleben bis 5  =  starkes Belastungserleben - 163 - 

 

 
 

Anmerkungen: 0 = kein Belastungserleben bis 5 = starkes Belastungserleben 

 

Die teststatistische Prüfung zeigt kleine signifikante Effekt des Geschlechts (χ² = 4.15; df = 1; 

p = .042; φ = .055) sowie der Interaktion von Geschlecht und Geschlechtstypik (χ² = 10.46; df 

= 1; p = .001; φ = .087) (siehe Tabelle F20 im Anhang). Der Interaktionseffekt ergibt sich aus 

dem signifikant stärkeren Belastungserleben von Frauen in geschlechtsuntypischen im 

Vergleich zu Frauen in geschlechtstypischen (χ² = 6.98; df = 1; p = .008; φ = .120) und Männern 

in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen (χ² = 8.33; df = 1; p = .004; φ = .185). 

Erneut handelt es sich um schwache Effekte. 

Eine detailliertere Betrachtung der verschiedenen Dimensionen des Belastungserlebens, wie sie 

Abbildung 19 zu entnehmen ist, verdeutlicht, dass das stärkere Belastungserleben von Frauen 

in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen besonders auf physischen und auch auf 

emotionalen Belastungen basiert.  

 
Erwartungen und Ziele 

Wie in den obigen Kapiteln detailliert ausgeführt wurde, dürften die Erwartungen und Ziele, 

die die Auszubildenden mit ihrer beruflichen Zukunft im Ausbildungsberuf verknüpfen, 

ebenfalls bedeutsam für die Vertragslösungsneigung sein (siehe Kapitel 3.1.2 und Kapitel 

4.2.2). Um diese berücksichtigen zu können, wurden die Beschäftigungsabsicht, 

Ausbildungsertragserwartungen, eine (antizipierte) Familienplanung sowie die berufliche 

Selbstwirksamkeitserwartung erhoben und analysiert. 

 

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

Anmerkungen: 0  =  kein Belastungserleben bis 5  =  starkes Belastungserleben

Die teststatistische Prüfung zeigt kleine signifikante Effekte des Geschlechts (χ²  =  4.15; 
df  =  1; p  =  .042; φ  =  .055) sowie der Interaktion von Geschlecht und Geschlechtstypik 
(χ²  =  10.46; df  =  1; p  =  .001; φ  =  .087) (siehe Tabelle  F20 im Anhang). Der Interaktions­
effekt ergibt sich aus dem signifikant stärkeren Belastungserleben von Frauen in ge­
schlechtsuntypischen im Vergleich zu Frauen in geschlechtstypischen (χ²  =  6.98; df  =  1; 
p  =  .008; φ  =  .120) und Männern in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen 
(χ²  =  8.33; df  =  1; p  =  .004; φ  =  .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 stärkere Belas­
tungserleben von Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen beson­
ders auf physischen und auch auf emotionalen Belastungen basiert.

Erwartungen und Ziele
Wie in den obigen Kapiteln detailliert ausgeführt wurde, dürften die Erwartungen und 
Ziele, die die Auszubildenden mit ihrer beruflichen Zukunft im Ausbildungsberuf ver­
knüpfen, ebenfalls bedeutsam für die Vertragslösungsneigung sein (siehe Kapitel 3.1.2 
und Kapitel 4.2.2). Um diese berücksichtigen zu können, wurden die Beschäftigungs­
absicht, Ausbildungsertragserwartungen, eine (antizipierte) Familienplanung sowie 
die berufliche Selbstwirksamkeitserwartung erhoben und analysiert.
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Abbildung 20 
Prozentuale Verteilung der (antizipierten) Familienplanung nach Geschlecht und Geschlechtstypik des 
Ausbildungsverhältnisses 

 
 

Die deskriptive Werte zur (antizipierten) Familienplanung sind in Abbildung 20 dargestellt. Sie 

deuten an, dass sowohl Frauen als auch Männer in geschlechtsuntypischen 

Ausbildungsverhältnissen einen späteren Kinderwunsch häufiger ausschließen könnten als 

Auszubildende in geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen. Vor allem Frauen in 

geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen scheinen seltener einen Kinderwunsch zu 

haben. Die teststatistische Überprüfung zeigt jedoch keinen Haupt- und auch keine 

Interaktionseffekte (siehe Tabelle F21 im Anhang). Weder ist der Kinderwunsch von Frauen 

oder Männern per se stärker ausgeprägt, noch lassen sich Unterschiede zwischen 

Auszubildenden in geschlechtsuntypischen und geschlechtstypischen 

Ausbildungsverhältnissen statistisch absichern. Ähnlich stellen sich die Ergebnisse zur Absicht, 

nach der Ausbildung auch im erlernten Beruf bzw. Betrieb zu arbeiten, in Abbildung 21 dar. 

Auch hier zeigt die varianzanalytische Überprüfung keine Effekte (siehe Tabelle F22 im 

Anhang). 

 

Abbildung 21 
Mittelwerte der Beschäftigungsabsicht (nach der Ausbildung), Ausbildungsertragserwartungen und beruflichen 
Selbstwirksamkeitserwartung nach Geschlecht und Geschlechtstypik des Ausbildungsverhältnisses 

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

Die deskriptiven Werte zur (antizipierten) Familienplanung sind in Abbildung  20 dar­
gestellt. Sie deuten an, dass sowohl Frauen als auch Männer in geschlechtsuntypischen 
Ausbildungsverhältnissen einen späteren Kinderwunsch häufiger ausschließen könn­
ten als Auszubildende in geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen. Vor allem 
Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen scheinen seltener einen 
Kinderwunsch zu haben. Die teststatistische Überprüfung 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 Männern per se stärker ausgeprägt, noch lassen sich 
Unterschiede zwischen Auszubildenden in geschlechtsuntypischen und geschlechtsty­
pischen Ausbildungsverhältnissen statistisch absichern. Ähnlich 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 Überprüfung keine 
Effekte (siehe Tabelle  F22 im Anhang). - 165 - 

 

 
 

Anmerkungen: 1 = geringe Ausprägung bis 6 = hohe Ausprägung 

 

Signifikante Unterschiede gibt es allerdings in Bezug auf die Ausbildungsertragserwartungen 

und die berufliche Selbstwirksamkeitserwartung der Auszubildenden. Für beide Skalen besteht 

ein kleiner signifikanter Haupteffekt des Geschlechts zulasten der Frauen 

(Ausbildungsertragserwartungen: χ² = 4.53; df = 1; p = .033; φ = .058; berufliche 

Selbstwirksamkeitserwartung: F(1, 1366) = 6.955,  p = .008; partielles η2 = .005) (siehe Tabelle 

F23 und Tabelle F24 im Anhang). Unabhängig davon, ob die Ausbildung in einem 

geschlechtsuntypischen oder geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnis absolviert wird, 

schätzen Frauen also etwa ihre Verdienstmöglichkeiten oder ihre zukünftige Work-Life-

Balance ungünstiger ein als Männer. Zudem haben die weiblichen Auszubildenden eine etwas 

niedrigere berufliche Selbstwirksamkeitserwartung. 

 

Soziale Einbettung in das private Umfeld 

Das private Umfeld übt bekanntlich einen hohen Einfluss auf berufliche und 

Bildungsentscheidungen junger Menschen aus (vgl. z. B. Matthes 2019: 44-48; Zimmermann 

2018: 350-355). Daher wurde die Reaktion auf die getroffene Berufswahl sowie die soziale 

Unterstützung der Eltern und Freunde analysiert. 

Die deskriptiven Ergebnisse in Abbildung 22 verdeutlichen, dass alle vier Teilgruppen von 

ihren Familien und Freunden tendenziell Unterstützung im Berufswahlprozess erfahren. Der 

kleine signifikante Haupteffekt des Geschlechts in der Varianzanalyse geht zulasten der Männer 

(F(1, 1361) = 14.962, p < .001; partielles η2 = .011) (siehe Tabelle F25 im Anhang). 

Abbildung 21: Mittelwerte der Beschäftigungsabsicht (nach der Ausbildung), Ausbildungsertragserwartun­
gen und beruflichen Selbstwirksamkeitserwartung nach Geschlecht und Geschlechtstypik des Ausbildungs­
verhältnisses

Anmerkungen: 1  =  geringe Ausprägung bis 6  =  hohe Ausprägung

Signifikante Unterschiede gibt es allerdings in Bezug auf die Ausbildungsertragserwar­
tungen und die berufliche Selbstwirksamkeitserwartung der Auszubildenden. Für 
beide Skalen besteht ein kleiner signifikanter Haupteffekt des Geschlechts zulasten der 
Frauen (Ausbildungsertragserwartungen: χ²  =  4.53; df  =  1; p  =  .033; φ  =  .058; berufliche 
Selbstwirksamkeitserwartung: F(1, 1366)  =  6.955, p  =  .008; partielles η2  =  .005) (siehe 
Tabelle  F23 und Tabelle  F24 im Anhang). Unabhängig davon, ob die Ausbildung in 
einem geschlechtsuntypischen oder geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnis absol­
viert wird, schätzen Frauen also etwa ihre Verdienstmöglichkeiten oder ihre zukünftige 
Work-Life-Balance ungünstiger ein als Männer. Zudem haben die weiblichen Auszubil­
denden eine etwas niedrigere berufliche Selbstwirksamkeitserwartung.

Soziale Einbettung in das private Umfeld
Das private Umfeld übt 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 Unterstützung 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 Unterstützung im Berufswahlpro­
zess erfahren. Der kleine signifikante Haupteffekt des Geschlechts in der Varianzana­
lyse geht zulasten der Männer (F(1, 1361)  =  14.962, p < .001; partielles η2  =  .011) (siehe 
Tabelle  F25 im Anhang). Unabhängig von der Geschlechtstypik erhalten junge Männer 
also weniger Unterstützung des privaten Umfelds bei der Wahl ihres Berufs als Frauen.
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Unabhängig von der Geschlechtstypik erhalten junge Männer also weniger Unterstützung des 

privaten Umfelds bei der Wahl ihres Berufs als Frauen. 

 

Abbildung 22 
Normierter Summenscore der unterstützenden Reaktion des privaten Umfelds auf die Berufswahl nach Geschlecht und 
Geschlechtstypik des Ausbildungsverhältnisses 

 
Anmerkungen: 0 = keine Unterstützung bis 5 = starke Unterstützung 

 

Während der Ausbildung – so zeigt die teststatistische Prüfung – unterscheidet sich die soziale 

Unterstützung seitens der Eltern für die vier Teilgruppen aber nicht (keine signifikanten Haupt- 

oder Interaktionseffekte, siehe Tabelle F26 im Anhang; für die deskriptive Ergebnisse siehe 

Abbildung 23). Bei der sozialen Unterstützung durch die Freunde zeigt sich jedoch ein anderes 

Bild. Die deskriptiven Ergebnisse sind in Abbildung 23 dargestellt. Die varianzanalytische 

Prüfung ergibt einen kleinen signifikanten Effekt der Geschlechtstypik zu Ungunsten der 

Auszubildenden in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen (F(1, 1365) = 4.543, p = 

.033; partielles η2 = .003) (siehe Tabelle F27 im Anhang). Auszubildende in 

geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen erhalten demnach geschlechtsübergreifend 

weniger soziale Unterstützung von ihren Freunden als Auszubildende in geschlechtstypischen 

Ausbildungsverhältnissen. 

 

Abbildung 23 
Mittelwerte der sozialen Unterstützung der Eltern und sozialen Unterstützung der Freunde nach Geschlecht und 
Geschlechtstypik des Ausbildungsverhältnisses 

Abbildung 22: Normierter Summenscore der unterstützenden Reaktion des privaten Umfelds auf die Berufs­
wahl nach Geschlecht und Geschlechtstypik des Ausbildungsverhältnisses

Anmerkungen: 0  =  keine Unterstützung bis 5  =  starke Unterstützung - 167 - 

 

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

 

Kontextmerkmale des Ausbildungsverhältnisses 

Auf der Basis des Forschungsstandes ist schließlich zu erwarten, dass sich auch der 

Ausbildungskontext, d. h. das Segregationsniveaus des Ausbildungsberufs, das eingeschätzte 

Prestige des Ausbildungsberufs, die Betriebsgröße sowie der Ausbildungszeitpunkt für die vier 

Untersuchungsgruppen unterscheiden (siehe Kapitel 2.3 und Kapitel 4.1.3). Für das 

Segregationsniveaus (siehe Abbildung F1 im Anhang) gibt es kleine signifikante Effekte des 

Geschlechts und der Geschlechtstypik des Ausbildungsverhältnisses, während für das 

berufliche Ansehen keine signifikanten Haupteffekte vorliegen (siehe Tabelle F28 und Tabelle 

F29 im Anhang). Das berufliche Ansehen des Ausbildungsberufs (siehe Abbildung F2 im 

Anhang) unterscheidet sich folglich weder zwischen den Geschlechtern noch zwischen der 

Geschlechtstypik des Ausbildungsverhältnisses. Die Ausbildungsberufe von Frauen sind 

stärker segregiert als jene der jungen Männer (χ² = 15.03; df = 1; p < .001; φ = .105). Darüber 

hinaus qualifizieren sich Auszubildende in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen 

in weniger stark segregierten Ausbildungsberufen als Auszubildende in geschlechtstypischen 

Ausbildungsverhältnissen (χ² = 19.48; df =1; p < .001; φ = .119). Zusätzlich bestehen für beide 

Merkmale noch signifikante Interaktionseffekte von Geschlecht und Geschlechtstypik des 

Ausbildungsverhältnisses (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 Effektstärken aufweisen. So ist das berufliche Ansehen des 

Ausbildungsberufs von Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen signifikant 

höher ausgeprägt als für Frauen in geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen (χ² = 8.99; 

df = 1; p = .003; φ = .136). Männer in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen 

Abbildung 23: Mittelwerte der sozialen Unterstützung der Eltern und sozialen Unterstützung der Freunde 
nach Geschlecht und Geschlechtstypik des Ausbildungsverhältnisses

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

Während der Ausbildung – so zeigt die teststatistische Prüfung – unterscheidet sich die 
soziale Unterstützung seitens der Eltern für die vier Teilgruppen aber nicht (keine signi­
fikanten Haupt- oder Interaktionseffekte, siehe Tabelle  F26 im Anhang; für die deskrip­
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tiven Ergebnisse siehe Abbildung  23). Bei der sozialen Unterstützung durch die 
Freunde zeigt sich jedoch ein anderes Bild. Die deskriptiven Ergebnisse sind in Abbil­
dung  23 dargestellt. Die varianzanalytische Prüfung ergibt einen kleinen signifikanten 
Effekt der Geschlechtstypik zuungunsten der Auszubildenden in geschlechtsuntypi­
schen Ausbildungsverhältnissen (F(1, 1365)  =  4.543, p  =  .033; partielles η2  =  .003) (siehe 
Tabelle  F27 im Anhang). Auszubildende in geschlechtsuntypischen Ausbildungsver­
hältnissen erhalten demnach geschlechtsübergreifend weniger soziale Unterstützung 
von ihren Freunden als Auszubildende in geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnis­
sen.

Kontextmerkmale des Ausbildungsverhältnisses
Auf der Basis des Forschungsstandes ist schließlich zu erwarten, dass sich auch der 
Ausbildungskontext, d. h. das Segregationsniveau des Ausbildungsberufs, das einge­
schätzte Prestige des Ausbildungsberufs, die Betriebsgröße sowie der Ausbildungszeit­
punkt für die vier Untersuchungsgruppen unterscheiden (siehe Kapitel 2.3 und Kapi­
tel 4.1.3). Für das Segregationsniveau (siehe Abbildung  F1 im Anhang) gibt es kleine 
signifikante Effekte des Geschlechts und der Geschlechtstypik des Ausbildungsverhält­
nisses, während für 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
hältnisses. Die Ausbildungsberufe von Frauen sind stärker segregiert als jene der jun­
gen Männer (χ²  =  15.03; df  =  1; p < .001; φ  =  .105). Darüber hinaus qualifizieren sich 
Auszubildende in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen in weniger stark 
segregierten Ausbildungsberufen als Auszubildende in geschlechtstypischen Ausbil­
dungsverhältnissen (χ²  =  19.48; df  =  1; p < .001; φ  =  .119). Zusätzlich bestehen für beide 
Merkmale noch signifikante Interaktionseffekte von Geschlecht und Geschlechtstypik 
des Ausbildungsverhältnisses (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 Effektstärken aufweisen. So ist das berufliche Ansehen des 
Ausbildungsberufs von Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen 
signifikant höher ausgeprägt als für Frauen in geschlechtstypischen Ausbildungsverhält­
nissen (χ²  =  8.99; df  =  1; p  =  .003; φ  =  .136). Männer in geschlechtsuntypischen Ausbil­
dungsverhältnissen nehmen ihre Ausbildungsberufe hingegen als weniger prestige­
trächtig wahr als die männlichen Auszubildenden in geschlechtstypischen Ausbildungs­
verhältnissen (χ²  =  5.26; df  =  1; p  =  .022; φ  =  .077). Frauen in männerreichen Berufen 
schätzen das soziale Ansehen ihres Berufs hingegen höher ein als Männer in frauenrei­
chen Berufen (χ²  =  6.69; df  =  1; p  =  .010; φ  =  .166). Demgegenüber ist in geschlechtstypi­
schen Ausbildungsverhältnissen das berufliche Ansehen von Männern signifikant 
höher ausgeprägt als das berufliche Ansehen von Frauen (χ²  =  11.77; df  =  1; p < .001; 
φ  =  .102).
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Tabelle 15: Deskriptive Verteilung und Ergebnisse des Chi-Quadrat-Tests der Betriebsgröße nach Geschlecht 
und Geschlechtstypik des Ausbildungsverhältnisses

Kleinst- & Kleinbetrieb Mittel- & Großbetrieb
χ²(1) φ

n % n %

Frauen – untypisch1 37 31.1 82 68.9
21.112*** .295

Männer – untypisch2 75 60.5 49 39.5

Frauen – typisch3 248 68.3 115 31.7
85.099*** .275

Männer – typisch4 297 38.9 466 61.1

Frauen – untypisch1 37 31.1 82 68.9
51.394*** .327

Frauen – typisch3 248 68.3 115 31.7

Männer – untypisch2 75 60.5 49 39.5
20.359*** .157Männer – typisch4 297 38.9 466 61.1

Anmerkungen: * p < .050; ** p < .010; *** p < .001
 1 Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen
 2 Männer in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen
 3 Frauen in geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen
 4 Männer in geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen

Ähnliche Befunde liegen für die Betriebsgröße vor. Eine logistische Regressions­
analyse (siehe Tabelle  F30 im Anhang) ergab einen signifikanten Interaktionseffekt, 
dessen Aufschlüsselung Tabelle  15 entnommen werden kann. Die Kreuztabelle und 
der Chi-Quadrat-Test zeigen, dass bei allen Gruppenvergleichen signifikante Unter­
schiede mit überwiegend kleinen Effektstärken vorliegen. In geschlechtsuntypischen 
Ausbildungsverhältnissen arbeiten und lernen Frauen eher in Mittel- und Großbetrie­
ben, Männer eher in Klein- und Kleinstbetrieben. In geschlechtstypischen Ausbil­
dungsverhältnissen ist die Verteilung zwischen den Geschlechtern entgegengesetzt. 
Junge Frauen qualifizieren sich eher in Mittel- und Großbetrieben für einen männer­
reichen, aber eher in Kleinst- und Kleinbetrieben für einen typisch frauenreichen Be­
ruf. Auch junge Männer in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen absol­
vieren ihre Ausbildung folglich eher in Kleinst- und Kleinbetrieben, während Männer 
in geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen eher in Mittel- und Großbetrieben 
zu finden sind.

Frauenreiche Berufe – so ist zu resümieren – 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
gegenüber sind männerreiche Berufe stärker segregiert, mit einem höheren 
beruflichen Ansehen verknüpft und die Ausbildung erfolgt eher in Mittel- und Großbe­
trieben.
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Ausbildung folglich eher in Kleinst- und Kleinbetrieben, während Männer in 

geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen eher in Mittel- und Großbetrieben zu finden 

sind. 

 

Abbildung 24 
Prozentuale Verteilung des Ausbildungszeitpunkts nach Geschlecht und Geschlechtstypik des Ausbildungsverhältnisses 

 
 

Frauenreiche Berufe – so ist zu resümieren – sind auch in der ausgewerteten Stichprobe weniger 

stark segregiert, ihnen wird ein geringeres berufliches Ansehen zugeschrieben und die 

Ausbildung findet eher in Kleinst- und Kleinbetrieben statt. Demgegenüber sind männerreiche 

Berufe stärker segregiert, mit einem höheren beruflichen Ansehen verknüpft und die 

Ausbildung erfolgt eher in Mittel- und Großbetrieben. 

Hinsichtlich des Ausbildungszeitpunkts ist die deskriptive Verteilung der vier 

Untersuchungsgruppe Abbildung 24 zu entnehmen. Da das vierte Ausbildungsjahr nicht bei 

allen Ausbildungsberufen vorkommt, ist der Anteil erwartungsgemäß sehr gering. Bei der 

statistischen Überprüfung war kein Ergebnis signifikant (siehe Tabelle F31 im Anhang). 

 

Merkmale der Auszubildenden 

Zuletzt werden askriptive und erworbene personale Merkmale der Auszubildenden betrachtet. 

Neben dem Alter und dem Migrationshintergrund werden die letzten Zeugnisnoten in den 

Abbildung 24: Prozentuale Verteilung des Ausbildungszeitpunkts nach Geschlecht und Geschlechtstypik des 
Ausbildungsverhältnisses

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 erwartungsgemäß sehr gering. Bei 
der statistischen Überprüfung war kein Ergebnis signifikant (siehe Tabelle  F31 im 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 Fächern Deutsch und Mathematik, die Leistungsmotivation der Auszu­
bildenden und ihr berufliches Fähigkeitsselbstkonzept berücksichtigt. Die Gesamtstich­
probe ist im Durchschnitt 21.41 Jahre alt (SD  =  4.28). Frauen in geschlechtsuntypischen 
Ausbildungsverhältnissen (MW  =  21.35; SD  =  3.66) sind etwa ein Dreivierteljahr jünger 
als Männer in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen und rund sechs 
Monate jünger als die weiblichen Auszubildenden in frauenreichen Berufen. Männer in 
geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen (MW  =  22.06; SD  =  3.17) sind hin­
gegen ein Jahr älter als ihre Geschlechtsgenossen, die sich in einem geschlechtstypi­
schen Ausbildungsverhältnis qualifizieren. Die teststatistische Prüfung zeigt einen klei­
nen Effekt des geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnisses (χ²  =  6.54; df  =  1;
p  =  .011; φ  =  .069) und der Interaktion von Geschlecht und Geschlechtstypik auf das Alter 
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der Auszubildenden (χ²  =  11.23; df  =  1; p < .001; φ  =  .091) (siehe Tabelle  F32 im Anhang). 
Demnach sind Auszubildende in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen 
signifikant älter als Auszubildende in geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen. 
Der Interaktionseffekt kann auf die folgenden signifikanten leichten Gruppenunter­
schiede zurückgeführt werden: Innerhalb der geschlechtsuntypischen Ausbildungsver­
hältnisse sind Frauen signifikant jünger als Männer (χ²  =  6.24; df  =  1; p  =  .012; φ  =  .161). 
In geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen sind hingegen Frauen signifikant 
älter als Männer (χ²  =  6.85; df  =  1; p  =  .009; φ  =  .078). Zuletzt sind Männer in ge-
schlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen signifikant älter als Männer in 
geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen (χ²  =  19.42; df  =  1; p < .001; φ  =  .149).- 171 - 

 

 
 

Tabelle 16 
Deskriptive Verteilung und Ergebnisse des Chi-Quadrat-Tests des Migrationshintergrunds nach Geschlecht und 
Geschlechtstypik des Ausbildungsverhältnisses 

  
 

Kein 
Migrationshintergrund 

 
Migrationshintergrund 

 χ²(1)  φ 

  n   %   n   %     

Frauen - untypisch1  90  75.6  29  24.4  
17.029*** 

 
.265 

Männer - untypisch2  62  50.0  62  50.0   
 

 
           

Frauen - typisch3  188  53.0  167  47.0  
2.078 

 
- 

Männer - typisch4  438  57.6  323  42.4   
 

 
           

Frauen - untypisch1  90  75.6  29  24.4  
18.891*** 

 
.200 

Frauen - typisch3  188  53.0  167  47.0   
 

 
           

Männer - untypisch2  62  50.0  62  50.0  
2.477 

 
- 

Männer - typisch4   438   57.6   323   42.4     

Anmerkungen: * p < .050; ** p < .010; *** p < .001 
1 Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen 
2 Männer in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen 
3 Frauen in geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen 
4 Männer in geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen 

Die erworbenen Personenmerkmale der Auszubildenden werden zunächst in Form 

leistungsbezogener Faktoren betrachtet. Die Auszubildenden des ausgewerteten Samples sind 

mehrheitlich mit mindestens befriedigenden Deutsch- und Mathematiknoten in das duale 

System eingemündet. Allerdings ist die Deutschnote der jungen Männer schlechter als der 

jungen Frauen (p =.018) (siehe Tabelle F34 im Anhang). 

 

Tabelle 17 
Deskriptive Verteilung und Ergebnisse des Chi-Quadrat-Tests der letzten Note im Fach Mathematik nach Geschlecht und 
Geschlechtstypik des Ausbildungsverhältnisses 

   

ungenügend, mangel-
haft, ausreichend 

 

befriedigend, gut, sehr 
gut 

 
χ²(1) 

 
φ 

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

42.8 % der befragten Auszubildenden haben einen Migrationshintergrund. Wie Abbil­
dung  25 verdeutlicht, hat jede vierte Frau in geschlechtsuntypischen Ausbildungsver­
hältnissen einen Migrationshintergrund, während der Anteil der Migrantinnen in ge­
schlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen bei 47 % liegt. Bei den jungen Männern 
in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen liegt die Migrantenquote deutlich 
höher als bei Frauen in männerreichen Berufen. Hier hat jede zweite Person (k)einen 
Migrationshintergrund. Die teststatistische Überprüfung ergibt einen signifikanten 
schwachen Interaktionseffekt (siehe Tabelle  F33 im Anhang), der mittels Kreuztabellen 
und Chi-Quadrat-Test in Tabelle  16 aufgeschlüsselt wird. Demnach ist die signifikante 
Interaktion auf Unterschiede in der Migrantenquote zwischen Frauen und Männern 
in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen sowie zwischen Frauen in ge­
schlechtsuntypischen und geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen zurückzu­
führen.
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Tabelle 16: Deskriptive Verteilung und Ergebnisse des Chi-Quadrat-Tests des Migrationshintergrunds nach 
Geschlecht und Geschlechtstypik des Ausbildungsverhältnisses

Kein Migrationshintergrund Migrationshintergrund
χ²(1) φ

n % n %

Frauen – untypisch1 90 75.6 29 24.4
17.029*** .265

Männer – untypisch2 62 50.0 62 50.0

Frauen – typisch3 188 53.0 167 47.0
2.078 -

Männer – typisch4 438 57.6 323 42.4

Frauen – untypisch1 90 75.6 29 24.4
18.891*** .200

Frauen – typisch3 188 53.0 167 47.0

Männer – untypisch2 62 50.0 62 50.0
2.477 -Männer – typisch4 438 57.6 323 42.4

Anmerkungen: * p < .050; ** p < .010; *** p < .001
 1 Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen
 2 Männer in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen
 3 Frauen in geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen
 4 Männer in geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen

Die erworbenen Personenmerkmale der Auszubildenden werden zunächst in Form 
leistungsbezogener Faktoren betrachtet. Die Auszubildenden des ausgewerteten Sam­
ples sind mehrheitlich mit mindestens befriedigenden Deutsch- und Mathematiknoten 
in das duale System eingemündet. Allerdings ist die Deutschnote der jungen Männer 
schlechter als die der jungen Frauen (p  =  .018) (siehe Tabelle  F34 im Anhang).

Für das Fach Mathematik zeigt die teststatistische Prüfung 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 Männer. In ge­
schlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen sind die Noten entgegengesetzt eher bei 
Männern positiver und bei Frauen negativer. Vergleicht man Frauen in ge­
schlechtsuntypischen und geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen, sind die 
Mathematiknoten der Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen 
eher positiv ausgeprägt. Bei Frauen in geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen 
sind sie im Vergleich häufiger negativ. Zuletzt haben Männer in geschlechtsuntypi­
schen Ausbildungsverhältnissen schlechtere Mathematiknoten als Männer in ge­
schlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen. Interessanterweise sind jedoch inner­
halb der frauen- und männerreichen Berufe keine signifikanten Gruppenunterschiede 
zwischen den Geschlechtern zu finden. Demnach haben Frauen in männerreichen Be­
rufen keine besseren Mathematiknoten als Männer, was zu erwarten gewesen wäre 
(siehe Kapitel 4.2.1).

Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen 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 über dem Mittelwert der Gesamtstichprobe. Am we­
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nigsten motiviert scheinen Männer in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnis­
sen (MW  =  4.67; SD  =  1.20). Allerdings zeigt die zweifaktorielle Varianzanalyse keine 
statistisch signifikanten Effekte (siehe 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 Ausbildungsverhältnisses

ungenügend, mangelhaft, 
ausreichend befriedigend, gut, sehr gut

χ²(1) φ
n % n %

Frauen – untypisch1 22 18.8 95 81.2
8.423** .187

Männer – untypisch2 44 35.5 80 64.5

Frauen – typisch3 120 34.4 229 65.6
23.488*** .146

Männer – typisch4 156 20.8 595 79.2

Frauen – untypisch1 22 18.8 95 81.2
10.040** .147

Frauen – typisch3 120 34.4 229 65.6

Männer – untypisch2 44 35.5 80 64.5
13.063*** .122

Männer – typisch4 156 20.8 595 79.2

Frauen – untypisch1 22 18.8 95 81.2
.241 -

Männer – typisch4 156 20.8 595 79.2

Männer – untypisch2 44 35.5 80 64.5
.049 -Frauen – typisch3 120 34.4 229 65.6

Anmerkungen: * p < .050; ** p < .010; *** p < .001
 1 Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen
 2 Männer in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen
 3 Frauen in geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen
 4 Männer in geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen

Anders verhält es sich beim beruflichen Fähigkeitsselbstkonzept, 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, Männer in geschlechtsuntypi­
schen hingegen ein leicht überdurchschnittliches berufliches Fähigkeitsselbstkonzept 
(F(1, 1360)  =  4.440; p  =  .035; partielles η2  =  .003). Bei Frauen bleiben die Fähigkeitsüber­
zeugungen der jungen Frauen in männerreichen Berufen zusätzlich hinter jenen der 
Frauen in typisch frauenreichen Berufen zurück (F(1, 1360)  =  4.476; p  =  .035; partielles 
η2  =  .003).
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Abbildung 26 
Mittelwerte der Leistungsmotivation und beruflichen Fähigkeitsselbstkonzepts nach Geschlecht und Geschlechtstypik des 
Ausbildungsverhältnisses 

 
 

Anmerkungen: 1 = geringe Ausprägung bis 6 = hohe Ausprägung 

 

Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen bringen nicht nur bessere 

Mathematiknoten mit, sondern scheinen auch besonders motiviert zu sein (siehe Abbildung 26). 

So liegt der Mittelwert dieser Teilgruppe in der Leistungsmotivation (MW = 4.84; SD = 1.07) 

leicht über dem Mittelwert der Gesamtstichprobe. Am wenigsten motiviert scheinen Männer in 

geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen (MW = 4.67; SD = 1.20). Allerdings zeigt 

die zweifaktorielle Varianzanalyse keiner statistisch signifikanten Effekte (siehe Tabelle F36 

im Anhang). 

Anders verhält es sich beim beruflichen Fähigkeitsselbstkonzept, 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), so dass die 

Ergebnisse mit Vorsicht zu interpretieren sind. Die Unterschiede sind jedoch interessant und 

plausibel. Junge Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsberufen haben ein leicht 

unterdurchschnittliches, Männer in geschlechtsuntypischen hingegen ein leicht 

überdurchschnittliches berufliches Fähigkeitsselbstkonzept (F(1, 1360) = 4.440; p = .035; 

partielles η2 = .003). Bei Frauen bleiben die Fähigkeitsüberzeugungen der jungen Frauen in 

männerreichen Berufen zusätzlich hinter jenen der Frauen in typisch frauenreichen Berufen 

zurück (F(1, 1360) = 4.476; p = .035; partielles η2 = .003).  

 

Zusammenfassung der Ergebnisse 

Abbildung 26: Mittelwerte der Leistungsmotivation und des beruflichen Fähigkeitsselbstkonzepts nach Ge­
schlecht und Geschlechtstypik des Ausbildungsverhältnisses

Anmerkungen: 1  =  geringe Ausprägung bis 6  =  hohe Ausprägung

Zusammenfassung der Ergebnisse
Fasst man die identifizierten Gruppenunterschiede zusammen, so ergibt sich ein auf­
schlussreiches Gesamtbild der jeweiligen Ausbildungssituation von jungen Frauen 
und Männern in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen:

Frauen münden gut vorgebildet, etwas jünger, aber beruflich gut orientiert und 
durch ihr soziales Umfeld gut unterstützt in die geschlechtsuntypische Ausbildung in 
zwar vergleichsweise stark segregierte, aber auch vergleichsweise prestigeträchtige Be­
rufe ein. Sie sind überdurchschnittlich für ihre Ausbildung in einem meist mittleren 
oder großen Betrieb motiviert und haben ein ausgeprägtes berufliches Interesse. Im 
Verlauf ihrer Ausbildung nehmen sie die ihnen übertragenen Arbeitsaufgaben jedoch 
als weniger bedeutsam, weniger vielfältig und unpassender wahr als andere Auszubil­
dende und schätzen auch den Handlungsspielraum bei der Bearbeitung als geringer 
ein. Die dargestellten Ergebnisse legen allerdings die Vermutung nahe, dass geringe 
Handlungsspielräume und eine geringe Bedeutsamkeit bei Lern- und Arbeitsaufgaben 
generell für männerreiche Berufe charakteristisch sind, also die Männer in geschlechts­
typischen Ausbildungsverhältnissen ebenfalls betreffen. Weiterhin werden Frauen in 
geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen 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 män­
nerreichen Berufen ihre Ausbilder/-innen nicht negativer, auch wenn dies aufgrund 
des bisherigen Forschungsstandes zur Situation von Frauen in männerreichen Berufen 
zu erwarten gewesen wäre.

Das Verhältnis zu den Arbeitskolleginnen und -kollegen ist für Frauen in ge-
schlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen hingegen ambivalent. Es fehlt vor 
allem an sozialer Unterstützung. Dies gilt jedoch generell für weibliche Auszubildende. 
Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen sind jedoch in besonde­
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rem Maße mit geschlechtsspezifischen sozialen Benachteiligungen und geschlechtsspe­
zifischen Leistungsnormen in der Ausbildung konfrontiert. Dennoch haben sie eine 
positive Passungswahrnehmung und fühlen sich durch die Situation in der geschlechts-
untypischen Ausbildung – bei durchaus hoher beruflicher Beanspruchung – nicht über­
fordert. Die Ausbildungsertragserwartungen sowie die beruflichen Selbstwirksamkeits­
erwartungen und vor allem auch das berufliche Fähigkeitsselbstkonzept sind bei Frauen 
generell, d. h. nicht nur, aber eben auch bei Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbil­
dungsverhältnissen, wieder geringer ausgeprägt.

Männer in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen nehmen ihre Aus­
bildung hingegen in weniger segregierten, aber prestigeärmeren Berufen in meist klei­
nen Betrieben demgegenüber etwas später, 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 männlichen Auszubildenden in typisch frauenreichen Berufen häufiger 
einen Migrationshintergrund, wobei an dieser Stelle offenbleiben muss, ob und inwie­
weit die Ausbildungsberufe auch in den Herkunftsländern geschlechtsuntypisch wä­
ren und ob die weniger berufsorientierten jungen Männer 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 günstig wahr. Damit profitieren die jungen Männer von der 
in dieser Hinsicht generell positiven Situation in frauenreichen Berufen.

Männer werden in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen von ihren 
Ausbilder/-in nen und Arbeitskolleg/-in nen aber nicht besser behandelt, wie es der 
bisherige Forschungsstand zur Situation von Männern in geschlechtsuntypischen Aus­
bildungsverhältnissen im Allgemeinen erwarten ließe. Sie profitieren jedoch von der 
sozialen Unterstützung der Arbeitskolleg/-in nen, die Männern unabhängig von der 
Geschlechtstypik des Ausbildungsverhältnisses eher zuteil wird. Dennoch fühlen auch 
sie sich weniger gut in die Arbeitsgruppe integriert. Junge Männer in frauenreichen 
Berufen nehmen durchaus auch geschlechtsspezifische Leistungsnormen und Benach­
teiligungen wahr, wenn auch in einem etwas geringeren Ausmaß als junge Frauen in 
typisch männerreichen Berufen. All dies hat ambivalente Folgen: Einerseits führt die 
geschlechtsuntypische Ausbildungssituation für Männer nicht zu stärkeren Belastun­
gen. Andererseits schlägt sie sich in einer geringeren Passungswahrnehmung und 
einem höheren Überforderungserleben nieder. Interessanterweise führt dies wiede-
rum – trotz geringerer sozialer Unterstützung – nicht zu ungünstigen Ausbildungsert­
ragserwartungen, geringerer beruflicher Selbstwirksamkeit oder einem negativen Fä­
higkeitsselbstkonzept.

Auch wenn die Entscheidung für ein geschlechtsuntypisches Ausbildungsverhält­
nis für junge Frauen und Männer also durchaus etwas Unterschiedliches zu bedeuten 
scheint, sind zwei Gemeinsamkeiten nicht zu übersehen: Erstens unterstützen die 
Freundinnen und Freunde Auszubildende in geschlechtsuntypischen Ausbildungsbe­
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rufen weniger als in geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen. Zweitens teilen 
junge Frauen in männerreichen Berufen mit den Männern in frauenreichen Berufen 
das Gefühl mangelnder sozialer Integration während der Ausbildung.

7.3 Regressionsanalysen – Determinanten berufs- und 
betriebsbezogener Vertragslösungsneigung in 
geschlechts(un)typischen Ausbildungsverhältnissen

Die Analyse möglicher Determinanten der vorzeitigen Vertragslösungsneigung erfolgte 
mittels multipler linearer Regressionen. Dabei wurden die in Kapitel 7.1 diskutierten 
Dimensionen der vorzeitigen Vertragslösungsneigung als abhängige Variablen betrach­
tet. Die linearen Regressionen wurden also separat für die berufsbezogene Vertragslö­
sungsneigung und die betriebsbezogene Vertragslösungsneigung durchgeführt. Als 
Prädiktoren wurden die in Kapitel 7.2 analysierten Variablen nach dem heuristischen 
Modell aus Kapitel 5 blockweise in die Modelle aufgenommen. Zunächst werden die 
Ergebnisse für die beiden zentralen Untersuchungsgruppen, d. h. für Frauen und Män­
ner in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen vorgestellt. Anschließend 
werden die Befunde mit den Auszubildenden in geschlechtstypischen Ausbildungsver­
hältnissen verglichen und die Bedeutung des geschlechtsuntypischen Ausbildungsver­
hältnisses für die vorzeitige Vertragslösungsneigung beleuchtet, indem multiple lineare 
Regressionen für alle Auszubildenden eines Geschlechts dargestellt werden. Den Ab­
schluss bildet ein Vergleich der beiden zentralen Untersuchungsgruppen untereinan­
der.

Determinanten der Vertragslösungsneigung von Frauen in geschlechtsuntypischen 
Ausbildungsverhältnissen
Die Ergebnisse der Regressionsanalyse der berufsbezogenen Vertragslösungsneigung 
von Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen können Tabelle  18 
entnommen werden. In Modell 1 werden zunächst die sechs Personenmerkmale der 
Auszubildenden in das Regressionsmodell aufgenommen. Schon dieses Regressions­
modell weist nach Cohen (1988: 412 f.) eine starke Varianzaufklärung auf (korr. 
R²  =  .291). Die Ergebnisse zeigen, dass sowohl negative Effekte des beruflichen Fähig­
keitsselbstkonzepts (ß  =  −.392) als auch der Leistungsmotivation (ß  =  −.246) auf die be­
rufsbezogene Vertragslösungsneigung von Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbil­
dungsverhältnissen bestehen. Dies impliziert, dass eine Zunahme des beruflichen 
Fähigkeitsselbstkonzepts bzw. der Leistungsmotivation um eine Einheit eine Verringe­
rung der berufsbezogenen Vertragslösungsneigung um .392 bzw. .246 zur Folge hat. 
Zudem erhöht, wie das positive Vorzeichen des Koeffizienten zeigt, ein Migrationshin­
tergrund die Tendenz zum Wechsel des Ausbildungsberufs (ß  =  .180).
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Tabelle 18a: Ergebnisse der multiplen linearen Regression für die berufsbezogene Vertragslösungsneigung 
von Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen – Modell 1 und 2

Modell 1 Modell 2

Merkmale der Auszubildenden Kontextmerkmale des 
Ausbildungsverhältnisses

B S. E. ß B S. E. ß

Konstante 3.320*** .476 1.953 1.167

Alterb .005 .016 .029 .001 .016 .007

Migrationshintergrunda, 1 .286* .136 .180* .189 .134 .119

Letzte Zeugnisnote: Deutscha, 2 −.079 .208 −.032 −.230 .208 −.095

Letzte Zeugnisnote: Mathematika, 3 −.039 .148 −.022 −.006 .142 −.004

Leistungsmotivationb −.154* .063 −.246* −.119 .061 −.191

Berufliches Fähigkeits-
selbstkonzeptb −.249*** .064 −.392*** −.265*** .062 −.418***

Segregationsniveau d. Ausbildungs-
berufsb .019 .011 .142

Berufliches Ansehenb −.053* .026 −.166*

Betriebsgrößea, 4 −.072 .122 −.048

Ausbildungszeitpunkta, 5

Interesse (am Ausbildungsberuf)b

Wunschberufa, 6

Wunschbetrieba, 7

Reflektierte Berufswahl-
entscheidungb

Reflektierte Betriebswahl-
entscheidungb

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb

Vielfalt & Anforderungspass. 
d. Arbeitsaufg.b

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

Fachkompetenz d. Ausbilders/-inb

Feedback durch d. Ausbilder/-inb

Fürsorglichkeit d. Ausbilders/-inb

Soziale Unterstützung d. Aus-
bilders/-inb

Kollegiale Zusammenarbeitb

Soziale Unterstützung d. Arbeits-
kolleg/-in nen b

Soziale Integration i. d. Arbeits­
gruppeb

Geschlechtsbezog. soziale Benach­
teiligungenb

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normenb

Passungswahrnehmungb

Belastungserlebenb

Überforderungserlebenb
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(Fortsetzung Tabelle 18a)

Modell 1 Modell 2

Merkmale der Auszubildenden Kontextmerkmale des 
Ausbildungsverhältnisses

B S. E. ß B S. E. ß

Beschäftigungsabsicht (nach der 
Ausbildung)b

Berufliche Selbstwirksamkeitserwar­
tungb

Ausbildungsertragserwartungenb

(Antizipierte) Familienplanunga, 8

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

Soziale Unterstützung d. Elternb

Soziale Unterstützung d. Freundeb

korr. R² .291 .356

Tabelle 18b: Modell 3 und 4

Modell 3 Modell 4

Berufliche Orientierung Qualität der Ausbildung

B S. E. ß B S. E. ß

Konstante 3.454** 1.075 3.449** 1.110

Alterb .001 .014 .005 < .001 .014 .001

Migrationshintergrunda, 1 .088 .118 .055 .076 .119 .048

Letzte Zeugnisnote: Deutscha, 2 −.109 .181 −.045 −.072 .183 −.030

Letzte Zeugnisnote: Mathematika, 3 .025 .123 .015 .024 .128 .014

Leistungsmotivationb .046 .064 .074 .089 .078 .142

Berufliches Fähigkeits-
selbstkonzeptb −.145* .057 −.229* −.161** .059 −.255**

Segregationsniveau d. Ausbildungs-
berufsb .008 .010 .060 .009 .011 .065

Berufliches Ansehenb −.042 .023 −.130 −.040 .024 −.123

Betriebsgrößea, 4 −.071 .108 −.048 −.051 .116 −.034

Ausbildungszeitpunkta, 5 .165 .106 .118 .199 .111 .143

Interesse (am Ausbildungsberuf)b −.327*** .068 −.461*** −.310*** .071 −.437***

Wunschberufa, 6 .329* .132 .228* .265 .137 .183

Wunschbetrieba, 7 −.355** .134 −.252** −.343* .139 −.244*

Reflektierte Berufswahl-
entscheidungb −.177* .069 −.302* −.164* .071 −.279*

Reflektierte Betriebswahl-
entscheidungb .084 .057 .158 .104 .060 .197

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb .018 .050 .035

Vielfalt & Anforderungspass. 
d. Arbeitsaufg.b −.066 .054 −.115

Handlungsspielr. bei d. Bearb. 
d. Arbeitsaufg.b −.042 .047 −.081
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(Fortsetzung Tabelle 18b)

Modell 3 Modell 4

Berufliche Orientierung Qualität der Ausbildung

B S. E. ß B S. E. ß

Fachkompetenz d. Ausbilders/-inb −.018 .056 −.032

Feedback durch d. Ausbilder/-inb −.012 .052 −.027

Fürsorglichkeit d. Ausbilders/-inb

Soziale Unterstützung d. Aus-
bilders/-inb

Kollegiale Zusammenarbeitb

Soziale Unterstützung d. Arbeits-
kolleg/-in nen b

Soziale Integration i. d. Arbeits­
gruppeb

Geschlechtsbezog. soziale Benach­
teiligungenb

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normenb

Passungswahrnehmungb

Belastungserlebenb

Überforderungserlebenb

Beschäftigungsabsicht (nach der 
Ausbildung)b

Berufliche Selbstwirksamkeitserwar­
tungb

Ausbildungsertragserwartungenb

(Antizipierte) Familienplanunga, 8

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

Soziale Unterstützung d. Elternb

Soziale Unterstützung d. Freundeb

korr. R² .529 .528
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Tabelle 18c: Modell 5 und 6

Modell 5 Modell 6

Soziale Einbettung in das 
betriebliche Umfeld

Geschlechtsbezogenes 
Ausbildungserleben

B S. E. ß B S. E. ß

Konstante 3.117** 1.094 3.120*** 1.089

Alterb −.006 .014 −.033 −.006 .014 −.034

Migrationshintergrunda, 1 .095 .118 .060 .050 .121 .032

Letzte Zeugnisnote: Deutscha, 2 −.023 .181 −.009 −.035 .180 −.015

Letzte Zeugnisnote: Mathematika, 3 −.015 .126 −.009 −.022 .127 −.013

Leistungsmotivationb .083 .080 .133 .087 .080 .139

Berufliches Fähigkeits-
selbstkonzeptb −.210** .063 −.331** −.203** .064 −.320**

Segregationsniveau d. Ausbildungs-
berufsb .012 .010 .089 .008 .011 .057

Berufliches Ansehenb −.050* .024 −.155* −.043 .024 −.135

Betriebsgrößea, 4 −.042 .115 −.028 −.051 .115 −.035

Ausbildungszeitpunkta, 5 .170 .110 .121 .141 .111 .101

Interesse (am Ausbildungsberuf)b −.271*** .074 −.382*** −.261*** .073 −.368***

Wunschberufa, 6 .258 .134 .179 .240 .136 .166

Wunschbetrieba, 7 −.316* .139 −.225* −.276 .141 −.196

Reflektierte Berufswahl-
entscheidungb −.190** .071 −.324** −.197** .071 −.335**

Reflektierte Betriebswahl-
entscheidungb .113 .060 .214 .099 .060 .187

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

Fürsorglichkeit d. Ausbilders/-inb −.188* .079 −.411* −.170* .079 −.372*

Soziale Unterstützung d. Aus-
bilders/-inb .298* .119 .392* .286* .119 .377*

Kollegiale Zusammenarbeitb .114 .080 .189 .083 .081 .137

Soziale Unterstützung d. Arbeits-
kolleg/-in nen b −.033 .099 −.036 −.021 .100 −.022

Soziale Integration i. d. Arbeits­
gruppeb −.011 .066 −.019 .036 .072 .062

Geschlechtsbezog. soziale Benach­
teiligungenb .094 .069 .141

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normenb .008 .060 .014

Passungswahrnehmungb

Belastungserlebenb

Überforderungserlebenb
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(Fortsetzung Tabelle 18c)

Modell 5 Modell 6

Soziale Einbettung in das 
betriebliche Umfeld

Geschlechtsbezogenes 
Ausbildungserleben

B S. E. ß B S. E. ß

Beschäftigungsabsicht (nach der 
Ausbildung)b

Berufliche Selbstwirksamkeitserwar­
tungb

Ausbildungsertragserwartungenb

(Antizipierte) Familienplanunga, 8

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

Soziale Unterstützung d. Elternb

Soziale Unterstützung d. Freundeb

korr. R² .550 .555

Tabelle 18d: Modell 7 und 8

Modell 7 Modell 8

Folgen der Ausbildungs-
erfahrungen Erwartungen und Ziele

B S. E. ß B S. E. ß

Konstante 2.891*** 1.035 2.887** 1.076

Alterb −.004 .013 −.022 −.005 .014 −.024

Migrationshintergrunda, 1 .053 .122 −.033 −.076 .126 −.048

Letzte Zeugnisnote: Deutscha, 2 −.083 .171 −.034 −.071 .177 −.029

Letzte Zeugnisnote: Mathematika, 3 .006 .121 .004 −.044 .125 −.002

Leistungsmotivationb .134 .080 .215 .144 .083 .230

Berufliches Fähigkeits-
selbstkonzeptb −.143* .064 −.225* −.131 .073 −.207

Segregationsniveau d. Ausbildungs-
berufsb −.002 .011 −.013 −.003 .011 −.023

Berufliches Ansehenb −.018 .025 −.056 −.017 .025 −.051

Betriebsgrößea, 4 .008 .110 .005 .009 .113 .006

Ausbildungszeitpunkta, 5 .162 .106 .116 .166 .107 .119

Interesse (am Ausbildungsberuf)b −.251*** .071 −.354*** −.257*** .074 −.362***

Wunschberufa, 6 .220 .129 .152 .231 .132 .160

Wunschbetrieba, 7 −.156 .139 −.111 −.152 .146 −.108

Reflektierte Berufswahl-
entscheidungb −.113 .074 −.192 −.122 .146 −.108

Reflektierte Betriebswahl-
entscheidungb .074 .058 .139 .065 .061 .122

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb −.061 .042 −.115 −.070 .055 −.131

Vielfalt & Anforderungspass. 
d. Arbeitsaufg.b −.085 .056 −.148 −.088 .059 −.155

Handlungsspielr. bei d. Bearb. 
d. Arbeitsaufg.b .008 .048 .015 .007 .052 .014
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(Fortsetzung Tabelle 18d)

Modell 7 Modell 8

Folgen der Ausbildungs-
erfahrungen Erwartungen und Ziele

B S. E. ß B S. E. ß

Fachkompetenz d. Ausbilders/-inb −.021 .073 −.038 −.014 .076 −.025

Feedback durch d. Ausbilder/-inb −.036 .052 −.078 −.043 .057 −.093

Fürsorglichkeit d. Ausbilders/-inb −.080 .079 −.175 −.085 .081 −.186

Soziale Unterstützung d. Aus-
bilders/-inb .240* .113 .317* .240* .116 .317*

Kollegiale Zusammenarbeitb .034 .079 .057 .025 .081 .041

Soziale Unterstützung d. Arbeits-
kolleg/-in nen b −.078 .096 −.084 −.048 .101 −.051

Soziale Integration i. d. Arbeits­
gruppeb .118 .073 .203 .126 .075 .217

Geschlechtsbezog. soziale Benach­
teiligungenb .033 .069 .049 .046 .071 .069

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normenb .001 .057 .001 .006 .059 .011

Passungswahrnehmungb −.094 .074 −.148 −.109 .079 −.173

Belastungserlebenb .096* .045 .191* .105* .047 .209*

Überforderungserlebenb .131* .066 .229* .123 .071 .215

Beschäftigungsabsicht (nach der 
Ausbildung)b .055 .047 .117

Berufliche Selbstwirksamkeitserwar­
tungb −.013 .079 −.019

Ausbildungsertragserwartungenb −.022 .049 −.041

(Antizipierte) Familienplanunga, 8 .085 .103 .059

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

Soziale Unterstützung d. Elternb

Soziale Unterstützung 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. ß

Konstante 2.786* 1.091

Alterb −.008 .013 −.041

Migrationshintergrunda, 1 −.119 .126 −.075

Letzte Zeugnisnote: Deutscha, 2 −.173 .177 −.071

Letzte Zeugnisnote: Mathematika, 3 .053 .126 .031

Leistungsmotivationb .161 .084 .258

Berufliches Fähigkeitsselbstkonzeptb −.092 .073 −.144

Segregationsniveau d. Ausbildungs-
berufsb −.003 .011 −.020

Berufliches Ansehenb .001 .026 .004

Betriebsgrößea, 4 −.033 .117 −.022

Ausbildungszeitpunkta, 5 .230* .108 .165*

Interesse (am Ausbildungsberuf)b −.250*** .073 −.353***

Wunschberufa, 6 .223 .128 .155

Wunschbetrieba, 7 −.074 .148 −.052

Reflektierte Berufswahlentscheidungb −.075 .077 −.129

Reflektierte Betriebswahlentscheidungb .035 .062 .066

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb −.084 .054 −.157

Vielfalt & Anforderungspass. 
d. Arbeitsaufg.b −.070 .058 −.123

Handlungsspielr. bei d. Bearb. 
d. Arbeitsaufg.b .004 .051 .007

Fachkompetenz d. Ausbilders/-inb .005 .075 .010

Feedback durch d. Ausbilder/-inb −.042 .055 −.091

Fürsorglichkeit d. Ausbilders/-inb −.065 .079 −.143

Soziale Unterstützung d. Ausbilders/-inb .198 .115 .261

Kollegiale Zusammenarbeitb −.019 .081 −.031

Soziale Unterstützung d. Arbeits-
kolleg/-in nen b −.005 .101 −.006

Soziale Integration i. d. Arbeitsgruppeb .146 .075 .251

Geschlechtsbezog. soziale Benachteili­
gungenb .089 .074 .134

Geschlechtsbezog. Leistungsnormenb −.004 .058 −.007

Passungswahrnehmungb −.173* .081 −.273*

Belastungserlebenb .118* .047 .235*

Überforderungserlebenb .136 .074 .237

Beschäftigungsabsicht (nach der Ausbil­
dung)b .072 .046 .152

Berufliche Selbstwirksamkeitserwartungb −.036 .077 −.053

Ausbildungsertragserwartungenb −.012 .048 −.022

(Antizipierte) Familienplanunga, 8 .117 .101 .081
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(Fortsetzung Tabelle 18e)

Modell 9

Soziale Einbettung in das private Umfeld

B S. E. ß

Unterstütz. Reak. d. priv. Umfeld. 
a. Berufsw.b −.164* .066 −.220*

Soziale Unterstützung d. Elternb --- --- ---

Soziale Unterstützung d. Freundeb .091 .080 .108

korr. R² .615

Anmerkung: * p < .050; ** p < .010; *** p < .001; a: nominales Skalenniveau; b: metrisches Skalenniveau
 1: Referenzkat.: kein Migrationshintergrund vorhanden
 2: Referenzkat.: ungenügend, mangelhaft, ausreichend
 3: Referenzkat.: ungenügend, mangelhaft, ausreichend
 4: Referenzkat.: Kleinst- + Kleinbetriebe
 5: Referenzkat.: Probezeit  +  restlicher Zeitraum des 1. Ausbildungsjahrs
 6: Referenzkat.: Notlösung + Möglichkeit, die sich spontan und zufällig ergeben hat
 7: Referenzkat.: Notlösung + Möglichkeit, die sich spontan und zufällig ergeben hat
 8: Referenzkat.: Keine Kinder vorhanden + Unsicherheit, ob Kinderwunsch vorliegt

In Modell 2 werden zusätzlich die Kontextmerkmale des Ausbildungsverhältnisses be­
rücksichtigt. Die Aufnahme dieser Merkmale erhöht die Anpassungsgüte des Regres­
sionsmodells (korr. R²  =  .356), wobei interessanterweise die Effekte des Migrationshin­
tergrunds sowie der Leistungsmotivation der Auszubildenden bei Berücksichtigung des 
Berufsprestiges, Segregationsniveaus des Ausbildungsberufs und des Ausbildungszeit­
punkts verschwinden. Das berufliche Fähigkeitsselbstkonzept steht hingegen weiterhin 
in einem negativen Zusammenhang mit der berufsbezogenen Vertragslösungsnei­
gung, dessen Stärke in Modell 2 noch einmal zugenommen hat (ß  =  −.418). Zudem 
determiniert das berufliche Ansehen die berufsbezogene Vertragslösungsneigung sta­
tistisch (ß  =  −.166). Je höher die Auszubildenden also das Prestige ihres Ausbildungsbe­
rufs einschätzen, desto weniger neigen sie dazu, den Ausbildungsvertrag vorzeitig lösen 
zu wollen. Zuletzt steht auch der Ausbildungszeitpunkt in einem signifikanten Zusam­
menhang mit der berufsbezogenen Vertragslösungsneigung (ß  =  .203). Das positive 
Vorzeichen des Koeffizienten bedeutet für diese nominal skalierte Variable, dass 
Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen, die sich in ihrem Ausbil­
dungsverlauf nach dem ersten Ausbildungsjahr befinden, im Vergleich zu Frauen in 
geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen innerhalb des ersten Ausbildungs­
jahres eine höhere berufsbezogene Vertragslösungsneigung haben.

 
In Modell 3 werden Merkmale zur Beschreibung der beruflichen Orientierung 

hinzugefügt, wodurch sich die Anpassungsgüte des Regressionsmodells erneut erhöht 
(korr. R²  =  .529). Der Koeffizient des beruflichen Fähigkeitsselbstkonzepts bleibt signi­
fikant (ß  =  −.229), die Stärke 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 hinzugefügten Merkmalen 
wirken sich das Interesse (am Ausbildungsberuf) (ß  =  −.461) sowie die reflektierte Be­
rufswahlentscheidung (ß  =  −.302) negativ auf die berufsbezogene Vertragslösungsnei­
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gung von Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen aus. Darüber 
hinaus zeigen sich signifikante Effekte mit dem Wunschbetrieb (ß  =  −.252) und dem 
Wunschberuf (ß  =  .228), deren unterschiedliche Vorzeichen erläuterungsbedürftig 
und mit der Kodierung zu erklären sind. Das negative Vorzeichen des Koeffizienten 
der nominal skalierten Variablen „Wunschbetrieb“ impliziert, dass Frauen in ge­
schlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen, die ihre Ausbildung in ihrem einzi­
gen Wunschbetrieb oder in einem Betrieb aus interessanten Alternativen absolvieren, 
eine geringere berufsbezogene Vertragslösungsneigung aufweisen als Frauen in ge­
schlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen, deren Ausbildungsbetrieb sich plötz­
lich und zufällig ergeben hat oder ihre einzige Alternative war. Das positive Vorzeichen 
des Koeffizienten der nominal skalierten Variablen „Wunschberuf“ besagt dem­
entsprechend, dass Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen, die 
einen Beruf aus interessanten Alternativen oder ihren einzigen Wunschberuf realisie­
ren konnten, eine höhere berufsbezogene Vertragslösungsneigung aufweisen als 
weibliche Auszubildende in männerreichen Berufen, deren Berufswahl zufällig und 
plötzlich erfolgte oder ihre einzige berufliche Alternative war.

Modell 4 integriert die Ausbildungserfahrungen bzw. die Ratings zur Ausbildungs­
qualität. Die Anpassungsgüte des Regressionsmodells bleibt überraschenderweise un­
verändert. Tatsächlich zeigt sich sogar eine minimale Verringerung der Anpassungs­
güte des Regressionsmodells (korr. R²  =  .528). Hinsichtlich der Prädiktoren gibt es im 
Vergleich zu Modell 3 nur eine Veränderung. Diese betrifft die Variable „Wunschberuf“, 
die ihren Effekt auf die berufsbezogene Vertragslösungsneigung in Modell 4 einbüßt, 
während keines der neu eingebrachten Merkmale auf die Vertragslösungsneigung der 
Frauen in männerreichen Berufen statistisch einen Einfluss aufweist. Weder die Aufga­
benqualität noch das Feedbackverhalten oder die wahrgenommene Fachkompetenz 
werden signifikant.

Anders als die fachlichen Qualitätsmerkmale spielen die in Modell 5 eingespeisten 
sozialen Qualitätsmerkmale sehr wohl eine Rolle. Ihre Aufnahme in das Regressions­
modell führt zumindest zu einer leichten Verbesserung der Anpassungsgüte (korr. 
R²  =  .550). Die signifikanten Effekte aus Modell 4 bleiben auch in Modell 5 erhalten. 
Dabei wirkt das Interesse (am Ausbildungsberuf) weiterhin am stärksten auf die berufs­
bezogene Vertragslösungsneigung (ß  =  −.382). Es folgen das berufliche Fähigkeits­
selbstkonzept (ß  =  −.331) sowie die reflektierte Berufswahlentscheidung (ß  =  −.324), de­
ren Bedeutung sich von Modell 4 zu Modell 5 erhöht hat. Darüber hinaus prädiziert 
auch der Wunschbetrieb (ß  =  −.225) weiterhin mit negativem Vorzeichen die berufsbe­
zogene Vertragslösungsneigung. Deutlicher sind jedoch die Zusammenhänge mit den 
neu hinzugekommenen Merkmalen der sozialen Einbettung in das betriebliche Um­
feld. Je fürsorglicher die weiblichen Auszubildenden ihre Ausbilder/-in nen wahrneh­
men, desto geringer ist ihre Neigung, den Ausbildungsberuf aufzugeben (ß  =  −.411). 
Umgekehrt steigt mit zunehmender sozialer Unterstützung der/des Ausbilders/-in 
überraschenderweise die berufsbezogene Vertragslösungsneigung (ß  =  .392).

In Modell 6 werden schließlich die Ausbildungserfahrungen berücksichtigt, 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 überraschend, ist, dass die Aufnahme dieser Merk­
male die Anpassungsgüte des Regressionsmodells nur geringfügig erhöht (korr. 
R²  =  .555) und keiner der Prädiktoren signifikant wird. Es liegt also weder ein statisti­
scher Effekt geschlechtsspezifischer Leistungsnormen vor, noch steht die Vertragslö­
sungsneigung junger Frauen in männerreichen Berufen in einem Zusammenhang mit 
etwaigen Erfahrungen geschlechtsspezifischer sozialer Benachteiligung. Stattdessen 
bleiben die aus Modell 5 bekannten Effekte der sozialen Unterstützung der/des Ausbil­
ders/-in (ß  =  .377) und ihrer Fürsorglichkeit (ß  =  −.372), dem Interesse (am Ausbil­
dungsberuf) (ß  =  −.368), der reflektierten Berufswahlentscheidung (ß  =  −.335) sowie 
dem beruflichen Fähigkeitsselbstkonzept der Auszubildenden (ß  =  −.320) weiterhin re­
levant.

In den Modellen 7, 8 und 9 werden schließlich die berufliche Beanspruchung 
(Belastung und Überforderungserleben), die Ziele und Erwartungen der Auszubil­
denden sowie die soziale Unterstützung seitens ihrer Freunde in die Analyse einbe­
zogen. Während das Belastungs- und Überforderungserleben die Anpassungsgüte des 
Regressionsmodells (korr. R²  =  .603; Modell 7) weiter erhöht, verschlechtert sich die 
Modellgüte in Modell 8 durch die Einbeziehung der Ausbildungsertrags- und Selbst­
wirksamkeitserwartung(en), der Beschäftigungsabsicht und der (antizipierten) Famili­
enplanung, die als Prädiktoren allesamt nicht signifikant werden. Während also die 
Pläne und Erwartungen für die Zukunft keine relevanten statistischen Prädiktoren für 
die Vertragslösungsneigung junger Frauen in männerreichen Berufen sind, steht das 
Risiko zur Vertragslösung in einem nachweislichen Zusammenhang mit der beruf­
lichen Belastung (ß  =  .191) und dem Gefühl der Überforderung (ß  =  .229) in der Ausbil­
dung. Vor diesen beiden Faktoren können die weiblichen Auszubildenden in männer­
reichen Berufen offenbar auch durch die in der Regel gelungene berufliche Orientie­
rung und die soziale Fürsorge der Ausbilder/-in nen nicht bewahrt werden. Deren 
„Effekte“ sind in Modell 7 nämlich nicht mehr vorhanden, während das Interesse (am 
Ausbildungsberuf) (ß  =  −.354), die soziale Unterstützung der/des Ausbilders/-in 
(ß  =  .317) und das berufliche Fähigkeitsselbstkonzept der Auszubildenden (ß  =  −.225) 
weiterhin signifikant bleiben.

Im letzten und mit einem korr. R²  =  .615 besten Modell wird schlussendlich dem 
Umstand Rechnung getragen, dass das private Umfeld für Berufs- und Bildungsent­
scheidungen wichtig ist. Nach Cohen (1988: 412 f.) erreicht dieses Modell eine hohe 
Varianzaufklärung. Unter Berücksichtigung aller einbezogenen Prädiktoren hängt die 
Vertragslösungsneigung von jungen Frauen in männerreichen Ausbildungsberufen 
vor allem mit vier Faktoren zusammen: Je höher das Interesse am Ausbildungsberuf 
(ß  =  −.353) und je stärker das Passungserleben (ß  =  −.273), desto geringer fällt die Nei­
gung zur Vertragslösungsneigung aus, während die Tendenz zum Ausstieg aus der 
Ausbildung mit steigendem Belastungserleben zunimmt. Musste die soziale Unter­
stützung der Eltern aufgrund von Suppressionseffekten aus der Regressionsanalyse 
entfernt werden (siehe Kapitel 6.3), so sinkt die Tendenz zur Vertragslösung der weib­
lichen Auszubildenden, je mehr das soziale Umfeld ihre geschlechtsuntypische Be­
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rufswahl unterstützt hat (ß  =  −.220). Schließlich haben Frauen in geschlechtsuntypi­
schen Ausbildungsverhältnissen, die sich im zweiten oder späteren Ausbildungsjahr 
befinden, im Vergleich zu Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnis­
sen aus dem ersten Ausbildungsjahr eine höhere berufsbezogene Vertragslösungsnei­
gung.

Die betriebsbezogene Vertragslösungsneigung von Frauen in geschlechtsuntypi­
schen Ausbildungsverhältnissen lässt sich mit den verwendeten Variablen ebenfalls 
statistisch gut vorhersagen (siehe Tabelle  H2 im Anhang). Dabei weist auch für die 
Tendenz der Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen, den Ausbil­
dungsbetrieb und nicht den -beruf zu wechseln, Modell 9 die höchste Varianzaufklä­
rung auf (korr. R²  =  .601).

Im Vergleich der Modelle (siehe Tabelle  19) kann die berufsbezogene Vertragslö­
sungsneigung durch die berücksichtigten Variablen statistisch noch etwas besser vor­
hergesagt werden als die Neigung, nur den Ausbildungsbetrieb zu wechseln. Letztere 
hängt zudem von anderen Faktoren ab als die Neigung, den Ausbildungsberuf ganz 
aufzugeben. Das heißt, die signifikanten Effekte in den beiden Modellen unterscheiden 
sich. Die positiven Zusammenhänge der Neigung zum Wechsel des Ausbildungsberufs 
mit dem Ausbildungszeitpunkt, dem Belastungserleben und die negativen Zusammen­
hänge mit dem Interesse (am Ausbildungsberuf), der Passungswahrnehmung sowie 
der unterstützenden Reaktion des privaten Umfelds auf die getroffene Berufswahl sind 
für die betriebsbezogene Vertragslösungsneigung unbedeutend. Für die Tendenz zum 
Wechsel des Ausbildungsbetriebs ist hingegen eine reflektierte Betriebswahlentschei­
dung (ß  =  −.402) wichtig. Darüber hinaus wirkt sich die Betriebsgröße (ß  =  −.237) signi­
fikant auf die betriebsbezogene Vertragslösungsneigung aus. Das negative Vorzeichen 
des Koeffizienten dieser nominal skalierten Variablen verdeutlicht, dass Frauen in ge­
schlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen aus mittleren und großen Betrieben 
eine geringere Neigung zum Wechsel des Ausbildungsbetriebs aufweisen als Frauen in 
geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen, die ihre Ausbildung in einem 
Kleinst- oder Kleinbetrieb absolvieren. Für die berufsbezogene Vertragslösungsneigung 
von Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen haben diese beiden 
Faktoren wiederum keine Bedeutung.
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Tabelle 19: Vergleich der multiplen linearen Regressionsergebnisse für die berufsbezogene und betriebsbezo­
gene Vertragslösungsneigung von Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen

Modell 9 Modell 9

Berufsbezogene Vertrags-
lösungsneigung

Betriebsbezogene Vertrags-
lösungsneigung

B S. E. ß B S. E. ß

Konstante 2.786* 1.091 4.282** 1.452

Alterb −.008 .013 −.041 .011 .018 .048

Migrationshintergrunda, 1 −.119 .126 −.075 −.045 .165 −.022

Letzte Zeugnisnote: Deutscha, 2 −.173 .177 −.071 −.435 .232 −.140

Letzte Zeugnisnote: Mathematika, 3 .053 .126 .031 .040 .165 .018

Leistungsmotivationb .161 .084 .258 −.049 .110 −.061

Berufliches Fähigkeits-
selbstkonzeptb −.092 .073 −.144 −.034 .097 −.042

Segregationsniveau d. Ausbildungs-
berufsb −.003 .011 −.020 −.014 .014 −.082

Berufliches Ansehenb .001 .026 .004 −.002 .034 −.006

Betriebsgrößea, 4 −.033 .117 −.022 −.453*** .154 −.237***

Ausbildungszeitpunkta, 5 .230* .108 .165* .141 .144 .079

Interesse (am Ausbildungsberuf)b −.250*** .073 −.353*** .160 .096 .176

Wunschberufa, 6 .223 .128 .155 .081 .168 .043

Wunschbetrieba, 7 −.074 .148 −.052 .009 .194 .005

Reflektierte Berufswahl-
entscheidungb −.075 .077 −.129 .111 .101 .146

Reflektierte Betriebswahl-
entscheidungb .035 .062 .066 −.274** .082 −.402**

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb −.084 .054 −.157 −.124 .071 −.181

Vielfalt & Anforderungspass. 
d. Arbeitsaufg.b −.070 .058 −.123 −.147 .076 −.200

Handlungsspielr. bei d. Bearb. 
d. Arbeitsaufg.b .004 .051 .007 .059 .067 .089

Fachkompetenz d. Ausbilders/-inb .005 .075 .010 −.037 .099 −.052

Feedback durch d. Ausbilder/-inb −.042 .055 −.091 .006 .072 .010

Fürsorglichkeit d. Ausbilders/-inb −.065 .079 −.143 −.092 .104 −.157

Soziale Unterstützung d. Aus-
bilders/-inb .198 .115 .261 .036 .150 .037

Kollegiale Zusammenarbeitb −.019 .081 −.031 .117 .107 .151

Soziale Unterstützung d. Arbeits-
kolleg/-in nen b −.005 .101 −.006 −.179 .133 −.150

Soziale Integration i. d. Arbeits­
gruppeb .146 .075 .251 .013 .098 .017

Geschlechtsbezog. soziale Benach­
teiligungenb .089 .074 .134 −.092 .099 −.107

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normenb −.004 .058 −.007 .080 .077 .117

Passungswahrnehmungb −.173* .081 −.273* −.198 .107 −.243

Belastungserlebenb .118* .047 .235* .075 .061 .116

Überforderungserlebenb .136 .074 .237 .121 .097 .164
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(Fortsetzung Tabelle 19)

Modell 9 Modell 9

Berufsbezogene Vertrags-
lösungsneigung

Betriebsbezogene Vertrags-
lösungsneigung

B S. E. ß B S. E. ß

Beschäftigungsabsicht (nach der 
Ausbildung)b .072 .046 .152 −.114 .061 −.188

Berufliche Selbstwirksamkeitserwar­
tungb −.036 .077 −.053 .139 .102 .159

Ausbildungsertragserwartungenb −.012 .048 −.022 .111 .064 .160

(Antizipierte) Familienplanunga, 8 .117 .101 .081 .096 .134 .052

Unterstütz. Reak. d. priv. Umfelds. a. 
Berufsw.b −.164* .066 −.220* −.071 .093 −.074

Soziale Unterstützung d. Elternb --- --- --- .148 .093 .146

Soziale Unterstützung d. Freundeb .091 .080 .108 .079 .110 .072

korr. R² .615 .601

Anmerkung: * p < .050; ** p < .010; *** p < .001; a: nominales Skalenniveau; b: metrisches Skalenniveau
 1: Referenzkat.: kein Migrationshintergrund vorhanden
 2: Referenzkat.: ungenügend, mangelhaft, ausreichend
 3: Referenzkat.: ungenügend, mangelhaft, ausreichend
 4: Referenzkat.: Kleinst- + Kleinbetriebe
 5: Referenzkat.: Probezeit  +  restlicher Zeitraum des 1. Ausbildungsjahrs
 6: Referenzkat.: Notlösung + Möglichkeit, die sich spontan und zufällig ergeben hat
 7: Referenzkat.: Notlösung + Möglichkeit, die sich spontan und zufällig ergeben hat
 8: Referenzkat.: Keine Kinder vorhanden + Unsicherheit, ob Kinderwunsch vorliegt

Neben dem Vergleich der berufs- und betriebsbezogenen Vertragslösungsneigung ist 
ein Vergleich mit den Determinanten der Vertragslösungstendenz von weiblichen 
Auszubildenden in geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen interessant. Dabei 
ist zunächst hervorzuheben, dass sich die Regressionsmodelle mit der höchsten Vari­
anzaufklärung zwischen den beiden Gruppen für beide Dimensionen der Vertragslö­
sungsneigung unterscheiden. Wie oben dargestellt, klärt Modell 9 für Frauen in ge­
schlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen jeweils die meiste Varianz auf. Für 
Frauen in geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen ist dies hingegen für beide 
Dimensionen der Vertragslösungsneigung bei Modell 8 der Fall (siehe Tabelle  H5 und 
Tabelle  H6 im Anhang). Aufgrund der unterschiedlichen Komplexität 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 Grün­
den: Zum einen verdeutlichen die Ergebnisse der Frauen in geschlechtsuntypischen 
Ausbildungsverhältnissen, dass sich unter den in Modell 9 hinzugefügten Merkmalen 
signifikante Prädiktoren befinden, deren Berücksichtigung einen zusätzlichen Erklä­
rungsbeitrag liefert und daher nicht aus der Analyse ausgeschlossen werden sollte 
(siehe Tabelle  18). Im Falle der Frauen in geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnis­
sen hingegen führt die Aufnahme der Merkmale in Modell 9 in beiden Fällen nur zu 
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einer marginalen Verringerung der Varianzaufklärung, die sich im Hundertstelbe­
reich bewegt und damit vernachlässigbar ist (siehe Tabelle  H5 und Tabelle  H6 im An­
hang).

Tabelle 20: Vergleich der multiplen linearen Regressionsergebnisse für die berufsbezogene Vertragslösungs­
neigung von Frauen in geschlechtsuntypischen und geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen

Modell 9 Modell 9

Frauen in geschlechts-
untypischen Ausbildungs-

verhältnissen

Frauen in geschlechtstypischen 
Ausbildungsverhältnissen

B S. E. ß B S. E. ß

Konstante 2.786* 1.091 3.873*** .437

Alterb −.008 .013 −.041 −.003 .006 −.023

Migrationshintergrunda, 1 −.119 .126 −.075 .116* .057 .078*

Letzte Zeugnisnote: Deutscha, 2 −.173 .177 −.071 −.118 .093 −.047

Letzte Zeugnisnote: Mathematika, 3 .053 .126 .031 −.104 .060 −.065

Leistungsmotivationb .161 .084 .258 −.053 .043 −.076

Berufliches Fähigkeits-
selbstkonzeptb −.092 .073 −.144 .001 .037 .002

Segregationsniveau d. Ausbildungs-
berufsb −.003 .011 −.020 .005 .003 .075

Berufliches Ansehenb .001 .026 .004 −.055*** .014 −.158***

Betriebsgrößea, 4 −.033 .117 −.022 .021 .064 .013

Ausbildungszeitpunkta, 5 .230* .108 .165* .053 .060 .035

Interesse (am Ausbildungsberuf)b −.250*** .073 −.353*** −.184*** .040 −.247***

Wunschberufa, 6 .223 .128 .155 −.082 .071 −.053

Wunschbetrieba, 7 −.074 .148 −.052 −.049 .070 −.032

Reflektierte Berufswahl-
entscheidungb −.075 .077 −.129 −.073* .036 −.102*

Reflektierte Betriebswahl-
entscheidungb .035 .062 .066 .009 .033 .014

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.b .004 .051 .007 .002 .024 .003

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

Feedback durch d. Ausbilder/-inb −.042 .055 −.091 .055 .033 .095

Fürsorglichkeit d. Ausbilders/-inb −.065 .079 −.143 −.050 .039 −.094

Soziale Unterstützung d. Ausbil­
ders/-inb .198 .115 .261 .036 .061 .041

Kollegiale Zusammenarbeitb −.019 .081 −.031 .035 .040 .058

Soziale Unterstützung d. Arbeits-
kolleg/-in nenb −.005 .101 −.006 −.039 .062 −.041

Soziale Integration i. d. Arbeits­
gruppeb .146 .075 .251 −.001 .038 −.001

Geschlechtsbezog. soziale Benach­
teiligungenb .089 .074 .134 .087 .049 .084
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(Fortsetzung Tabelle 20)

Modell 9 Modell 9

Frauen in geschlechts-
untypischen Ausbildungs-

verhältnissen

Frauen in geschlechtstypischen 
Ausbildungsverhältnissen

B S. E. ß B S. E. ß

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normenb −.004 .058 −.007 −.078* .030 −.114*

Passungswahrnehmungb −.173* .081 −.273* −.114** .043 −.166**

Belastungserlebenb .118* .047 .235* .043 .024 .088

Überforderungserlebenb .136 .074 .237 .036 .027 .060

Beschäftigungsabsicht (nach der 
Ausbildung)b .072 .046 .152 −.103*** .025 −.221***

Berufliche Selbstwirksamkeitserwar­
tungb −.036 .077 −.053 .034 .038 .042

Ausbildungsertragserwartungenb −.012 .048 −.022 −.039 .025 −.071

(Antizipierte) Familienplanunga, 8 .117 .101 .081 −.048 .064 −.027

Unterstütz. Reak. d. priv. Umfeld. 
a. Berufsw.b −.164* .066 −.220* < .001 .003 < .001

Soziale Unterstützung d. Elternb --- --- --- .034 .045 .032

Soziale Unterstützung d. Freundeb .091 .080 .108 −.020 .049 −.018

korr. R² .615 .630

Anmerkung: * p < .050; ** p < .010; *** p < .001; a: nominales Skalenniveau; b: metrisches Skalenniveau
 1: Referenzkat.: kein Migrationshintergrund vorhanden
 2: Referenzkat.: ungenügend, mangelhaft, ausreichend
 3: Referenzkat.: ungenügend, mangelhaft, ausreichend
 4: Referenzkat.: Kleinst- + Kleinbetriebe
 5: Referenzkat.: Probezeit  +  restlicher Zeitraum des 1. Ausbildungsjahrs
 6: Referenzkat.: Notlösung + Möglichkeit, die sich spontan und zufällig ergeben hat
 7: Referenzkat.: Notlösung + Möglichkeit, die sich spontan und zufällig ergeben hat
 8: Referenzkat.: Keine Kinder vorhanden + Unsicherheit, ob Kinderwunsch vorliegt
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Tabelle 21: Vergleich der multiplen linearen Regressionsergebnisse für die betriebsbezogene Vertragslö­
sungsneigung von Frauen in geschlechtsuntypischen und geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen

Modell 9 Modell 9

Frauen in geschlechts-
untypischen Ausbildungs-

verhältnissen

Frauen in geschlechtstypischen 
Ausbildungsverhältnissen

B S. E. ß B S. E. ß

Konstante 4.282** 1.452 3.239*** .538

Alterb .011 .018 .048 .010 .007 .058

Migrationshintergrunda, 1 −.045 .165 −.022 .090 .070 .048

Letzte Zeugnisnote: Deutscha, 2 −.435 .232 −.140 .078 .114 .025

Letzte Zeugnisnote: Mathematika, 3 .040 .165 .018 −.060 .074 −.030

Leistungsmotivationb −.049 .110 −.061 −.076 .052 −.087

Berufliches Fähigkeits-
selbstkonzeptb −.034 .097 −.042 −.011 .045 −.010

Segregationsniveau d. Ausbildungs-
berufsb −.014 .014 −.082 .004 .003 .046

Berufliches Ansehenb −.002 .034 −.006 −.023 .017 −.054

Betriebsgrößea, 4 −.453*** .154 −.237*** −.079 .079 −.040

Ausbildungszeitpunkta, 5 .141 .144 .079 .131 .074 .070

Interesse (am Ausbildungsberuf)b .160 .096 .176 −.022 .049 −.024

Wunschberufa, 6 .081 .168 .043 .120 .087 .063

Wunschbetrieba, 7 .009 .194 .005 −.093 .086 −.049

Reflektierte Berufswahl-
entscheidungb .111 .101 .146 .058 .044 .065

Reflektierte Betriebswahl-
entscheidungb −.274** .082 −.402** −.111** .041 −.131**

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb −.124 .071 −.181 .059 .040 .071

Vielfalt & Anforderungspass. 
d. Arbeitsaufg.b −.147 .076 −.200 −.042 .048 −.052

Handlungsspielr. bei d. Bearb. 
d. Arbeitsaufg.b .059 .067 .089 −.006 .030 −.008

Fachkompetenz d. Ausbilders/-inb −.037 .099 −.052 .025 .056 .031

Feedback durch d. Ausbilder/-inb .006 .072 .010 −.050 .040 −.069

Fürsorglichkeit d. Ausbilders/-inb −.092 .104 −.157 −.044 .048 −.068

Soziale Unterstützung d. Ausbil­
ders/-inb .036 .150 .037 −.132 .075 −.122

Kollegiale Zusammenarbeitb .117 .107 .151 −.022 .049 −.029

Soziale Unterstützung d. Arbeits-
kolleg/-in nenb −.179 .133 −.150 −.013 .076 −.011

Soziale Integration i. d. Arbeits­
gruppeb .013 .098 .017 −.073 .047 −.100

Geschlechtsbezog. soziale Benach­
teiligungenb −.092 .099 −.107 .074 .060 .058

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normenb .080 .077 .117 −.020 .037 −.023

Passungswahrnehmungb −.198 .107 −.243 .006 .053 .007

Belastungserlebenb .075 .061 .116 .131*** .030 .215***

Regressionsanalysen – Determinanten berufs- und betriebsbezogener Vertragslösungsneigung in 
geschlechts(un)typischen Ausbildungsverhältnissen 183



(Fortsetzung Tabelle 21)

Modell 9 Modell 9

Frauen in geschlechts-
untypischen Ausbildungs-

verhältnissen

Frauen in geschlechtstypischen 
Ausbildungsverhältnissen

B S. E. ß B S. E. ß

Überforderungserlebenb .121 .097 .164 −.033 .033 −.045

Beschäftigungsabsicht (nach der 
Ausbildung)b −.114 .061 −.188 −.146*** .030 −.254***

Berufliche Selbstwirksamkeitserwar­
tungb .139 .102 .159 .005 .047 .004

Ausbildungsertragserwartungenb .111 .064 .160 −.010 .031 −.015

(Antizipierte) Familienplanunga, 8 .096 .134 .052 −.058 .079 −.027

Unterstütz. Reak. d. priv. Umfelds a. 
Berufsw.b −.071 .093 −.074 .027 .041 .025

Soziale Unterstützung d. Elternb .148 .093 .146 .007 .056 .005

Soziale Unterstützung d. Freundeb .079 .110 .072 .027 .060 .019

korr. R² .601 .635

Anmerkung: * p < .050; ** p < .010; *** p < .001; a: nominales Skalenniveau; b: metrisches Skalenniveau
 1: Referenzkat.: kein Migrationshintergrund vorhanden
 2: Referenzkat.: ungenügend, mangelhaft, ausreichend
 3: Referenzkat.: ungenügend, mangelhaft, ausreichend
 4: Referenzkat.: Kleinst- + Kleinbetriebe
 5: Referenzkat.: Probezeit  +  restlicher Zeitraum des 1. Ausbildungsjahrs
 6: Referenzkat.: Notlösung + Möglichkeit, die sich spontan und zufällig ergeben hat
 7: Referenzkat.: Notlösung + Möglichkeit, die sich spontan und zufällig ergeben hat
 8: Referenzkat.: Keine Kinder vorhanden + Unsicherheit, ob Kinderwunsch vorliegt

Ein Vergleich der Modelle 9 von Frauen in geschlechtsuntypischen und geschlechtstypi­
schen Ausbildungsverhältnissen ist hinsichtlich der berufsbezogenen Vertragslösungs­
neigung in Tabelle  20 dargestellt. Sie zeigt, dass man die Vertragslösungsneigung von 
Frauen mit den verwendeten Variablen statistisch sehr gut vorhersagen kann, und zwar 
in geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen (korr. R²  =  .630) sogar noch etwas 
besser als in geschlechtsuntypischen (korr. R²  =  .615). Zudem gilt für beide Gruppen: Je 
höher das Interesse (am Ausbildungsberuf) und die Passungswahrnehmung, desto ge­
ringer ist die Neigung der Frauen, das Ausbildungsverhältnis vorzeitig zu lösen. Spezi­
fisch für die Erklärung der Vertragslösungstendenz von Frauen in geschlechtsuntypi­
schen Ausbildungsberufen sind ein späterer Ausbildungszeitpunkt im Vergleich zum 
ersten Ausbildungsjahr, das Belastungserleben und die mehr oder weniger starke Un­
terstützung, die sie in ihrem privaten Umfeld für ihre Berufswahl erhalten. Je stärker 
diese Unterstützung ausbleibt, desto höher ist die Vertragslösungsneigung. Für Frauen 
in geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen sind dagegen das berufliche An­
sehen, die reflektierte Berufswahlentscheidung, die Beschäftigungsabsicht (nach der 
Ausbildung) sowie – interessanterweise – geschlechtsspezifische Leistungsnormen er­
klärungskräftig. Darüber hinaus haben junge Frauen mit Migrationshintergrund nur in 
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geschlechtstypischen Ausbildungsberufen auch bei statistischer Kontrolle aller anderen 
Prädiktoren eine erhöhte Tendenz, die Ausbildung nicht abzuschließen.

Ein ähnliches Bild ergibt sich für die betriebsbezogene Vertragslösungsneigung. 
Für Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen ist die Varianzaufklä­
rung in Modell 9 am höchsten (korr. R²  =  .601), während Modell 8 für Frauen in ge­
schlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen die höchste Varianzaufklärung aufweist 
(korr. R²  =  .638) und mit der Aufnahme der Merkmale in Modell 9 marginal abnimmt 
(korr. R²  =  .635), ohne dass sich die Signifikanzen der Prädiktoren nennenswert ver­
ändern (siehe Tabelle  H6 im Anhang). Die Varianzaufklärung der Regressionsmodelle 
ist sowohl für Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen als auch 
für Frauen in geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen hoch, für Frauen in ge­
schlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen wiederum etwas geringer. Generell 
sinkt, wie Tabelle  21 verdeutlicht, die Tendenz zur betriebsbezogenen Vertragslösung 
mit zunehmender Reflexivität der betrieblichen Wahlentscheidung. Dabei ist hervorzu­
heben, dass das Beta-Gewicht der reflektierten Betriebswahlentscheidung für Frauen in 
geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen stärker ausgeprägt ist als für Frauen 
in geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen. Spezifisch für Frauen in ge-
schlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen besteht zudem eine geringere Ver­
tragslösungstendenz mit zunehmender Betriebsgröße. Umgekehrt besteht nur für 
Frauen in geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen ein positiver Effekt des Belas­
tungserlebens sowie ein negativer Effekt der Beschäftigungsabsicht (nach der Ausbil­
dung) auf die betriebsbezogene Vertragslösungsneigung. Für Frauen in geschlechts-
untypischen Ausbildungsverhältnissen sind diese beiden Merkmale wiederum nicht 
signifikant und tragen somit nicht zur Erklärung der vorzeitigen Vertragslösungsnei­
gung von Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen bei.

In einem abschließenden Analyseschritt wurde eine Regression über alle weib­
lichen Auszubildenden berechnet, um näher zu beleuchten, ob ein signifikanter Zu­
sammenhang zwischen dem geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnis und der 
berufs- und betriebsbezogenen Vertragslösungsneigung von Frauen besteht. Die Ergeb­
nisse mit der abhängigen Variablen „berufsbezogene Vertragslösungsneigung“ sind in 
Tabelle  22 dargestellt. Sie zeigen, dass das geschlechtsuntypische Ausbildungsverhält­
nis, das als alleiniges Merkmal in Modell 1 aufgenommen wurde, keinen signifikanten 
Effekt auf die berufsbezogene Vertragslösungsneigung von Frauen aufweist. Dieser 
nicht signifikante Effekt ist auch in Modell 2 zu beobachten, in dem neben dem ge­
schlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnis auch Merkmale der Auszubildenden be­
rücksichtigt werden. Mit der Aufnahme der Kontextmerkmale des Ausbildungsverhält­
nisses in Modell 3 ändert sich dieses Bild jedoch, und das geschlechtsuntypische 
Ausbildungsverhältnis wirkt sich signifikant negativ auf die berufsbezogene Vertragslö­
sungsneigung von Frauen aus (ß  =  −.115). Das negative Vorzeichen des Koeffizienten 
der nominal skalierten Variablen verdeutlicht, dass die berufsbezogene Vertragslö­
sungsneigung von Frauen in geschlechtsuntypischen im Vergleich zu Frauen in ge­
schlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen geringer ausgeprägt ist. Dieses Ergebnis 
steht (möglicherweise) mit dem vermindernden Effekt des beruflichen Ansehens 
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(ß  =  −.228) auf die berufsbezogene Vertragslösungsneigung 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 Vertragslö­
sungsneigung erreicht. In diesem Sinne vermag das berufliche Ansehen besonders für 
Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen eine Schutzwirkung ge­
gen die berufsbezogene Vertragslösungsneigung darzustellen. Mit der Aufnahme der 
Merkmale der beruflichen Orientierung in Modell 4 verliert das geschlechtsuntypische 
Ausbildungsverhältnis jedoch seinen signifikanten Effekt auf die berufsbezogene Ver­
tragslösungsneigung wieder und verbleibt in den übrigen Modellen in diesem nicht 
signifikanten Zustand. Damit dürften die Merkmale, die sich auf die spezifischen Pha­
sen der Ausbildung sowie die Folgen der gemachten Ausbildungserfahrungen bezie­
hen, für die Erklärung der berufsbezogenen Vertragslösungsneigung bedeutsamer zu 
bewerten sein als das bloße Phänomen, ob die Ausbildung in einem geschlechtsuntypi­
schen Ausbildungsverhältnis absolviert wird oder nicht.

Tabelle 22a: Ergebnisse der multiplen linearen Regression für die berufsbezogene Vertragslösungsneigung 
von Frauen – Modell 1 und 2

Modell 1 Modell 2

Geschlechtsuntypisches 
Ausbildungsverhältnisc Merkmale der Auszubildenden

B S. E. ß B S. E. ß

Konstante 1.762*** .041 3.842*** .231

Geschlechtsuntypisches Ausbil­
dungsverhält.a, 1 −.147 .082 −.087 −.115 .071 −.068

Alterb −.007 .006 −.044

Migrationshintergrunda, 1 .115 .063 .077

Letzte Zeugnisnote: Deutscha, 2 −.073 .106 −.030

Letzte Zeugnisnote: Mathematika, 3 −.076 .070 −.047

Leistungsmotivationb −.354*** .031 −.514***

Berufliches Fähigkeits-
selbstkonzeptb

−.039 .035 −.051

Segregationsniveau d. Ausbildungs-
berufsb

Berufliches Ansehenb

Betriebsgrößea, 4

Ausbildungszeitpunkta, 5

Interesse (am Ausbildungsberuf)b

Wunschberufa, 6

Wunschbetrieba, 7

Reflektierte Berufswahl-
entscheidungb

Reflektierte Betriebswahl-
entscheidungb

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb

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

Modell 1 Modell 2

Geschlechtsuntypisches 
Ausbildungsverhältnisc Merkmale der Auszubildenden

B S. E. ß B S. E. ß

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

Fachkompetenz d. Ausbilders/-inb

Feedback durch d. Ausbilder/-inb

Fürsorglichkeit d. Ausbilders/-inb

Soziale Unterstützung d. Aus-
bilders/-inb

Kollegiale Zusammenarbeitb

Soziale Unterstützung d. Arbeits-
kolleg/-in nen b

Soziale Integration i. d. Arbeits­
gruppeb

Geschlechtsbezog. soziale Benach­
teiligungenb

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normenb

Passungswahrnehmungb

Belastungserlebenb

Überforderungserlebenb

Beschäftigungsabsicht (nach der 
Ausbildung)b

Berufliche Selbstwirksamkeitserwar­
tungb

Ausbildungsertragserwartungenb

(Antizipierte) Familienplanunga, 8

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

Soziale Unterstützung d. Elternb

Soziale Unterstützung d. Freundeb

korr. R² .005 .292
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Tabelle 22b: Modell 3 und 4

Modell 3 Modell 4

Kontextmerkmale des 
Ausbildungsverhältnisses Berufliche Orientierung

B S. E. ß B S. E. ß

Konstante 3.385*** .349 3.993*** .304

Geschlechtsuntypisches Ausbil­
dungsverhält.a, 1 −.194* .081 −.115* −.053 .070 −.032

Alterb −.009 .006 −.058 −.004 .005 −.029

Migrationshintergrunda, 1 .126* .060 .085* .106* .052 .071*

Letzte Zeugnisnote: Deutscha, 2 −.095 .100 −.038 −.069 .085 −.028

Letzte Zeugnisnote: Mathematika, 3 −.080 .066 −.050 −.061 .056 −.038

Leistungsmotivationb −.280*** .031 −.407*** −.109*** .031 −.158***

Berufliches Fähigkeits-
selbstkonzeptb −.081* .034 −.104* −.043 .029 −.055

Segregationsniveau d. Ausbildungs-
berufsb

.010*** .003 .153*** .009*** .002 .135***

Berufliches Ansehenb −.078*** .014 −.228*** −.060*** .012 −.176***

Betriebsgrößea, 4 −.048 .062 −.032 −.073 .054 −.049

Ausbildungszeitpunkta, 5 .240*** .060 .162*** .136** .052 .092**

Interesse (am Ausbildungsberuf)b −.291*** .033 −.397***

Wunschberufa, 6 .012 .064 .008

Wunschbetrieba, 7 −.148* .063 −.099*

Reflektierte Berufswahl-
entscheidungb

−.101** .032 −.147**

Reflektierte Betriebswahl-
entscheidungb

.007 .029 .011

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb

Vielfalt & Anforderungspass. 
d. Arbeitsaufg.b

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

Fachkompetenz d. Ausbilders/-inb

Feedback durch d. Ausbilder/-inb

Fürsorglichkeit d. Ausbilders/-inb

Soziale Unterstützung d. Aus-
bilders/-inb

Kollegiale Zusammenarbeitb

Soziale Unterstützung d. Arbeits-
kolleg/-in nen b

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

Kontextmerkmale des 
Ausbildungsverhältnisses Berufliche Orientierung

B S. E. ß B S. E. ß

Überforderungserlebenb

Beschäftigungsabsicht (nach der 
Ausbildung)b

Berufliche Selbstwirksamkeitserwar­
tungb

Ausbildungsertragserwartungenb

(Antizipierte) Familienplanunga, 8

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

Soziale Unterstützung d. Elternb

Soziale Unterstützung d. Freundeb

korr. R² .381 .550

Tabelle 22c: Modell 5 und 6

Modell 5 Modell 6

Qualität der Ausbildung Soziale Einbettung in das 
betriebliche Umfeld

B S. E. ß B S. E. ß

Konstante 4.128*** .319 4.219*** .323

Geschlechtsuntypisches Ausbil­
dungsverhält.a, 1 −.073 .072 −.043 −.085 .072 −.051

Alterb −.005 .005 −.035 −.006 .005 −.038

Migrationshintergrunda, 1 .105* .053 .070* .101 .053 .067

Letzte Zeugnisnote: Deutscha, 2 −.079 .085 −.032 −.074 .085 −.030

Letzte Zeugnisnote: Mathematika, 3 −.052 .056 −.032 −.061 .056 −.038

Leistungsmotivationb −.066 .036 −.096 −.060 .037 −.088

Berufliches Fähigkeits-
selbstkonzeptb −.046 .030 −.059 −.038 .030 −.049

Segregationsniveau d. Ausbildungs-
berufsb

.008*** .002 .134*** .008** .003 .122**

Berufliches Ansehenb −.058*** .012 −.169*** −.057*** .012 −.168***

Betriebsgrößea, 4 −.077 .054 −.052 −.068 .055 −.046

Ausbildungszeitpunkta, 5 .142** .053 .096** .138** .053 .093**

Interesse (am Ausbildungsberuf)b −.282*** .033 −.385*** −.276*** .034 −.376***

Wunschberufa, 6 −.003 .064 −.002 −.010 .064 −.006

Wunschbetrieba, 7 −.142* .063 −.095* −.132* .063 −.088*

Reflektierte Berufswahl-
entscheidungb

−.102** .032 −.149** −.107** .032 −.156**

Reflektierte Betriebswahl-
entscheidungb

.010 .030 .016 .014 .030 .022

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb −.013 .026 −.021 −.012 .026 −.019
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(Fortsetzung Tabelle 22c)

Modell 5 Modell 6

Qualität der Ausbildung Soziale Einbettung in das 
betriebliche Umfeld

B S. E. ß B S. E. ß

Vielfalt & Anforderungspass. 
d. Arbeitsaufg.b

−.050 .031 −.078 −.048 .032 −.075

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

−.028 .021 −.052 −.020 .022 −.036

Fachkompetenz d. Ausbilders/-inb −.019 .033 −.030 −.014 .038 −.022

Feedback durch d. Ausbilder/-inb .029 .027 .053 .031 .028 .056

Fürsorglichkeit d. Ausbilders/-inb −.046 .036 −.091

Soziale Unterstützung d. Aus-
bilders/-inb

.038 .055 .045

Kollegiale Zusammenarbeitb .072* .037 .120*

Soziale Unterstützung d. Arbeits-
kolleg/-in nen b

−.077 .054 −.082

Soziale Integration i. d. Arbeits­
gruppeb

−.037 .034 −.064

Geschlechtsbezog. soziale Benach­
teiligungenb

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normenb

Passungswahrnehmungb

Belastungserlebenb

Überforderungserlebenb

Beschäftigungsabsicht (nach der 
Ausbildung)b

Berufliche Selbstwirksamkeitserwar­
tungb

Ausbildungsertragserwartungenb

(Antizipierte) Familienplanunga, 8

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

Soziale Unterstützung d. Elternb

Soziale Unterstützung d. Freundeb

korr. R² .554 .557
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Tabelle 22d: Modell 7 und 8

Modell 7 Modell 8

Geschlechtsbezogenes 
Ausbildungserleben

Folgen der Ausbildungs-
erfahrungen

B S. E. ß B S. E. ß

Konstante 4.066*** .339 3.649*** .340

Geschlechtsuntypisches Ausbil­
dungsverhält.a, 1 −.114 .077 −.067 −.064 .076 −.038

Alterb −.005 .005 −.036 −.006 .005 −.037

Migrationshintergrunda, 1 .101 .053 .067 .077 .051 .052

Letzte Zeugnisnote: Deutscha, 2 −.069 .085 −.028 −.071 .082 −.029

Letzte Zeugnisnote: Mathematika, 3 −.073 .056 −.045 −.072 .054 −.045

Leistungsmotivationb −.054 .037 −.078 −.014 .037 −.020

Berufliches Fähigkeits-
selbstkonzeptb −.039 .030 −.050 −.010 .030 −.013

Segregationsniveau d. Ausbildungs-
berufsb

.007** .003 .113** .006* .002 .091*

Berufliches Ansehenb −.054*** .012 −.158*** −.051*** .012 −.148***

Betriebsgrößea, 4 −.067 .054 −.045 −.027 .053 −.018

Ausbildungszeitpunkta, 5 .129* .053 .087* .081 .051 .054

Interesse (am Ausbildungsberuf)b −.274*** .034 −.374*** −.225*** .034 −.308***

Wunschberufa, 6 −.024 .064 −.016 −.018 .062 −.012

Wunschbetrieba, 7 −.123 .063 −.082 −.094 .061 −.063

Reflektierte Berufswahl-
entscheidungb

−.100** .032 −.146** −.081** .031 −.118**

Reflektierte Betriebswahl-
entscheidungb

.014 .029 .021 .020 .028 .032

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb −.017 .026 −.027 −.025 .026 −.040

Vielfalt & Anforderungspass. 
d. Arbeitsaufg.b

−.051 .031 −.080 −.030 .031 −.047

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

−.013 .022 −.023 −.002 .021 −.004

Fachkompetenz d. Ausbilders/-inb −.003 .038 −.005 .008 .037 .012

Feedback durch d. Ausbilder/-inb .027 .028 .050 .019 .027 .036

Fürsorglichkeit d. Ausbilders/-inb −.041 .036 −.080 −.032 .034 −.062

Soziale Unterstützung d. Aus-
bilders/-inb

.023 .054 .027 .046 .053 .054

Kollegiale Zusammenarbeitb .064 .036 .107 .069* .035 .116*

Soziale Unterstützung d. Arbeits-
kolleg/-in nen b

−.074 .053 −.079 −.052 .051 −.055

Soziale Integration i. d. Arbeits­
gruppeb

−.026 .034 −.044 −.025 .033 −.042

Geschlechtsbezog. soziale Benach­
teiligungenb

.116** .040 .139** .089* .039 .107*

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normenb

−.052 .027 −.087 −.057* .026 −.095*

Passungswahrnehmungb −.146*** .035 −.216***

Belastungserlebenb .063** .021 .126**
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(Fortsetzung Tabelle 22d)

Modell 7 Modell 8

Geschlechtsbezogenes 
Ausbildungserleben

Folgen der Ausbildungs-
erfahrungen

B S. E. ß B S. E. ß

Überforderungserlebenb .033 .025 .057

Beschäftigungsabsicht (nach der 
Ausbildung)b

Berufliche Selbstwirksamkeitserwar­
tungb

Ausbildungsertragserwartungenb

(Antizipierte) Familienplanunga, 8

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

Soziale Unterstützung d. Elternb

Soziale Unterstützung d. Freundeb

korr. R² .564 .597

Tabelle 22e: Modell 9 und 10

Modell 9 Modell 10

Erwartungen und Ziele Soziale Einbettung in 
das private Umfeld

B S. E. ß B S. E. ß

Konstante 3.731*** .334 3.805*** .363

Geschlechtsuntypisches Ausbil­
dungsverhält.a, 1 −.060 .074 −.035 −.065 .075 −.039

Alterb −.004 .005 −.030 −.005 .005 −.032

Migrationshintergrunda, 1 .088 .050 .059 .086 .051 .058

Letzte Zeugnisnote: Deutscha, 2 −.099 .081 −.040 −.102 .081 −.041

Letzte Zeugnisnote: Mathematika, 3 −.085 .053 −.053 −.084 .053 −.052

Leistungsmotivationb −.007 .036 −.011 −.010 .037 −.015

Berufliches Fähigkeits-
selbstkonzeptb −.038 .031 −.049 −.036 .032 −.046

Segregationsniveau d. Ausbildungs-
berufsb

.005* .002 .082* .005* .002 .084*

Berufliches Ansehenb −.046*** .012 −.135*** −.045*** .012 −.132***

Betriebsgrößea, 4 .007 .054 .005 .004 .054 .002

Ausbildungszeitpunkta, 5 .092 .051 .062 .092 .051 .062

Interesse (am Ausbildungsberuf)b −.205*** .034 −.280*** −.203*** .034 −.276***

Wunschberufa, 6 −.012 .061 −.008 −.011 .061 −.007

Wunschbetrieba, 7 −.103 .060 −.068 −.100 .061 −.066

Reflektierte Berufswahl-
entscheidungb

−.083** .031 −.121** −.080* .031 −.117*

Reflektierte Betriebswahl-
entscheidungb

.027 .028 .042 .027 .028 .042

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb −.028 .026 −.044 −.027 .026 −.043
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(Fortsetzung Tabelle 22e)

Modell 9 Modell 10

Erwartungen und Ziele Soziale Einbettung in 
das private Umfeld

B S. E. ß B S. E. ß

Vielfalt & Anforderungspass. 
d. Arbeitsaufg.b

−.015 .031 −.024 −.015 .031 −.024

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

.006 .021 .011 .006 .021 .011

Fachkompetenz d. Ausbilders/-inb .002 .037 .004 .004 .037 .007

Feedback durch d. Ausbilder/-inb .027 .027 .050 .028 .027 .051

Fürsorglichkeit d. Ausbilders/-inb −.041 .034 −.081 −.045 .034 −.088

Soziale Unterstützung d. Aus-
bilders/-inb

.075 .052 .089 .083 .053 .098

Kollegiale Zusammenarbeitb .066 .034 .110 .067 .035 .112

Soziale Unterstützung d. Arbeits-
kolleg/-in nen b

−.066 .051 −.070 −.067 .052 −.071

Soziale Integration i. d. Arbeits­
gruppeb

−.015 .032 −.026 −.015 .032 −.026

Geschlechtsbezog. soziale Benach­
teiligungenb

.077* .039 .092* .079* .039 .094*

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normenb

−.062* .026 −.103* −.062* .026 −.103*

Passungswahrnehmungb −.115** .036 −.170** −.118** .037 −.175**

Belastungserlebenb .056** .021 .112** .055** .021 .110**

Überforderungserlebenb .034 .025 .058 .032 .025 .054

Beschäftigungsabsicht (nach der 
Ausbildung)b

−.069** .021 −.148** −.071*** .021 −.152***

Berufliche Selbstwirksamkeitserwar­
tungb

.039 .034 .049 .040 .034 .051

Ausbildungsertragserwartungenb −.040 .021 −.073 −.039 .021 −.071

(Antizipierte) Familienplanunga, 8 −.034 .052 −.020 −.029 .053 −.017

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

−.025 .029 −.030

Soziale Unterstützung d. Elternb .016 .037 .016

Soziale Unterstützung d. Freundeb −.021 .040 −.020

korr. R² .611 .610

Anmerkung: * p < .050; ** p < .010; *** p < .001; a: nominales Skalenniveau; b: metrisches Skalenniveau; 
c: ANOVA des Regressionsmodells ist nicht signifikant (F(1, 424)  =  3.254, p  =   .072)
 1: Referenzkat.: Geschlechtstypisches Ausbildungsverhältnis
 2: Referenzkat.: kein Migrationshintergrund vorhanden
 3: Referenzkat.: ungenügend, mangelhaft, ausreichend
 4: Referenzkat.: ungenügend, mangelhaft, ausreichend
 5: Referenzkat.: Kleinst- + Kleinbetriebe
 6: Referenzkat.: Probezeit + restlicher Zeitraum des 1. Ausbildungsjahrs
 7: Referenzkat.: Notlösung + Möglichkeit, die sich spontan und zufällig ergeben hat
 8: Referenzkat.: Notlösung + Möglichkeit, die sich spontan und zufällig ergeben hat
 9: Referenzkat.: Keine Kinder vorhanden + Unsicherheit, ob Kinderwunsch vorliegt
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Neben der Beschreibung des Effekts des geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhält­
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 verstärkend 
auf die berufsbezogene Vertragslösungsneigung von Frauen wirkt (ß  =  .139). Dieser 
Effekt bleibt auch in den weiteren Modellen bestehen. Geschlechtsspezifische soziale 
Benachteiligungen scheinen somit generell für Frauen ein Risikofaktor zu sein, der 
eine berufsbezogene Vertragslösungsneigung begünstigt.

Andererseits zeigen die Ergebnisse, dass die geschlechtsspezifischen Leistungs­
normen in Modell 7, in dem sie in das Regressionsmodell aufgenommen wurden, 
zunächst keine signifikanten Effekte aufweisen. Dies ändert 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 Vertragslösungsneigung 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 Vertragslösungsneigung einhergeht. Die Signifikanz dieses Zusam­
menhangs hängt (möglicherweise) mit dem Effekt der Passungswahrnehmung zu-
sammen. In Modell 8 ist die Passungswahrnehmung das einzige neu hinzugefügte 
Merkmal, das ebenfalls einen reduzierenden Effekt auf die berufsbezogene Vertragslö­
sungsneigung von Frauen hat. Die gleiche Wirkungsrichtung von Passungswahrneh­
mung und geschlechtsspezifischen Leistungsnormen kann darüber hinaus genauer 
beleuchtet werden, wenn man die Ergebnisse von Frauen in geschlechtsuntypischen 
und geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen separat betrachtet. Dabei wird 
deutlich, dass die geschlechtsspezifischen Leistungsnormen bei Frauen in geschlechts­
typischen Ausbildungsverhältnissen eine vermindernde Wirkung auf die berufsbezo­
gene Vertragslösungsneigung haben, nicht aber bei Frauen in geschlechtsuntypischen 
Ausbildungsverhältnissen. Für Frauen in geschlechtstypischen Ausbildungsverhält­
nissen bedeuten die geschlechtsspezifischen Leistungsnormen eine Konformität mit 
den normativen Vorstellungen weiblicher Geschlechterstereotype. Diese Frauen ver­
halten sich entsprechend der an sie als Frauen herangetragenen Vorstellungen, sodass 
aus dieser Konformität eine präventive Wirkung auf die berufsbezogene Vertragslö­
sungsneigung resultiert.
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Tabelle 23a: Ergebnisse der multiplen linearen Regression für die betriebsbezogene Vertragslösungsneigung 
von Frauen – Modell 1 und 2

Modell 1 Modell 2

Geschlechtsuntypisches 
Ausbildungsverhältnisc Merkmale der Auszubildenden

B S. E. ß B S. E. ß

Konstante 1.948*** .051 4.019*** .276

Geschlechtsuntypisches Ausbil­
dungsverhält.a, 1 −.173 .102 −.082 −.128 .085 −.061

Alterb .008 .007 .045

Migrationshintergrunda, 1 .065 .075 .035

Letzte Zeugnisnote: Deutscha, 2 .046 .127 .015

Letzte Zeugnisnote: Mathematika, 3 −.010 .083 −.005

Leistungsmotivationb −.531*** .037 −.618***

Berufliches Fähigkeits-
selbstkonzeptb

.050 .042 .052

Segregationsniveau d. Ausbildungs-
berufsb

Berufliches Ansehenb

Betriebsgrößea, 4

Ausbildungszeitpunkta, 5

Interesse (am Ausbildungsberuf)b

Wunschberufa, 6

Wunschbetrieba, 7

Reflektierte Berufswahl-
entscheidungb

Reflektierte Betriebswahl-
entscheidungb

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb

Vielfalt & Anforderungspass. 
d. Arbeitsaufg.b

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

Fachkompetenz d. Ausbilders/-inb

Feedback durch d. Ausbilder/-inb

Fürsorglichkeit d. Ausbilders/-inb

Soziale Unterstützung d. Aus-
bilders/-inb

Kollegiale Zusammenarbeitb

Soziale Unterstützung d. Arbeits-
kolleg/-in nen b

Soziale Integration i. d. Arbeits­
gruppeb

Geschlechtsbezog. soziale Benach­
teiligungenb

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normenb

Passungswahrnehmungb
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(Fortsetzung Tabelle 23a)

Modell 1 Modell 2

Geschlechtsuntypisches 
Ausbildungsverhältnisc Merkmale der Auszubildenden

B S. E. ß B S. E. ß

Belastungserlebenb

Überforderungserlebenb

Beschäftigungsabsicht (nach der 
Ausbildung)b

Berufliche Selbstwirksamkeitserwar­
tungb

Ausbildungsertragserwartungenb

(Antizipierte) Familienplanunga, 8

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

Soziale Unterstützung d. Elternb

Soziale Unterstützung d. Freundeb

korr. R² .004 .352
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Tabelle 23b: Modell 3 und 4

Modell 3 Modell 4

Kontextmerkmale des 
Ausbildungsverhältnisses Berufliche Orientierung

B S. E. ß B S. E. ß

Konstante 3.092*** .423 3.256*** .413

Geschlechtsuntypisches Ausbil­
dungsverhält.a, 1 −.144 .098 −.068 −.146 .096 −.069

Alterb .008 .007 .043 .011 .007 .057

Migrationshintergrunda, 1 .033 .072 .018 .054 .071 .029

Letzte Zeugnisnote: Deutscha, 2 .095 .121 .031 .091 .116 .029

Letzte Zeugnisnote: Mathematika, 3 .003 .079 .002 .010 .076 .005

Leistungsmotivationb −.472*** .037 −.549*** −.385*** .042 −.448***

Berufliches Fähigkeits-
selbstkonzeptb .036 .041 .037 .040 .040 .041

Segregationsniveau d. Ausbildungs-
berufsb

012*** .003 .156*** .012*** .003 .155***

Berufliches Ansehenb −.041* .017 −.096* −.037* .016 −.088*

Betriebsgrößea, 4 −.335*** .076 −.181*** −.320*** .073 −.173***

Ausbildungszeitpunkta, 5 .157* .073 .085* .133 .071 .072

Interesse (am Ausbildungsberuf)b −.064 .045 −.070

Wunschberufa, 6 .214* .086 .113*

Wunschbetrieba, 7 −.233** .086 −.124**

Reflektierte Berufswahl-
entscheidungb

.084 .043 .098

Reflektierte Betriebswahl-
entscheidungb

−.180*** .040 −.226***

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb

Vielfalt & Anforderungspass. 
d. Arbeitsaufg.b

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

Fachkompetenz d. Ausbilders/-inb

Feedback durch d. Ausbilder/-inb

Fürsorglichkeit d. Ausbilders/-inb

Soziale Unterstützung d. Aus-
bilders/-inb

Kollegiale Zusammenarbeitb

Soziale Unterstützung d. Arbeits-
kolleg/-in nen b

Soziale Integration i. d. Arbeits­
gruppeb

Geschlechtsbezog. soziale Benach­
teiligungenb

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normenb

Passungswahrnehmungb

Belastungserlebenb
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(Fortsetzung Tabelle 23b)

Modell 3 Modell 4

Kontextmerkmale des 
Ausbildungsverhältnisses Berufliche Orientierung

B S. E. ß B S. E. ß

Überforderungserlebenb

Beschäftigungsabsicht (nach der 
Ausbildung)b

Berufliche Selbstwirksamkeitserwar­
tungb

Ausbildungsertragserwartungenb

(Antizipierte) Familienplanunga, 8

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

Soziale Unterstützung d. Elternb

Soziale Unterstützung d. Freundeb

korr. R² .419 .467

Tabelle 23c: Modell 5 und 6

Modell 5 Modell 6

Qualität der Ausbildung Soziale Einbettung in das 
betriebliche Umfeld

B S. E. ß B S. E. ß

Konstante 3.989*** .409 4.361*** .399

Geschlechtsuntypisches Ausbil­
dungsverhält.a, 1 −.087 .092 −.041 −.116 .089 −.055

Alterb .005 .007 .024 .003 .006 .017

Migrationshintergrunda, 1 .068 .067 .037 .058 .065 .031

Letzte Zeugnisnote: Deutscha, 2 .061 .109 .020 .044 .105 .014

Letzte Zeugnisnote: Mathematika, 3 .011 .072 .006 .001 .069 < .001

Leistungsmotivationb −.221*** .046 −.257*** −.165*** .046 −.192***

Berufliches Fähigkeits-
selbstkonzeptb .004 .038 .004 .025 .037 .025

Segregationsniveau d. Ausbildungs-
berufsb

.009** .003 .112** .007* .003 .083*

Berufliches Ansehenb −.029 .015 −.069 −.024 .015 −.057

Betriebsgrößea, 4 −.266*** .070 −.144*** −.233*** .068 −.126***

Ausbildungszeitpunkta, 5 .116 .067 .063 .116 .065 .063

Interesse (am Ausbildungsberuf)b −.037 .043 −.040 −.032 .042 −.035

Wunschberufa, 6 .156 .082 .082 .130 .079 .069

Wunschbetrieba, 7 −.175* .081 −.093* −.153 .078 −.082

Reflektierte Berufswahl-
entscheidungb

.053 .041 .062 .054 .040 .063

Reflektierte Betriebswahl-
entscheidungb

−.140*** .038 −.176*** −.129*** .037 −.162***

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb .045 .034 .057 .040 .033 .051
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(Fortsetzung Tabelle 23c)

Modell 5 Modell 6

Qualität der Ausbildung Soziale Einbettung in das 
betriebliche Umfeld

B S. E. ß B S. E. ß

Vielfalt & Anforderungspass. 
d. Arbeitsaufg.b

−.154*** .040 −.194*** −.137*** .039 −.172***

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

−.022 .028 −.031 −.009 .027 −.013

Fachkompetenz d. Ausbilders/-inb −.124** .042 −.158** −.018 .047 −.023

Feedback durch d. Ausbilder/-inb −.042 .034 −.061 −.024 .035 −.035

Fürsorglichkeit d. Ausbilders/-inb −.065 .044 −.102

Soziale Unterstützung d. Aus-
bilders/-inb

−.133* .067 −.125*

Kollegiale Zusammenarbeitb .044 .045 .059

Soziale Unterstützung d. Arbeits-
kolleg/-in nen b

−.081 .066 −.068

Soziale Integration i. d. Arbeits­
gruppeb

−.101* .042 −.137*

Geschlechtsbezog. soziale Benach­
teiligungenb

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normenb

Passungswahrnehmungb

Belastungserlebenb

Überforderungserlebenb

Beschäftigungsabsicht (nach der 
Ausbildung)b

Berufliche Selbstwirksamkeitserwar­
tungb

Ausbildungsertragserwartungenb

(Antizipierte) Familienplanunga, 8

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

Soziale Unterstützung d. Elternb

Soziale Unterstützung d. Freundeb

korr. R² .531 .567

Tabelle 23d: Modell 7 und 8

Modell 7 Modell 8

Geschlechtsbezogenes 
Ausbildungserleben

Folgen der Ausbildungs-
erfahrungen

B S. E. ß B S. E. ß

Konstante 4.245*** .423 3.739*** .427

Geschlechtsuntypisches Ausbil­
dungsverhält.a, 1 −.144 .096 −.068 −.103 .095 −.049

Alterb .003 .006 .018 .004 .006 .024
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(Fortsetzung Tabelle 23d)

Modell 7 Modell 8

Geschlechtsbezogenes 
Ausbildungserleben

Folgen der Ausbildungs-
erfahrungen

B S. E. ß B S. E. ß

Migrationshintergrunda, 1 .055 .066 .030 .048 .064 .026

Letzte Zeugnisnote: Deutscha, 2 .047 .106 .015 .023 .101 .007

Letzte Zeugnisnote: Mathematika, 3 −.004 .070 −.002 −.005 .067 −.003

Leistungsmotivationb −.164*** .046 −.191*** −.112* .046 −.131*

Berufliches Fähigkeits-
selbstkonzeptb .026 .038 .027 .037 .037 .038

Segregationsniveau d. Ausbildungs-
berufsb

.006* .003 .082* .004 .003 .055

Berufliches Ansehenb −.023 .015 −.055 −.023 .015 −.053

Betriebsgrößea, 4 −.232*** .068 −.125*** −.191** .067 −.103**

Ausbildungszeitpunkta, 5 .111 .066 .060 .072 .064 .039

Interesse (am Ausbildungsberuf)b −.028 .042 −.031 −.007 .043 −.007

Wunschberufa, 6 .130 .079 .069 .134 .077 .071

Wunschbetrieba, 7 −.150 .079 −.080 −.137 .077 −.073

Reflektierte Berufswahl-
entscheidungb

.054 .040 .063 .065 .039 .076

Reflektierte Betriebswahl-
entscheidungb

−.130*** .037 −.163*** −.127*** .036 −.159***

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb .037 .033 .046 .028 .033 .035

Vielfalt & Anforderungspass. 
d. Arbeitsaufg.b

−.136*** .039 −.171*** −.115** .039 −.144**

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

−.006 .027 −.009 .008 .027 .011

Fachkompetenz d. Ausbilders/-inb −.012 .048 −.015 −.016 .047 −.020

Feedback durch d. Ausbilder/-inb −.026 .035 −.038 −.037 .034 −.054

Fürsorglichkeit d. Ausbilders/-inb −.061 .044 −.095 −.060 .043 −.094

Soziale Unterstützung d. Aus-
bilders/-inb

−.139* .068 −.132* −.119 .066 −.113

Kollegiale Zusammenarbeitb .042 .045 .056 .045 .044 .061

Soziale Unterstützung d. Arbeits-
kolleg/-in nen b

−.078 .066 −.066 −.046 .065 −.039

Soziale Integration i. d. Arbeits­
gruppeb

−.095* .042 −.130* −.086* .041 −.117*

Geschlechtsbezog. soziale Benach­
teiligungenb

.038 .050 .036 .012 .049 .011

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normenb

< .001 .034 −.001 −.009 .033 −.012

Passungswahrnehmungb −.072 .044 −.085

Belastungserlebenb .130*** .026 .208***

Überforderungserlebenb −.025 .031 −.035

Beschäftigungsabsicht (nach der 
Ausbildung)b
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(Fortsetzung Tabelle 23d)

Modell 7 Modell 8

Geschlechtsbezogenes 
Ausbildungserleben

Folgen der Ausbildungs-
erfahrungen

B S. E. ß B S. E. ß

Berufliche Selbstwirksamkeitserwar­
tungb

Ausbildungsertragserwartungenb

(Antizipierte) Familienplanunga, 8

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

Soziale Unterstützung d. Elternb

Soziale Unterstützung d. Freundeb

korr. R² .565 .593

Tabelle 23e: Modell 9 und 10

Modell 9 Modell 10

Erwartungen und Ziele Soziale Einbettung in 
das private Umfeld

B S. E. ß B S. E. ß

Konstante 3.827*** .414 3.691*** .450

Geschlechtsuntypisches Ausbil­
dungsverhält.a, 1 −.096 .092 −.045 −.087 .093 −.041

Alterb .007 .006 .036 .007 .006 .040

Migrationshintergrunda, 1 .047 .062 .025 .049 .063 .026

Letzte Zeugnisnote: Deutscha, 2 −.033 .100 −.011 −.029 .100 −.009

Letzte Zeugnisnote: Mathematika, 3 −.028 .065 −.014 −.031 .066 −.016

Leistungsmotivationb −.098* .045 −.114* −.097* .045 −.112*

Berufliches Fähigkeits-
selbstkonzeptb −.006 .039 −.006 −.006 .039 −.006

Segregationsniveau d. Ausbildungs-
berufsb

.003 .003 .040 .003 .003 .041

Berufliches Ansehenb −.023 .014 −.054 −.022 .015 −.052

Betriebsgrößea, 4 −.185** .067 −.100** −.184** .067 −.100**

Ausbildungszeitpunkta, 5 .081 .062 .044 .080 .063 .043

Interesse (am Ausbildungsberuf)b .031 .042 .034 .028 .043 .030

Wunschberufa, 6 .114 .075 .060 .114 .076 .060

Wunschbetrieba, 7 −.131 .075 −.070 −.126 .075 −.067

Reflektierte Berufswahl-
entscheidungb

.058 .038 .068 .057 .038 .066

Reflektierte Betriebswahl-
entscheidungb

−.117*** .034 −.147*** −.118*** .035 −.148***

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb .023 .032 .029 .024 .032 .030

Vielfalt & Anforderungspass. 
d. Arbeitsaufg.b

−.093* .038 −.117* −.090* .039 −.114*

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

.013 .026 .018 .013 .027 .019
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(Fortsetzung Tabelle 23e)

Modell 9 Modell 10

Erwartungen und Ziele Soziale Einbettung in 
das private Umfeld

B S. E. ß B S. E. ß

Fachkompetenz d. Ausbilders/-inb −.022 .045 −.028 −.021 .046 −.027

Feedback durch d. Ausbilder/-inb −.022 .033 −.032 −.022 .034 −.032

Fürsorglichkeit d. Ausbilders/-inb −.071 .042 −.111 −.071 .042 −.111

Soziale Unterstützung d. Aus-
bilders/-inb

−.086 .065 −.081 −.087 .066 −.082

Kollegiale Zusammenarbeitb .035 .043 .046 .034 .043 .046

Soziale Unterstützung d. Arbeits-
kolleg/-in nen b

−.052 .063 −.044 −.056 .064 −.048

Soziale Integration i. d. Arbeits­
gruppeb

−.069 .040 −.095 −.069 .040 −.093

Geschlechtsbezog. soziale Benach­
teiligungenb

−.004 .048 −.004 −.005 .048 −.005

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normenb

−.012 .032 −.016 −.011 .032 −.014

Passungswahrnehmungb −.016 .045 −.019 −.018 .046 −.022

Belastungserlebenb .122*** .026 .197*** .124*** .026 .199***

Überforderungserlebenb −.026 .030 −.036 −.025 .031 −.034

Beschäftigungsabsicht (nach der 
Ausbildung)b

−.144*** .026 −.245*** −.141*** .026 −.242***

Berufliche Selbstwirksamkeitserwar­
tungb

.032 .042 .033 .031 .042 .031

Ausbildungsertragserwartungenb .017 .026 .026 .015 .026 .022

(Antizipierte) Familienplanunga, 8 −.019 .064 −.009 −.023 .065 −.011

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

−.001 .036 −.001

Soziale Unterstützung d. Elternb .020 .046 .016

Soziale Unterstützung d. Freundeb .019 .050 .015

korr. R² .619 .617

Anmerkung: * p < .050; ** p < .010; *** p < .001; a: nominales Skalenniveau; b: metrisches Skalenniveau
 1: Referenzkat.: Geschlechtstypisches Ausbildungsverhältnis
 2: Referenzkat.: kein Migrationshintergrund vorhanden
 3: Referenzkat.: ungenügend, mangelhaft, ausreichend
 4: Referenzkat.: ungenügend, mangelhaft, ausreichend
 5: Referenzkat.: Kleinst- + Kleinbetriebe
 6: Referenzkat.: Probezeit + restlicher Zeitraum des 1. Ausbildungsjahrs
 7: Referenzkat.: Notlösung + Möglichkeit, die sich spontan und zufällig ergeben hat
 8: Referenzkat.: Notlösung + Möglichkeit, die sich spontan und zufällig ergeben hat
 9: Referenzkat.: Keine Kinder vorhanden + Unsicherheit, ob Kinderwunsch vorliegt

Für die betriebsbezogene Vertragslösungsneigung von Frauen (siehe Tabelle  23) ist 
die Geschlechts(un)typik des Ausbildungsverhältnisses weder in Modell 1 allein noch 
in den anderen Modellen ein signifikanter Prädiktor. Die Erklärung der betriebsbezo­
genen Vertragslösungsneigung scheint für Frauen folglich unabhängig davon zu sein, 
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ob sie ihre Ausbildung in einem geschlechtsuntypischen oder geschlechtstypischen 
Ausbildungsverhältnis absolvieren.

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

Für die Analyse zur Erklärung der betriebsbezogenen Vertragslösungsneigung von 
Frauen ist schließlich das Belastungserleben von Interesse. Das Belastungserleben 
stellt mit der Aufnahme in Modell 8 einen signifikanten Effekt dar, der verstärkend auf 
die betriebsbezogene Vertragslösungsneigung von Frauen wirkt. Dieser Effekt bleibt 
auch in den anderen Modellen der multiplen linearen Regression erhalten. Betrachtet 
man Frauen in geschlechtsuntypischen und geschlechtstypischen Ausbildungsverhält­
nissen getrennt, so weist das Belastungserleben lediglich für Frauen in geschlechtstypi­
schen Ausbildungsverhältnissen einen signifikanten Zusammenhang mit der betriebs­
bezogenen Vertragslösungsneigung auf. Für Frauen in geschlechtsuntypischen 
Ausbildungsverhältnissen ist das Belastungserleben jedoch nicht vollkommen unbe­
deutend. Vielmehr zeigt es bei ihnen einen verstärkenden Effekt auf die berufsbezogene 
Vertragslösungsneigung. Somit unterscheiden sich Frauen in geschlechtsuntypischen 
und geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen darin, auf welche Dimension der 
vorzeitigen Vertragslösungsneigung das Belastungserleben verstärkend wirkt.

Determinanten der Vertragslösungsneigung von Männern in 
geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen
Wovon hängt nun die Vertragslösungsneigung von jungen Männern ab, die sich für 
einen typisch frauenreichen Beruf qualifizieren? Die Ergebnisse der multiplen linea­
ren Regression für die „berufsbezogene Vertragslösungsneigung“ sind in Tabelle  24 
dokumentiert. Modell 1, das die personenbezogenen Merkmale der Auszubildenden 
als Prädiktoren berücksichtigt, erreicht nach Cohen (1988: 412 f.) eine moderate Vari­
anzaufklärung (korr. R²  =  .178). Von den einbezogenen Merkmalen wird lediglich die 
Leistungsmotivation der Auszubildenden (ß  =  −.393) signifikant, die bei Männern in 
geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen negativ auf die berufsbezogene Ver­
tragslösungsneigung wirkt.

Die zusätzliche Aufnahme der Kontextmerkmale des Ausbildungsverhältnisses in 
Modell 2 führt zu einer deutlichen Erhöhung der Anpassungsgüte des Regressions­
modells (korr. R²  =  .340), was nach Cohen (1988: 412 f.) bereits einer hohen Varianzauf­
klärung entspricht. Der signifikante Effekt der Leistungsmotivation der Auszubilden­
den (ß  =  −.305) bleibt bestehen. Von den neu hinzugefügten Kontextmerkmalen des 
Ausbildungsverhältnisses stehen das berufliche Ansehen (ß  =  −.297) und die Betriebs­
größe (ß  =  −.232) in einem überzufällig gegenläufigen Zusammenhang mit der Ver­
tragslösungsneigung. So haben junge Männer in geschlechtsuntypischen Ausbildungs­
verhältnissen, die ihre Ausbildung in mittleren oder großen Betrieben absolvieren, im 
Vergleich mit männlichen Auszubildenden in geschlechtsuntypischen Ausbildungsver­
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hältnissen aus Kleinst- oder Kleinbetrieben eine niedrigere Tendenz, den Ausbildungs­
beruf zu wechseln. Zudem ist die Vertragslösungsneigung umso niedriger, je höher das 
Berufsprestige des Ausbildungsberufs eingeschätzt wird.

Durch die Einbeziehung der Merkmale zur beruflichen Orientierung (Modell 3) 
verbessert sich die Anpassungsgüte des Regressionsmodells weiter (korr. R²  =  .523). 
Die Effekte des beruflichen Ansehens (ß  =  −.189) und der größeren Betriebsgröße 
(ß  =  −.174) bleiben bestehen.

Dagegen ist die Leistungsmotivation nicht mehr signifikant, wenn die berufliche 
Orientierung berücksichtigt wird. Weiterhin ist die Neigung der jungen Männer in 
frauenreichen Berufen, ihr Ausbildungsverhältnis vorzeitig auflösen zu wollen, umso 
geringer, je höher das Interesse (am Ausbildungsberuf) (ß  =  −.318) ist und je reflektier­
ter die Berufswahlentscheidung (ß  =  −.396) getroffen wurde.

Die Berücksichtigung der Ausbildungserfahrungen bzw. der Ausbildungsqualität 
in Modell 4 verbessert die Varianzaufklärung des Modells nur geringfügig (korr. 
R²  =  .547), führt aber dazu, dass das Berufsprestige nicht mehr signifikant wird. Die 
negativen Zusammenhänge mit der Betriebsgröße (ß  =  −.215), das Interesse (am Aus­
bildungsberuf) (ß  =  −.298) sowie die reflektierte Berufswahlentscheidung (ß  =  −.415) 
bleiben jedoch erklärungskräftig. Von den Qualitätsmerkmalen wirkt sich lediglich die 
Vielfalt und Anforderungspassung der Arbeitsaufgaben (ß  =  −.213) signifikant reduzie­
rend auf die berufsbezogene Vertragslösungsneigung aus.

Tabelle 24a: Ergebnisse der multiplen linearen Regression für die berufsbezogene Vertragslösungsneigung 
von Männern in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen – Modell 1 und 2

Modell 1 Modell 2

Merkmale der Auszubildenden Kontextmerkmale des 
Ausbildungsverhältnisses

B S. E. ß B S. E. ß

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

Alterb −.021 .020 −.091 −.026 .019 −.111

Migrationshintergrunda, 1 .082 .131 .055 .123 .120 .082

Letzte Zeugnisnote: Deutscha, 2 −.021 .168 −.011 .003 .157 .002

Letzte Zeugnisnote: Mathematika, 3 −.093 .139 −.059 −.133 .125 −.084

Leistungsmotivationb −.251*** .057 −.393*** −.195*** .052 −.305***

Berufliches Fähigkeits-
selbstkonzeptb −.122 .080 −.136 −.120 .073 −.133

Segregationsniveau d. Ausbildungs-
berufsb −.005 .008 −.050

Berufliches Ansehenb −.123*** .034 −.297***

Betriebsgrößea, 4 −.355*** .123 −.232***

Ausbildungszeitpunkta, 5 .193 .128 .128

Interesse (am Ausbildungsberuf)b

Wunschberufa, 6

Wunschbetrieba, 7

Reflektierte Berufswahl-
entscheidungb
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(Fortsetzung Tabelle 24a)

Modell 1 Modell 2

Merkmale der Auszubildenden Kontextmerkmale des 
Ausbildungsverhältnisses

B S. E. ß B S. E. ß

Reflektierte Betriebswahl-
entscheidungb

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb

Vielfalt & Anforderungspass. 
d. Arbeitsaufg.b

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

Fachkompetenz d. Ausbilders/-inb

Feedback durch d. Ausbilder/-inb

Fürsorglichkeit d. Ausbilders/-inb

Soziale Unterstützung d. Aus-
bilders/-inb

Kollegiale Zusammenarbeitb

Soziale Unterstützung d. Arbeits-
kolleg/-in nen b

Soziale Integration i. d. Arbeits­
gruppeb

Geschlechtsbezog. soziale Benach­
teiligungenb

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normenb

Passungswahrnehmungb

Belastungserlebenb

Überforderungserlebenb

Beschäftigungsabsicht (nach der 
Ausbildung)b

Berufliche Selbstwirksamkeitserwar­
tungb

Ausbildungsertragserwartungenb

(Antizipierte) Familienplanunga, 8

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

Soziale Unterstützung d. Elternb

Soziale Unterstützung d. Freundeb

korr. R² .178 .340
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Tabelle 24b: Modell 3 und 4

Modell 3 Modell 4

Berufliche Orientierung Qualität der Ausbildung

B S. E. ß B S. E. ß

Konstante 4.265*** .769 5.177*** .820

Alterb −.017 .016 −.073 −.022 .016 −.096

Migrationshintergrunda, 1 .004 .105 .003 −.037 .105 −.025

Letzte Zeugnisnote: Deutscha, 2 .012 .135 .006 .010 .136 .005

Letzte Zeugnisnote: Mathematika, 3 −.042 .109 −.027 −.064 .109 −.040

Leistungsmotivationb −.005 .055 −.008 .080 .062 .125

Berufliches Fähigkeits-
selbstkonzeptb .015 .067 .016 .037 .072 .041

Segregationsniveau d. Ausbildungs-
berufsb .002 .007 .023 −.003 .007 .030

Berufliches Ansehenb −.078* .030 −.189* −.052 .032 −.126

Betriebsgrößea, 4 −.266* .108 −.174* −.329** .110 −.215**

Ausbildungszeitpunkta, 5 .157 .111 .104 .178 .111 .118

Interesse (am Ausbildungsberuf)b −.209*** .069 −.318*** −.196** .071 −.298**

Wunschberufa, 6 .202 .139 .133 .192 .141 .127

Wunschbetrieba, 7 −.233 .137 −.155 −.217 .137 −.145

Reflektierte Berufswahl-
entscheidungb −.255** .076 −.396** −.267*** .075 −.415***

Reflektierte Betriebswahl-
entscheidungb .038 .062 .067 .081 .065 .141

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb −.086 .065 .141

Vielfalt & Anforderungspass. 
d. Arbeitsaufg.b −.161* .079 −.213*

Handlungsspielr. bei d. Bearb. 
d. Arbeitsaufg.b −.010 .055 −.015

Fachkompetenz d. Ausbilders/-inb −.056 .064 −.090

Feedback durch d. Ausbilder/-inb .038 .055 .067

Fürsorglichkeit d. Ausbilders/-inb

Soziale Unterstützung d. Aus-
bilders/-inb

Kollegiale Zusammenarbeitb

Soziale Unterstützung d. Arbeits-
kolleg/-in nen b

Soziale Integration i. d. Arbeits­
gruppeb

Geschlechtsbezog. soziale Benach­
teiligungenb

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normenb

Passungswahrnehmungb

Belastungserlebenb

Überforderungserlebenb

Beschäftigungsabsicht (nach der 
Ausbildung)b

206 Ergebnisse



(Fortsetzung Tabelle 24b)

Modell 3 Modell 4

Berufliche Orientierung Qualität der Ausbildung

B S. E. ß B S. E. ß

Berufliche Selbstwirksamkeitserwar­
tungb

Ausbildungsertragserwartungenb

(Antizipierte) Familienplanunga, 8

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

Soziale Unterstützung d. Elternb

Soziale Unterstützung d. Freundeb

korr. R² .523 .547

Tabelle 24c: Modell 5 und 6

Modell 5 Modell 6

Soziale Einbettung in das 
betriebliche Umfeld

Geschlechtsbezogenes 
Ausbildungserleben

B S. E. ß B S. E. ß

Konstante 5.244*** .857 5.078*** .911

Alterb −.029 .016 −.124 −.029 .016 −.127

Migrationshintergrunda, 1 −.074 .106 −.049 −.089 .110 −.060

Letzte Zeugnisnote: Deutscha, 2 .088 .142 .046 .108 .144 .057

Letzte Zeugnisnote: Mathematika, 3 −.101 .110 −.063 −.112 .115 −.070

Leistungsmotivationb .073 .062 .114 .066 .065 .104

Berufliches Fähigkeits-
selbstkonzeptb .064 .074 .071 .045 .077 .050

Segregationsniveau d. Ausbildungs-
berufsb −.002 .007 −.022 −.004 .008 −.044

Berufliches Ansehenb −.050 .031 −.121 −.059 .032 −.143

Betriebsgrößea, 4 −.306** .113 −.200** −.290** .113 −.190**

Ausbildungszeitpunkta, 5 .179 .112 .118 .178 .112 .118

Interesse (am Ausbildungsberuf)b −.167* .071 −.254* −.166* .071 −.252*

Wunschberufa, 6 .120 .143 .079 .120 .143 .079

Wunschbetrieba, 7 −.237 .137 −.158 −.225 .140 −.150

Reflektierte Berufswahl-
entscheidungb −.266*** .077 −.413*** −.243** .079 −.377**

Reflektierte Betriebswahl-
entscheidungb .100 .065 −.116 .099 .065 .173

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb −.086 .065 −.116 −.072 .067 −.097

Vielfalt & Anforderungspass. 
d. Arbeitsaufg.b −.131 .080 −.174 −.126 .080 .167

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/-inb .026 .061 .047 .020 .061 .035
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(Fortsetzung Tabelle 24c)

Modell 5 Modell 6

Soziale Einbettung in das 
betriebliche Umfeld

Geschlechtsbezogenes 
Ausbildungserleben

B S. E. ß B S. E. ß

Fürsorglichkeit d. Ausbilders/-inb −.107 .079 −.197 −.119 .084 −.218

Soziale Unterstützung d. Aus-
bilders/-inb .226 .141 .245 .223 .142 .242

Kollegiale Zusammenarbeitb .034 .090 .047 .043 .095 .059

Soziale Unterstützung d. Arbeits-
kolleg/-in nen b −.018 .105 −.017 −.001 .107 −.001

Soziale Integration i. d. Arbeits­
gruppeb −.121 .072 −.173 −.108 .073 −.155

Geschlechtsbezog. soziale Benach­
teiligungenb .018 .074 .026

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normenb .054 .047 .104

Passungswahrnehmungb

Belastungserlebenb

Überforderungserlebenb

Beschäftigungsabsicht (nach der 
Ausbildung)b

Berufliche Selbstwirksamkeitserwar­
tungb

Ausbildungsertragserwartungenb

(Antizipierte) Familienplanunga, 8

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

Soziale Unterstützung d. Elternb

Soziale Unterstützung d. Freundeb

korr. R² .558 .560

Tabelle 24d: Modell 7 und 8

Modell 7 Modell 8

Folgen der Ausbildungs-
erfahrungen Erwartungen und Ziele

B S. E. ß B S. E. ß

Konstante 4.562*** 1.019 4.588*** .969

Alterb −.030 .016 −.128 −.023 .015 −.098

Migrationshintergrunda, 1 −.094 .111 −.063 −.074 .104 −.049

Letzte Zeugnisnote: Deutscha, 2 .099 .144 .052 .084 .137 .044

Letzte Zeugnisnote: Mathematika, 3 −.118 .116 −.075 −.121 .109 −.076

Leistungsmotivationb .089 .067 .140 .085 .065 .132

Berufliches Fähigkeits-
selbstkonzeptb .085 .082 .095 .021 .084 .024

Segregationsniveau d. Ausbildungs-
berufsb −.002 .008 −.017 −.003 .007 −.031
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(Fortsetzung Tabelle 24d)

Modell 7 Modell 8

Folgen der Ausbildungs-
erfahrungen Erwartungen und Ziele

B S. E. ß B S. E. ß

Berufliches Ansehenb −.053 .033 −.128 −.033 .031 −.080

Betriebsgrößea, 4 −.284* .117 −.185* −.249* .109 −.163*

Ausbildungszeitpunkta, 5 .151 .115 .100 .151 .107 .100

Interesse (am Ausbildungsberuf)b −.147 .074 −.223 −.141* .068 −.214*

Wunschberufa, 6 .118 .144 .078 .097 .144 .064

Wunschbetrieba, 7 −.197 .143 −.131 −.070 .136 −.046

Reflektierte Berufswahl-
entscheidungb −.247** .080 −.383** −.197* .074 −.305*

Reflektierte Betriebswahl-
entscheidungb .117 .066 .205 .112 .064 .196

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.b −.009 .060 .205 .012 .056 .019

Fachkompetenz d. Ausbilders/-inb −.039 .086 −.062 .002 .081 .003

Feedback durch d. Ausbilder/-inb −.009 .064 −.016 −.004 .059 −.007

Fürsorglichkeit d. Ausbilders/-inb −.091 .086 −.167 −.036 .081 −.067

Soziale Unterstützung d. Aus-
bilders/-inb .242 .144 .263 .152 .136 .165

Kollegiale Zusammenarbeitb .056 .096 .077 −.020 .090 −.028

Soziale Unterstützung d. Arbeits-
kolleg/-in nen b −.006 .107 −.006 .174 .112 .164

Soziale Integration i. d. Arbeits­
gruppeb −.104 .074 −.150 −.116 .070 −.167

Geschlechtsbezog. soziale Benach­
teiligungenb .011 .074 .017 .013 .068 .020

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normenb .050 .048 .097 .046 .045 .089

Passungswahrnehmungb −.093 .080 −.141 −.034 .075 −.052

Belastungserlebenb −.025 .048 −.047 −.042 .045 −.078

Überforderungserlebenb .078 .055 .126 .074 .051 .121

Beschäftigungsabsicht (nach der 
Ausbildung)b −.142** .046 −.303**

Berufliche Selbstwirksamkeitserwar­
tungb .031 .087 .035

Ausbildungsertragserwartungenb −.092 .058 −.139

(Antizipierte) Familienplanunga, 8 .096 .112 −.060

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

Soziale Unterstützung d. Elternb

Soziale Unterstützung 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. ß

Konstante 4.722*** 1.035

Alterb −.025 .016 −.110

Migrationshintergrunda, 1 −.067 .107 −.045

Letzte Zeugnisnote: Deutscha, 2 .084 .140 .044

Letzte Zeugnisnote: Mathematika, 3 −.100 .112 −.063

Leistungsmotivationb .090 .070 .142

Berufliches Fähigkeitsselbstkonzeptb .015 .086 .016

Segregationsniveau d. Ausbildungs-
berufsb −.005 .008 −.053

Berufliches Ansehenb −.030 .031 −.072

Betriebsgrößea, 4 −.249* .115 −.163*

Ausbildungszeitpunkta, 5 .119 .113 .079

Interesse (am Ausbildungsberuf)b −.125 .072 −.189

Wunschberufa, 6 .076 .147 .050

Wunschbetrieba, 7 −.054 .143 −.036

Reflektierte Berufswahlentscheidungb −.206** .077 −.319**

Reflektierte Betriebswahlentscheidungb .118 .068 .206

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb −.071 .065 −.096

Vielfalt & Anforderungspass. 
d. Arbeitsaufg.b −.138 .078 −.183

Handlungsspielr. bei d. Bearb. 
d. Arbeitsaufg.b .016 .058 .024

Fachkompetenz d. Ausbilders/-inb < .001 .083 < .001

Feedback durch d. Ausbilder/-inb .002 .060 .004

Fürsorglichkeit d. Ausbilders/-inb −.023 .083 −.043

Soziale Unterstützung d. Ausbilders/-inb .139 .143 .151

Kollegiale Zusammenarbeitb −.044 .094 −.061

Soziale Unterstützung d. Arbeits-
kolleg/-in nen b .151 .120 .142

Soziale Integration i. d. Arbeitsgruppeb −.110 .071 −.158

Geschlechtsbezog. soziale Benachteili­
gungenb .004 .071 .005

Geschlechtsbezog. Leistungsnormenb .054 .046 .105

Passungswahrnehmungb −.038 .080 −.058

Belastungserlebenb −.052 .048 −.096

Überforderungserlebenb .091 .055 .148

Beschäftigungsabsicht (nach der Ausbil­
dung)b −.139** .048 −.296**

Berufliche Selbstwirksamkeitserwartungb .019 .090 .021

Ausbildungsertragserwartungenb −.102 .059 −.154

(Antizipierte) Familienplanunga, 8 .085 .116 .053
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(Fortsetzung Tabelle 24e)

Modell 9

Soziale Einbettung in das private Umfeld

B S. E. ß

Unterstütz. Reak. d. priv. Umfeld. 
a. Berufsw.b −.039 .062 −.052

Soziale Unterstützung d. Elternb .051 .114 .050

Soziale Unterstützung d. Freundeb .046 .107 .047

korr. R² .621

Anmerkung: * p < .050; ** p < .010; *** p < .001; a: nominales Skalenniveau;
 b: metrisches Skalenniveau
 1: Referenzkat.: kein Migrationshintergrund vorhanden
 2: Referenzkat.: ungenügend, mangelhaft, ausreichend
 3: Referenzkat.: ungenügend, mangelhaft, ausreichend
 4: Referenzkat.: Kleinst- + Kleinbetriebe
 5: Referenzkat.: Probezeit + restlicher Zeitraum des 1. Ausbildungsjahrs
 6: Referenzkat.: Notlösung + Möglichkeit, die sich spontan und zufällig ergeben hat
 7: Referenzkat.: Notlösung + Möglichkeit, die sich spontan und zufällig ergeben hat
 8: Referenzkat.: Keine Kinder vorhanden + Unsicherheit, ob Kinderwunsch vorliegt

In Modell 5 werden die sozialen Integrationsfaktoren in das betriebliche Umfeld einge­
bracht. Die Aufnahme dieser Merkmale führt wiederum zu einer leichten Erhöhung 
der Anpassungsgüte des Regressionsmodells (korr. R²  =  .558), obwohl keines der so­
zialen Unterstützungsmerkmale 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 Betriebsgröße (ß  =  −.200), des Interesses (am Ausbildungsberuf) (ß  =  −.254) sowie 
der reflektierten Berufswahlentscheidung (ß  =  −.413) bleiben bestehen.

Analog zu den betrieblichen Integrationsfaktoren steht die Vertragslösungsnei­
gung junger Männer in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen in keinem 
Zusammenhang mit geschlechtsspezifischen Leistungsnormen oder etwaigen ge­
schlechtsspezifischen sozialen Benachteiligungen (Modell 6). Auch die Passungswahr­
nehmung und das Belastungs- oder ein Überforderungserleben führen weder zu einer 
besseren Modellaufklärung noch zu signifikanten Effekten mit der Vertragslösungsnei­
gung der männlichen Auszubildenden (Modell 7).

Mit der Integration der Zukunftserwartungen und Ziele, die die Auszubildenden 
mit ihrem Ausbildungsberuf verbinden (Modell 8), kann allerdings die Anpassungs­
güte des Regressionsmodells wieder leicht erhöht werden (korr. R²  =  .630). Bei Kon­
trolle dieser Merkmale weisen die Betriebsgröße (ß  =  −.163) sowie die reflektierte 
Berufswahlentscheidung (ß  =  −.305) negative Effekte mit der berufsbezogenen Ver­
tragslösungsneigung auf, und das Interesse (am Ausbildungsberuf) ist wieder signi­
fikant (ß  =  −.214), nachdem der Effekt in Modell 7 verschwunden war. Die Absicht, den 
Beruf nach der Ausbildung tatsächlich auszuüben (ß  =  −.303), steht in einem negativen 
Zusammenhang mit der berufsbezogenen Vertragslösungsneigung.
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Abschließend werden in Modell 9 die Merkmale in das Regressionsmodell auf-
genommen, die die Einbettung der Auszubildenden in das private Umfeld berück-
sichtigen. Die Aufnahme dieser Variablen führt zu einer leichten Verringerung der 
Anpassungsgüte des Regressionsmodells (korr. R²  =  .621), und von den privaten Ein­
flussfaktoren hat keiner einen statistisch signifikanten Einfluss auf die Tendenz zu 
einer vorzeitigen Vertragslösung der junge Männer in geschlechtsuntypischen Ausbil­
dungsverhältnissen. Gleichzeitig erweist sich das Interesse (am Ausbildungsberuf) bei 
Kontrolle der privaten Integrationsmerkmale als nicht mehr signifikant, während die 
weiteren signifikanten Einflussgrößen aus Modell 8 ihre Signifikanz behalten.

Tabelle 25: Vergleich der multiplen linearen Regressionsergebnisse für die berufsbezogene und betriebsbezo­
gene Vertragslösungsneigung von Männern in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen

Modell 9 Modell 9

Berufsbezogene Vertrags-
lösungsneigung

Betriebsbezogene Vertrags-
lösungsneigung

B S. E. ß B S. E. ß

Konstante 4.722*** 1.035 3.661*** 1.137

Alterb −.025 .016 −.110 −.009 .017 −.032

Migrationshintergrunda, 1 −.067 .107 −.045 .100 .117 .057

Letzte Zeugnisnote: Deutscha, 2 .084 .140 .044 .053 .154 .024

Letzte Zeugnisnote: Mathematika, 3 −.100 .112 −.063 −.001 .124 < .001

Leistungsmotivationb .090 .070 .142 −.060 .077 −.080

Berufliches Fähigkeits-
selbstkonzeptb .015 .086 .016 .201* .095 .193*

Segregationsniveau d. Ausbildungs-
berufsb −.005 .008 −.053 −.001 .009 −.005

Berufliches Ansehenb −.030 .031 −.072 .034 .034 .071

Betriebsgrößea, 4 −.249* .115 −.163* −.250 .127 −.141

Ausbildungszeitpunkta, 5 .119 .113 .079 −.165 .125 −.094

Interesse (am Ausbildungsberuf)b −.125 .072 −.189 .160* .079 .209*

Wunschberufa, 6 .076 .147 .050 .128 .162 .073

Wunschbetrieba, 7 −.054 .143 −.036 −.540** .158 −.309**

Reflektierte Berufswahl-
entscheidungb −.206** .077 −.319** .020 .084 .026

Reflektierte Betriebswahl-
entscheidungb .118 .068 .206 −.042 .075 −.064

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb −.071 .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/-inb < .001 .083 < .001 −.126 .092 −.173

Feedback durch d. Ausbilder/-inb .002 .060 .004 .071 .066 .108

Fürsorglichkeit d. Ausbilders/-inb −.023 .083 −.043 −.176 .091 −.279

Soziale Unterstützung d. Aus-
bilders/-inb .139 .143 .151 .020 .158 .019
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(Fortsetzung Tabelle 25)

Modell 9 Modell 9

Berufsbezogene Vertrags-
lösungsneigung

Betriebsbezogene Vertrags-
lösungsneigung

B S. E. ß B S. E. ß

Kollegiale Zusammenarbeitb −.044 .094 −.061 −.008 .104 −.010

Soziale Unterstützung d. Arbeits-
kolleg/-in nen b .151 .120 .142 .089 .132 .072

Soziale Integration i. d. Arbeits­
gruppeb −.110 .071 −.158 −.168* .079 −.208*

Geschlechtsbezog. soziale Benach­
teiligungenb .004 .071 .005 −.042 .078 −.054

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normenb .054 .046 .105 −.052 .051 −.086

Passungswahrnehmungb −.038 .080 −.058 −.152 .088 −.197

Belastungserlebenb −.052 .048 −.096 .103 .052 .163

Überforderungserlebenb .091 .055 .148 .065 .060 .091

Beschäftigungsabsicht (nach der 
Ausbildung)b −.139** .048 −.296** −.139* .053 −.256*

Berufliche Selbstwirksamkeitserwar­
tungb .019 .090 .021 .037 .099 .035

Ausbildungsertragserwartungenb −.102 .059 −.154 .070 .065 .092

(Antizipierte) Familienplanunga, 8 .085 .116 .053 −.159 .127 −.086

Unterstütz. Reak. d. priv. Umfeld. 
a. Berufsw.b −.039 .062 −.052 −.067 .068 −.077

Soziale Unterstützung d. Elternb .051 .114 .050 −.036 .125 −.031

Soziale Unterstützung d. Freundeb .046 .107 .047 .136 .117 .118

korr. R² .621 .660

Anmerkung: * p < .050; ** p < .010; *** p < .001; a: nominales Skalenniveau; b: metrisches Skalenniveau
 1: Referenzkat.: kein Migrationshintergrund vorhanden
 2: Referenzkat.: ungenügend, mangelhaft, ausreichend
 3: Referenzkat.: ungenügend, mangelhaft, ausreichend
 4: Referenzkat.: Kleinst- + Kleinbetriebe
 5: Referenzkat.: Probezeit + restlicher Zeitraum des 1. Ausbildungsjahrs
 6: Referenzkat.: Notlösung + Möglichkeit, die sich spontan und zufällig ergeben hat
 7: Referenzkat.: Notlösung + Möglichkeit, die sich spontan und zufällig ergeben hat
 8: Referenzkat.: Keine Kinder vorhanden + Unsicherheit, ob Kinderwunsch vorliegt

Verlagert man den Fokus von der berufsbezogenen auf die betriebsbezogene Dimen­
sion der Vertragslösungsneigung, so lässt sich mit den verwendeten Variablen ebenfalls 
eine gute Vorhersage für Männer in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen 
treffen. Die größte Varianzaufklärung besitzt auch für die Tendenz zum Betriebswech­
sel Modell 8 (korr. R²  =  .665). Die Aufnahme der Merkmale in Modell 9 führt auch hier 
zu einer minimalen Reduzierung der Varianzaufklärung (korr. R²  =  .660). In beiden 
Fällen liegt die Reduktion der Varianzaufklärung im Hundertstelbereich, weshalb für 
den Vergleich der berufs- und betriebsbezogenen Vertragslösungsneigung 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 Gegenüberstellungen und Vergleiche, z. B. mit 
Männern in geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen, gewährleistet.

Für beide Dimensionen der Vertragslösungsneigung wird im abschließenden Mo­
dell 9 eine hohe Anpassungsgüte erreicht, wobei für die betriebsbezogene Vertragslö­
sungsneigung etwas mehr Varianz aufgeklärt wird. Die berufs- und betriebsbezogene 
Vertragslösungsneigung werden weiterhin überwiegend von unterschiedlichen Prädik­
toren bestimmt. So stehen die Betriebsgröße (ß  =  −.163) und die reflektierte Berufswahl­
entscheidung (ß  =  −.319) in einem signifikant negativen Zusammenhang mit der be­
rufsbezogenen Vertragslösungsneigung, während der Wunschbetrieb (ß  =  −.309) und 
die soziale Integration in die Arbeitsgruppe (ß  =  −.208) negativ sowie das berufliche Fä­
higkeitsselbstkonzept (ß  =  .193) und das Interesse (am Ausbildungsberuf) (ß  =  .209) 
positiv auf die betriebsbezogene Vertragslösungsneigung wirken. Die einzige Aus­
nahme bildet die Beschäftigungsabsicht (nach der Ausbildung), die negativ mit beiden 
Dimensionen der Vertragslösungsneigung zusammenhängt. Jedoch weist sie im Kon­
text der berufsbezogenen Vertragslösungsneigung ein höheres Beta-Gewicht auf.

Inwieweit sind solche Zusammenhänge nun aber charakteristisch für die Ver­
tragslösungsneigung männlicher Auszubildender in frauenreichen Berufen? Welche 
Unterschiede und Gemeinsamkeiten zeigen sich, wenn man die Modelle für die ge­
schlechtsuntypischen und geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnisse männlicher 
Auszubildender miteinander vergleicht? Hinsichtlich der berufsbezogenen Vertragslö­
sungsneigung wird die größte Varianzaufklärung für Männer in geschlechtstypischen 
Ausbildungsverhältnissen in Modell 9 erreicht (korr. R²  =  .502) (siehe Tabelle  H7 im 
Anhang), für Männer in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen hingegen, 
wie bereits dargestellt, in Modell 8 (korr. R²  =  .630). Die Aufnahme der Merkmale in 
Modell 9 geht hier mit einer minimalen Verringerung der Varianzaufklärung einher 
(korr. R²  =  .621). Die Tendenz zur vorzeitigen Vertragslösung kann somit für beide 
Gruppen von Auszubildenden regressionsanalytisch gut erklärt werden. Allerdings 
zeigen die Modelle für Männer in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen 
eine höhere Erklärungskraft als für Männer in geschlechtstypischen Ausbildungsver­
hältnissen.

Vergleicht man analog zu den Analysen der Frauen die beiden Modelle 9 miteinan­
der (siehe Tabelle  26), so gibt es sowohl Prädiktoren, die die Vertragslösungsneigung 
männlicher Auszubildender – wenngleich mit variierendem Gewicht – unabhängig da­
von beeinflussen, ob es sich um ein geschlechts(un)typisches Ausbildungsverhältnis 
handelt (reflektierte Berufswahlentscheidung und Beschäftigungsabsicht (nach der Aus­
bildung)), als auch solche, die nur für die Vertragslösungsneigung der einen, nicht aber 
für die andere Gruppe erklärungskräftig sind. So ist die Betriebsgröße nur für die Ver­
tragslösungsneigung von Männern in geschlechtsuntypischen Ausbildungsberufen von 
Bedeutung. Umgekehrt stehen die Passungswahrnehmung und die unterstützende Re­
aktion des privaten Umfelds auf die Berufswahl in einem signifikant negativen, die Fach­
kompetenz der/des Ausbilders/-in und das Überforderungserleben in einem signifikant 
positiven Verhältnis zur Vertragslösungsneigung der Männer in geschlechtstypischen 
Ausbildungsverhältnissen. Keines dieser Merkmale trägt jedoch zur Erklärung der be­
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rufsbezogenen Vertragslösungsneigung von Männern in geschlechtsuntypischen Aus­
bildungsverhältnissen bei.

Ein ähnliches Bild ergibt sich für die betriebsbezogene Vertragslösungsneigung. 
Während für Männer in geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen die größte 
Varianzaufklärung in Modell 9 erreicht wird (korr. R²  =  .526) (siehe Tabelle  H8 im An­
hang), ist die Varianzaufklärung für Männer in geschlechtsuntypischen Ausbildungsver­
hältnissen in Modell 8 am größten (korr. R²  =  .665) und nimmt in Modell 9 minimal ab 
(korr. R²  =  .660). Die Varianzaufklärung ist also in beiden Fällen für Männer in ge­
schlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen größer als für Männer in geschlechtsty­
pischen Ausbildungsverhältnissen.

Der Vergleich des jeweiligen Modells 9 offenbart auch hier, dass sowohl Prädik-
toren existieren, die für beide Gruppen, aber auch ausschließlich für eine Gruppe si-
gnifikant auf die Vertragslösungsneigung wirken (siehe Tabelle  27). So hängen der 
Wunschbetrieb sowie die Beschäftigungsabsicht (nach der Ausbildung) für beide Grup­
pen signifikant negativ mit der betriebsbezogenen Vertragslösungsneigung zusam­
men. Dagegen wirken sich das berufliche Fähigkeitsselbstkonzept, das Interesse (am 
Ausbildungsberuf) und die soziale Integration in die Arbeitsgruppe nur für Männer in 
geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen signifikant aus. Für Männer in ge­
schlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen gilt dies analog für die Betriebsgröße, die 
reflektierte Betriebswahlentscheidung, die Vielfalt und Anforderungspassung der Ar­
beitsaufgaben, den Handlungsspielraum bei der Bearbeitung der Arbeitsaufgaben, die 
Fürsorglichkeit und soziale Unterstützung der/des Ausbilders/-in , das Belastungserle­
ben, die berufliche Selbstwirksamkeitserwartung sowie die soziale Unterstützung der 
Freunde.

Tabelle 26: Vergleich der multiplen linearen Regressionsergebnisse für die berufsbezogene Vertragslösungs­
neigung von Männern in geschlechtsuntypischen und geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen

Modell 9 Modell 9

Männer in geschlechtsuntyp. 
Ausbildungsverhältnissen

Männer in geschlechtstyp. 
Ausbildungsverhältnissen

B S. E. ß B S. E. ß

Konstante 4.722*** 1.035 2.819*** .462

Alterb −.025 .016 −.110 .003 .005 .014

Migrationshintergrunda, 1 −.067 .107 −.045 .030 .041 .021

Letzte Zeugnisnote: Deutscha, 2 .084 .140 .044 .002 .054 .001

Letzte Zeugnisnote: Mathematika, 3 −.100 .112 −.063 −.011 .050 −.006

Leistungsmotivationb .090 .070 .142 .046 .034 .065

Berufliches Fähigkeits-
selbstkonzeptb .015 .086 .016 −.031 .029 −.041

Segregationsniveau d. Ausbildungs-
berufsb −.005 .008 −.053 .007 .004 .047

Berufliches Ansehenb −.030 .031 −.072 −.016 .009 −.054

Betriebsgrößea, 4 −.249* .115 −.163* .028 .046 .019

Ausbildungszeitpunkta, 5 .119 .113 .079 .018 .041 .013

Interesse (am Ausbildungsberuf)b −.125 .072 −.189 −.272*** .029 −.390***
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(Fortsetzung Tabelle 26)

Modell 9 Modell 9

Männer in geschlechtsuntyp. 
Ausbildungsverhältnissen

Männer in geschlechtstyp. 
Ausbildungsverhältnissen

B S. E. ß B S. E. ß

Wunschberufa, 6 .076 .147 .050 −.050 .051 −.032

Wunschbetrieba, 7 −.054 .143 −.036 .004 .050 .002

Reflektierte Berufswahl-
entscheidungb −.206** .077 −.319** −.072** .027 −.114**

Reflektierte Betriebswahl-
entscheidungb .118 .068 .206 .044 .024 .075

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb −.071 .065 −.096 −.001 .022 −.002

Vielfalt & Anforderungspass. 
d. Arbeitsaufg.b −.138 .078 −.183 −.035 .027 −.053

Handlungsspielr. bei d. Bearb. 
d. Arbeitsaufg.b .016 .058 .024 .014 .018 .026

Fachkompetenz d. Ausbilders/-inb < .001 .083 < .001 .075* .032 .060*

Feedback durch d. Ausbilder/-inb .002 .060 .004 −.008 .021 −.015

Fürsorglichkeit d. Ausbilders/-inb −.023 .083 −.043 −.020 .025 −.039

Soziale Unterstützung d. Aus-
bilders/-inb .139 .143 .151 −.057 .041 −.069

Kollegiale Zusammenarbeitb −.044 .094 −.061 .042 .032 .060

Soziale Unterstützung d. Arbeits-
kolleg/-in nen b .151 .120 .142 −.031 .041 −.031

Soziale Integration i. d. Arbeits­
gruppeb −.110 .071 −.158 −.007 .027 −.010

Geschlechtsbezog. soziale Benach­
teiligungenb .004 .071 .005 −.005 .027 −.006

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normenb .054 .046 .105 .002 .017 .003

Passungswahrnehmungb −.038 .080 −.058 −.118*** .029 −.185***

Belastungserlebenb −.052 .048 −.096 .027 .018 .049

Überforderungserlebenb .091 .055 .148 .065** .020 .107**

Beschäftigungsabsicht (nach der 
Ausbildung)b −.139** .048 −.296** −.071*** .017 −.158***

Berufliche Selbstwirksamkeitserwar­
tungb .019 .090 .021 −.013 .033 −.015

Ausbildungsertragserwartungenb −.102 .059 −.154 .030 .021 .051

(Antizipierte) Familienplanunga, 8 .085 .116 .053 .066 .045 .041

Unterstütz. Reak. d. priv. Umfelds a. 
Berufsw.b −.039 .062 −.052 −.048* .023 −.067*

Soziale Unterstützung d. Elternb .051 .114 .050 −.005 .036 −.005

Soziale Unterstützung d. Freundeb .046 .107 .047 .036 .035 .036

korr. R² .621 .502
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Tabelle 27: Vergleich der multiplen linearen Regressionsergebnisse für die betriebsbezogene Vertragslö­
sungsneigung von Männern in geschlechtsuntypischen und geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen

Modell 9 Modell 9

Männer in geschlechtsuntyp. 
Ausbildungsverhältnissen

Männer in geschlechtstyp. 
Ausbildungsverhältnissen

B S. E. ß B S. E. ß

Konstante 3.661*** 1.137 4.210*** .537

Alterb −.009 .017 −.032 < .001 .006 < .001

Migrationshintergrunda, 1 .100 .117 .057 .065 .048 .038

Letzte Zeugnisnote: Deutscha, 2 .053 .154 .024 .049 .063 .021

Letzte Zeugnisnote: Mathematika, 3 −.001 .124 < .001 −.017 .058 −.008

Leistungsmotivationb −.060 .077 −.080 .036 .039 .043

Berufliches Fähigkeits-
selbstkonzeptb .201* .095 .193* −.005 .033 −.060

Segregationsniveau d. Ausbildungs-
berufsb −.001 .009 −.005 −.009 .005 −.052

Berufliches Ansehenb .034 .034 .071 −.004 .011 −.011

Betriebsgrößea, 4 −.250 .127 −.141 −.110* .052 −.064*

Ausbildungszeitpunkta, 5 −.165 .125 −.094 .024 .048 .014

Interesse (am Ausbildungsberuf)b .160* .079 .209* −.040 .033 −.049

Wunschberufa, 6 .128 .162 .073 .055 .059 .029

Wunschbetrieba, 7 −.540** .158 −.309** −.173** .058 −.097**

Reflektierte Berufswahl-
entscheidungb .020 .084 .026 .029 .031 .039

Reflektierte Betriebswahl-
entscheidungb −.042 .075 −.064 −.090** .027 −.129**

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb −.067 .072 −.078 .043 .025 .063

Vielfalt & Anforderungspass. 
d. Arbeitsaufg.b −.038 .086 −.044 −.177*** .032 −.226***

Handlungsspielr. bei d. Bearb. 
d. Arbeitsaufg.b −.029 .064 −.038 .063** .021 .099**

Fachkompetenz d. Ausbilders/-inb −.126 .092 −.173 −.057 .037 −.075

Feedback durch d. Ausbilder/-inb .071 .066 .108 −.001 .025 −.001

Fürsorglichkeit d. Ausbilders/-inb −.176 .091 −.279 −.078** .029 −.131**

Soziale Unterstützung d. Aus-
bilders/-inb .020 .158 .019 −.161*** .047 −.163***

Kollegiale Zusammenarbeitb −.008 .104 −.010 .016 .037 .019

Soziale Unterstützung d. Arbeits-
kolleg/-in nen b .089 .132 .072 −.091 .047 −.077

Soziale Integration i. d. Arbeits­
gruppeb −.168* .079 −.208* −.036 .031 −.045

Geschlechtsbezog. soziale Benach­
teiligungenb −.042 .078 −.054 .027 .031 .030

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normenb −.052 .051 −.086 .006 .020 .010

Passungswahrnehmungb −.152 .088 −.197 −.019 .033 −.026

Belastungserlebenb .103 .052 .163 .068** .021 .105**

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

Modell 9 Modell 9

Männer in geschlechtsuntyp. 
Ausbildungsverhältnissen

Männer in geschlechtstyp. 
Ausbildungsverhältnissen

B S. E. ß B S. E. ß

Beschäftigungsabsicht (nach der 
Ausbildung)b −.139* .053 −.256* −.109*** .019 −.205***

Berufliche Selbstwirksamkeitserwar­
tungb .037 .099 .035 .089* .039 .092*

Ausbildungsertragserwartungenb .070 .065 .092 .047 .025 .067

(Antizipierte) Familienplanunga, 8 −.159 .127 −.086 −.014 .053 −.007

Unterstütz. Reak. d. priv. Umfelds a. 
Berufsw.b −.067 .068 −.077 −.022 .026 −.026

Soziale Unterstützung d. Elternb −.036 .125 −.031 .039 .042 .031

Soziale Unterstützung d. Freundeb .136 .117 .118 .093* .041 .078*

korr. R² .660 .526

Anmerkung: * p < .050; ** p < .010; *** p < .001; a: nominales Skalenniveau; b: metrisches Skalenniveau
 1: Referenzkat.: kein Migrationshintergrund vorhanden
 2: Referenzkat.: ungenügend, mangelhaft, ausreichend
 3: Referenzkat.: ungenügend, mangelhaft, ausreichend
 4: Referenzkat.: Kleinst- + Kleinbetriebe
 5: Referenzkat.: Probezeit + restlicher Zeitraum des 1. Ausbildungsjahrs
 6: Referenzkat.: Notlösung + Möglichkeit, die sich spontan und zufällig ergeben hat
 7: Referenzkat.: Notlösung + Möglichkeit, die sich spontan und zufällig ergeben hat
 8: Referenzkat.: Keine Kinder vorhanden + Unsicherheit, ob Kinderwunsch vorliegt

In einem weiteren Schritt wurde äquivalent zu den Frauen eine Regression über alle 
männlichen Auszubildenden gerechnet. Die Ergebnisse der Regression für die berufsbe­
zogene Vertragslösungsneigung sind in Tabelle  28 dargestellt. Sie zeigen, dass die Ge­
schlechtsuntypik des Ausbildungsverhältnisses die berufsbezogene Vertragslösungsnei­
gung alleine nicht induziert. Auch in den weiteren Regressionsmodellen wird das 
geschlechtsuntypische Ausbildungsverhältnis durch die Aufnahme zusätzlicher Varia­
blen für die berufsbezogene Vertragslösungsneigung nicht signifikant. Ein geschlechts-
untypisches Ausbildungsverhältnis ist somit für die Erklärung der berufsbezogenen Ver­
tragslösungsneigung von Männern eher nicht relevant.

Anders verhält es sich für die Tendenz zum Betriebswechsel (siehe Tabelle  29). 
Zwar wird auch hier die Geschlechtsuntypik des Ausbildungsverhältnisses in Modell 1 
nicht signifikant, mit der Aufnahme der Merkmale der Ausbildungsqualität in Modell 5 
zeigt sich jedoch ein signifikanter Effekt zwischen dem geschlechtsuntypischen Ausbil­
dungsverhältnis und der betriebsbezogenen Vertragslösungsneigung von Männern 
(ß  =  −.094). Das negative Vorzeichen dieser nominal skalierten Variablen verdeutlicht, 
dass Männer in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen im Vergleich zu 
Männern in geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen bei statistischer Kontrolle 
der Prädiktoren sogar eine geringere betriebsbezogene Vertragslösungsneigung aufwei­
sen. Dass sich dieser Effekt in Modell 5 zeigt, hängt möglicherweise mit den negativen 
Effekten der Vielfalt und Anforderungspassung der Arbeitsaufgaben (ß  =  −.219) und der 
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Fachkompetenz der/des Ausbilders/-in (ß  =  −.328) zusammen. Der signifikante Zu­
sammenhang des geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnisses bleibt auch dann 
bestehen, wenn die betriebsbezogenen sozialen Integrationsfaktoren (Modell 6) und die 
geschlechtsbezogenen Ausbildungserfahrungen (Modell 7) kontrolliert werden. In Mo­
dell 6 könnte dies mit dem zusätzlichen negativen Zusammenhang der Fürsorglichkeit 
der/des Ausbilders/-in (ß  =  −.131), der sozialen Unterstützung der/des Ausbilders/-in 
(ß  =  −.183) sowie der sozialen Integration in die Arbeitsgruppe (ß  =  −.114) zusammen­
hängen, während die in Modell 7 hinzugefügten Indikatoren für geschlechtsspezifische 
soziale Benachteiligungen und Leistungsnormen keine Veränderungen bewirken. Mit 
der Aufnahme der Folgen der Ausbildungserfahrungen ab Modell 8 stehen das ge­
schlechtsuntypische Ausbildungsverhältnis und die betriebsbezogene Vertragslösungs­
neigung nicht mehr in einem signifikanten Zusammenhang. Der signifikante Effekt 
des erhöhten Belastungserlebens (ß  =  .100) scheint dazu zu führen, dass die „Protek-
toren“ gegen eine betriebsbezogene Vertragslösungsneigung in geschlechtsuntypischen 
Ausbildungsverhältnissen an Bedeutung verlieren. In den abschließenden Modellen 
bleibt der Zusammenhang des geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnisses mit 
der betriebsbezogenen Vertragslösungsneigung nicht signifikant. Das geschlechtsun-
typische Ausbildungsverhältnis 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 Männern in geschlechtsuntypischen und geschlechtstypischen Ausbildungsverhält­
nissen die Effekte der Vielfalt und Anforderungspassung der Arbeitsaufgaben sowie der 
sozialen Unterstützung der/des Ausbilders/-in ausschließlich bei Männern in ge­
schlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen zu finden sind. Die Fachkompetenz der/
des Ausbilders/-in , die Fürsorglichkeit der/des Ausbilders/-in sowie die soziale Integra­
tion in die Arbeitsgruppe stellen hingegen Zusammenhänge sowohl für Männer in ge­
schlechtsuntypischen als auch für Männer in geschlechtstypischen Ausbildungsverhält­
nissen dar.
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Tabelle 28a: Ergebnisse der multiplen linearen Regression für die berufsbezogene Vertragslösungsneigung 
von Männern – Modell 1 und 2

Modell 1 Modell 2

Geschlechtsuntypisches 
Ausbildungsverhältnisc Merkmale der Auszubildenden

B S. E. ß B S. E. ß

Konstante 1.666*** .027 3.514*** .176

Geschlechtsuntypisches Ausbil­
dungsverhält.a, 1 .132 .073 .064 .096 .065 .046

Alterb −.002 .006 −.012

Migrationshintergrunda, 1 .053 .045 .037

Letzte Zeugnisnote: Deutscha, 2 −.027 .061 −.014

Letzte Zeugnisnote: Mathematika, 3 −.011 .055 −.006

Leistungsmotivationb −.287*** .024 −.412***

Berufliches Fähigkeits-
selbstkonzeptb

−.092*** .027 −.117***

Segregationsniveau d. Ausbildungs-
berufsb

Berufliches Ansehenb

Betriebsgrößea, 4

Ausbildungszeitpunkta, 5

Interesse (am Ausbildungsberuf)b

Wunschberufa, 6

Wunschbetrieba, 7

Reflektierte Berufswahl-
entscheidungb

Reflektierte Betriebswahl-
entscheidungb

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb

Vielfalt & Anforderungspass. 
d. Arbeitsaufg.b

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

Fachkompetenz d. Ausbilders/-inb

Feedback durch d. Ausbilder/-inb

Fürsorglichkeit d. Ausbilders/-inb

Soziale Unterstützung d. Aus-
bilders/-inb

Kollegiale Zusammenarbeitb

Soziale Unterstützung d. Arbeits-
kolleg/-in nen b

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 
Ausbildungsverhältnisc Merkmale der Auszubildenden

B S. E. ß B S. E. ß

Belastungserlebenb

Überforderungserlebenb

Beschäftigungsabsicht (nach der 
Ausbildung)b

Berufliche Selbstwirksamkeitserwar­
tungb

Ausbildungsertragserwartungenb

(Antizipierte) Familienplanunga, 8

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

Soziale Unterstützung d. Elternb

Soziale Unterstützung d. Freundeb

korr. R² .003 .225

Tabelle 28b: Modell 3 und 4

Modell 3 Modell 4

Kontextmerkmale des 
Ausbildungsverhältnisses Berufliche Orientierung

B S. E. ß B S. E. ß

Konstante 3.243*** .421 3.443*** .365

Geschlechtsuntypisches Ausbil­
dungsverhält.a, 1 .154 .096 .075 .048 .083 .023

Alterb −.001 .006 −.007 .002 .005 .009

Migrationshintergrunda, 1 .065 .044 .046 .046 .038 .032

Letzte Zeugnisnote: Deutscha, 2 −.034 .060 −.018 −.007 .052 −.004

Letzte Zeugnisnote: Mathematika, 3 −.043 .054 −.025 −.020 .046 −.012

Leistungsmotivationb −.256*** .024 −.368*** −.045 .024 −.065

Berufliches Fähigkeits-
selbstkonzeptb −.085** .027 −.108** −.043 .023 −.055

Segregationsniveau d. Ausbildungs-
berufsb

.005 .004 .058 .006 .004 .071

Berufliches Ansehenb −.059*** .010 −.188*** −.037*** .009 −.118***

Betriebsgrößea, 4 −.026 .045 −.018 −.021 .039 −.015

Ausbildungszeitpunkta, 5 .139** .044 .098** .071 .038 .050

Interesse (am Ausbildungsberuf)b −.323*** .026 −.471***

Wunschberufa, 6 .004 .049 .003

Wunschbetrieba, 7 −.061 .048 −.041

Reflektierte Berufswahl-
entscheidungb

−.095*** .025 .151***

Reflektierte Betriebswahl-
entscheidungb

.019 .022 .032
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(Fortsetzung Tabelle 28b)

Modell 3 Modell 4

Kontextmerkmale des 
Ausbildungsverhältnisses Berufliche Orientierung

B S. E. ß B S. E. ß

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb

Vielfalt & Anforderungspass. 
d. Arbeitsaufg.b

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

Fachkompetenz d. Ausbilders/-inb

Feedback durch d. Ausbilder/-inb

Fürsorglichkeit d. Ausbilders/-inb

Soziale Unterstützung d. Aus-
bilders/-inb

Kollegiale Zusammenarbeitb

Soziale Unterstützung d. Arbeits-
kolleg/-in nen b

Soziale Integration i. d. Arbeits­
gruppeb

Geschlechtsbezog. soziale Benach­
teiligungenb

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normenb

Passungswahrnehmungb

Belastungserlebenb

Überforderungserlebenb

Beschäftigungsabsicht (nach der 
Ausbildung)b

Berufliche Selbstwirksamkeitserwar­
tungb

Ausbildungsertragserwartungenb

(Antizipierte) Familienplanunga, 8

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

Soziale Unterstützung d. Elternb

Soziale Unterstützung d. Freundeb

korr. R² .267 .458

222 Ergebnisse



Tabelle 28c: Modell 5 und 6

Modell 5 Modell 6

Qualität der Ausbildung Soziale Einbettung in das 
betriebliche Umfeld

B S. E. ß B S. E. ß

Konstante 3.564*** .370 3.751*** .378

Geschlechtsuntypisches Ausbil­
dungsverhält.a, 1 .035 .084 .017 .039 .084 .019

Alterb .001 .005 .003 −.001 .005 −.003

Migrationshintergrunda, 1 .046 .038 .032 .040 .038 .028

Letzte Zeugnisnote: Deutscha, 2 .001 .052 < .001 .002 .052 .001

Letzte Zeugnisnote: Mathematika, 3 −.024 .047 −.014 −.024 .046 −.014

Leistungsmotivationb −.014 .028 −.020 −.014 .028 −.019

Berufliches Fähigkeits-
selbstkonzeptb −.047* .024 −.060* −.040 .024 −.051

Segregationsniveau d. Ausbildungs-
berufsb

.006 .004 .070 .005 .004 .059

Berufliches Ansehenb −.033*** .009 −.105*** −.029** .009 −.093**

Betriebsgrößea, 4 −.025 .041 −.018 −.019 .041 −.013

Ausbildungszeitpunkta, 5 .068 .040 .048 .070 .039 .049

Interesse (am Ausbildungsberuf)b −.320*** .026 −.468*** −.320*** .026 −.467***

Wunschberufa, 6 −.007 .050 −.004 −.012 .049 −.008

Wunschbetrieba, 7 −.052 .048 −.035 −.040 .048 −.027

Reflektierte Berufswahl-
entscheidungb

−.104*** .026 −.164*** −.100*** .025 −.159***

Reflektierte Betriebswahl-
entscheidungb

.031 .023 .053 .033 .023 .057

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb −.007 .020 −.013 −.010 .020 −.017

Vielfalt & Anforderungspass. 
d. Arbeitsaufg.b

−.045 .025 −.068 −.038 .025 −.056

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

.014 .017 .026 .021 .018 .038

Fachkompetenz d. Ausbilders/-inb −.013 .025 −.021 .037 .030 .059

Feedback durch d. Ausbilder/-inb −.008 .020 −.016 −.003 .020 −.005

Fürsorglichkeit d. Ausbilders/-inb −.022 .024 −.044

Soziale Unterstützung d. Aus-
bilders/-inb

−.072 .040 −.085

Kollegiale Zusammenarbeitb .042 .030 .060

Soziale Unterstützung d. Arbeits-
kolleg/-in nen b

−.022 .038 −.022

Soziale Integration i. d. Arbeits­
gruppeb

−.054* .025 −.079*

Geschlechtsbezog. soziale Benach­
teiligungenb

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normenb

Passungswahrnehmungb

Belastungserlebenb
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(Fortsetzung Tabelle 28c)

Modell 5 Modell 6

Qualität der Ausbildung Soziale Einbettung in das 
betriebliche Umfeld

B S. E. ß B S. E. ß

Überforderungserlebenb

Beschäftigungsabsicht (nach der 
Ausbildung)b

Berufliche Selbstwirksamkeitserwar­
tungb

Ausbildungsertragserwartungenb

(Antizipierte) Familienplanunga, 8

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

Soziale Unterstützung d. Elternb

Soziale Unterstützung d. Freundeb

korr. R² .459 .465

Tabelle 28d: Modell 7 und 8

Modell 7 Modell 8

Geschlechtsbezogenes 
Ausbildungserleben

Folgen der Ausbildungs-
erfahrungen

B S. E. ß B S. E. ß

Konstante 3.666*** .391 3.122*** .400

Geschlechtsuntypisches Ausbil­
dungsverhält.a, 1 .039 .084 .019 .070 .082 .034

Alterb −.001 .005 −.004 −.002 .005 −.008

Migrationshintergrunda, 1 .037 .039 .025 .040 .038 .028

Letzte Zeugnisnote: Deutscha, 2 .004 .052 .002 .010 .050 .005

Letzte Zeugnisnote: Mathematika, 3 −.022 .047 −.013 −.013 .045 −.007

Leistungsmotivationb −.013 .028 −.019 .044 .029 .063

Berufliches Fähigkeits-
selbstkonzeptb −.041 .024 −.052 −.008 .024 −.010

Segregationsniveau d. Ausbildungs-
berufsb

.005 .004 .059 .006 .003 .068

Berufliches Ansehenb −.029** .009 −.092** −.023** .009 −.075**

Betriebsgrößea, 4 −.017 .042 −.012 −.005 .041 −.004

Ausbildungszeitpunkta, 5 .070 .039 .049 .049 .038 .034

Interesse (am Ausbildungsberuf)b −.319*** .026 −.466*** −.267*** .027 −.390***

Wunschberufa, 6 −.011 .049 −.007 −.017 .048 −.011

Wunschbetrieba, 7 −.044 .049 −.029 −.022 .047 −.014

Reflektierte Berufswahl-
entscheidungb

−.099*** .025 −.157*** −.096*** .025 −.152***

Reflektierte Betriebswahl-
entscheidungb

.033 .023 .057 .046* .022 .078*

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb −.010 .020 −.018 −.021 .020 −.036
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(Fortsetzung Tabelle 28d)

Modell 7 Modell 8

Geschlechtsbezogenes 
Ausbildungserleben

Folgen der Ausbildungs-
erfahrungen

B S. E. ß B S. E. ß

Vielfalt & Anforderungspass. 
d. Arbeitsaufg.b

−.036 .026 −.053 −.034 .026 −.051

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

.021 .018 .038 .018 .017 .033

Fachkompetenz d. Ausbilders/-inb .041 .030 .064 .056 .030 .088

Feedback durch d. Ausbilder/-inb −.005 .021 −.010 −.009 .020 −.018

Fürsorglichkeit d. Ausbilders/-inb −.022 .024 −.043 −.025 .023 −.049

Soziale Unterstützung d. Aus-
bilders/-inb

−.071 .040 −.085 −.044 .039 −.052

Kollegiale Zusammenarbeitb .043 .030 .062 .045 .029 .064

Soziale Unterstützung d. Arbeits-
kolleg/-in nen b

−.027 .038 −.026 −.024 .037 −.024

Soziale Integration i. d. Arbeits­
gruppeb

−.048 .025 −.071 −.028 .025 −.041

Geschlechtsbezog. soziale Benach­
teiligungenb

.008 .025 .012 −.005 .024 −.007

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normenb

.012 .016 .023 .004 .016 .008

Passungswahrnehmungb −.145*** .026 −.226***

Belastungserlebenb .017 .017 .032

Überforderungserlebenb .070*** .019 .115***

Beschäftigungsabsicht (nach der 
Ausbildung)b

Berufliche Selbstwirksamkeitserwar­
tungb

Ausbildungsertragserwartungenb

(Antizipierte) Familienplanunga, 8

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

Soziale Unterstützung d. Elternb

Soziale Unterstützung d. Freundeb

korr. R² .464 .495
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Tabelle 28e: Modell 9 und 10

Modell 9 Modell 10

Erwartungen und Ziele Soziale Einbettung in 
das private Umfeld

B S. E. ß B S. E. ß

Konstante 3.017*** .396 3.017*** .402

Geschlechtsuntypisches Ausbil­
dungsverhält.a, 1 .069 .081 .033 .064 .081 .031

Alterb .001 .005 .003 < .001 .005 < .001

Migrationshintergrunda, 1 .030 .037 .021 .023 .038 .016

Letzte Zeugnisnote: Deutscha, 2 −.007 .050 −.004 −.007 .050 −.004

Letzte Zeugnisnote: Mathematika, 3 −.013 .045 −.008 −.014 .045 −.008

Leistungsmotivationb .057 .029 .082 .057 .029 .081

Berufliches Fähigkeits-
selbstkonzeptb −.026 .026 −.033 −.030 .026 −.038

Segregationsniveau d. Ausbildungs-
berufsb

.005 .003 .062 .005 .003 .062

Berufliches Ansehenb −.019* .009 −.061* −.018* .009 −.057*

Betriebsgrößea, 4 −.001 .041 −.001 −.008 .041 −.006

Ausbildungszeitpunkta, 5 .034 .038 .024 .035 .038 .024

Interesse (am Ausbildungsberuf)b −.258*** .026 −.377*** −.252*** .026 −.369***

Wunschberufa, 6 −.022 .047 −.014 −.027 .048 −.017

Wunschbetrieba, 7 −.004 .047 −.003 −.003 .047 −.002

Reflektierte Berufswahl-
entscheidungb

−.100*** .025 −.158*** −.100*** .025 −.158***

Reflektierte Betriebswahl-
entscheidungb

.051* .022 .087* .051* .022 .087*

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb −.014 .020 −.024 −.011 .020 −.018

Vielfalt & Anforderungspass. 
d. Arbeitsaufg.b

−.033 .025 −.049 −.036 .025 −.054

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

.016 .017 .030 .013 .017 .025

Fachkompetenz d. Ausbilders/-inb .068* .030 .107* .069* .029 .109*

Feedback durch d. Ausbilder/-inb −.007 .020 −.014 −.004 .020 −.008

Fürsorglichkeit d. Ausbilders/-inb −.020 .023 −.039 −.021 .023 −.042

Soziale Unterstützung d. Aus-
bilders/-inb

−.040 .039 −.047 −.038 .039 −.046

Kollegiale Zusammenarbeitb .039 .029 .056 .039 .029 .056

Soziale Unterstützung d. Arbeits-
kolleg/-in nen b

−.018 .036 −.018 −.020 .037 −.020

Soziale Integration i. d. Arbeits­
gruppeb

−.023 .025 −.034 −.022 .025 −.032

Geschlechtsbezog. soziale Benach­
teiligungenb

−.004 .024 −.005 −.001 .024 −.002

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normenb

.009 .016 .017 .009 .016 .017

Passungswahrnehmungb −.119*** .026 −.185*** −.115*** .026 −.179***

Belastungserlebenb .021 .017 .038 .020 .017 .036
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(Fortsetzung Tabelle 28e)

Modell 9 Modell 10

Erwartungen und Ziele Soziale Einbettung in 
das private Umfeld

B S. E. ß B S. E. ß

Überforderungserlebenb .067*** .019 .110*** .067*** .019 .111***

Beschäftigungsabsicht (nach der 
Ausbildung)b

−.079*** .015 −.175*** −.080*** .015 −.177***

Berufliche Selbstwirksamkeitserwar­
tungb

.003 .031 .003 .003 .031 .004

Ausbildungsertragserwartungenb .013 .020 .022 .017 .020 .028

(Antizipierte) Familienplanunga, 8 .068 .041 .043 .072 .042 .045

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

−.044* .021 −.061*

Soziale Unterstützung d. Elternb .002 .034 .002

Soziale Unterstützung d. Freundeb .037 .033 .037

korr. R² .512 .514

Anmerkung: * p < .050; ** p < .010; *** p < .001; a: nominales Skalenniveau; b: metrisches Skalenniveau
 
1: Referenzkat.: Geschlechtstypisches Ausbildungsverhältnis
 
2: Referenzkat.: kein Migrationshintergrund vorhanden
 
3: Referenzkat.: ungenügend, mangelhaft, ausreichend
 
4: Referenzkat.: ungenügend, mangelhaft, ausreichend
 
5: Referenzkat.: Kleinst- + Kleinbetriebe
 
6: Referenzkat.: Probezeit + restlicher Zeitraum des 1. Ausbildungsjahrs
 
7: Referenzkat.: Notlösung + Möglichkeit, die sich spontan und zufällig ergeben hat
 
8: Referenzkat.: Notlösung + Möglichkeit, die sich spontan und zufällig ergeben hat
 
9: Referenzkat.: Keine Kinder vorhanden + Unsicherheit, ob Kinderwunsch vorliegt

Abschließend werden die Modelle junger Frauen in männerreichen Berufen und jun­
ger Männer in frauenreichen Berufen einander gegenübergestellt. Richtet man den 
Blick zunächst wieder auf die berufsbezogene Vertragslösungsneigung, so weist Mo­
dell 9 für Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen die größte Vari­
anzaufklärung auf (korr. R²  =  .615). Für Männer in geschlechtsuntypischen Ausbil­
dungsverhältnissen wird hingegen die höchste Varianzaufklärung in Modell 8 erreicht 
(korr. R²  =  .630). Die Varianzaufklärung ist für Frauen in geschlechtsuntypischen Aus­
bildungsverhältnissen sind sowohl im Vergleich zu Modell 8 als auch im Vergleich zu 
Modell 9 von Männern in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen geringer 
ausgeprägt.
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Tabelle 29a: Ergebnisse der multiplen linearen Regression für die betriebsbezogene Vertragslösungsneigung 
von Männern – Modell 1 und 2

Modell 1 Modell 2

Geschlechtsuntypisches 
Ausbildungsverhältnisc Merkmale der Auszubildenden

B S. E. ß B S. E. ß

Konstante 1.763*** .032 3.246*** .213

Geschlechtsuntypisches Ausbil­
dungsverhält.a, 1 .074 .086 .030 .020 .079 .008

Alterb .011 .007 .050

Migrationshintergrunda, 1 .091 .055 .053

Letzte Zeugnisnote: Deutscha, 2 < .001 .074 < .001

Letzte Zeugnisnote: Mathematika, 3 .030 .067 .015

Leistungsmotivationb −.357*** .029 −.432***

Berufliches Fähigkeits-
selbstkonzeptb

−.015 .033 −.016

Segregationsniveau d. Ausbildungs-
berufsb

Berufliches Ansehenb

Betriebsgrößea, 4

Ausbildungszeitpunkta, 5

Interesse (am Ausbildungsberuf)b

Wunschberufa, 6

Wunschbetrieba, 7

Reflektierte Berufswahl-
entscheidungb

Reflektierte Betriebswahl-
entscheidungb

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb

Vielfalt & Anforderungspass. 
d. Arbeitsaufg.b

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

Fachkompetenz d. Ausbilders/-inb

Feedback durch d. Ausbilder/-inb

Fürsorglichkeit d. Ausbilders/-inb

Soziale Unterstützung d. Aus-
bilders/-inb

Kollegiale Zusammenarbeitb

Soziale Unterstützung d. Arbeits-
kolleg/-in nen b

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 
Ausbildungsverhältnisc Merkmale der Auszubildenden

B S. E. ß B S. E. ß

Belastungserlebenb

Überforderungserlebenb

Beschäftigungsabsicht (nach der 
Ausbildung)b

Berufliche Selbstwirksamkeitserwar­
tungb

Ausbildungsertragserwartungenb

(Antizipierte) Familienplanunga, 8

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

Soziale Unterstützung d. Elternb

Soziale Unterstützung d. Freundeb

korr. R² .001 .188

Tabelle 29b: Modell 3 und 4

Modell 3 Modell 4

Kontextmerkmale des 
Ausbildungsverhältnisses Berufliche Orientierung

B S. E. ß B S. E. ß

Konstante 3.906*** .511 3.992*** .481

Geschlechtsuntypisches Ausbil­
dungsverhält.a, 1 −.115 .116 −.047 −.148 .109 −.060

Alterb .011 .007 .051 .010 .007 .048

Migrationshintergrunda, 1 .106* .053 .062* .100* .050 .059*

Letzte Zeugnisnote: Deutscha, 2 .011 .073 .005 .013 .068 .006

Letzte Zeugnisnote: Mathematika, 3 .008 .065 .004 .027 .061 .013

Leistungsmotivationb −.328*** .029 −.397*** −.212*** .032 −.257***

Berufliches Fähigkeits-
selbstkonzeptb .001 .032 .001 .026 .031 .027

Segregationsniveau d. Ausbildungs-
berufsb

−.004 .005 −.037 −.004 .005 −.039

Berufliches Ansehenb −.060*** .012 −.163*** −.047*** .011 −.127***

Betriebsgrößea, 4 −.189*** .055 −.110*** −.150** .052 −.087**

Ausbildungszeitpunkta, 5 .092 .054 .055 .049 .051 .029

Interesse (am Ausbildungsberuf)b −.079* .034 −.097*

Wunschberufa, 6 .178** .065 .098**

Wunschbetrieba, 7 −.349*** .063 −.197***

Reflektierte Berufswahl-
entscheidungb

.094** .033 .126**

Reflektierte Betriebswahl-
entscheidungb

−.196*** .029 −.283***
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(Fortsetzung Tabelle 29b)

Modell 3 Modell 4

Kontextmerkmale des 
Ausbildungsverhältnisses Berufliche Orientierung

B S. E. ß B S. E. ß

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb

Vielfalt & Anforderungspass. 
d. Arbeitsaufg.b

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

Fachkompetenz d. Ausbilders/-inb

Feedback durch d. Ausbilder/-inb

Fürsorglichkeit d. Ausbilders/-inb

Soziale Unterstützung d. Aus-
bilders/-inb

Kollegiale Zusammenarbeitb

Soziale Unterstützung d. Arbeits-
kolleg/-in nen b

Soziale Integration i. d. Arbeits­
gruppeb

Geschlechtsbezog. soziale Benach­
teiligungenb

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normenb

Passungswahrnehmungb

Belastungserlebenb

Überforderungserlebenb

Beschäftigungsabsicht (nach der 
Ausbildung)b

Berufliche Selbstwirksamkeitserwar­
tungb

Ausbildungsertragserwartungenb

(Antizipierte) Familienplanunga, 8

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

Soziale Unterstützung d. Elternb

Soziale Unterstützung d. Freundeb

korr. R² .231 .328
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Tabelle 29c: Modell 5 und 6

Modell 5 Modell 6

Qualität der Ausbildung Soziale Einbettung in das 
betriebliche Umfeld

B S. E. ß B S. E. ß

Konstante 4.827*** .438 5.308*** .434

Geschlechtsuntypisches Ausbil­
dungsverhält.a, 1 −.231* .099 −.094* −.212* .096 −.087*

Alterb .001 .006 .005 −.002 .006 −.009

Migrationshintergrunda, 1 .098* .045 .057* .072 .044 .042

Letzte Zeugnisnote: Deutscha, 2 .069 .062 .030 .069 .059 .030

Letzte Zeugnisnote: Mathematika, 3 −.012 .055 −.006 −.011 .053 −.006

Leistungsmotivationb −.038 .033 −.046 −.023 .033 −.027

Berufliches Fähigkeits-
selbstkonzeptb .002 .028 .002 .017 .027 .018

Segregationsniveau d. Ausbildungs-
berufsb

−.005 .004 −.048 −.007 .004 −.071

Berufliches Ansehenb −.025* .011 −.067* −.014 .010 −.038

Betriebsgrößea, 4 −.154** .049 −.090** −.134** .048 −.078**

Ausbildungszeitpunkta, 5 .020 .048 .012 .025 .045 .015

Interesse (am Ausbildungsberuf)b −.070* .031 −.086* −.068* .030 −.084*

Wunschberufa, 6 .100 .059 .055 .088 .057 .048

Wunschbetrieba, 7 −.267*** .057 −.151*** −.240*** .056 −.135***

Reflektierte Berufswahl-
entscheidungb

.042 .030 .056 .050 .029 .066

Reflektierte Betriebswahl-
entscheidungb

−.116*** .027 −.168*** −.111*** .026 −.161***

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb .040 .024 .057 .037 .023 .053

Vielfalt & Anforderungspass. 
d. Arbeitsaufg.b

−.174*** .030 −.219*** −.150*** .029 −.189***

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

.035 .021 .054 .052** .020 .081**

Fachkompetenz d. Ausbilders/-inb −.246*** .029 −.328*** −.100** .035 −.133**

Feedback durch d. Ausbilder/-inb −.016 .023 −.026 .011 .023 .018

Fürsorglichkeit d. Ausbilders/-inb −.079** .027 −.131**

Soziale Unterstützung d. Aus-
bilders/-inb

−.183*** .046 −.184***

Kollegiale Zusammenarbeitb .028 .035 .034

Soziale Unterstützung d. Arbeits-
kolleg/-in nen b

−.053 .043 −.044

Soziale Integration i. d. Arbeits­
gruppeb

−.091** .028 −.114**

Geschlechtsbezog. soziale Benach­
teiligungenb

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normenb

Passungswahrnehmungb

Belastungserlebenb
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(Fortsetzung Tabelle 29c)

Modell 5 Modell 6

Qualität der Ausbildung Soziale Einbettung in das 
betriebliche Umfeld

B S. E. ß B S. E. ß

Überforderungserlebenb

Beschäftigungsabsicht (nach der 
Ausbildung)b

Berufliche Selbstwirksamkeitserwar­
tungb

Ausbildungsertragserwartungenb

(Antizipierte) Familienplanunga, 8

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

Soziale Unterstützung d. Elternb

Soziale Unterstützung d. Freundeb

korr. R² .457 .496

Tabelle 29d: Modell 7 und 8

Modell 7 Modell 8

Geschlechtsbezogenes 
Ausbildungserleben

Folgen der Ausbildungs-
erfahrungen

B S. E. ß B S. E. ß

Konstante 5.253*** .449 4.589*** .468

Geschlechtsuntypisches Ausbil­
dungsverhält.a, 1 −.212* .096 −.087* −.167 .096 −.068

Alterb −.002 .006 −.009 −.003 .006 −.011

Migrationshintergrunda, 1 .070 .044 .041 .073 .044 .043

Letzte Zeugnisnote: Deutscha, 2 .070 .060 .031 .068 .059 .030

Letzte Zeugnisnote: Mathematika, 3 −.011 .054 −.005 −.001 .053 −.001

Leistungsmotivationb −.022 .033 −.027 .006 .034 .007

Berufliches Fähigkeits-
selbstkonzeptb .017 .028 .018 .041 .028 .044

Segregationsniveau d. Ausbildungs-
berufsb

−.007 .004 −.071 −.006 .004 −.058

Berufliches Ansehenb −.014 .010 −.037 −.010 .010 −.027

Betriebsgrößea, 4 −.133** .048 −.077** −.109* .048 −.064*

Ausbildungszeitpunkta, 5 .025 .045 .015 .010 .045 .006

Interesse (am Ausbildungsberuf)b −.068* .030 −.083* −.035 .031 −.043

Wunschberufa, 6 .088 .057 .048 .074 .056 .041

Wunschbetrieba, 7 −.242*** .056 −.137*** −.226*** .055 −.128***

Reflektierte Berufswahl-
entscheidungb

.050 .029 .067 .048 .029 .064

Reflektierte Betriebswahl-
entscheidungb

−.112*** .026 −.161*** −.103*** .026 −.148***

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb .037 .023 .052 .026 .023 .038

232 Ergebnisse



(Fortsetzung Tabelle 29d)

Modell 7 Modell 8

Geschlechtsbezogenes 
Ausbildungserleben

Folgen der Ausbildungs-
erfahrungen

B S. E. ß B S. E. ß

Vielfalt & Anforderungspass. 
d. Arbeitsaufg.b

−.149*** .029 −.187*** −.160*** .030 −.202***

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

.052* .020 .081* .054** .020 .083**

Fachkompetenz d. Ausbilders/-inb −.097** .035 −.129** −.080* .035 −.107*

Feedback durch d. Ausbilder/-inb .010 .024 .016 .009 .023 .014

Fürsorglichkeit d. Ausbilders/-inb −.079** .028 −.131** −.081** .027 −.134**

Soziale Unterstützung d. Aus-
bilders/-inb

−.183*** .046 −.184*** −.168*** .046 −.168***

Kollegiale Zusammenarbeitb .029 .035 .035 .029 .034 .035

Soziale Unterstützung d. Arbeits-
kolleg/-in nen b

−.056 .044 −.047 −.053 .043 −.045

Soziale Integration i. d. Arbeits­
gruppeb

−.087** .029 −.109** −.067* .029 −.084*

Geschlechtsbezog. soziale Benach­
teiligungenb

.008 .028 .009 −.015 .029 −.018

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normenb

.005 .018 .009 −.003 .019 −.005

Passungswahrnehmungb −.057 .030 −.075

Belastungserlebenb .064** .019 .100**

Überforderungserlebenb .042 .022 .058

Beschäftigungsabsicht (nach der 
Ausbildung)b

Berufliche Selbstwirksamkeitserwar­
tungb

Ausbildungsertragserwartungenb

(Antizipierte) Familienplanunga, 8

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

Soziale Unterstützung d. Elternb

Soziale Unterstützung d. Freundeb

korr. R² .495 .507
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Tabelle 29e: Modell 9 und 10

Modell 9 Modell 10

Erwartungen und Ziele Soziale Einbettung in 
das private Umfeld

B S. E. ß B S. E. ß

Konstante 4.310*** .458 4.133*** .463

Geschlechtsuntypisches Ausbil­
dungsverhält.a, 1 −.181 .093 −.074 −.182 .093 −.074

Alterb < .001 .006 .002 < .001 .006 −.002

Migrationshintergrunda, 1 .073 .043 .043 .078 .043 .046

Letzte Zeugnisnote: Deutscha, 2 .040 .057 .017 .035 .057 .015

Letzte Zeugnisnote: Mathematika, 3 .010 .052 .005 .010 .051 .005

Leistungsmotivationb .003 .034 .004 .006 .034 .007

Berufliches Fähigkeits-
selbstkonzeptb −.013 .030 −.014 −.024 .030 −.026

Segregationsniveau d. Ausbildungs-
berufsb

−.007 .004 −.068 −.007 .004 −.069

Berufliches Ansehenb −.005 .010 −.015 −.005 .010 −.013

Betriebsgrößea, 4 −.120* .047 −.070* −.128** .047 −.075**

Ausbildungszeitpunkta, 5 −.013 .044 −.008 −.012 .044 −.007

Interesse (am Ausbildungsberuf)b −.013 .030 −.016 −.008 .030 −.010

Wunschberufa, 6 .072 .005 .040 .076 .055 .042

Wunschbetrieba, 7 −.202*** .054 −.114*** −.206*** .054 −.116***

Reflektierte Berufswahl-
entscheidungb

.039 .028 .052 .036 .028 .049

Reflektierte Betriebswahl-
entscheidungb

−.093*** .025 −.135*** −.094*** .025 −.136***

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb .036 .023 .052 .040 .023 .058

Vielfalt & Anforderungspass. 
d. Arbeitsaufg.b

−.158*** .029 −.199*** −.163*** .029 −.205***

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

.048* .020 .074* .047* .020 .073*

Fachkompetenz d. Ausbilders/-inb −.065 .034 −.086 −.062 .034 −.083

Feedback durch d. Ausbilder/-inb .009 .023 .015 .014 .023 .023

Fürsorglichkeit d. Ausbilders/-inb −.080** .027 −.133** −.087** .027 −.144**

Soziale Unterstützung d. Aus-
bilders/-inb

−.154*** .045 −.155*** −.155*** .045 −.155***

Kollegiale Zusammenarbeitb .011 .034 .013 .013 .034 .015

Soziale Unterstützung d. Arbeits-
kolleg/-in nen b

−.033 .042 −.028 −.058 .043 −.048

Soziale Integration i. d. Arbeits­
gruppeb

−.059* .028 −.074* −.055 .028 −.068

Geschlechtsbezog. soziale Benach­
teiligungenb

−.006 .028 −.006 .008 .028 .009

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normenb

.002 .018 .003 .002 .018 .002

Passungswahrnehmungb −.034 .031 −.045 −.032 .031 −.042

Belastungserlebenb .070*** .019 .109*** .069*** .019 .107***
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(Fortsetzung Tabelle 29e)

Modell 9 Modell 10

Erwartungen und Ziele Soziale Einbettung in 
das private Umfeld

B S. E. ß B S. E. ß

Überforderungserlebenb .046* .021 .064* .045* .021 .062*

Beschäftigungsabsicht (nach der 
Ausbildung)b

−.112*** .018 −.211*** −.108*** .018 −.202***

Berufliche Selbstwirksamkeitserwar­
tungb

.082* .035 .084* .079* .035 .080*

Ausbildungsertragserwartungenb .050* .023 .070* .047* .023 .066*

(Antizipierte) Familienplanunga, 8 −.020 .048 −.010 −.030 .048 −.016

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

−.024 .024 −.028

Soziale Unterstützung d. Elternb .028 .039 .022

Soziale Unterstützung d. Freundeb .084* .038 .070*

korr. R² .536 .539

Anmerkung: * p < .050; ** p < .010; *** p < .001; a: nominales Skalenniveau; b: metrisches Skalenniveau
 1: Referenzkat.: Geschlechtstypisches Ausbildungsverhältnis
 2: Referenzkat.: kein Migrationshintergrund vorhanden
 3: Referenzkat.: ungenügend, mangelhaft, ausreichend
 4: Referenzkat.: ungenügend, mangelhaft, ausreichend
 5: Referenzkat.: Kleinst- + Kleinbetriebe
 6: Referenzkat.: Probezeit + restlicher Zeitraum des 1. Ausbildungsjahrs
 7: Referenzkat.: Notlösung + Möglichkeit, die sich spontan und zufällig ergeben hat
 8: Referenzkat.: Notlösung + Möglichkeit, die sich spontan und zufällig ergeben hat
 9: Referenzkat.: Keine Kinder vorhanden + Unsicherheit, ob Kinderwunsch vorliegt

Tabelle 30: Vergleich der multiplen linearen Regressionsergebnisse für die berufsbezogene Vertragslösungs­
neigung von Frauen und Männern in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen

Modell 9 Modell 9

Frauen in geschlechtsuntyp. 
Ausbildungsverhältnissen

Männer in geschlechtsuntyp. 
Ausbildungsverhältnissen

B S. E. ß B S. E. ß

Konstante 2.786* 1.091 4.722*** 1.035

Alterb −.008 .013 −.041 −.025 .016 −.110

Migrationshintergrunda, 1 −.119 .126 −.075 −.067 .107 −.045

Letzte Zeugnisnote: Deutscha, 2 −.173 .177 −.071 .084 .140 .044

Letzte Zeugnisnote: Mathematika, 3 .053 .126 .031 −.100 .112 −.063

Leistungsmotivationb .161 .084 .258 .090 .070 .142

Berufliches Fähigkeits-
selbstkonzeptb −.092 .073 −.144 .015 .086 .016

Segregationsniveau d. Ausbildungs-
berufsb −.003 .011 −.020 −.005 .008 −.053

Berufliches Ansehenb .001 .026 .004 −.030 .031 −.072

Betriebsgrößea, 4 −.033 .117 −.022 −.249* .115 −.163*

Ausbildungszeitpunkta, 5 .230* .108 .165* .119 .113 .079
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(Fortsetzung Tabelle 30)

Modell 9 Modell 9

Frauen in geschlechtsuntyp. 
Ausbildungsverhältnissen

Männer in geschlechtsuntyp. 
Ausbildungsverhältnissen

B S. E. ß B S. E. ß

Interesse (am Ausbildungsberuf)b −.250*** .073 −.353*** −.125 .072 −.189

Wunschberufa, 6 .223 .128 .155 .076 .147 .050

Wunschbetrieba, 7 −.074 .148 −.052 −.054 .143 −.036

Reflektierte Berufswahl-
entscheidungb −.075 .077 −.129 −.206** .077 −.319**

Reflektierte Betriebswahl-
entscheidungb .035 .062 .066 .118 .068 .206

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb −.084 .054 −.157 −.071 .065 −.096

Vielfalt & Anforderungspass. 
d. Arbeitsaufg.b −.070 .058 −.123 −.138 .078 −.183

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

Fürsorglichkeit d. Ausbilders/-inb −.065 .079 −.143 −.023 .083 −.043

Soziale Unterstützung d. Aus-
bilders/-inb .198 .115 .261 .139 .143 .151

Kollegiale Zusammenarbeitb −.019 .081 −.031 −.044 .094 −.061

Soziale Unterstützung d. Arbeits-
kolleg/-in nen b −.005 .101 −.006 .151 .120 .142

Soziale Integration i. d. Arbeits­
gruppeb .146 .075 .251 −.110 .071 −.158

Geschlechtsbezog. soziale Benach­
teiligungenb .089 .074 .134 .004 .071 .005

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normenb −.004 .058 −.007 .054 .046 .105

Passungswahrnehmungb −.173* .081 −.273* −.038 .080 −.058

Belastungserlebenb .118* .047 .235* −.052 .048 −.096

Überforderungserlebenb .136 .074 .237 .091 .055 .148

Beschäftigungsabsicht (nach der 
Ausbildung)b .072 .046 .152 −.139** .048 −.296**

Berufliche Selbstwirksamkeitserwar­
tungb −.036 .077 −.053 .019 .090 .021

Ausbildungsertragserwartungenb −.012 .048 −.022 −.102 .059 −.154

(Antizipierte) Familienplanunga, 8 .117 .101 .081 .085 .116 .053

Unterstütz. Reak. d. priv. Umfeld. 
a. Berufsw.b −.164* .066 −.220* −.039 .062 −.052

236 Ergebnisse



(Fortsetzung Tabelle 30)

Modell 9 Modell 9

Frauen in geschlechtsuntyp. 
Ausbildungsverhältnissen

Männer in geschlechtsuntyp. 
Ausbildungsverhältnissen

B S. E. ß B S. E. ß

Soziale Unterstützung d. Elternb --- --- --- .051 .114 .050

Soziale Unterstützung d. Freundeb .091 .080 .108 .046 .107 .047

korr. R² .615 .621

Anmerkung: * p < .050; ** p < .010; *** p < .001; a: nominales Skalenniveau; b: metrisches Skalenniveau
 1: Referenzkat.: kein Migrationshintergrund vorhanden
 2: Referenzkat.: ungenügend, mangelhaft, ausreichend
 3: Referenzkat.: ungenügend, mangelhaft, ausreichend
 4: Referenzkat.: Kleinst- + Kleinbetriebe
 5: Referenzkat.: Probezeit + restlicher Zeitraum des 1. Ausbildungsjahrs
 6: Referenzkat.: Notlösung + Möglichkeit, die sich spontan und zufällig ergeben hat
 7: Referenzkat.: Notlösung + Möglichkeit, die sich spontan und zufällig ergeben hat
 8: Referenzkat.: Keine Kinder vorhanden + Unsicherheit, ob Kinderwunsch vorliegt

Tabelle 31: Vergleich der multiplen linearen Regressionsergebnisse für die betriebsbezogene Vertragslö­
sungsneigung von Frauen und Männern in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen

Modell 9 Modell 9

Frauen in geschlechtsuntyp. 
Ausbildungsverhältnissen

Männer in geschlechtsuntyp. 
Ausbildungsverhältnissen

B S. E. ß B S. E. ß

Konstante 4.282** 1.452 3.661*** 1.137

Alterb .011 .018 .048 −.009 .017 −.032

Migrationshintergrunda, 1 −.045 .165 −.022 .100 .117 .057

Letzte Zeugnisnote: Deutscha, 2 −.435 .232 −.140 .053 .154 .024

Letzte Zeugnisnote: Mathematika, 3 .040 .165 .018 −.001 .124 < .001

Leistungsmotivationb −.049 .110 −.061 −.060 .077 −.080

Berufliches Fähigkeits-
selbstkonzeptb −.034 .097 −.042 .201* .095 .193*

Segregationsniveau d. Ausbildungs-
berufsb −.014 .014 −.082 −.001 .009 −.005

Berufliches Ansehenb −.002 .034 −.006 .034 .034 .071

Betriebsgrößea, 4 −.453*** .154 −.237*** −.250 .127 −.141

Ausbildungszeitpunkta, 5 .141 .144 .079 −.165 .125 −.094

Interesse (am Ausbildungsberuf)b .160 .096 .176 .160* .079 .209*

Wunschberufa, 6 .081 .168 .043 .128 .162 .073

Wunschbetrieba, 7 .009 .194 .005 −.540** .158 −.309**

Reflektierte Berufswahl-
entscheidungb .111 .101 .146 .020 .084 .026

Reflektierte Betriebswahl-
entscheidungb −.274** .082 −.402** −.042 .075 −.064

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb −.124 .071 −.181 −.067 .072 −.078

Vielfalt & Anforderungspass. 
d. Arbeitsaufg.b −.147 .076 −.200 −.038 .086 −.044
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(Fortsetzung Tabelle 31)

Modell 9 Modell 9

Frauen in geschlechtsuntyp. 
Ausbildungsverhältnissen

Männer in geschlechtsuntyp. 
Ausbildungsverhältnissen

B S. E. ß B S. E. ß

Handlungsspielr. bei d. Bearb. 
d. Arbeitsaufg.b .059 .067 .089 −.029 .064 −.038

Fachkompetenz d. Ausbilders/-inb −.037 .099 −.052 −.126 .092 −.173

Feedback durch d. Ausbilder/-inb .006 .072 .010 .071 .066 .108

Fürsorglichkeit d. Ausbilders/-inb −.092 .104 −.157 −.176 .091 −.279

Soziale Unterstützung d. Aus-
bilders/-inb .036 .150 .037 .020 .158 .019

Kollegiale Zusammenarbeitb .117 .107 .151 −.008 .104 −.010

Soziale Unterstützung d. Arbeits-
kolleg/-in nen b −.179 .133 −.150 .089 .132 .072

Soziale Integration i. d. Arbeits­
gruppeb .013 .098 .017 −.168* .079 −.208*

Geschlechtsbezog. soziale Benach­
teiligungenb −.092 .099 −.107 −.042 .078 −.054

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normenb .080 .077 .117 −.052 .051 −.086

Passungswahrnehmungb −.198 .107 −.243 −.152 .088 −.197

Belastungserlebenb .075 .061 .116 .103 .052 .163

Überforderungserlebenb .121 .097 .164 .065 .060 .091

Beschäftigungsabsicht (nach der 
Ausbildung)b −.114 .061 −.188 −.139* .053 −.256*

Berufliche Selbstwirksamkeitserwar­
tungb .139 .102 .159 .037 .099 .035

Ausbildungsertragserwartungenb .111 .064 .160 .070 .065 .092

(Antizipierte) Familienplanunga, 8 .096 .134 .052 −.159 .127 −.086

Unterstütz. Reak. d. priv. Umfeld. 
a. Berufsw.b −.071 .093 −.074 −.067 .068 −.077

Soziale Unterstützung d. Elternb .148 .093 .146 −.036 .125 −.031

Soziale Unterstützung d. Freundeb .079 .110 .072 .136 .117 .118

korr. R² .601 .660

Anmerkung: * p < .050; ** p < .010; *** p < .001; a: nominales Skalenniveau; b: metrisches Skalenniveau
 1: Referenzkat.: kein Migrationshintergrund vorhanden
 2: Referenzkat.: ungenügend, mangelhaft, ausreichend
 3: Referenzkat.: ungenügend, mangelhaft, ausreichend
 4: Referenzkat.: Kleinst- + Kleinbetriebe
 5: Referenzkat.: Probezeit + restlicher Zeitraum des 1. Ausbildungsjahrs
 6: Referenzkat.: Notlösung + Möglichkeit, die sich spontan und zufällig ergeben hat
 7: Referenzkat.: Notlösung + Möglichkeit, die sich spontan und zufällig ergeben hat
 8: Referenzkat.: Keine Kinder vorhanden + Unsicherheit, ob Kinderwunsch vorliegt

Der Vergleich der beiden Modelle 9 zeigt, dass zwischen den beiden Gruppen keine 
gemeinsamen Effekte für die berufsbezogene Vertragslösungsneigung bestehen (siehe 
Tabelle  30). Für Männer in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen weisen 
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die Betriebsgröße, die reflektierte Berufswahlentscheidung und die Beschäftigungsab­
sicht (nach der Ausbildung) signifikant negative Zusammenhänge mit der berufsbe-
zogenen Vertragslösungsneigung auf. Für Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbil­
dungsverhältnissen trifft dies nicht zu. Stattdessen zeigt sich bei ihnen ein signifikant 
negativer Effekt der Passungswahrnehmung und der unterstützenden Reaktion des so­
zialen Umfelds auf die Berufswahl sowie ein positiver Effekt des späteren Ausbildungs­
zeitpunkts sowie des Belastungserlebens. Diese Merkmale sind für die Tendenz zur 
Vertragslösung der Männer wiederum ohne statistisch nachweisbare Bedeutung.

Ein ähnliches Bild ergibt sich für die betriebsbezogene Vertragslösungsneigung 
(siehe Tabelle  31). Auch hier ist die Varianzaufklärung der Modelle für Frauen in ge­
schlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen geringer ausgeprägt als für Männer in 
geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen. Die Gegenüberstellung der beiden 
vollständigen Modelle 9 zeigt weiterhin, dass auch hier ausschließlich unterschiedliche 
signifikante Prädiktoren vorliegen. So sinkt für Frauen in geschlechtsuntypischen Aus­
bildungsverhältnissen die Tendenz zum Betriebswechsel, je reflektierter die Betriebs­
wahlentscheidung getroffen wurde und je größer der Ausbildungsbetrieb ist. Für Män­
ner in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen ist dies hingegen nicht zu 
beobachten. Bei ihnen sinkt die Bereitschaft zum Wechsel des Ausbildungsbetriebs mit 
zunehmender sozialer Integration in die Arbeitsgruppe, mit zunehmender Beschäf-
tigungsabsicht (nach der Ausbildung) und wenn die Ausbildung im Wunschbetrieb be­
gonnen wurde. Umgekehrt steigt die betriebsbezogene Vertragslösungsneigung mit 
zunehmendem beruflichem Fähigkeitsselbstkonzept und steigendem Interesse (am 
Ausbildungsberuf). Für die Erklärung der betriebsbezogenen Vertragslösungsneigung 
von Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen spielen diese Zusam­
menhänge jedoch keine Rolle.
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8 Diskussion

In der vorliegenden Arbeit wurde die Frage diskutiert, warum junge Frauen und Män­
ner in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen dazu tendieren, ihren Ausbil­
dungsvertrag vorzeitig aufzulösen. Um diese Fragestellung zu untersuchen, wurde eine 
standardisierte Onlinebefragung von Auszubildenden durchgeführt. Im Anschluss 
wurden die gewonnenen Daten mittels eines variablenzentrierten Ansatzes im systema­
tischen Vergleich von Frauen und Männern in geschlechtsuntypischen und geschlechts­
typischen Ausbildungsverhältnissen varianz- und regressionsanalytisch ausgewertet. 
Auf diese Weise trägt die Studie zur Erweiterung des Forschungsstandes zu Vertrags­
lösungen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen bei, der durch meist 
kleine Samples, qualitative Forschungsansätze und Analysen einzelner Berufe geprägt 
ist. Vor allem aber war der Forschungsstand zu Vertragslösungen in geschlechtsuntypi­
schen Ausbildungsverhältnissen bislang dadurch limitiert, dass meist nur eine Gruppe, 
d. h. junge Frauen in männerreichen Berufen oder junge Männer in frauenreichen 
Berufen, fokussiert wurde. Während bei solchen Designs nicht auszuschließen ist, dass 
die ermittelten Vertragslösungsgründe fälschlicherweise den Spezifika der Ausbildungs­
situation und Ausbildungserfahrungen der jeweiligen Gruppe zugerechnet werden, 
erlaubt es der bislang seltene Gruppenvergleich, systematisch zwischen etwaigen 
Haupteffekten des Geschlechts oder eines geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhält­
nisses einerseits und der Wechselwirkung (Interaktion) der jeweils typischen Ausbil­
dungskonstellation von jungen Frauen und jungen Männern in geschlechtsuntypischen 
Ausbildungsverhältnissen andererseits zu unterscheiden. Zudem wurden in der ein­
schlägigen Forschung bislang fast ausschließlich Arbeitskontexte nach der Ausbildung 
sowie der vollzogene Ausstieg aus der Ausbildung thematisiert. Was bislang fehlte, sind 
größer angelegte, quantitativ orientierte Arbeiten, die die Situation von geschlechtlichen 
Minoritäten in Ausbildungskontexten auf einer breiteren Datenbasis zu diskutieren 
erlauben und auch die Neigung zur Vertragslösung und nicht erst die Vertragslösung 
selbst fokussieren.

Für die systematische Bearbeitung dieses Forschungsdesiderats wurde mit Blick 
auf die Forschungsfrage 1a zunächst ermittelt, wie stark die berufs- und betriebsbezo­
gene Vertragslösungsneigung von Frauen und Männern in geschlechtsuntypischen 
Ausbildungsverhältnissen ausgeprägt ist. Daran anschließend wurde geprüft, ob Frauen 
und Männer im Vergleich von geschlechtsuntypischen und geschlechtstypischen Ausbil­
dungsverhältnissen eine höhere Vertragslösungsneigung aufweisen als in geschlechts-
typischen Ausbildungsverhältnissen (Forschungsfrage 1b). Zudem wurde bei diesem 
Vergleich ermittelt, ob die Jugendlichen „lediglich“ eine Tendenz zum Betriebswechsel 
haben oder einen vollständigen Ausstieg aus dem Ausbildungsberuf erwägen.

Im Durchschnitt der Gesamtstichprobe ist die Vertragslösungsneigung, wie im 
vorstehenden Kapitel gezeigt, über die vier Teilgruppen hinweg sowohl für die berufsbe­
zogene Dimension (MW  =  1.70; SD  =  .72) als auch für die betriebsbezogene Dimension 



(MW  =  1.82; SD  =  .86) eher gering. Erwartungsgemäß neigen die Auszubildenden gene­
rell etwas mehr dazu, den Ausbildungsbetrieb als den Ausbildungsberuf zu wechseln. 
Das erfreuliche Bild einer vergleichsweise geringen Vertragslösungsneigung bleibt 
auch bestehen, wenn man zwischen geschlechtsuntypischen und geschlechtstypischen 
Ausbildungsverhältnissen und nach dem Geschlecht der Auszubildenden differenziert. 
Erwartungswidrig ist allerdings, dass sowohl die berufs- als auch die betriebsbezogene 
Vertragslösungsneigung für junge Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsberu­
fen schwächer und nicht stärker ausgeprägt ist als für Frauen in geschlechtstypischen 
Ausbildungsverhältnissen. Anders verhält es sich bei den jungen Männern: Hier ten­
dieren die männlichen Auszubildenden in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhält­
nissen in beiden Dimensionen erwartungskonform stärker zum Betriebs- und zum 
Berufswechsel als die Männer in geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen. Für 
Frauen und Männer in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen gilt zudem 
gleichermaßen, dass sie eher dazu neigen, den Ausbildungsbetrieb als den Ausbildungs­
beruf zu verlassen. Probleme und Schwierigkeiten im Ausbildungsverlauf werden von 
den Auszubildenden also vermutlich stärker der Ausgestaltung der Ausbildung im je-
weiligen Ausbildungsbetrieb als den allgemeinen Bedingungen im Ausbildungsberuf 
zugerechnet.

Im Lichte des älteren Diskussions- und Forschungsstandes zu geschlechtsuntypi­
schen Ausbildungsverhältnissen sind diese Ergebnisse überraschend, sie stehen aber – 
zumindest partiell – durchaus in Einklang mit den Befunden von Rohrbach-Schmidt & 
Uhly (2015: 129).

Fokussiert man zunächst die Männer in geschlechtsuntypischen Ausbildungsver­
hältnissen, weisen auch die parallel zu der vorliegenden Arbeit entstandenen Studien 
von Beckmann (2023: 13–16) und Kroll (2021: 18 f.) einen erhöhten Vertragslösungsanteil 
dieser Gruppe aus, sodass sich diese jüngst vorgelegten Befunde und die Resultate der 
vorliegenden Arbeit wechselseitig bekräftigen und zu einem Gesamteindruck verdich­
ten: Junge Männer münden nicht nur seltener als junge Frauen in geschlechtsuntypi­
sche Ausbildungsverhältnisse ein, die geschlossenen Ausbildungsverhältnisse sind in 
ihrem Fall offenbar auch fragiler. Dabei legt die vorliegende Arbeit nahe, dass die eher 
fragilen Ausbildungsverhältnisse zumindest teilweise mit weiteren sozialen Kategorien 
in Verbindung stehen. Berücksichtigt man etwa die weiteren in dieser Arbeit analysier­
ten sozialen Merkmale der Auszubildenden, könnte für Männer in geschlechtsuntypi­
schen Ausbildungsverhältnissen etwa der Migrationshintergrund eine Rolle spielen, da 
die ethnische Zugehörigkeit eine weitere wirkungsmächtige soziale Kategorie darstellt 
(vgl. Fiske 1998: 375–377). So ist der Anteil an Personen mit einem Migrationshinter­
grund in der vorliegenden Stichprobe unter den Männern in geschlechtsuntypischen 
Ausbildungsverhältnissen deutlich höher (50.0 %) als unter den Frauen in geschlechts-
untypischen Ausbildungsverhältnissen (24.4 %). Dabei kann die Kombination von meh­
reren sozialen Merkmalen mit einer (möglichen) Wechselwirkung von Diskriminie­
rungserfahrungen verbunden sein, die unter dem Begriff der „Intersektionalität“ 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
verhältnissen, überraschen die vorliegenden Ergebnisse in der hier ausgewerteten 
Stichprobe nicht nur im Lichte älterer Hypothesen. Vielmehr legen auch die Ergeb­
nisse von Beckmann (2023: 13–16), Kroll (2021: 18 f.) und Rohrbach-Schmidt & Uhly 
(2015: 129) übereinstimmend ein höheres Ausmaß vorzeitiger Vertragslösungen jun­
ger Frauen in männerreichen Berufen nahe. Dieses Ergebnis kann für die Vertragslö­
sungsneigung in der vorliegenden Arbeit nicht repliziert werden. Im Gegenteil: Frauen 
in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen haben im Vergleich aller vier 
Teilgruppen (Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen, Frauen in 
geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen, Männer in geschlechtsuntypischen 
Ausbildungsverhältnissen, Männer in geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnis­
sen) die geringste Vertragslösungsneigung. Die Ergebnisse dieser Arbeit gehen folg­
lich in eine deutlich andere Richtung, als es der von Jacobs (1989) formulierte Drehtür­
effekt vermuten lässt: Demnach müsste für Frauen in männerreichen Berufen ein Netz 
von sozialen Kontrollmechanismen bestehen, die den Wechsel in geschlechtstypische 
Ausbildungs- und Arbeitsverhältnisse motivieren. Vor diesem Hintergrund stellt sich 
die Frage, ob die Neigung zum Berufs- und Betriebswechsel bei jungen Frauen in ge­
schlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen in der vorliegenden Arbeit nicht nach­
weisbar ist, weil sich in den hier verwendeten Daten keine Belege (mehr) für die in den 
späten 1980er-Jahren erwarteten sozialen Faktoren finden lassen, die die jungen Frauen 
aus dem Ausbildungsverhältnis „herausdrehen“ könnten.

Warum neigen junge Frauen und junge Männer in geschlechtsuntypischen Aus­
bildungsverhältnissen 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 tatsächlich 
gezeigt und welche nicht (Forschungsfrage 3)?

Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen sind in der hier ausge­
werteten Stichprobe jünger als Frauen in geschlechtstypischen sowie Männer in ge-
schlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen. Sie weisen mit Abstand den gerings­
ten Anteil von Auszubildenden mit Migrationshintergrund auf, haben besonders gute 
Noten in den Fächern Deutsch und Mathematik und sind sehr leistungsmotiviert. 
Zugleich ist ihr berufliches Fähigkeitsselbstkonzept jedoch gering. Für Männer in 
geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen ergibt sich ein konträres Bild. Sie 
sind deutlich älter als Männer in geschlechtstypischen sowie Frauen in geschlechts-
untypischen Ausbildungsverhältnissen. Sie haben häufiger einen Migrationshinter­
grund, ihre Noten in den Fächern Deutsch und Mathematik sind schlechter und sie sind 
auch weniger leistungsmotiviert. Ihr berufliches Fähigkeitsselbstkonzept ist dennoch 
signifikant stärker ausgeprägt als jenes der Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbil­
dungsverhältnissen.

Bezüglich des Alters weisen die vorliegenden Ergebnisse in Teilen in die gleiche 
Richtung wie die Erkenntnisse von Abraham & Arpagaus (2008: 219 f.), die für die 
Schweiz zeigen, dass beide Geschlechter später in geschlechtsuntypische Ausbildungs­
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verhältnisse 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 Ausbildungsverhältnis 
geschlechtsübergreifend reduziert, aber Jugendliche in geschlechtsuntypischen Aus­
bildungsverhältnissen bessere Kompetenzen im Lesen und Mathematik aufweisen 
(vgl. Abraham & Arpagaus 2008: 219 f.; Schwiter et  al. 2014: 413–415). Die in dieser Ar­
beit vorgenommene, nach Geschlecht getrennte und damit differenziertere Analyse 
von Auszubildenden in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen bekräftigt 
einerseits die Erkenntnisse von Helbig & Leuze (2012: 105–108) im Fach Mathematik, 
wonach Männer mit weniger guten Mathematiknoten in geschlechtsuntypischen Aus­
bildungsverhältnissen zu finden sind. Für das Fach Deutsch weist die Analyse jedoch 
in eine andere Richtung: Hier beschreiben Helbig & Leuze (2012: 105–108) gute Noten 
von Männern in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen, während die vor­
liegenden Ergebnisse eher schlechtere Noten für diese Gruppe zeigen.

Aus der Unterrichtsforschung ist zudem bereits bekannt, dass Frauen in ge-
schlechtsuntypischen Domänen in der Schulzeit, selbst bei konstanten Leistungen, ein 
negativeres Fähigkeitsselbstkonzept 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 möglichen 
Grund dafür in stereotypen Fähigkeitskonzepten, 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 dürften. Je stärker bestimmte Fähigkeiten geschlech­
terstereotyp eingeschätzt werden, desto niedriger war in ihrer Untersuchung das Fähig­
keitsselbstkonzept der befragten Frauen (vgl. Ertl, Luttenberger & Paechter 2014: 431). 
Männer können stattdessen von den männlichen Globalstereotypen profitieren, die 
ihnen in beruflichen Kontexten mehr Kompetenz zuschreiben (vgl. Athenstaedt & Alfer­
mann 2011: 23). Dies scheint auch für Männer in geschlechtsuntypischen Ausbildungs­
verhältnissen zu gelten, obwohl der sex-role spillover das professionelle Handeln dort 
mit weiblichen Eigenschaften assoziiert (vgl. Athenstaedt & Alfermann 2011: 23; Gu-
tek & Cohen 1987: 98 f.; Gutek & Morasch 1982: 58 f.). Darüber hinaus unterscheiden 
sich die Kontextbedingungen, unter denen Jugendliche in geschlechtsuntypischen Aus­
bildungsverhältnissen ausgebildet werden: So werden männerreiche Berufe generell 
eher in größeren Betrieben ausgebildet (siehe Kapitel 7.2).

Vor allem aber bestätigen die Befunde dieser Arbeit die Vermutung, dass junge 
Frauen überwiegend gut beruflich orientiert in geschlechtsuntypische Ausbildungsver­
hältnisse einmünden. Sie haben das stärkste Interesse an ihrem Ausbildungsberuf 
und treffen die reflektiertesten Berufswahlentscheidungen. Die Mehrheit der jungen 
Frauen, die eine Ausbildung in einem männerreichen Beruf aufnehmen, hat sich also 
zuvor ausführlich mit dieser Entscheidung auseinandergesetzt. Anders ist die Situa­
tion bei Männern in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen. Ihr Interesse 
für den Ausbildungsberuf ist geringer ausgeprägt, ihre Berufswahl ist vergleichsweise 
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wenig reflektiert erfolgt, und sie können im Vergleich zu Männern in geschlechtstypi­
schen Ausbildungsverhältnissen seltener eine Ausbildung sowohl in ihrem Wunsch­
beruf als auch in ihrem Wunschbetrieb realisieren.

Die Ergebnisse stützen damit die Vermutungen von Rahn & Hartkopf (2016: 129) 
und Driesel-Lange & Hany (2005: 23), dass junge Männer 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 Vertragslösungsneigung – ggf. 
durch eine ungünstige Passungswahrnehmung vermittelt – entsprechend steigt.

Für Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen führt die beruf­
liche Orientierung umgekehrt zu einer stärkeren intrinsischen Motivation, eine Aus-
bildung in einem geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnis aufzunehmen, und 
andererseits wird aus Perspektive passungstheoretischer Ansätze 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 
gegenwärtige Situation auch günstiger 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 günstigerer Eingangsbedingungen 
einen zentralen Beitrag zum Erreichen ihres Zieles. Diese Ergebnisse können auf Basis 
der Ergebnisse der vorliegenden Arbeit nun auch auf den Kontext der dualen Berufsaus­
bildung übertragen werden.

Einmal in ein geschlechtsuntypisches Ausbildungsverhältnis eingemündet, ma­
chen dann aber sowohl Frauen als auch Männer ambivalente Erfahrungen. Jungen 
Frauen werden in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen weniger bedeut­
same Arbeitsaufgaben gestellt, die ihnen auch einen geringeren Handlungsspielraum 
eröffnen. Damit weisen die Ergebnisse in die gleiche Richtung wie die Erkenntnisse von 
Janssen & Backes-Gellner (2015: 83 f.), die für Westdeutschland auf Basis einer repräsen­
tativen Befragung darlegen, dass Frauen in männerreichen Berufen deutlich unzufrie­
dener mit ihren Arbeitsaufgaben sind als Frauen in frauenreichen Berufen. Diese nega­
tivere Einschätzung scheint in Verbindung mit den vorliegenden Ergebnissen somit 
nicht nur für den Arbeits-, sondern auch den vorgelagerten (dualen) Ausbildungsmarkt 
zu gelten. Junge Männer in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen nehmen 
die betrieblichen Lern- und Arbeitsaufgaben hingegen als bedeutsamer und ihren Hand­
lungsspielraum als größer wahr. Allerdings sind beide Ergebnisse kein Spezifikum für 
die Situation von Frauen und Männern in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhält­
nissen. Vielmehr sind männerreiche Berufe im Allgemeinen durch weniger bedeut­
same Aufgabenstellungen und geringere Handlungsspielräume bei der Bearbeitung der 
Arbeitsaufgaben gekennzeichnet, während die Einschätzungen, unabhängig davon, ob 
es sich um ein geschlechtsuntypisches oder geschlechtstypisches Ausbildungsverhältnis 
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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 für das Handwerk bekannt, 
legen die hier vorgelegten Befunde nahe, dass dies für die Ausbildung in männerreichen 
Berufen insgesamt gilt.

Des Weiteren schätzen Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnis­
sen die Vermittlungsleistungen der Ausbilder/-in nen als einen zentralen Aspekt der 
Ausbildungsqualität recht positiv ein. Dies gilt sowohl für die fachlichen Fähigkeiten 
der Ausbilderin bzw. des Ausbilders als auch für 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 würden. Damit weisen 
die Ergebnisse in eine andere Richtung, als es die Befunde auf Basis kleiner qualitativer 
Stichproben von Deaux (1984: 294 f.), del Mar Maira Vidal (2021: 62) und Kroeger et  al. 
(2022: 13) darlegen. Dort wird eine geringere Vermittlung der erforderlichen Fähigkei­
ten von Vorgesetzten für Frauen in geschlechtsuntypischen Arbeitsverhältnissen 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 fördern, auch für junge Frauen in geschlechtsuntypischen 
Ausbildungsberufen adäquat erfüllen.

Männer in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen beurteilen die beruf­
lichen Vermittlungsleistungen der Ausbilderinnen und Ausbilder unerwarteterweise 
nicht positiver. Dies gilt sowohl für die Fachkompetenzen der Ausbilderinnen und Aus­
bilder als auch für deren Feedbackverhalten. Noch überraschender ist, dass wenige 
Belege für eine bessere soziale betriebliche Einbindung junger Männer in frauenreiche 
Berufe vorzufinden sind. Lediglich die soziale Unterstützung durch die Arbeitskolleg/-in 
nen fällt für die jungen Männer günstiger aus. Dies gilt jedoch nicht ausschließlich für 
geschlechtsuntypische Ausbildungsverhältnisse, wie etwa von Taylor (2010: 204) be-
richtet wird, sondern unabhängig von der Geschlechtstypik des Berufs. Der von Simpson 
(2004: 358) dargestellte Komfortzonen-Effekt, der eine positive und entspannte Arbeits­
atmosphäre der Männer in geschlechtsuntypischen Arbeitsverhältnissen mit ihren 
Vorgesetzten und ihren Arbeitskolleg/-in nen postuliert (vgl. dazu auch Williams 1992: 
258–261; 1995: 90 f., 93, 95, 98 f.), lässt sich in der hier vorgelegten Untersuchung also 
nicht nachweisen. Bereits Williams (1995: 92 f.), Wingfield (2009: 16 f.) und Chang & 
Jeong (2021: 306) haben darauf hingewiesen, dass nicht alle Männer in frauenreichen 
Berufen ihre Ausbildungssituation als sozial vorteilhaft erleben. Negative Erfahrungen 
scheinen vor allem dann gemacht zu werden, wenn heteronormative Vorstellungen im 
Sinne hegemonialer Männlichkeit missachtet werden (vgl. Meuser 2010: 102). Vor dem 
Hintergrund der analysierten Merkmale in der vorliegenden Arbeit wäre es also denkbar, 
dass sich die Ausbildungserfahrungen von Männern in geschlechtsuntypischen Ausbil­
dungsverhältnissen mit bzw. ohne Migrationshintergrund unterscheiden könnten. Wie 
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etwa Asbrock (2010: 78–80), Fiske et  al. (2002: 885 f.) und Wingfield (2009: 16 f.) darlegen, 
können für Männer mit Migrationshintergrund eigene stereotype Vorstellungen exis­
tieren, die, je nach ethnischer Zugehörigkeit, nicht zwangsläufig mit dem männlichen 
Globalstereotyp in Einklang stehen müssen. Sofern für ethnische Gruppen weniger 
positive stereotype Zuschreibungen bestehen, könnten diese Vorstellungen zumindest 
teilweise die weniger positiven Erfahrungen in der betrieblichen Ausbildungssituation 
erklären.

Frauen erfahren umgekehrt, und zwar wiederum unabhängig von der Geschlechts­
typik des Ausbildungsverhältnisses, eine geringere kollegiale Unterstützung. Die Er­
gebnisse bekräftigen in Teilen die bisherigen Erkenntnisse von Taylor (2010: 204), 
Busch (2013a: 259–261) und del Mar Maira Vidal (2021: 62), die eine geringere soziale 
Unterstützung von Frauen in geschlechtsuntypischen Arbeitsverhältnissen identifiziert 
haben. Im Lichte der vorliegenden Arbeit ist dies bereits während der dualen Ausbil­
dung der Fall. In den vorliegenden Daten unterstützen die Vorgesetzten die jungen 
Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen jedoch nicht weniger, d. h. 
in Bezug auf das soziale Ausbildungsklima ist im hier ausgewerteten Sample erwar­
tungswidrig keine Benachteiligung von Frauen in männerreichen Berufen feststellbar, 
was im Gegensatz zu den Ergebnissen von Taylor (2010) und del Mar Maira Vidal (2021) 
steht.

Allerdings fühlen sich Frauen wie Männer in geschlechtsuntypischen Ausbildungs­
verhältnissen trotzdem sozial weniger gut integriert. Für Frauen in geschlechtsuntypi­
schen Ausbildungsverhältnissen gehen die Ergebnisse in eine ähnliche Richtung wie 
die Erkenntnisse von Veldman et  al. (2017: 5–6). Dort können die Autorinnen und Au-
toren für den Polizeiberuf zeigen, dass Geschlechterungleichheiten in den Arbeits-
gruppen zu einer geringeren Teamidentifikation der Frauen führen, die durch einen 
„gender-work identity conflict“ zu erklären sei: Ähnlich 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 überein) (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 
Unterstützung von den weiteren Teammitgliedern erfahren wird. Denkbar wäre 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 Männer in geschlechtsuntypischen Ausbildungsbe­
rufen gleichermaßen. Damit stellen die vorliegenden Ergebnisse die Erkenntnisse von 
Faulstich-Wieland (2016: 105–109) auf eine breitere empirische Basis, die das Fehlen von 
gleichgeschlechtlichen Personen für Männer in geschlechtsuntypischen Ausbildungs­
verhältnissen anhand einer kleinen qualitativen Stichprobe mit 14 männlichen Auszu­
bildenden in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen herausgearbeitet hat. 
Faulstich-Wieland (2016: 111) zeigt, dass junge Männer in geschlechtsuntypischen Aus­
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bildungsverhältnissen auf diese Situation mit der Etablierung homosozialer Räume34 

reagieren. Männer schließen sich vor allem mit anderen Männern in ihrem ge­
schlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnis zusammen, um sich dadurch von ihren 
weiblichen Arbeitskolleginnen abzugrenzen. Aus sozialisationstheoretischen Überle­
gungen erschwert eine solche Abgrenzung zwar einerseits die Integration in die betrieb­
liche Arbeitsumwelt. Andererseits unterstützt der Aufbau solch geschlechtshomogener 
Gruppen die Geschlechtsidentität und ist somit nicht per se negativ zu beurteilen (vgl. 
Faulstich-Wieland 2016: 111; Williams 1995: 130).

Daneben legt der Forschungsstand vor allem für junge Frauen in männerreichen 
Berufen nahe, dass der Minoritätenstatus zu begründeten sozialen Benachteiligungen 
und zu Diskriminierungserfahrungen in der betrieblichen Ausbildung führt (siehe 
Kapitel 3.2.2 und Kapitel 4.2.2). Diesbezüglich sind die Befunde überwiegend erwar­
tungskonform: Frauen und Männer in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnis­
sen berichten häufiger von Benachteiligungen in der Ausbildung als das gleiche 
Geschlecht in geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen, und für Frauen in män­
nerreichen Berufen gilt dies noch einmal in besonderem Maße. Im Einzelnen berichten 
Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen von despektierlichen 
„Sprüchen“, fehlender Akzeptanz oder davon, dass ihnen ihre Weiblichkeit abgespro­
chen werde. Gleichzeitig sind sie mit einer für sie ungünstigen geschlechtsspezifischen 
Leistungsnorm konfrontiert und haben es schwerer, bei ihren Kolleg/-in nen Anerken­
nung für ihre Leistungen in der Ausbildung zu finden. Solche Ergebnisse bekräftigen 
zum einen die anhand von qualitativen Studien erzielten Erkenntnisse von Bergmann & 
Sorger (2010: 37) und Schneeweiß (2016: 78 ff.). Zum anderen unterstreichen sie die 
Ergebnisse von Faulstich-Wieland (2016: 94), die für weibliche Auszubildende in ge-
schlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen in Hamburg ebenfalls Akzeptanzpro­
bleme und Absprache der Kompetenzen herausarbeitet. Somit zeigt sich das Phänomen 
des „double standard“ (vgl. Foschi 1992; 2000) (siehe Kapitel 3.2.1) für Frauen nicht erst 
in geschlechtsuntypischen Arbeitsverhältnissen, sondern ist bereits während der ge-
schlechtsuntypischen Berufsausbildung vorzufinden.

Schließlich kommt es, wenn auch in einem geringeren Umfang, zu Formen sexu­
eller Belästigung. Damit unterstreichen die Ergebnisse die bisherigen qualitativen For­
schungserkenntnisse von Bergmann & Sorger (2010: 37) sowie Schneeweiß (2016: 78 ff.) 
für den deutschsprachigen Raum sowie Foley et  al. (2020: 7) und Watts (2007: 306) für 
den englischsprachigen Raum zur Situation von Frauen in geschlechtsuntypischen Ar­
beitsverhältnissen. 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 für Frauen in geschlechtsuntypischen 
Arbeitsverhältnissen ein höheres Maß an sexuellen Belästigungen nach als für Frauen 
in ausbalancierten und geschlechtstypischen Arbeitsverhältnissen. Die verschiedenen 
Formen der Ausgrenzung im Beruf treten für Frauen also nicht erst in geschlechts-

34 Nach Meuser (2004: 77) versteht man unter Homosozialität „die wechselseitige Orientierung der Mitglieder eines Ge­
schlechts aneinander und den Ausschluss von Mitgliedern des anderen Geschlechts von den eigenen Aktivitäten und aus 
den eigenen sozialen Räumen“.
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untypischen Arbeitsverhältnissen auf (vgl. Heintz et  al. 1997: 38 f.), sondern sind bereits 
in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen ein Teil der Ausbildungsrealität, 
wie auch Rottermann (2017: 187–190) für die Schweiz darlegt. Dadurch entstehen für 
junge Frauen in männerreichen Berufen, im Sinne der von Eccles & Wigfield (2002; 
2020) formulierten Erwartungs-Wert-Theorie leistungsbezogenen Verhaltens, zusätz­
liche soziale „Kosten“, die im Zuge der Ausbildung potentiell den Aufgabenwert und 
die Passungswahrnehmung negativ beeinflussen können.

Für Männer bestehen demgegenüber in geschlechtsuntypischen Ausbildungs-
verhältnissen andere Formen sozialer Benachteiligungen. Sie haben angesichts der in 
Kapitel 7.2 berichteten Resultate vor allem mit fehlender Wertschätzung sowie Anse­
hensverlusten im Bekannten- und Freundeskreis zu kämpfen. Damit stützen die Er­
gebnisse die Erkenntnisse von Williams (1992: 261–263), die darauf hinweist, dass die 
Schwierigkeiten und Benachteiligungen für junge Männer in frauenreichen Berufen 
eher außerhalb 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 Männer in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnis­
sen geringere geschlechtsbezogene Leistungsnormen als Frauen in geschlechtsuntypi­
schen, aber auch als Männer in geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen. Dieses 
erwartungswidrige Ergebnis basiert, wie die vertiefenden Analysen zeigen, vor allem 
auf einer stärkeren Absprache der erforderlichen Fähigkeiten und in geringerem Maße 
auf einer stärkeren akzeptanzbedingten Leistungserbringung von Männern in ge­
schlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen. Eine mögliche Erklärung für die stärkere 
Wahrnehmung geschlechtsbezogener Leistungsnormen von Männern in geschlechts­
typischen Ausbildungsverhältnissen könnte ein besonderer geschlechtsbezogener Kon­
formitätsdruck sein. Wie bereits in Kapitel 3.2.1 und Kapitel 4.2.2 dargelegt wurde, be­
steht im Kontext hegemonialer Männlichkeit ein bestimmtes Bild von Maskulinität, das 
bei Abweichungen starke Sanktionen und Ausgrenzungen erzeugt (vgl. dazu auch 
Meuser 2010: 103 f.). Um dies zu vermeiden, könnten Männer in geschlechtstypischen 
Ausbildungsverhältnissen einem besonderen Druck unterliegen, sich nach dem Mas­
kulinitätsideal zu verhalten.

Die skizzierten Befunde sind in diesen Hinsichten somit erwartungskonform und 
beschreiben ungünstigere Ausbildungsbedingungen in geschlechtsuntypischen Ausbil­
dungsverhältnissen bei niedrigem Niveau. Im Anschluss an Riesenfelder, Schelepa & 
Wetzel (2007: 30) könnte man hierin einen Ausdruck des sogenannten „Diskriminie­
rungsparadoxons“ vermuten. Demnach geben Frauen Diskriminierungen nur ungern 
zu und versuchen stattdessen, die Verhaltensweisen der männlichen Geschlechtsmajo­
rität zu rechtfertigen (vgl. dazu auch Powell, Bagilhole & Dainty 2006: 694). Allerdings 
wäre geschlechtsspezifische Diskriminierung bei einer solchen Deutung durch Befra­
gungsdaten nicht mehr prüfbar. 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 für sich selbst befürchten. Im Kontext einer anonymen Befragung in der Be­
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rufsschule würde dies eher weniger zutreffen. Naheliegender wäre es, das Ergebnis als 
Ausdruck veränderter Verhaltensweisen der männlichen Geschlechtsmajorität zu ver­
stehen. In diesem Fall gingen von Männern inzwischen tatsächlich weniger Benachtei­
ligungen aus, was möglicherweise auf die aktuelle Debatte um MeToo und damit ein­
hergehende Sensibilisierungen zurückzuführen ist.

Aus all den ermittelten ambivalenten Ausbildungserfahrungen resultieren für 
Frauen und Männer in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen unterschied­
liche Folgen. Junge Frauen haben eine höhere Passungswahrnehmung und ein geringe­
res Überforderungserleben, während diese beiden Aspekte für Männer in geschlechts-
untypischen Ausbildungsverhältnissen eher negativ ausgeprägt sind. Für 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 berücksichtigen, für 
Auszubildende allgemein, dass die Passungswahrnehmung besonders von Arbeitsplatz­
merkmalen abhängt. Formen der Aufgabenbewältigung scheinen dabei für die Pas­
sungswahrnehmung wesentlicher zu sein als sozial integrative Elemente des Ausbil­
dungsbetriebs. Gerade die Vielfalt und Anforderungspassung der Arbeitsaufgaben sind 
für Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen im hier ausgewerteten 
Sample positiv und für Männer in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen 
eher negativ ausgeprägt, sodass sich die Befunde von Neuenschwander und die hier 
erzielten Resultate wechselseitig stützen.

Zudem dürfte die Passungswahrnehmung mit dem Überforderungserleben von 
Frauen und Männern in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen in Verbin­
dung stehen. Wie gezeigt, ist das Überforderungserleben in geschlechtsuntypischen 
Ausbildungsverhältnissen für Frauen eher gering und für Männer eher hoch. Dies 
könnte wiederum in den geschilderten unterschiedlichen Ausgangslagen und der be­
ruflichen Orientierung von Frauen und Männern in geschlechtsuntypischen Ausbil­
dungsverhältnissen begründet liegen. Wie in Kapitel 7.2 dargestellt, haben Frauen in 
geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen gute Noten in den Fächern Deutsch 
und Mathematik und bringen auch sonst gute Voraussetzungen für das Erlernen 
neuen beruflichen Wissens und beruflicher Fähigkeiten mit. Ihre berufliche Orientie­
rung ist ebenfalls positiv verlaufen, sodass ihnen bestimmte Anforderungen des Aus­
bildungsberufs bereits bekannt sind und sie sich dementsprechend darauf einstellen 
können. Für Männer in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen 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 körperliche Anstrengung) von 
Frauen und Männern in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen ist das Bild 
genau entgegengesetzt. Das Belastungserleben junger Männer in geschlechtsuntypi­
schen Ausbildungsverhältnissen ist also geringer ausgeprägt als die Beanspruchung 
junger Frauen in männerreichen Berufen. Auch im Vergleich zum jeweiligen Ge­
schlecht in geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen ist ihre Situation positiver, 
während sich Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen stärker be­
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lastet fühlen als Frauen in geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen. Die vertie­
fende Analyse verdeutlicht, dass dieses stärkere Belastungserleben besonders auf den 
physischen und emotionalen Belastungsfaktoren von Frauen in geschlechtsuntypischen 
Ausbildungsverhältnissen beruht. Hinsichtlich der emotionalen Belastungen unter­
streichen die vorliegenden Ergebnisse die Erkenntnisse von Parker & Griffin (2002: 
203 f.), die für Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen eine höhere 
psychische und emotionale Belastung konstatieren als für die männliche Geschlechts­
majorität. Die Ergebnisse kontrastieren allerdings mit jenen von Evans & Steptoe (2002: 
486 f.). Dort weisen Frauen im männerreichen Beruf der/des Buchhalter/-in zwar kei­
nen höheren Arbeitsstress auf als Frauen in einem frauenreichen Beruf, ihre emotionale 
Belastung in Form von Angst ist jedoch stärker ausgeprägt. Die Ergebnisse der vorlie­
genden Arbeit sprechen hingegen dafür, dass im Zuge dualer Ausbildung die emotiona­
len Belastungen für Frauen allgemein höher sind als für Männer. Betrachtet man die 
körperlichen Belastungen, zeigen die Ergebnisse zwar, dass Frauen in geschlechtsun-
typischen Ausbildungsverhältnissen die stärksten körperlichen Belastungen empfin­
den, allerdings sind für Männer in geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen die 
körperlichen Belastungen ebenfalls recht stark ausgeprägt. Körperliche Belastungen 
sind also ein generelles Charakteristikum von männerreichen Berufen, was auch Busch 
(2013a: 242–245) auf Basis der „BIBB/BAuA-Erwerbstätigenbefragung 2005/2006“ be­
legt.

Die positiven Lernausgangslagen, die eher gelingende berufliche Orientierung, die 
ambivalenten Ausbildungserfahrungen, die günstige Passungswahrnehmung und das 
geringere Überforderungs-, bei aber durchaus hohem Belastungserleben, führen insge­
samt jedoch nicht dazu, dass junge Frauen ihre berufliche und private Zukunft in einem 
geschlechtsuntypischen Beruf besonders positiv einschätzen. Vielmehr sind die Zu­
kunftserwartungen (z. B. berufliches Weiterkommen, (antizipierte) Familienplanung) 
unabhängig von der Geschlechtstypik des Ausbildungsverhältnisses (geschlechtsunty­
pisch oder geschlechtstypisch) für Männer generell günstiger. Sie verfügen über höhere 
Ausbildungsertrags- und berufliche Selbstwirksamkeitserwartungen als Frauen. Hin­
sichtlich der Ausbildungsertragserwartungen gehen die vorliegenden Ergebnisse in 
eine ähnliche Richtung wie die Erkenntnisse von Busch (2013b: 162–164), die Berufs­
werte von Berufseinsteigern mit mittlerer beruflicher Ausbildung auf Basis des „Sozio­
ökonomischen Panels“ analysiert hat. Dabei sind jedoch folgende Einschränkungen zu 
berücksichtigen: Die Autorin differenziert zwischen vier Arten von Berufswerten (in­
trinsisch, extrinsisch, sozial, Work-Life-Balance) und identifiziert im Vergleich der bei­
den Geschlechter höhere soziale Berufswerte für Frauen und höhere extrinsische Be­
rufswerte für Männer. 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) für Männer höher aus­
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geprägt sind. Dies könnte auf die Bedeutung weiterer sozialer Rollen hinweisen, die die 
Ausprägung der Ausbildungsertragserwartungen auch für Männer in geschlechtsunty­
pischen Ausbildungsverhältnissen erklären. Schwiter et  al. (2014: 419) zeigen, dass mit 
der Aufnahme eines geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnisses nicht zwangs­
läufig eine Abkehr traditioneller Familienrollen einhergeht und sich Männer auch in 
geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen oftmals weiterhin als Familienernäh­
rer betrachten (vgl. dazu auch Schwiter 2011: 224 f.). Äquivalent könnte dies auch die 
geringere Ausprägung der Ausbildungsertragserwartungen für Frauen erklären, da sie 
sich weiterhin häufig in der Mutterschaftsrolle sehen (vgl. Schwiter 2011: 181), was weni­
ger mit extrinsischen Berufsmotiven assoziiert sein dürfte. Kritisch wäre gegen eine 
solche Deutung einzuwenden, dass es fraglich ist, ob geschlechtsuntypische Berufe die 
extrinsischen Berufsmotive der jungen Männer erfüllen können, da frauenreiche Berufe 
weiterhin eine geringere Entlohnung versprechen (vgl. Busch 2013a: 311–314; Schwiter 
et  al. 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 für 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: 101 f.), die zwar für Männer eine höhere berufliche Selbstwirksamkeits­
erwartung prognostiziert haben, diese aber nicht nachweisen konnten. Abele (2010: 
155 f.; 2013: 49 f.) 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 Männer auseinanderentwickeln. Für diese Entwicklung nennt 
die Autorin verschiedene Gründe: So könnten sich Ärzte Schwierigkeiten und auch 
potenzielle Misserfolge nicht so zu Herzen nehmen, Ärztinnen ein weniger ermu-
tigendes Arbeitsumfeld wahrnehmen oder den beiden Geschlechtern unterschiedliche 
Arbeitsaufgaben zugewiesen werden, sodass Ärztinnen 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 dürfte 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
stützung der Arbeitskolleg/-in nen. Ob dies jedoch ausreicht, um die Unterschiede in 
der beruflichen Selbstwirksamkeitserwartung zu erklären, bleibt fraglich.

Mit der Begleitung der beruflichen Orientierung beginnend, so ein weiteres über­
geordnetes Ergebnis der Forschungsfrage 3, werden die Ausbildungsverläufe junger 
Frauen und Männer in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen unterschied­
lich durch deren privates Umfeld unterstützt. Unabhängig von der Geschlechtstypik des 
Ausbildungsverhältnisses fallen die Reaktionen auf die Berufswahlen von Mädchen 
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unterstützender aus. Partiell weist dies in eine ähnliche Richtung wie die Erkenntnisse 
von Eberhard, Matthes & Ulrich (2015: 218), die zeigen, dass sowohl Frauen als auch 
Männer in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen eine negativere Reaktion 
ihres sozialen Umfelds auf ihre Berufswahl erwarten als Frauen und Männer in ge­
schlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen. Im Gegensatz zu den dortigen Ergebnis­
sen sind in der vorliegenden Arbeit jedoch die erfahrenen Reaktionen von Auszubilden­
den in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen von Frauen positiver als für 
Männer (vgl. Eberhard, Matthes & Ulrich 2015: 218). Der hier nachgewiesene Hauptef­
fekt des Geschlechts stützt 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 Schülerinnen positiver als der Schüler, wobei dies besonders 
auf weibliche Personen des sozialen Umfelds zurückzuführen ist (vgl. Paa & McWhirter 
2000: 36–38). Ferner ist hervorzuheben, dass die Wahl eines geschlechtsuntypischen 
Ausbildungsverhältnisses und die damit verbundene Überschreitung der Geschlechter­
grenzen im privaten Umfeld der Männer größere Irritationen zu erzeugen scheint als 
bei Frauen. Erklären ließe sich das mit dem bereits in Kapitel 3.2.1 und Kapitel 4.2.2 
sowie auf Seite  242 und 245 erwähnten Konstrukt der „hegemonialen Männlichkeit“, 
demzufolge Abweichungen vom Maskulinitätsideal mit Sanktionen, Abwertungen und 
Ausgrenzungen beantwortet werden (vgl. Heintz et  al. 1997: 53; Meuser 2010: 103 f.).

Die soziale Unterstützung seitens der Freundinnen und Freunde fällt für Auszu­
bildende in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen beiderlei Geschlechts 
geringer aus als für Auszubildende in geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen, 
auch wenn die geschlechtsuntypisch eingemündeten Jugendlichen ihre Freund/-in 
nen im Durchschnitt als unterstützend erleben. In diesem Sinne können die Freun­
dinnen und Freunde nur bedingt als wichtige Coping-Ressource zur Bewältigung von 
Problemen während der Ausbildung betrachtet werden, wie es etwa Besener (2011: 
176–179) für 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 stärkeres Ausmaß sozialer Unterstützung 
von Auszubildenden in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen 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 könnte die Unterstützung für Auszubildende in 
geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen jedoch geringer sein, da in der Le­
bensphase der Adoleszenz ein starker geschlechtsbezogener Konformitätsdruck vor­
herrscht (vgl. Trautner 1996: 165; 2008: 639).

Nach der Beschreibung und Analyse der beobachteten Gemeinsamkeiten und Un­
terschiede in der Ausprägung potenzieller Determinanten vorzeitiger Vertragslösung 
wird nun in Bezug auf Forschungsfrage 4 diskutiert, welche dieser Faktoren die vorzei­
tige Vertragslösungsneigung von Frauen und Männern in geschlechtsuntypischen Aus­
bildungsverhältnissen statistisch erklären können: Offenbar spielen die Ausbildungs­
kontexte für die berufsbezogene und betriebsbezogene Vertragslösungsneigung von 
Frauen und Männern in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen eine Rolle. 
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So ist die Vertragslösungsneigung der jungen Frauen in männerreichen Berufen nach 
dem ersten Ausbildungsjahr erhöht, was angesichts der Befundlage der allgemeinen 
Vertragslösungsforschung zunächst überrascht. Dort ist wiederholt aufgezeigt worden, 
dass mit zunehmender Dauer des Ausbildungsverhältnisses die Anzahl an vorzeitigen 
Vertragslösungen abnimmt (vgl. Bundesinstitut für Berufsbildung 2019: 157 f.; Huth 
2000: 35 f.; Bohlinger 2002b: 8; Schöngen 2003: 6 f.; Stalder & Schmid 2006: 37; Bessey & 
Backes-Gellner 2008a: 11; Piening, Hauschildt & Rauner 2010: 17). Allerdings ist die 
Vertragslösungsneigung nicht mit einer Vertragslösung gleichzusetzen (siehe Kapitel 
4.1.1). Es besteht also grundsätzlich die Möglichkeit, dass im Verlauf der Ausbildung 
vermehrt Gedanken an eine vorzeitige Vertragslösung auftreten, ohne dass tatsächlich 
eine Vertragslösung erfolgt. Dies kann etwa dann der Fall sein, wenn die bereits im 
Ausbildungsverlauf getätigten Anstrengungen und Investitionen für den Ausbildungs­
erfolg nicht umsonst gewesen sein sollen (vgl. Bohlinger 2003: 45). Denkbar wäre aber 
auch, dass sich die Problemlagen, die die Vertragslösungsneigung begründen, für 
junge Frauen erst im weiteren Verlauf der Ausbildung entwickeln. Diese Situation 
könnte eintreten, wenn mit zunehmendem Ausbildungsverlauf negative Erfahrungen 
kumulieren oder festgestellt wird, dass nicht genügend Ressourcen zur Bearbeitung der 
Problemlagen vorhanden sind. Umgekehrt wäre es aber auch möglich, dass die Auszu­
bildenden, die im ersten Ausbildungsjahr schon eine hohe Vertragslösungsneigung 
entwickelt haben, nicht mehr im Sample vertreten sind, da sie ihren Ausbildungsver­
trag bereits gelöst haben. Dies weist auf die generellen Limitationen von Querschnitt­
studien in der Vertragslösungsforschung hin. Hierauf wird noch zurückzukommen 
sein.

Wichtiger ist deshalb der Befund, dass sich die vermuteten Zusammenhänge zwi­
schen der Betriebsgröße und der Tendenz zur Vertragslösung zeigen. Frauen in ge­
schlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen neigen umso eher dazu, den Ausbil­
dungsbetrieb zu wechseln, je kleiner der Ausbildungsbetrieb ist, und für junge Männer 
in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen zeigt sich dieser gegenläufige Zu­
sammenhang zwischen der Größe des Ausbildungsbetriebs und der Vertragslösungs­
neigung sowohl in der berufs- als auch in der betriebsbezogenen Dimension. Die Ver­
tragslösungsneigung ist dabei in Mittel- und Großbetrieben im Vergleich zu Kleinst- 
und Kleinbetrieben geringer. Dieser Befund geht mit den bisherigen Erkenntnissen der 
allgemeinen Vertragslösungsforschung konform: In größeren Ausbildungsbetrieben 
ist das Risiko einer vorzeitigen Vertragslösung generell geringer (vgl. Boockmann et  al. 
2014: 89; Deuer 2006a: 125; Leber & Schwengler 2021: 4; Piening, Hauschildt & Rauner 
2010: 9 f.; Piening et  al. 2012: 33; Rohrbach-Schmidt & Uhly 2015: 125; Schöngen 2003: 
6). Darüber hinaus dürfte mit steigender Anzahl an Beschäftigten für Auszubildende in 
geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen die Wahrscheinlichkeit steigen, wei­
tere gleichgeschlechtliche Personen im Ausbildungsbetrieb anzutreffen. Dies könnte 
dazu beitragen, dass ein größeres Integrationsempfinden in die Arbeitsgruppe entsteht. 
Eine größere Anzahl an Minoritätspersonen könnte nach Kanters (1977) Tokenismus-
Konzept dazu führen, dass sich die mit dem Token-Status verbundenen negativen Kon­
sequenzen speziell für Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen 
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reduzieren und sich in der Folge die berufs- bzw. betriebsbezogene Vertragslösungsnei­
gung weniger stark ausprägt.

Während die Analyse zeigt, dass es also Kontextmerkmale gibt, die auch unter Kon­
trolle aller anderen erhobenen Faktoren zur Erklärung der Vertragslösungstendenz in 
geschlechtsuntypischen Ausbildungsberufen beitragen, ist das für die askriptiven Perso­
nenmerkmale der Auszubildenden nicht der Fall. Junge Frauen und junge Männer oder 
auch Auszubildende mit Migrationshintergrund neigen nicht allein deshalb zur Ver­
tragslösung, weil sie weiblich oder männlich sind oder aus einer Familie mit Migrations­
erfahrung stammen. Letzteres mag angesichts der erhöhten Wahrscheinlichkeit vorzei­
tiger Vertragslösungen 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 Lösungswahrschein­
lichkeit von Auszubildenden ohne deutsche Staatsangehörigkeit bei Berücksichtigung 
weiterer Personenmerkmale und regionaler Einflussgrößen 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 bekräftigen und darauf hinzuweisen, dass dem 
Migrationsstatus (allein) keine wesentliche Bedeutung für die Erklärung der vorzeitigen 
Vertragslösungsneigung in geschlechts(un)typischen Ausbildungsverhältnissen zu­
kommt.

Erworbene Personenmerkmale wie das Fähigkeitsselbstkonzept, die auch aus 
schulischen Lehr-Lern-Kontexten bekanntermaßen in einem Zusammenhang mit dem 
Lern- und Leistungsverhalten sowie den -ergebnissen stehen (vgl. Huang 2011; Möller 
et al. 2020), sind allerdings relevant. Für junge Frauen in männerreichen Berufen ist ihr 
gering ausgeprägtes berufliches Fähigkeitsselbstkonzept als Risikofaktor hervorzuhe­
ben, das in einem negativen Zusammenhang mit der berufsbezogenen Vertragslö­
sungsneigung steht. Grundsätzlich ist dieses Ergebnis angesichts der Befundlage der 
schulischen Dropout-Forschung wenig überraschend. Dort wurde mehrfach gezeigt, 
dass ein hohes Selbstkonzept das Risiko eines Dropouts aus der Schule vermindert (vgl. 
Korhonen, Linnanmäki & Aunio 2014: 6 f.; Rumberger 1995: 604). Unerwarteterweise 
wird dieses Ergebnis in den Regressionsanalysen so lange sichtbar, bis man zusätzlich 
die Erwartungen und Ziele, die mit der (Berufs-)Biografie in dem jeweiligen Ausbil­
dungsberuf verbunden werden, sowie die soziale Unterstützung durch das private Um­
feld kontrolliert. Ab diesem Punkt verschwindet der negative Effekt des beruflichen Fä­
higkeitsselbstkonzepts auf die berufsbezogene Vertragslösungsneigung im Modell, was 
der Klärung bedarf.

Anders stellt sich die Situation jedoch für Männer in geschlechtsuntypischen Aus­
bildungsverhältnissen dar. Bei ihnen weist das berufliche Fähigkeitsselbstkonzept 
einen positiven Zusammenhang mit der betriebsbezogenen Vertragslösungsneigung 
auf, sobald die ausbildungsbetriebsbezogenen sozialen Integrationsmerkmale in das 
Modell aufgenommen werden, und zwar mit dem Effekt, dass bei einer geringen sozia­
len Integration die Vertragslösungsneigung zunimmt. Eine hohe Beurteilung der eige­
nen beruflichen Fähigkeiten könnte somit dazu führen, dass Männer in geschlechts-
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untypischen Ausbildungsverhältnissen weniger dazu bereit sind, in einer beruflichen 
Umgebung zu arbeiten, in die sie sich wenig integriert fühlen. Sie könnten 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, näm­
lich im beruflichen Orientierungsprozess bzw. mit der Berufswahl, entsteht. Die 
Merkmale der beruflichen Orientierung leisten für die Erklärung der berufs- und be­
triebsbezogenen Vertragslösungsneigung von Frauen und Männern in geschlechts-
untypischen Ausbildungsverhältnissen auch in dieser Untersuchung erwartungsge­
mäß einen zentralen Beitrag. So besteht sowohl für Frauen als auch für Männer in 
geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen ein signifikant negativer Effekt des 
Interesses (am Ausbildungsberuf) auf die berufsbezogene Vertragslösungsneigung. 
Die Ergebnisse unterstützen 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 Überlegungen von Eccles & Wigfield (2002; 
2020) überein. Das ursprüngliche Interesse beeinflusst den Wert einer Aufgabe positiv 
und verringert daher die Wahrscheinlichkeit einer Revision der ursprünglichen Ent­
scheidung (vgl. Eccles & Wigfield 2020: 4 f.; van Iddekinge et  al. 2011: 1175). Die Ergeb­
nisse stützen somit die Erkenntnisse, etwa von Lewalter & Krapp (2004: 439–441) und 
Flores et  al. (2006: 224–228), die beruflichen Interessen eine entscheidende Bedeutung 
für die Wahl von (geschlechtsuntypischen) Ausbildungsberufen und auch für die er­
folgreiche Durchführung von Ausbildungsverhältnissen zuschreiben.

Weiterhin wird der fehlenden Realisierung des Wunschberufs eine hohe Bedeu­
tung für vorzeitige Vertragslösungen zugesprochen (vgl. Beicht & Walden 2013: 8; 
Frey & Ertelt 2013: 448; Lange 2019: 117). Diese Verbindung findet sich in Bezug auf die 
vorzeitige Vertragslösungsneigung in den hier vorliegenden Daten jedoch nicht. Dies 
könnte darauf zurückzuführen sein, dass der Zusammenhang des Interesses (am Aus­
bildungsberuf) mit der berufsbezogenen Vertragslösungsneigung dominiert und der 
Wunschberuf daher nicht signifikant wird, weil beide Aspekte teilweise inhaltlich nahe 
beieinanderliegen (siehe Kapitel 6.2).

Während das Interesse (am Ausbildungsberuf) für die beruflich gut orientierten 
jungen Frauen in männerreichen Berufen der einzige Zusammenhang mit der berufs­
bezogenen Vertragslösungsneigung darstellt, spielt für die Vertragslösungsneigung der 
jungen Männer in frauenreichen Berufen auch die reflektierte Berufswahlentscheidung 
eine Rolle. Je reflektierter die jungen Männer ihren Ausbildungsberuf wählen, desto 
geringer ist ihre Tendenz, eine vorzeitige Vertragslösung durchzuführen. Aus Sicht der 
allgemeinen Vertragslösungsforschung ist dies nicht neu. Dort werden falsche Vorstel­
lungen oder mangelnde Kenntnisse über den Ausbildungsberuf sowie Schwierigkeiten 
bei der Berufswahl mehrfach als Gründe vorzeitiger Vertragslösungen angeführt (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 für junge Männer in geschlechtsuntypischen 
Ausbildungen relevant ist. Sie neigen stärker dazu, wie die vorliegende Arbeit und 
jüngste Befunde von Beckmann (2023: 16 f.) auf Basis der NEPS-Daten übereinstim­
mend zeigen, aufgrund nicht realisierter Berufswünsche aus geschlechtsuntypischen 
Ausbildungsverhältnissen auszuscheiden. Damit verdichtet sich in der aktuellen For­
schung ein Befund, aus dem praktische Konsequenzen gezogen werden sollten.

Schließlich bestehen für beide Geschlechter auch Effekte der beruflichen Orientie­
rung auf die betriebsbezogene Vertragslösungsneigung. Bei Frauen in geschlechts-
untypischen Ausbildungsverhältnissen steht die reflektierte Betriebswahlentscheidung, 
bei Männern hingegen der Wunschbetrieb in einem negativen Zusammenhang mit der 
betriebsbezogenen Vertragslösungsneigung. Damit bekräftigen die vorliegenden Ergeb­
nisse die bisherigen Erkenntnisse der allgemeinen Vertragslösungsforschung, die 
Schwierigkeiten im Prozess der Betriebswahl als wichtige Faktoren für vorzeitige Ver­
tragslösungen erachten (vgl. Keck 1984: 254; Neuenschwander, Stalder & Süss 1996: 25). 
Obgleich zwischen den beiden Geschlechtern divergierende Effekte mit der betriebsbe­
zogenen Vertragslösungsneigung zu beobachten sind, könnte es sich bei den festgestell­
ten Unterschieden um einen ähnlichen 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 Überschneidung ist eine 
analytische Trennung und Berücksichtigung der beiden Konzepte sinnvoll, da die reflek­
tierte Betriebswahlentscheidung den Prozess der Entscheidungsfindung stärker in den 
Fokus rückt, während der Wunschbetrieb das Resultat der Entscheidungsfindung dar­
stellt.

Hinsichtlich der Ausbildungsbedingungen mag es erstaunen, dass sich kaum 
Zusammenhänge zwischen der Vertragslösungsneigung und der wahrgenommenen 
Ausbildungsqualität in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen zeigen. Dies 
ist im Lichte der allgemeinen Vertragslösungsforschung in hohem Maße erwartungs­
widrig. So zeigt die längsschnittliche Analyse von Stalder & Carigiet Reinhard (2013: 
108–111), dass Elemente der Ausbildungsqualität signifikant mit der Absicht zum Aus­
bildungswechsel zusammenhängen. Weiterhin wird Facetten der Ausbildungsqualität 
in der Literatur eine zentrale Stellung im Kontext der Begründungen von vorzeitigen 
Vertragslösungen gerade von Seiten der Auszubildenden zugeschrieben. Dabei werden 
häufig etwa die mangelnde Vermittlung von Ausbildungsinhalten sowie ausbildungs­
fremde Tätigkeiten als Begründungen für die Vertragslösung genannt (vgl. zusammen­
fassend Uhly 2015: 20 f.; Böhn & Deutscher 2022: 8 f.). Interessanterweise scheint diese 
Verbindung in der vorliegenden Untersuchung weder für Frauen noch für Männer in 
geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen zu gelten. Konkret spielen die Ar­
beitsaufgaben und Tätigkeiten für die Erklärung der berufsbezogenen und der betriebs­
bezogenen Vertragslösungsneigung dieser speziellen Teilgruppen von Auszubildenden 
keine Rolle. Dabei ist es unabhängig davon, ob es sich um den Handlungsspielraum bei 
der Bearbeitung der Arbeitsaufgaben oder deren Bedeutsamkeit, Vielfalt und Anforde­
rungspassung handelt. Gleiches gilt weiterhin für die Einschätzung der fachlichen Fä­
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higkeiten und das Feedbackverhalten des Ausbildungspersonals. Auch diese zentrale 
Personengruppe ist für die Erklärung der Vertragslösungsneigung von Frauen und 
Männern in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen unbedeutend.

Noch überraschender mutet angesichts des Forschungsstandes gerade für Frauen 
in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen an, dass sich für ihre soziale Ein­
bettung in das betriebliche Umfeld ein ähnliches Bild ergibt. Während dort Schwierig­
keiten in den sozialen Beziehungen zu Ausbilder/-in nen und Arbeitskolleg/-in nen 
etwa in Form von Konflikten von den Auszubildenden sehr häufig als Begründung einer 
vorzeitigen Vertragslösung genannt werden (vgl. Berweger et  al. 2013: 29; Ernst & Speva­
cek 2012: 12–14; Greilinger 2013: 56 f.; Mischler 2014: 46; Neuenschwander, Stalder & 
Süss 1996: 33 f.; Piening, Hauschild & Rauner 2010: 18 f.; Schöngen 2003: 9; Stalder & 
Schmid 2006: 52; Westdeutscher Handwerkskammertag 2002: 32 f.; dazu auch Neuen­
schwander 1999: 28 f.; Piening et  al. 2012: 45–47), lassen die hier vorgestellten Ergebnisse 
keine Anzeichen für eine Bedeutung sozial-integrativer Elemente in den Determinanten 
der vorausgehenden Vertragslösungsneigung für Frauen in geschlechtsuntypischen 
Ausbildungsverhältnissen erkennen. Damit weisen die Ergebnisse grundsätzlich in die 
gleiche Richtung wie die Erkenntnisse von Beckmann (2023: 16 f.). Dort kann die Au-
torin auf Basis der NEPS-Daten zwar die Zentralität sozialer Integration für das Aus­
scheiden von Frauen aus geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen auf einer 
substanziellen Ebene darlegen, allerdings ist der Unterschied zur Vergleichsgruppe, in 
diesem Fall Männer in geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen, ebenfalls nicht 
signifikant (vgl. Beckmann 2023: 16 f.). Damit stehen die Ergebnisse allerdings gleichzei­
tig auch in Widerspruch zu den dargelegten sozialisationstheoretischen Erklärungsan­
sätzen, die die positive Wirkung beruflicher wie organisationaler Integrationsprozesse 
betonen (siehe Kapitel 3.1.3). Eine mögliche Erklärung für dieses erwartungswidrige 
Ergebnis könnte wiederum in der ausgeprägten beruflichen Orientierung der Frauen in 
geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen begründet liegen. Ein starker Ausbil­
dungswunsch und die damit verbundene Motivation, genau diesen Ausbildungsberuf 
zu erlernen, scheinen demnach für die Auszubildenden wichtiger zu sein als soziale 
Beziehungen und integrative Elemente im Ausbildungsbetrieb.

Für Männer in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen stehen die vor­
liegenden Ergebnisse hingegen, zumindest für die betriebsbezogene Vertragslösungs­
neigung, in Einklang mit den Befunden der allgemeinen Vertragslösungsforschung 
und den sozialisationstheoretischen Erklärungsansätzen. So reduziert in der vorliegen­
den Untersuchung eine gute soziale Integration in die Arbeitsgruppe die Tendenz 
zum Betriebswechsel bzw. fördert ihn, wenn sie ausbleibt.

Besonders frappiert schließlich, dass die geschlechtsbezogenen Ausbildungser­
fahrungen in Form geschlechtsspezifischer Leistungsnormen und geschlechtsspezifi­
scher sozialer Benachteiligungen weder für Männer noch für Frauen in geschlechts-
untypischen Ausbildungsverhältnissen einen Beitrag zur statistischen Erklärung der 
berufs- und betriebsbezogenen Vertragslösungsneigung leisten. Jacobs (1989) formu­
lierter „Drehtüreffekt“ greift für das hier ausgewertete Sample offenbar nicht. Der feh­
lende Zusammenhang des geschlechtsbezogenen Ausbildungserlebens mit der vorzei­
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tigen Vertragslösungsneigung überrascht auch deshalb, weil der Forschungsstand zur 
Situation von Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungs- und Arbeitsverhältnis­
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 
widersprüchliche Ergebnis könnte dadurch zustande kommen, dass Frauen in ge­
schlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen über produktive Bewältigungsmecha­
nismen verfügen, die ihnen helfen, mit negativen geschlechtsbezogenen Verhaltens­
weisen umzugehen und in der Folge die Wahrscheinlichkeit einer Ausbildung einer 
vorzeitigen Vertragslösungsneigung verringern (siehe Kapitel 4.2.2). So können Maka­
rova, Aeschlimann & Herzog (2016b: 12 f.) auf Basis einer qualitativen Untersuchung 
mit 71 weiblichen Auszubildenden in männerreichen Berufen in der Schweiz darle­
gen, dass knapp 40 % der interviewten Frauen von Bewältigungsstrategien berichten, 
die sich vier Kategorien zuordnen lassen (Exzellenz, Widerstandsfähigkeit, Assimila­
tion und Vermeidung). Im betrieblichen Ausbildungskontext wird dabei häufig Wider­
standsfähigkeit etwa in Form von Hartnäckigkeit oder Durchhaltevermögen verwendet, 
um sich in den männerreichen Berufen anzupassen (vgl. Makarova, Aeschlimann & 
Herzog 2016b: 12).

Für junge Männer in frauenreichen Berufen wäre das Ergebnis allerdings im 
Anschluss an Williams (1992: 261 f.; 1995: 101–107) erwartbar, da nach ihren Ausführun­
gen Männer in geschlechtsuntypischen Arbeitsverhältnissen weniger innerhalb ihres 
beruflichen Umfeldes, sondern vielmehr außerhalb mit geschlechtsbezogenen Benach­
teiligungen und Diskriminierungen konfrontiert sind. Die Ergebnisse der vorliegenden 
Arbeit bekräftigen eine solche Perspektive (siehe Kapitel 7.2). Damit erfahren Männer in 
geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen im Hinblick auf geschlechtsspezifi­
sche Benachteiligungen und Diskriminierungen tatsächlich den bereits auf Seite  242 
angesprochenen und von Simpson (2004: 358) beschriebenen „Komfortzonen-Effekt“, 
der eine entspannte, angenehme Zusammenarbeit mit der weiblichen Geschlechts-
majorität innerhalb des betrieblichen Ausbildungskontextes beschreibt.

Unter der Perspektive der Erklärung der berufs- und betriebsbezogenen Vertrags­
lösungsneigung von Frauen und Männern in geschlechtsuntypischen Ausbildungsver­
hältnissen sind die Passungswahrnehmung und das Belastungserleben während der 
Ausbildung entscheidend. Für junge Frauen bestätigt sich, dass ihre Neigung, den 
Ausbildungsberuf zu verlassen, in einem gegenläufigen Verhältnis zur wahrgenom­
menen Passung steht. Dieses Ergebnis unterstützt passungstheoretische Überlegun­
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 Nägele & Neuenschwander (2015: 64–67) zeigen in einer Längsschnittstudie aus 
der Schweiz, dass die wahrgenommene Passung mit dem Ausbildungsberuf im fünf­
ten Monat der Ausbildung die Absicht, die Lehre erfolgreich abzuschließen, vorhersagt 
(ß  =  .28, p < .01). Die positive Beziehung dieser beiden Faktoren dürfte im Umkehr­
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schluss mit einer geringen Wahrscheinlichkeit einer vorzeitigen Vertragslösungsnei­
gung verbunden sein, was die vorliegenden Ergebnisse unterstützt. Zudem steigt die 
Vertragslösungsneigung für Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnis­
sen mit zunehmendem Belastungserleben. Dabei sind für Frauen in geschlechts-
untypischen Ausbildungsverhältnissen, wie die vorherigen Ergebnisse in Kapitel 7.2 
gezeigt haben, insbesondere körperliche Belastungsfaktoren relevant. Damit unter­
streichen die vorliegenden Ergebnisse die Erkenntnisse aus der allgemeinen Vertrags­
lösungsforschung, die körperliche Belastungsfaktoren als wichtige Begründung für 
eine vorzeitige Vertragslösung vonseiten der Auszubildenden betrachten (vgl. Ernst & 
Spevacek 2012: 12–14; Piening, Hauschildt & Rauner 2010: 19; Schöngen 2003: 9; West­
deutscher Handwerkskammertag 2002: 32–34; vgl. dazu auch DGB-Jugend 2016: 11–13). 
Angesichts der hier präsentierten Erkenntnisse ist es folglich nicht unproblematisch, 
dass körperliche Belastungen in der Diskussion um die Einmündung junger Frauen in 
geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen kaum thematisiert werden.

Für Männer in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen erhöht das Be­
lastungserleben ebenfalls die Vertragslösungsneigung, allerdings nicht die berufsbe­
zogene, sondern die betriebsbezogene Dimension. Dies könnte damit zusammenhän­
gen, dass für Männer in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen besonders 
mentale Belastungen relevant sind. Diese könnten von den Männern in geschlechts-
untypischen Ausbildungsverhältnissen nicht auf übergreifende Berufsmerkmale, son­
dern auf Charakteristika des Ausbildungsbetriebs zurückgeführt werden. Allgemein 
weisen die Ergebnisse auch in eine ähnliche Richtung wie die Erkenntnisse der allge­
meinen Vertragslösungsforschung. Dort werden etwa Zeit- und Leistungsdruck, also 
Faktoren, die den psychischen Belastungsfaktoren zugerechnet werden (vgl. Beer­
mann, Brenscheidt & Siefer 2008: 78 f.), als Begründung einer vorzeitigen Vertrags­
lösung vonseiten der Auszubildenden genannt (vgl. Greilinger 2013: 56 f.; Neuen­
schwander, Stalder & Süss 1996: 33 f.).

Ebenfalls mag es auf den ersten Blick überraschen, dass die zukunftsbezogenen 
Erwartungen keinen Beitrag zur statistischen Erklärung der Vertragslösungsneigung 
der Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen leisten, obwohl sie 
sich häufig mit der klassischen Mutterrolle identifizieren (Schwiter 2011: 181 ff.; 219), 
die Vereinbarkeit von Familie und Beruf in männerreichen Berufen bekanntlich be­
sonders erschwert ist und somit die zukünftige Lebensplanung ebenfalls schwierig 
werden dürfte (vgl. Teubner 2010: 502). Eine mögliche Erklärung für dieses Ergebnis 
könnte jedoch in der guten Berufsorientierung der jungen Frauen liegen. Die Berufs­
orientierungsforschung zeigt, dass Frauen die spätere Familienplanung und die damit 
verbundenen Gestaltungsmöglichkeiten bereits während der Phase ihrer beruflichen 
Orientierung bedenken und bei ihrer Berufswahlentscheidung berücksichtigen (vgl. 
McDonald’s Deutschland 2017: 56; Micus-Loos et  al. 2016: 121–158; Rosowski 2009: 
159–175; 176 f.; Wehner, Maihofer & Schwiter 2012: 161). Es wäre also möglich, dass sie 
diese Aspekte während der Ausbildung nicht mehr als problematisch erachten, da sie 
sie bereits vorher hinreichend bedacht haben.

260 Diskussion



Für Männer in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen besteht hin­
gegen ein signifikanter Zusammenhang der Beschäftigungsabsicht (nach der Ausbil­
dung) sowohl mit der berufs- als auch mit der betriebsbezogenen Vertragslösungsnei­
gung. Die Ergebnisse bekräftigen die aus der Passungstheorie abgeleitete Überlegung 
(siehe Kapitel 3.1.2), dass zukunftsbezogene Einschätzungen für die Erklärung der Ver­
tragslösungsneigung zumindest für Männer in geschlechtsuntypischen Ausbildungs­
verhältnissen relevant sind.

Umgekehrt wirkt sich die soziale Unterstützung durch das persönliche soziale Um­
feld auf die Vertragslösungsneigung der jungen Männer in frauenreichen Berufen 
weder hemmend noch fördernd aus. Die Ausbildungsverhältnisse junger Frauen in 
männerreichen Berufen werden aber erwartungsgemäß indirekt durch die Unterstüt­
zung ihrer Familien bei der Berufswahl stabilisiert (vgl. Keck 1984: 254). Überraschen­
derweise wird diese Unterstützung jedoch nicht während der Ausbildung aufrechterhal­
ten. Dabei ist das private Umfeld als Coping-Ressource bei der Bewältigung von 
Problemen während der Ausbildung von großer Bedeutung (vgl. Besener 2011: 176–179; 
Rottermann 2017: 175).

Der in einem nächsten Schritt vollzogene Vergleich der statistischen Determi­
nanten der berufs- und betriebsbezogenen Vertragslösungsneigung (Forschungsfrage 
2) (siehe Kapitel 5) zeigt, dass es erwartungsgemäß jeweils andere Aspekte sind, die die 
Tendenz zum Berufs- und Betriebswechsel vorhersagen erlauben. Für Frauen in ge-
schlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen bestehen signifikant negative Effekte 
der berufsbezogenen Vertragslösungsneigung mit dem Interesse (am Ausbildungs­
beruf), der Passungswahrnehmung, dem Belastungserleben und der unterstützenden 
Reaktion des privaten Umfelds auf die getroffene Berufswahl sowie ein positiver Effekt 
mit einem späteren Ausbildungszeitpunkt. Hingegen weist die betriebsbezogene Ver­
tragslösungsneigung von Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen 
plausible negative Zusammenhänge mit der Größe des Ausbildungsbetriebs und der 
reflektierten Betriebswahlentscheidung auf. Für Männer in geschlechtsuntypischen 
Ausbildungsverhältnissen bestehen negative Effekte der berufsbezogenen Vertragslö­
sungsneigung mit der Betriebsgröße und der reflektierten Berufswahlentscheidung. 
Zum anderen weist die betriebsbezogene Vertragslösungsneigung von Männern in 
geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen positive Zusammenhänge mit dem 
beruflichen Fähigkeitsselbstkonzept und dem Interesse (am Ausbildungsberuf) sowie 
negative Zusammenhänge 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 Vertragslösungsneigung besteht. Dabei handelt es sich um die 
Beschäftigungsabsicht (nach der Ausbildung), deren standardisierter Beta-Koeffizient 
im Fall der berufsbezogenen Vertragslösungsneigung stärker ausgeprägt ist als im Fall 
der betriebsbezogenen Vertragslösungsneigung.

Die Ergebnisse unterstreichen die von Krötz & Deutscher (2022: 10–13) geäußerten 
Hinweise, dass eine differenzierende Betrachtung der beiden Dimensionen vorzeitiger 
Vertragslösungsneigung und der damit in der Folge verbundenen Anschlusswege (Be­
rufswechsel bzw. Betriebswechsel) ein vertiefendes Verständnis des komplexen Ver­
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tragslösungsgeschehens ermöglicht. Wie bei Krötz & Deutscher (2022: 10–13) erklären 
auch in der vorliegenden Arbeit meist verschiedene Determinanten die berufs- und be­
triebsbezogene Vertragslösungsneigung. Im Gegensatz zu Krötz & Deutscher (2022: 
10–13) ist es jedoch in der vorliegenden Arbeit möglich, die Einflussfaktoren getrennt für 
Frauen und Männer in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen darzustellen. 
Des Weiteren wurde das Spektrum möglicher Prädiktoren, bei Krötz & Deutscher (2022: 
10–13) waren es die Ausbildungsqualität sowie soziodemografische, motivations- und 
kompetenzbezogene Merkmale der Auszubildenden, in der vorliegenden Arbeit erwei­
tert. Dadurch ist eine differenziertere Betrachtung möglich, die über die Erkenntnisse 
von Krötz & Deutscher (2022: 10–13) hinausgeht.

Durch die Erweiterung des Sets allgemeiner Prädiktoren für 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 für Frauen noch für Männer in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnis­
sen einen Beitrag zur Erklärung der berufs- und betriebsbezogenen Vertragslösungsnei­
gung leisten. Damit stehen die Ergebnisse in einem deutlichen Widerspruch zu den 
theoretischen Erklärungsansätzen der Geschlechterrollen und Geschlechterstereotype, 
die Geschlecht als eine saliente und wirkungsmächtige 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 Ausbildungsverhältnisses und die damit verbundene Ver­
letzung der Geschlechternormen sollte zu negativen Konsequenzen speziell für Frauen, 
aber unter Umständen auch für Männer in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhält­
nissen führen, die in der Folge das Ausscheiden aus einem geschlechtsuntypischen Aus­
bildungsverhältnis begünstigen (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 für die Entstehung einer allmählichen Ver­
tragslösungsneigung nicht der Fall zu sein.

Bedeutsam sind vielmehr Merkmale der allgemeinen Ausbildungssituation, die 
auch für die Erklärung der Vertragslösungsneigung von Auszubildenden in geschlechts­
typischen Ausbildungsverhältnissen relevant sind. Dies gilt etwa für Kontextmerkmale, 
wie die Betriebsgröße, die in einem signifikanten Zusammenhang mit der berufsbezo­
genen Vertragslösungsneigung von Männern in geschlechtsuntypischen und der be­
triebsbezogenen Vertragslösungsneigung von Frauen in geschlechtsuntypischen Aus­
bildungsverhältnissen steht. Dabei ist in beiden Fällen die Vertragslösungsneigung in 
mittleren und größeren Betrieben geringer ausgeprägt als in Kleinst- und Kleinbetrie­
ben, was mit den bisherigen Forschungserkenntnissen der allgemeinen Vertragslö­
sungsforschung übereinstimmt. Während die allgemeine Vertragslösungsforschung 
darauf hinweist, dass die Ausbildungsqualität in Kleinst- und Kleinbetrieben oft schlech­
ter ist (vgl. Rohrbach-Schmidt & Uhly 2015: 110), besteht zudem die Möglichkeit, dass 
etwa die von Kanter (1977) formulierten Konsequenzen des Token-Status hier indirekt 
wirken und vermittelt über das Merkmal „Betriebsgröße“ zum Ausdruck kommen.
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Abschließend bleibt die Frage zu diskutieren, ob sich im Vergleich der hier beleuch­
teten Gruppen (Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen, Frauen in 
geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen, Männer in geschlechtsuntypischen 
Ausbildungsverhältnissen, Männer in geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen) 
dieselben oder verschiedene Determinanten zeigen, die die beiden Dimensionen der 
vorzeitigen Vertragslösungsneigung begünstigen (Forschungsfrage 4b). Im Vergleich 
von Frauen in geschlechtsuntypischen und geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnis­
sen sind es überwiegend andere Faktoren, die die berufs- und betriebsbezogene Vertrags­
lösungsneigung statistisch „determinieren“. Nur das Interesse (am Ausbildungsberuf) 
und die Passungswahrnehmung hängen bei beiden Gruppen mit der berufsbezogenen 
sowie die reflektierte Betriebswahlentscheidung mit der betriebsbezogenen Vertragslö­
sungsneigung zusammen. In all diesen Fällen sind die standardisierten Beta-Koeffizien­
ten bei Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen stärker als bei 
Frauen in geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen.

Ein ähnliches Bild ergibt der Vergleich von Männern in geschlechtsuntypischen 
und -typischen Ausbildungsverhältnissen. Eine reflektierte Berufswahlentscheidung 
und die Beschäftigungsabsicht (nach der Ausbildung) begünstigen für beide die Absicht 
zum Verbleib im Ausbildungsberuf, während der Wunschbetrieb und erneut die Be­
schäftigungsabsicht (nach der Ausbildung) ebenfalls für beide Gruppen die Neigung 
zum Betriebswechsel „reduzieren“. Auch hier sind die standardisierten Beta-Koeffizien­
ten bei Männern in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen jeweils stärker 
ausgeprägt als in geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen.

Hinsichtlich der Frage, ob es einen Unterschied macht, als Frau oder als Mann ein 
geschlechtsuntypisches Ausbildungsverhältnis zu absolvieren, ergibt der Modellver­
gleich sowohl in Bezug auf die berufs- als auch die betriebsbezogene Vertragslösungs­
neigung keine gemeinsamen Effekte für beide Gruppen. Die Ergebnisse weisen somit 
in die gleiche Richtung wie die Erkenntnisse von Beckmann (2023: 16 f.). Auch sie 
kommt zu dem Ergebnis, dass für beide Geschlechter in geschlechtsuntypischen Aus-
bildungsverhältnissen je verschiedene Determinanten die vorzeitige Vertragslösung 
bedingen.

Weiterhin ist im Hinblick auf die diversen Gruppenvergleiche zu konstatieren, dass 
die Determinanten der vorzeitigen Vertragslösungsneigung zwischen den Geschlech­
tern in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen unterschiedlicher sind, als es 
der Fall ist, wenn die geschlechtsuntypischen und die geschlechtstypischen Ausbil­
dungsverhältnisse jeweils für junge Männer oder junge Frauen einander gegenüberge­
stellt werden. Damit unterstreichen die Befunde die Einschätzungen von Sobiraj et  al. 
(2010: 141 f.), dass sich die Ergebnisse von Analysen zu einem Geschlecht in geschlechts-
untypischen Ausbildungsverhältnissen nicht auf das andere Geschlecht übertragen las­
sen. Wenn eine junge Frau und ein junger Mann also das Gleiche tun, indem sie sich für 
einen geschlechtsuntypischen Ausbildungsberuf entscheiden, bedeutet dies für ihre 
Vertragslösungs-Tendenz nicht dasselbe. Dabei ist die positive berufliche Orientierung 
von Frauen, die in ein geschlechtsuntypisches Ausbildungsverhältnis eingemündet 
sind, hervorzuheben. Die berufliche Orientierung von Männern in geschlechtsuntypi­
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schen Ausbildungsverhältnissen nimmt sich demgegenüber weitaus weniger günstig 
aus. Allerdings bestehen keine signifikanten Unterschiede hinsichtlich der Arbeitsauf­
gaben und der Vermittlungsleistungen der Ausbilderinnen und Ausbilder. Dies gilt in 
ähnlicher Weise auch für die soziale Einbettung in das betriebliche Umfeld. Lediglich die 
soziale Unterstützung der Arbeitskolleg/-in nen ist allgemein für Frauen geringer ausge­
prägt. Geschlechtsbezogene Ausbildungserfahrungen sind erfreulicherweise eher sel­
ten. Allerdings sind Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen erwar­
tungsgemäß signifikant häufiger davon betroffen.

Die Folgen aus diesen Ausbildungserfahrungen sind wiederum für beide Ge­
schlechter in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen spezifisch. Während 
Männer in frauenreichen Berufen eine geringere Passungswahrnehmung und ein höhe­
res Überforderungserleben aufweisen, haben Frauen in männerreichen Berufen ein hö­
heres Belastungserleben, aber auch eine höhere Passungswahrnehmung. Dies führt 
hinsichtlich der Erwartungen und Ziele für das zukünftige Berufs- und Privatleben für 
Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen zu negativeren Ausprä­
gungen, während Männer allgemein eine höhere berufliche Selbstwirksamkeitserwar­
tung und positivere Ausbildungsertragserwartungen zeigen. Frauen in geschlechtsun-
typischen Ausbildungsverhältnissen profitieren wiederum von einer unterstützenderen 
Reaktion ihres privaten Umfelds. Während die Peers beide Geschlechter in geschlechts-
untypischen Ausbildungsverhältnissen nur wenig sozial unterstützen.

Die vorstehenden Analysen haben gezeigt, dass bestimmte Faktoren dazu beitra­
gen, dass Frauen und Männer in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen 
darüber nachdenken, ihren Ausbildungsvertrag vorzeitig aufzulösen. Dabei erlauben 
der gewählte, auf einer quantifizierenden Analyse basierende, variablenzentrierte An­
satz sowie die damit verbundenen Regressionsmodelle, die Vertragslösungsneigung in 
geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen mit guter Modellgüte 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 
Ausbildungsverhältnisse besteht darin, dass diese eben genau das sind, untypisch und 
damit selten. Daher kann es bei der empirischen Analyse geschlechtsuntypischer Aus­
bildungsverhältnisse eine Herausforderung darstellen, hinreichend große Zellenbeset­
zungen zu erreichen, die eine inferenzstatistische Auswertung überhaupt ermög­
lichen und die statistische Absicherung der erwarteten Effekte erlauben. Im Hinblick 
auf die zweifaktorielle Varianzanalyse sind keine großen Effekte des Geschlechts sowie 
der Geschlechtstypik des Ausbildungsverhältnisses zu vermuten. Vielmehr sind kleine 
Effektstärken 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 Effektstärke von f  =  .10 (vgl. Cohen 1988: 285) 
nachzuweisen. Für die Absicherung solcher Effekte wäre ein Stichprobenumfang von 
1548 Personen für die Haupteffekte sowie 1302 Personen für den Interaktionseffekt 
notwendig gewesen. Mit 1373 Personen hat das vorliegende Sample die erforderliche 
Personenzahl erreicht, um Interaktionseffekte mit geringer Effektstärke nachzuwei­
sen, nicht aber den Stichprobenumfang für die Prüfung kleiner Haupteffekte.

Zudem handelt es sich bei dem ausgewerteten Sample um eine Gelegenheitsstich­
probe, in der Ausbildungsberufe unterschiedlich stark repräsentiert sind. Dies hat Fol­
gen für die externe Validität der Ergebnisse. Wie bereits in Kapitel 2.3 ausgeführt wurde, 
variieren die Vertragslösungsquoten der anerkannten Ausbildungsberufe erheblich 
und bewegen sich zwischen 3.3 % und 51.2 %. Lediglich wenige Ausbildungsberufe wei­
sen eine Vertragslösungsquote über 40 % auf. Somit ist bei der überwiegenden Anzahl 
der Berufe lediglich ein Viertel bis ein Drittel der Auszubildenden von Vertragslösun­
gen betroffen. In der vorliegenden Stichprobe sind nun eher Ausbildungsberufe vertre­
ten, die eine geringere Vertragslösungsquote aufweisen. Dies gilt insbesondere für die 
männerreichen Berufe. Insofern wäre es wünschenswert 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 eigenständigen Einfluss auf die 
vorzeitige Vertragslösung hat. Diese Vorgehensweise war im Rahmen der vorliegenden 
Arbeit aus forschungsökonomischen Gründen jedoch nicht zu realisieren, sodass die 
Ergebnisse hinsichtlich ihrer Generalisierbarkeit mit Vorsicht zu interpretieren sind. 
Für Folgeuntersuchungen wäre daher ein Mehrebenendesign und eine Samplegröße 
anzustreben, die die Ebene der einzelnen Ausbildungsberufe als eigenständige Analyse­
ebene zu berücksichtigen erlaubt und auch kleine Haupteffekte nachweisen kann (vgl. 
dazu auch DGB-Jugend 2022: 27).

Vor allem aber wäre eine Panelstudie sinnvoll, die die Grenzen des hier eingesetzten 
querschnittlichen Designs überwindet und es ermöglicht, Kausalaussagen zum Ver­
tragslösungsgeschehen treffen zu können. Dafür bedarf es eines längsschnittlichen For­
schungsdesigns, das es gestatten würde, die Ursachen für die Vertragslösung zu untersu­
chen sowie die Entwicklung und den Verlauf der vorzeitigen Vertragslösungsneigung zu 
einer durchgeführten Vertragslösung 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 Vertragslösungsneigung zu einer konkreteren 
Handlungsabsicht sowie anschließend die Entwicklung der Handlungsabsicht zu einer 
durchgeführten Handlung der Vertragslösung. Auf diese Weise ließen sich vorzeitige 
Vertragslösungen, die mit einer längeren Entwicklungsgeschichte zustande kommen, 
von den vermutlich selteneren, aber auch nicht auszuschließenden Ad-hoc-Entscheidun­
gen empirisch trennen. Dies ist auch aufgrund der Limitationen der hier eingesetzten 
variablenorientierten Auswertungsstrategie eine wichtige Forschungsperspektive.

Diskussion 265



So sinnvoll der eingesetzte variablenzentrierte Forschungsansatz einerseits auch 
ist, so könnte er andererseits dazu geführt haben, dass die Bedeutung selten auftre­
tender, aber in den wenigen Fällen gravierender Einflussfaktoren, die die Vertrags-
lösungsneigung begünstigen bzw. gewissermaßen als Auslöser für eine schnelle Lö-
sungsentscheidung wirken, übersehen oder zumindest unterschätzt werden. Dies 
könnte etwa für geschlechtsspezifische Benachteiligungen der Fall sein, die erwartungs­
widrig kaum signifikante Effekte mit der berufs- bzw. betriebsbezogenen Vertragslö­
sungsneigung aufweisen, obwohl dies der Forschungsstand erwarten ließe. Um zu 
prüfen, welchen Einfluss geschlechtsspezifische Benachteiligungen für Teile der Stich­
probe haben mögen, könnten ergänzende variablenzentrierte Verfahren, wie latente 
Profilanalysen, auf der Basis der vorliegenden Stichprobe durchgeführt werden. Latente 
Profilanalysen sind eine Anwendungsform latenter Klassenanalysen, die für metrisch 
skalierte Indikatoren verwendet werden (vgl. Vermunt 2004). Das Ziel ist äquivalent zu 
latenten Klassenanalysen: Es geht darum, latente Muster zu identifizieren und Daten 
mit ähnlichen Mustern zu homogenen Subgruppen zusammenzuführen (vgl. Ohle­
mann 2021: 121). Auf diese Weise könnten eventuelle Subgruppen identifiziert werden, 
für die bestimmte Ereignisse – auch wenn sie selten auftreten – in einem starken 
Zusammenhang mit den beiden Dimensionen der vorzeitigen Vertragslösungsneigung 
stehen.

Zusammenfassend gewähren die Ergebnisse der vorliegenden empirischen Ana­
lyse einen vertiefenden Einblick in das Vertragslösungsgeschehen von Frauen und Män­
nern in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen. Dies wird insbesondere 
durch den seltenen Gruppenvergleich zwischen den Geschlechtern in geschlechts-
untypischen Ausbildungsverhältnissen sowie dem jeweiligen Geschlecht in geschlechts-
untypischen und geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen ermöglicht.

Die Ergebnisse legen einerseits nahe, dass die Berücksichtigung möglicher An­
schlusslösungen ein umfassenderes Verständnis vorzeitiger Vertragslösungen fördert. 
So sind es sowohl für Frauen als auch Männer in geschlechtsuntypischen Ausbildungs­
verhältnissen fast ausschließlich verschiedene Faktoren, die entweder die berufsbezo­
gene oder die betriebsbezogene Vertragslösungsneigung bedingen.

Im Vergleich der vier Untersuchungsgruppen (Frauen in geschlechtsuntypischen 
Ausbildungsverhältnissen, Frauen in geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen, 
Männer in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen, Männer in geschlechts­
typischen Ausbildungsverhältnissen) zeigen die Ergebnisse andererseits, dass zwischen 
Frauen und Männern in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen ausschließ­
lich unterschiedliche Effekte mit der vorzeitigen Vertragslösungsneigung bestehen. 
Damit unterscheiden sich die Geschlechter in geschlechtsuntypischen Ausbildungsver­
hältnissen stärker voneinander als mit dem jeweiligen Geschlecht in geschlechtstypi­
schen Ausbildungsverhältnissen, zu denen vereinzelt gemeinsame Einflussfaktoren 
vorzufinden sind. Die Ergebnisse deuten somit darauf hin, dass es für Frauen und Män­
ner nicht das Gleiche bedeutet, wenn sie sich für ein geschlechtsuntypisches Ausbil­
dungsverhältnis entscheiden.
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Die jeweils spezifische Situation gilt es auch im Hinblick auf mögliche praktische 
Konsequenzen zu berücksichtigen. Dabei ist zu fragen, welche Personen oder Gruppen 
dazu beitragen könnten bzw. welche Maßnahmen ergriffen werden sollten, um die Ver­
tragslösungsneigung in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen möglichst 
weiter zu reduzieren. Dieser Frage wird im abschließenden Kapitel nachgegangen.
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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, könnten Maßnahmen gegen den vorzeitigen Aus­
stieg aus geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen vor, während und nach der 
Ausbildung ansetzen.

Insbesondere für junge Männer in frauenreichen Berufen müsste die Vertragslö­
sungsprävention bereits vor dem Übergang in die Berufsausbildung, d. h. bei der beruf­
lichen Orientierung, ansetzen. In der vorliegenden Untersuchung haben sich die jun­
gen Männer, die in einen frauenreichen Beruf eingemündet sind, meist nicht intensiv 
mit ihren beruflichen Wünschen und Zielen sowie ihren Fähigkeiten und Fertigkeiten 
auseinandergesetzt, ihre Berufswahlen kommen häufiger als Notlösungen 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 gewählten Ausbildungsberuf erschwert. Anders stellt sich die berufliche Orientie­
rung von Frauen dar, die sich für einen männerreichen Beruf entschieden haben. Sie 
haben sich überwiegend frühzeitig mit ihren beruflichen Wünschen sowie ihren Fähig­
keiten und Fertigkeiten auseinandergesetzt und auf dieser Basis eine reflektierte Be­
rufswahlentscheidung getroffen. Daher erscheint es geboten, auch und insbesondere 
die Gruppe der Männer in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen mit För­
dermaßnahmen der beruflichen Orientierung und der Vertragslösungsprävention 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 Schülerinnen und Schülern ab der 8. Jahrgangs­
stufe durchlaufen wird. „Kein Abschluss ohne Anschluss“ verspricht allen Schülerin­
nen und Schülern in Nordrhein-Westfalen ab dieser Jahrgangsstufe eine fundierte be­
rufliche Orientierung, die beginnend mit einer Potenzialanalyse, die Ermöglichung von 
Praxiserfahrungen und die anschließende Unterstützung beim Übergang in das Be­
rufsbildungssystem umfasst und explizit auch geschlechtsuntypische Berufswahlen för­
dern soll (vgl. Ministerium für Arbeit, Gesundheit und Soziales des Landes Nordrhein-
Westfalen 2020: 7 f., 52, 69). Zu diesem Zweck können neben den in „KAoA“ verbind­
lichen Standardinstrumenten weitere Maßnahmen 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 Mädchen und Jun­
gen die Möglichkeit, einen Tag lang Einblicke in für ihr Geschlecht untypische Berufs­
felder zu gewinnen. Ziel ist es, diese Berufe in das Bewusstsein zu rücken und Interesse 
zu wecken. Es soll ein differenziertes Bild der Anforderungen, Tätigkeiten, Abläufe und 



des Arbeitsumfelds der Berufe vermittelt und erste Erfahrungen ermöglicht werden. 
Allerdings scheint die Reichweite des Girls’- und Boys’Day für 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 wäre besonders die Attrak-
tivität dieses Angebots zu erhöhen, da der Boys’Day von den Jugendlichen bislang selte­
ner genutzt wird (vgl. Rahn & Hartkopf 2016: 121). Besonders wichtig wäre es, junge 
Männer für solche Praxiserfahrungen zu erreichen, die tatsächlich die Aufnahme eines 
geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnisses erwägen. Durch die gewonnenen 
Einblicke können eventuell vorhandene Vorstellungen über Tätigkeiten und Abläufe 
angepasst sowie Erfahrungen als geschlechtliche Minorität in einem frauenreichen Be­
ruf gesammelt werden. Gerade wenn Ausbildungsberufe nicht mit positiven motiva-
tionalen Assoziationen oder ausgeprägten beruflichen Interessen in Verbindung stehen, 
sind solche Einblicke hilfreich, um einem „Realitätsschock“ zu Beginn der Ausbildung 
entgegenzuwirken. Des Weiteren kann ein gezielter Einsatz des Boys’Days die jungen 
Männer unterstützen, die sich eine Ausbildung in einem frauenreichen Beruf vorstellen 
können oder sich bereits Gedanken in diese Richtung gemacht haben, um ihre beruf­
lichen Aspirationen weiter zu festigen. Darüber 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 Ausbildungsverhältnis gesammelt oder 
ein geschlechtsuntypisches Ausbildungsverhältnis abgeschlossen haben (vgl. Beck­
mann, Estela Esteve & Granato 2023: 20 f.; Drescher, Häckl & Schmieder 2020: 257–259). 
Solche Initiativen könnten vermutlich dazu beitragen, die Anzahl von missglückten 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 Vertragslösungen 
positiv formuliert „auch als Möglichkeit für eine Revision von Berufswahlentscheidun­
gen und für eine positive berufliche Entwicklung“ betrachtet werden können, „die auf 
die Fähigkeit des jungen Menschen hindeutet, sein Leben nach seinen eigenen Vorstel­
lungen zu gestalten“ (Jahn, Heisler & Diettrich 2016: 4). Dies dürfte insbesondere für 
geschlechtsuntypische Ausbildungsverhältnisse bedeutsam sein, wenn die Situation als 
geschlechtliche Minorität nicht gänzlich bei den getroffenen Berufswahlentscheidun­
gen berücksichtigt wird oder die Ausbildungsrealität nicht den Erwartungen der Aus-
zubildenden entspricht. In solchen Fällen wäre eine Vermeidung der vorzeitigen Ver­
tragslösung nicht angeraten. Es geht dann vielmehr darum, die Betroffenen dabei zu 
unterstützen, schnell eine passendere Anschlusslösung zu finden. Dabei wären neben 
den Berater/-innen der Bundesagentur für Arbeit einschlägigen Analysen von Deuer 
zufolge vor allem die Lehrkräfte an beruflichen Schulen gefordert (vgl. Deuer 2001; 
2006b).
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Während der Ausbildung ist es ebenfalls nicht zu spät, um die Wahrscheinlichkeit 
vorzeitiger Beendigungen der Ausbildung zu reduzieren. Maßnahmen, die für die Aus­
bildungsqualität allgemein relevant sind (vgl. Ebbinghaus & Krewerth 2014: 82–85), 
haben auch für das Vertragslösungsgeschehen in geschlechtsuntypischen Ausbildungs­
verhältnissen einen hohen Stellenwert. Im Zuge der Vermittlung von Lehr- und Lern­
inhalten könnte etwa die Qualität der Rückmeldung 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 eingeschätzt. Es ist also nicht nur aus Sicht der Auszubildenden in geschlechts-
untypischen Ausbildungsverhältnissen, sondern aller Auszubildenden, entwicklungsfä­
hig. Dafür kann an zwei Stellen angesetzt werden: Einmal gilt es, die Fähigkeiten der 
Ausbilderinnen und Ausbilder zu konstruktivem Feedback zu verbessern. Dies könnte 
etwa über formalisierte Settings, wie im Kontext der Ausbildereignungsprüfung, oder 
durch Weiterbildungsmöglichkeiten geschehen. Dabei wäre das Ausbildungspersonal 
speziell für die Notwendigkeit zu sensibilisieren, im Zuge einer geschlechtersensiblen 
Ausbildungspraxis die Fähigkeitsselbstkonzepte vor allem der jungen Frauen in män­
nerreichen Berufen zu stärken. Obwohl die jungen Frauen meist gut orientiert sind und 
mit guten schulischen Leistungen in die Berufsausbildung einmünden, sind sie in der 
Berufsausbildung, wie auch schon in der Schule, weniger von ihren Fähigkeiten über­
zeugt als Frauen in geschlechtstypischen und Männer in geschlechtsuntypischen Aus­
bildungsverhältnissen. Deshalb gilt es, die Einschätzung der eigenen Fähigkeiten der 
weiblichen Auszubildenden explizit in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnis­
sen zu fördern. Hier wären neben den hauptamtlichen Ausbilderinnen und Ausbildern 
auch die Arbeitskolleginnen und -kollegen gefragt, wobei ein besonderes Augenmerk 
auf die Berücksichtigung der individuellen Bezugsnorm bei der Leistungsbeurteilung 
und hinreichendes Lob bei guten Leistungen gelegt werden sollte.

Komplementär wären alle Auszubildenden im Zuge der Ausbildung darauf vorzu­
bereiten, mit dem erhaltenen Feedback konstruktiv umzugehen. Obwohl die Auszubil­
denden in ihrer bisherigen Schullaufbahn bereits Erfahrungen mit Leistungsrückmel­
dungen gesammelt haben, könnten Lernangebote im Kontext der Berufsschule eine 
Unterstützung für 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 präsentierten 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 für Frauen und Männer in geschlechtsuntypischen Aus­
bildungsverhältnissen. Die Befunde lassen vermuten, dass es sich nicht um Effekte 
des Geschlechts oder der Geschlechtstypik des Ausbildungsverhältnisses, sondern um 
Unterschiede zwischen frauen- und männerreichen Berufen handelt, wobei die Be­
deutsamkeit sowie der Handlungsspielraum bei der Bearbeitung der Arbeitsaufgaben 
in männerreichen 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 für Frauen und Männer in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen 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 könnten die Partizipa­
tionsmöglichkeiten der Auszubildenden erweitert werden, was wiederum für den Auf­
bau beruflicher Handlungskompetenz förderlich ist (vgl. Dehnbostel 2022: 138–142; 
Ulich 2011: 206). Weiterhin dürften ähnliche 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 für die Vertragslösungsprävention in geschlechtsuntypi­
schen Ausbildungsberufen ein günstiges „lernförderliches Ausbildungsklima“ wichtig 
zu sein. Allerdings sind neben den genannten Aspekten der Ausbildungsqualität 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 führen zu zunehmender Verbundenheit mit dem Ausbildungsbetrieb 
und begünstigen die Arbeitsproduktivität (vgl. z. B. Bauer & Erdogan 2011). Die Ergeb­
nisse der vorliegenden Arbeit zeigen, dass Frauen unabhängig von der Geschlechtstypik 
des Ausbildungsverhältnisses weniger durch ihre Arbeitskolleg/-innen unterstützt 
werden als Männer, was tendenziell besonders für Frauen in geschlechtsuntypischen 
Ausbildungsverhältnissen zu gelten scheint. Die Befunde zeigen aber auch, dass sich 
letztlich alle geschlechtsuntypisch beschäftigten Auszubildenden, unabhängig von 
ihrem Geschlecht, weniger gut in ihre Arbeitsgruppe integriert fühlen als Auszubil­
dende in geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen. Möglicherweise 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 Unterstüt­
zung von Ausbilder/-innen und Arbeitskolleg/-innen wird von den Auszubildenden in 
geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen insgesamt positiv eingeschätzt, was 
das Potential für Verbesserungen dieser klimabezogenen Variablen begrenzt.

Weiterhin wäre es möglich, 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 häufig auftreten bzw. wahrgenommen werden, als dies anhand des bis­
herigen Forschungsstandes zu erwarten gewesen wäre (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 
adäquat abgebildet werden können.

Trotz dieser Einschränkung geben die vorliegenden Ergebnisse Hinweise darauf, 
dass geschlechtsspezifische soziale Benachteiligungen sowie geschlechtsspezifische 
Leistungsnormen für Auszubildende in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhält­
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nissen ein relevantes Thema sind. Auch wenn das allgemeine Niveau der erfahrenen 
Benachteiligungen und Leistungsnormen eher gering ausfällt, sind Frauen in ge­
schlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen von beiden Aspekten stärker betroffen 
als Männer in geschlechtsuntypischen und Frauen in geschlechtstypischen Ausbil­
dungsverhältnissen. Für Männer in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen 
stellt sich die Situation im Vergleich zu Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungs­
verhältnissen zwar positiver dar, gleichzeitig sind geschlechtsspezifische Benachteili­
gungen für sie jedoch stärker ausgeprägt als für Männer in geschlechtstypischen Ausbil­
dungsverhältnissen. 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 Ausbildungsverhältnissen häufiger mit Anerkennungsproblemen konfrontiert 
sind. Ihnen werden häufiger berufliche Fähigkeiten abgesprochen, sie werden weniger 
ernst genommen und müssen mehr Leistung erbringen, um Akzeptanz zu erfahren. 
Sie sind mit sexistischen Kommentaren, der Absprache ihrer Weiblichkeit sowie, in 
einem geringeren Ausmaß, mit sexuellen Belästigungen konfrontiert. Männern in ge­
schlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen fehlt es ebenfalls an der Wertschät­
zung der geleisteten Arbeit. Weiterhin erfahren auch sie Sexismus und erleben, dass 
ihre Geschlechtsidentität als Mann infrage gestellt wird.

Obwohl das generelle Ausmaß 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 für geschlechts-
untypische Ausbildungsverhältnisse entscheiden, zu verbessern und ihnen eine dis-
kriminierungs- und benachteiligungsfreie Berufsausbildung zu ermöglichen. Dafür 
könnten Weiterbildungsmöglichkeiten für die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter des 
Ausbildungsbetriebs geschaffen werden, die eine Sensibilisierung dieser Personen im 
Hinblick auf geschlechtsspezifische Diskriminierung und Benachteiligung ermög­
lichen. Weiterhin könnten Betriebe auch versuchen, ein Organisationsklima zu imple­
mentieren, das auf gegenseitiger Wertschätzung beruht und Sexismus deutlich sanktio­
niert.

Die Prävention einer vorzeitigen Vertragslösung beschränkt sich jedoch nicht nur 
auf das betriebliche Umfeld. Auch im privaten Umfeld gibt es Hinweise auf benachteili­
gende Verhaltensweisen gegenüber Auszubildenden in geschlechtsuntypischen Ausbil­
dungsverhältnissen. Hier sind es nicht primär Frauen, sondern Männer in geschlechts­
untypischen, aber auch besonders in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen, 
die bei der Berufswahl wenig Unterstützung erhalten. Eine Ausbildung in einem frauen­
reichen Ausbildungsberuf zu ergreifen, ist also für Männer unter Umständen mit nega-
tiven Konsequenzen ihres privaten Umfeldes assoziiert. Auch die Freundinnen und 
Freunde reagieren auf die Wahl geschlechtsuntypischer Berufe zurückhaltend. Damit 
wird deutlich, dass Sensibilisierungsbedarfe zum Abbau geschlechterstereotyper Vor­
stellungen, die zur Benachteiligung und Diskriminierung von Frauen und Männern in 
geschlechtsuntypischen Ausbildungs- und Arbeitsverhältnissen 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“35. Die 
Initiative arbeitet mit Partnerorganisationen aus verschiedenen gesellschaftlichen Berei­
chen, wie Kindergärten, Schulen, Kammern, Behörden, Vereinen und Verbänden oder 
Unternehmen und Hochschulen, zusammen, um alle beteiligten Akteure im Berufs- 
und Studienwahlprozess der Jugendlichen mit Informationen und Materialien zu unter­
stützen. Konkret existiert eine Vielzahl an Angeboten, wie z. B. Methodensets für pädago­
gisches Fachpersonal in Kindergärten und Schulen, die für die Arbeit mit Kindern, 
Jugendlichen und Eltern konzipiert sind. Auch verschiedene Quizformate stehen zur 
Verfügung, mit denen sich Jugendliche und Erwachsene mit dem Thema „Geschlechter­
klischees“ auseinandersetzen können. Zusätzlich gibt es einen E-Learning-Kurs, der sich 
speziell an die Fachkräfte in der Berufsberatung richtet. Gleichzeitig verpflichten sich die 
Partnerorganisationen, die Ziele der Initiative zu unterstützen und aktiv gegen die Wir­
kung von Geschlechterstereotypen bei der Berufs- und Studienwahl vorzugehen.

Weiterhin wird auch auf europäischer Ebene daran gearbeitet, den Wirkungen von 
Geschlechterstereotypen entgegenzutreten. Im Kontext der Strategie für die Gleichstel­
lung der Geschlechter 2020–2025 hat die Europäische Union im März 2023 eine Kam­
pagne zur Bekämpfung von Geschlechterstereotypen gestartet, die auf unterschiedliche 
Lebensbereiche bezogen ist36. Daneben werden von der Europäischen Union verschie­
dene Projekte finanziert, die in der Praxis den Umgang mit Geschlechterstereotypen 
und -vorurteilen positiv gestalten sollen.

Die Perspektive der Europäischen Union verdeutlicht, dass Geschlechterstereotype 
nicht nur auf den Ausbildungskontext bezogen werden sollten, sondern auch in weite­
ren Lebensbereichen und Lebensphasen auftreten. Konkret dürften 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 Möglichkeit, 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 späteren 
Verlassen des geschlechtsuntypischen Arbeitsverhältnisses oder zu gesundheitlichen 
Einschränkungen kommen. Maßnahmen, die das Ziel des Abbaus geschlechterstereo­
typer Vorstellungen beinhalten, sollten daher auch den weiteren Prozess geschlechtsun-
typischer Karrieren berücksichtigen und versuchen, dortige Vorurteile und Benachteili­
gungen abzubauen. Es ist zu erwarten, dass sich Veränderungen in der Unternehmens­
kultur und in den Rahmenbedingungen nicht nur positiv auf geschlechtsuntypische 
Ausbildungsverhältnisse, sondern auch auf entsprechende Arbeitsverhältnisse auswir­
ken und die Situation von Frauen und Männern in geschlechtsuntypischen Arbeitsver­
hältnissen 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 Karrieremöglichkeiten (vgl. Hausmann & Kleinert 2014: 2), was 
die Attraktivität dieser Berufe für Männer, die solchen extrinsischen Anreizen eine hö­
here Bedeutung beimessen, vermindert (vgl. Busch 2013b: 162–164; Pollmann-Schult 
2009: 146). Die Rahmenbedingungen frauenreicher Berufe dürften insbesondere dann 
bedeutsam sein, wenn die Übernahme weiterer sozialer Rollen, wie des Familiener­
nährers, für Männer relevant wird. Ulrich (2016: 20) weist daher plausibel darauf hin, 
dass die Attraktivität frauenreicher Berufe für Männer dadurch erhöht werden könnte, 
wenn in diesen Berufen ein besseres Einkommen zu erzielen wäre.

Analog dürfte für Frauen in männerreichen Berufen die Vereinbarkeit von Fami­
lie und Beruf besonders relevant sein, da Frauen weiterhin den größten Anteil an 
Haus- und Care-Arbeit übernehmen (vgl. Hobler et  al. 2017: 7–16) und auch weibliche 
Auszubildende in geschlechtsuntypischen Berufen häufig Mutter werden möchten 
(vgl. Schwiter 2011: 91 f.). Obwohl diese Vereinbarkeitsproblematik schon länger the­
matisiert und auch im politischen Diskurs aufgegriffen wird (vgl. exempl. Bundes­
ministerium für Familie, Senioren, Frauen und Jugend 2015), ist gerade in männerrei­
chen Berufen das Idealbild des Vollzeitarbeitnehmers weiterhin weit verbreitet. Hier 
gilt es, eine größere Akzeptanz für etwaige Teilzeitausbildungen zu erreichen, deren 
Anteil an neu abgeschlossenen Ausbildungsverträgen im Berichtsjahr 2021 lediglich 
0.5 % beträgt (vgl. Bundesinstitut für Berufsbildung 2023: 104). Da für eine solche Teil­
zeitausbildung die Einigung der beiden Vertragsparteien notwendig ist, gilt es, die Be­
reitschaft besonders von betrieblicher Seite für ein solches Ausbildungsformat zu er­
höhen. Dabei könnten sie bei der Planung und Umsetzung unterstützt und begleitet 
werden.

Die genannten Lösungsansätze sind alles kleine Bausteine, um die Situation von 
Frauen und Männern in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen zu verbes­
sern. Sie können alle dazu beitragen, jungen Menschen in geschlechtsuntypischen 
Ausbildungsverhältnissen eine vorurteils- und diskriminierungsfreie Ausbildung zu 
bieten, sodass junge Frauen und Männer, die die seltene und damit mutige Entschei­
dung getroffen haben, die Geschlechtergrenzen von Ausbildungsberufen zu übertre­
ten, in diesen Berufen auch ihre Zukunft sehen.
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Anhang B

Vertragslösungsquoten in frauen- und männereichen Berufen 
des dualen Ausbildungssystems nach Geschlecht

Tabelle B1: Vertragslösungsquoten in männerreichen dualen Ausbildungsberufen 2017 nach Geschlecht 
(Quelle: „Datenbank Auszubildende“ des Bundesinstituts für Berufsbildung auf Basis der Daten der Berufs­
bildungsstatistik der statistischen Ämter des Bundes und der Länder (Erhebung zum 31. Dezember), Be­
richtsjahre 2014 bis 2017 (für Bremen mussten für das Berichtsjahr 2015 die Vorjahreswerte verwendet wer­
den, da keine Datenmeldung erfolgte). Berechnungen des Bundesinstituts für Berufsbildung.)

Vertragslösungsquote

Berufsbezeichnung Gesamt Frauen Männer

Anlagenmechaniker/-in für Sanitär-, Heizungs- und Klimatech­
nik 36.9 42.7 36.8

Anlagenmechaniker/-in 15.9 24.6 15.7

Asphaltbauer/-in * * *

Aufbereitungsmechaniker/-in 15.3 * 15.6

Ausbaufacharbeiter/-in 32.7 * 32.3

Automatenfachmann/-frau 26.5 26.9 26.6

Bäcker/-in 39.9 39.1 40.2

Baugeräteführer/-in 21.1 * 21.1

Baustoffprüfer/-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 für Abbruch und Betontrenntechnik 31.9 * 32.2

Behälter- 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 * 32.1

Betonfertigteilbauer/-in 35.9 * 36.0

Binnenschiffer/-in 24.9 * 25.3

Bodenleger/-in 48.9 * 49.0

Bogenmacher/-in * * *

Bootsbauer/-in 30.2 * 31.0

Böttcher/-in * * *

Brauer/-in und Mälzer/-in 9.3 4.9 9.7

Brenner/-in * * *

Brunnenbauer/-in 20.7 * 21.1

Büchsenmacher/-in * * *

Chemikant/-in 7 8.9 6.7

Chirurgiemechaniker/-in 18.0 * 18.8



(Fortsetzung Tabelle B1)

Vertragslösungsquote

Berufsbezeichnung Gesamt Frauen Männer

Dachdecker/-in 41.6 44.3 41.5

Destillateur/-in 0.0 * *

Diamantschleifer/-in * * *

Drechsler/-in (Elfenbeinschnitzer/-in ) 25.8 * *

Edelmetallprüfer/-in * * *

Edelsteingraveur/-in * * *

Edelsteinschleifer/-in * * *

Eisenbahner/-in im Betriebsdienst 16.0 16.6 15.8

Elektroanlagenmonteur/-in 17.1 * 17.8

Elektroniker/-in für Automatisierungstechnik 6.5 7.2 6.4

Elektroniker/-in für Betriebstechnik 9.5 13.8 9.3

Elektroniker/-in für Gebäude- und Infrastruktursysteme 21.2 * 20.7

Elektroniker/-in für Geräte und Systeme 11.9 16.0 11.5

Elektroniker/-in für Informations- und Systemtechnik 10.4 * 9.8

Elektroniker/-in für Maschinen und Antriebstechnik1 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 für Abwassertechnik 8.7 17.7 7.7

Fachkraft für Fruchtsafttechnik 13.5 * 15.7

Fachkraft für Hafenlogistik 21.8 * 23.3

Fachkraft für Holz- und Bautenschutzarbeiten * * *

Fachkraft für Kreislauf- und Abfallwirtschaft 20.0 12.0 20.6

Fachkraft für Kurier-, Express- und Postdienstleistungen 26.0 23.8 26.4

Fachkraft für Lagerlogistik 24.6 20.2 25.1

Fachkraft für Lederherstellung und Gerbereitechnik * * *

Fachkraft für Metalltechnik 27.5 29.1 27.4

Fachkraft für Möbel-, Küchen- und Umzugsservice 43.6 * 43.8

Fachkraft für Rohr-, Kanal- und Industrieservice 34.7 * 35.2

Fachkraft für Schutz und Sicherheit 46.9 46.1 47.1

Fachkraft für Straßen- und Verkehrstechnik 8.9 * 0.0

Fachkraft für Veranstaltungstechnik 25.8 26.2 25.8

Fachkraft für Wasserversorgungstechnik 6.7 * 7.1

Fachkraft im Fahrbetrieb 21.7 20.7 22.0

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/-in2 30.0 * 30.0
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(Fortsetzung Tabelle B1)

Vertragslösungsquote

Berufsbezeichnung Gesamt Frauen Männer

Film- und Videoeditor/-in * * *

Fischwirt/-in 25.8 * 25.8

Flachglasmechaniker/-in 32.8 * 32.8

Fleischer/-in 41.0 38.2 41.2

Fliesen-, Platten- und Mosaikleger/-in 31.3 39.2 31.1

Fluggerätelektroniker/-in 13.4 * 15.2

Fluggerätmechaniker/-in 12.6 12.3 12.7

Forstwirt/-in 6.1 12.4 5.6

Gärtner/-in 29.7 25.2 30.8

Gebäudereiniger/-in 47.4 49.4 47.0

Geomatiker/-in 13.5 11.9 14.8

Gerüstbauer/-in 48.8 * 49.3

Gießereimechaniker/-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 Bautenschützer/-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 * 11.3

Industriekeramiker/-in Verfahrenstechnik 19.3 * 27.9

Industriemechaniker/-in 8.5 10.2 8.3

Informatikkaufmann/-frau 13.7 14.2 13.6

Informations- und Telekommunikationssystem-Elektroni­
ker/-in 20.5 15.1 20.8

Informations- und Telekommunikationssystem-Kauf­
mann/-frau 23.1 23.8 22.8

Informationselektroniker/-in 31.4 * 31.5

Investmentfondskaufmann/-frau * * *

Isolierfacharbeiter/-in 32.6 * 33.3

Kanalbauer/-in 23.6 * 23.2

Karosserie- und Fahrzeugbaumechaniker/-in 31.9 24.6 32.2

Klempner/-in 40.5 * 40.1

Koch/Köchin 48.2 47.8 48.3

Konstruktionsmechaniker/-in 20.9 13.8 21.2

Kraftfahrzeugmechatroniker/-in 28.0 33.5 27.7

Land- und Baumaschinenmechatroniker/-in 15.8 24.8 15.6

Landwirt/-in 20.1 25.5 18.9
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(Fortsetzung Tabelle B1)

Vertragslösungsquote

Berufsbezeichnung Gesamt Frauen Männer

Leichtflugzeugbauer/-in2 30.0 * 33.3

Maler/-in und Lackierer/-in 41.7 41.1 41.9

Maschinen- und Anlagenführer/-in 20.2 22.4 20.0

Mathematisch-technischer Softwareentwickler/-in 14.3 25.7 12.0

Maurer/-in 28.1 34.2 28.1

Mechaniker/-in für Reifen- und Vulkanisationstechnik 38.9 * 38.9

Mechatroniker/-in für Kältetechnik 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 24.3

Medientechnologe/-in Druckverarbeitung 31.6 29.6 33.0

Metall- und Glockengießer/-in * * *

Metallbauer/-in 36.1 51.2 35.8

Metallbildner/-in * * *

Metallblasinstrumentenmacher/-in2 12.5 * *

Milchtechnologe/-in 12.9 4.4 15.5

Müller/-in (Verf.technologe/-in Mühlen- und Futterm.wirt­
schaft) 33.6 * 33.4

Musikfachhändler/-in * * *

Naturwerksteinmechaniker/-in 29.9 * 29.6

Oberflächenbeschichter/-in 28.3 35.6 27.8

Ofen- und Luftheizungsbauer/-in 33.9 * 32.9

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 * 36.4

Produktionsfachkraft Chemie 13.5 20.2 12.7

Produktionsmechaniker/-in Textil 19.1 * 19.4

Produktionstechnologe/-in 4.0 * 4.8

Produktveredler/-in Textil 21.0 * 22.9

Revierjäger/-in 28.4 * 29.3

Rohrleitungsbauer/-in 26.5 * 26.4

Rollladen- und Sonnenschutzmechatroniker/-in 28.2 * 28.6

Schädlingsbekämpfer/-in 27.9 * 31.2

Schneidwerkzeugmechaniker/-in 25.8 * 23.6

Schornsteinfeger/-in 19.6 16.2 20.1

Seiler/-in * * *

Servicefahrer/-in 33.2 * 30.7

Servicekraft für Schutz und Sicherheit 48.0 35.1 51.2

Silberschmied/-in * * *
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(Fortsetzung Tabelle B1)

Vertragslösungsquote

Berufsbezeichnung Gesamt Frauen Männer

Spezialtiefbauer/-in 37.3 * 37.6

Sportfachmann/-frau1 28.6 * 42.9

Stanz- und Umformmechaniker/-in 18.6 * 17.9

Steinmetz/-in und Steinbildhauer/-in 25.9 27.0 25.6

Straßenbauer/-in 27.2 * 27.1

Straßenwärter/-in 7.8 11.1 7.5

Stuckateur/-in1 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 32.1 * 32.1

Tischler/-in 26.4 31.1 25.7

Trockenbaumonteur/-in 34.3 * 35.0

Verfahrensmechaniker/-in für Beschichtungstechnik 21.4 11.9 23.3

Verfahrensmechaniker/-in für Kunststoff- und Kautschuk-
technik 17.7 15.3 17.9

Verfahrensmechaniker/-in Glastechnik 16.6 * 17.4

Verfahrensmechaniker/-in in der Hütten- und Halbzeug-
industrie 13.3 * 13.7

Verfahrensmechaniker/-in in der Steine- und Erdenindustrie 16.7 * 17.0

Vermessungstechniker/-in 11.7 7.8 12.9

Wärme-, Kälte- und Schallschutzisolierer/-in 23.4 * 22.9

Wasserbauer/-in 4.7 * 5.1

Weintechnologe/-login 33.3 * 34.5

Werkfeuerwehrmann/-frau 2.5 * 0,0

Werksteinhersteller/-in * * *

Werkstoffprüfer/-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: Vertragslösungsquoten in frauenreichen dualen Ausbildungsberufen 2017 nach Geschlecht 
(Quelle: „Datenbank Auszubildende“ des Bundesinstituts für Berufsbildung auf Basis der Daten der Berufs­
bildungsstatistik der statistischen Ämter des Bundes und der Länder (Erhebung zum 31. Dezember), Be­
richtsjahre 2014 bis 2017 (für Bremen mussten für das Berichtsjahr 2015 die Vorjahreswerte verwendet wer­
den, da keine Datenmeldung erfolgte). Berechnungen des Bundesinstituts für Berufsbildung.)

  Vertragslösungsquote

Berufsbezeichnung Gesamt Frauen Männer

Änderungsschneider/-in1 44.6 30.0 44.8

Augenoptiker/-in 28.9 28.1 30.9

Biologiemodellmacher/-in * * *

Buchbinder//-in 20.3 9.5 *

Buchhändler/-in 19.2 18.8 20.9

Bühnenmaler/-in und -plastiker/-in 7.8 6.8 *

Drogist/-in 25.8 25.1 33.6

Edelsteinfasser/-in * * *

Fachangestellte/-r für Arbeitsmarktdienstleistungen 6.9 5.9 9.0

Fachangestellte/-r für Medien- und Informationsdienste 4.7 5.0 4.0

Fachverkäufer/-in im Lebensmittelhandwerk 44.5 43.7 48.1

Feinpolierer/-in * * *

Florist/-in 42.6 43.0 34.5

Fotograf/-in 30.0 29.7 30.9

Friseur/-in 48.2 47.6 51.2

Gestalter/-in für visuelles Marketing 16.7 16.0 22.3

Glasbläser/-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 für Büromanagement 23.8 22.8 26.5

Kaufmann/-frau für 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 38.5 41.3

Kosmetiker/-in   48.3 48.8 *

Maskenbildner/-in 14.0 12.6 *

Maßschneider/-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 43.3 44.5 34.9
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(Fortsetzung Tabelle B2)

  Vertragslösungsquote

Berufsbezeichnung Gesamt Frauen Männer

Pharmazeutisch-kaufmännische/-r Angestellte/-r 26.2 25.3 39.5

Polster- und Dekorationsnäher/-in 25.4 22.9 *

Produktgestalter/-in Textil * * *

Rechtsanwalts- und Notarfachangestellte/-r 27.7 27.1 34.5

Rechtsanwaltsfachangestellte/-r 32.8 32.4 36.8

Sozialversicherungsfachangestellte/-r 6.9 6.1 9.2

Spielzeughersteller/-in * * *

Textil- und Modenäher/-in1 14.9 14.5 12.5

Textil- und Modeschneider/-in 13.9 12.6 *

Textilgestalter/-in im Handwerk * * *

Tiermedizinische/-r Fachangestellte/-r 29.7 29.6 32.2

Tierpfleger/-in 24.7 22.8 29.4

Tourismuskaufmann/-frau 26.6 25.5 32.1

Verwaltungsfachangestellte/-r 4.1 3.3 6.4

Werkgehilfe/-in Schmuckwarenindustrie, Taschen- und Arm­
banduhren * * *

Zahnmedizinische/-r Fachangestellte/-r 30.6 30.2 48.5

Anmerkungen: *: Vertragslösungsquote nicht ausgewiesen; 1: Ungleiche Berechnungsweise zwischen den 
Geschlechtern; 2: Berechnungsweise: einfache Lösungsquote

Tabelle B3: Männerreiche Ausbildungsberufe mit niedrigerer Lösungsquote der geschlechtlichen Minorität 
nach der Größe der Differenz der Lösungsquoten zwischen den Geschlechtern – Top 5 (Quelle: „Datenbank 
Auszubildende“ des Bundesinstituts für Berufsbildung auf Basis der Daten der Berufsbildungsstatistik der 
statistischen Ämter des Bundes und der Länder (Erhebung zum 31. Dezember), Berichtsjahre 2014 bis 2017 
(für Bremen mussten für das Berichtsjahr 2015 die Vorjahreswerte verwendet werden, da keine Datenmeldung 
erfolgte). Berechnungen des Bundesinstituts für Berufsbildung.)

Vertragslösungsquote

Berufsbezeichnung Gesamt Frauen Männer Diffe­
renz

Servicekraft für Schutz und Sicherheit 48.0 35.1 51.2 −16.1

Industrieelektriker/-in 21.1 9.5 22.0 −12.5

Verfahrensmechaniker/-in für Beschichtungstechnik 21.4 11.9 23.3 −11.4

Milchtechnologe/-in 12.9 4.4 15.5 −11.1

Fachkraft für Kreislauf- und Abfallwirtschaft 20.0 12.0 20.6 −8.6
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Anhang C

Skalenhandbuch

Vorzeitige Vertragslösungsneigung

Konstruktion: adaptiert nach:

Quelle: Deuer & Wild (2019)

Anzahl der Items: 8

Antwortformat: 1  =  nein; 2  =  eher nein; 3  =  eher ja; 4  =  ja

Name des Tests  Testergebnis

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy  KMO = .781

Tabelle C1: Ergebnisse einer Hauptkomponentenanalyse für die vorzeitige Vertragslösungsneigung

Nr.  Itembezeichnung  Faktorladung (λ)

1 Würden Sie Ihren jetzigen Ausbildungsbetrieb wiederwählen? * .87 .20

2 Sind Sie alles in allem mit Ihrem jetzigen Ausbildungsbetrieb zufrieden? * .86 .20

3 Haben Sie schon einmal daran gedacht, Ihren Ausbildungsbetrieb zu wechseln? .81 .23

4 Denken Sie aktuell daran, Ihren Ausbildungsbetrieb zu wechseln? .75 .30

5 Haben Sie schon einmal daran gedacht, Ihren Ausbildungsberuf zu wechseln? .15 .82

6 Würden Sie Ihren jetzigen Ausbildungsberuf wieder wählen? * .24 .80

7 Denken Sie aktuell daran, Ihren Ausbildungsberuf zu wechseln? .20 .79

8  Sind Sie alles in allem mit Ihrem jetzigen Ausbildungsberuf zufrieden? *   .35   .71

Varianzaufklärung 36.9 % 33.4 %

Anmerkungen: n  =  1373; Die Extraktionsmethode war eine Hauptkomponentenanalyse mit orthogonaler Rota­
tion (Varimax mit Kaiser-Normalisierung); Faktorladungen über .50 sind fett gedruckt; rekodierte Items sind 
mit * gekennzeichnet

Tabelle C2: Kennwerte der Skala „Betriebsbezogene Vertragslösungsneigung“

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 (Itemtrennschärfe); Skalenbreite: 1–4



Tabelle C3: Kennwerte der Skala „Berufsbezogene Vertragslösungsneigung“

Bezeichnung n MW SD rit

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 (Itemtrennschärfe); Skalenbreite: 1–4

Merkmale der Auszubildenden

Geschlecht

Konstruktion: übernommen aus:

Quelle: Rahn, Brüggemann & Hartkopf (2014)

Anzahl der Items: 1

Antwortformat: 1  =  weiblich; 2  =  männlich

Alter

Konstruktion: adaptiert nach:

Quelle: Beetz et  al. (2013)

Anzahl der Items: 1

Antwortformat: offene Nennungen

Item: Ich bin … Jahre alt.
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Migrationshintergrund

Einzelitem: Geburtsland der/des Auszubildenden

Konstruktion: adaptiert nach:

Quelle: Rahn, Brüggemann & Hartkopf (2014)

Anzahl der Items: 1

Antwortformat: 1 = Deutschland; 2  =  einem anderen Land, und zwar:

Item: Ich bin in … geboren

Einzelitem: Geburtsland der Mutter des/der Auszubildenden

Konstruktion: adaptiert nach:

Quelle: Rahn, Brüggemann & Hartkopf (2014)

Anzahl der Items: 1

Antwortformat: 1 = Deutschland; 2  =  einem anderen Land, und zwar:

Item: Meine Mutter ist in … geboren

Einzelitem: Geburtsland des Vaters der/des Auszubildenden

Konstruktion: adaptiert nach:

Quelle: Rahn, Brüggemann & Hartkopf (2014)

Anzahl der Items: 1

Antwortformat: 1 = Deutschland; 2  =  einem anderen Land, und zwar:

Item: Mein Vater ist in … geboren

Letzte Zeugnisnote: Deutsch

Konstruktion: Eigene Konstruktion

Quelle: /

Anzahl der Items: 1

Antwortformat: 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 Items: 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)

Anzahl der Items: 8

Antwortformat: 1  =  stimmt nicht bis 6  =  stimmt völlig

Name des Tests  Testergebnis

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy  KMO = .928

Tabelle C4: Ergebnisse einer Hauptkomponentenanalyse für die Leistungsmotivation

Nr. Itembezeichnung Faktorladung (λ)

1 Bei der Arbeit zeige ich gerne vollen Einsatz .84

2 Ich bin eine motivierte Auszubildende/ein motivierter Auszubildender .84

3 Beruflich bin ich sehr motiviert .83

4 Bei der Arbeit fühle ich mich voller Energie .83

5 Im Betrieb kann ich mich richtig in meine Arbeit vertiefen .79

6 Oft habe ich am Feierabend ein gutes Gefühl, weil ich im Betrieb viel und gut 
gearbeitet habe .79

7 Aus meinen Leistungen im Betrieb gewinne ich Selbstvertrauen .78

8 Bei der Arbeit gebe ich mein Bestes .76

Varianzaufklärung 65.2 %

Anmerkungen: n  =  1353; Die Extraktionsmethode war eine Hauptkomponentenanalyse; Faktorladungen über 
.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 (Itemtrennschärfe); Skalenbreite: 1–6

Berufliches Fähigkeitsselbstkonzept

Konstruktion: adaptiert nach:

Quelle: Dickhäuser, Schöne, Spinath & Stiensmeier-Pelster (2002)

Anzahl der Items: 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 Fähigkeitseinschätzung umfasst. Die Items zur absoluten Fähig­
keitsselbsteinschätzung wurden nicht berücksichtigt, da sie übergeordnet zu den drei anderen Bezugsnor­
men steht. Da die soziale Bezugsnorm über die größte Varianzaufklärung verfügt, wurden daraus drei, aus 
der individuellen und kriterienbezogenen Bezugsnorm jeweils zwei Items mit den höchsten Faktorladun­
gen ausgewählt.

Skalenbildung:

Es wird ein Mittelwert über 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 für das berufliche Fähigkeitsselbstkonzept

Nr.  Itembezeichnung  Faktorladung (λ)

1  
Mit den Aufgaben in meinem Ausbildungsberuf komme ich…

 
.85schlechter zurecht als andere Auszubildende ↔ besser zurecht als andere Aus­

zubildende

2
Ich kann in meinem Ausbildungsberuf …

.81
weniger als andere Auszubildende ↔ mehr als andere Auszubildende

3
Wenn ich mir ansehe, was ich in meinem Ausbildungsberuf können muss, halte 
ich mich für … .81
nicht begabt ↔ sehr begabt

4
Wenn ich mir ansehe, was ich in meinem Ausbildungsberuf können muss, finde 
ich, dass ich … .80
wenig kann ↔ viel kann

5
Ich komme mit den Aufgaben in meinem Ausbildungsberuf …

.75
schlechter zurecht als früher ↔ besser zurecht als früher

6
Ich bin …

.72weniger intelligent als andere Auszubildende ↔ intelligenter als andere Auszu­
bildende

7
Das Lernen von neuen Sachen in meinem Ausbildungsberuf fällt mir … *

.43
leichter als früher ↔ schwerer als früher  

Varianzaufklärung 56.2 %

Anmerkungen: n  =  1316; Die Extraktionsmethode war eine Hauptkomponentenanalyse; Faktorladungen über 
.50 sind fett gedruckt; Rekodierte Items sind mit * gekennzeichnet

Tabelle C7: Kennwerte der Skala „Berufliches Fähigkeitsselbstkonzept“

Bezeichnung   n   MW   SD   rit

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 (Itemtrennschärfe); Skalenbreite: 1–6

Kontextmerkmale des Ausbildungsverhältnisses

Segregationsniveau des Ausbildungsberufs

Die Operationalisierung des Segregationsniveaus des Ausbildungsberufs erfolgt über 
den Anteil der geschlechtlichen Minorität innerhalb des jeweiligen Ausbildungsberufs. 
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Dafür werden Auszubildendenzahlen zum 31.12.2020 auf Basis der DAZUBI-Daten­
blätter des Bundesinstituts für 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 Stärke des Segregationsniveaus zwischen 0.1 % 
und 29.9 % bewegen. Die untere Grenze ergibt sich daraus, dass Ausbildungsberufe 
zum 31.12.2017, die ausschließlich von einem Geschlecht absolviert werden und somit 
keine geschlechtliche Minorität besteht, nicht berücksichtigt werden.

In der beschriebenen Vorgehensweise wird die Segregation als umso stärker be­
zeichnet, je geringer der Anteil der geschlechtlichen Minorität in dem jeweiligen Ausbil­
dungsberuf zum 31.12.2020 ist. Um diese ungewohnte Perspektive (niedrigere Werte 
drücken eine höhere Segregation aus) zu vermeiden, wird der als Prozentwert vorlie­
gende Segregationswert von 100 subtrahiert. Auf diese Weise drücken höhere Werte 
eine stärkere Segregation des Ausbildungsberufs und somit eine geringere Anzahl an 
Personen der geschlechtlichen Minorität aus.

Betriebsgröße

Konstruktion: adaptiert nach:

Quelle: Europäische Kommission (2003)

Anzahl der Items: 1

Antwortformat:
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

Kommentar:

Die Antwortmöglichkeiten beruhen auf der Empfehlung der Europäischen Kommission (2003) für 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;

Großbetriebe: 250 und mehr Mitarbeiter*innen

Berufliches Ansehen

Konstruktion: übernommen 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 Items: 1

Antwortformat:

1  =  in der Probezeit des ersten Ausbildungsjahres; 2  =  im ersten Ausbildungsjahr, 
aber

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 Items: 6

Antwortformat: 1  =  stimmt nicht bis 6  =  stimmt völlig

Kommentar:

Der originale gekürzte Fragebogen enthält 18 Items, die drei Interessenkomponenten zugeordnet sind. Da 
die Originalquelle keine Angaben zu Faktorladungen enthält, wurden aus jeder Komponente die beiden 
Items mit den größten Trennschärfen ausgewählt.

Name des Tests  Testergebnis

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy  KMO = .804

Tabelle C8: Ergebnisse einer Hauptkomponentenanalyse für das Interesse (am Ausbildungsberuf)

Nr.  Itembezeichnung  Faktorladung (λ)

1 Ich bin mir sicher, den Ausbildungsberuf gewählt zu haben, der meinen persön­
lichen Neigungen entspricht. .79

2 Es war für mich von großer Bedeutung, gerade diesen Ausbildungsberuf erler­
nen zu können. .76

3 Ich habe meinen jetzigen Ausbildungsberuf vor allem wegen der interessanten 
Fachinhalte gewählt. .70

4 Wenn ich ehrlich sein soll, ist mir mein Ausbildungsberuf manchmal eher 
gleichgültig * .68
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(Fortsetzung Tabelle C8)

Nr.  Itembezeichnung  Faktorladung (λ)

5 Ich rede lieber über meine Hobbys als über meinen Ausbildungsberuf * .64

6  Die Beschäftigung mit den Inhalten und Problemen meines Ausbildungsberufs 
gehört nicht gerade zu meinen Lieblingstätigkeiten *  

.55

Varianzaufklärung 47.5 %

Anmerkungen: n  =  1350; Die Extraktionsmethode war eine Hauptkomponentenanalyse; Faktorladungen über 
.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

Item Nr. 1 1367 4.42 1.40 .62

Item Nr. 2 1371 4.16 1.50 .58

Item 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 Item-
Skala-Korrelation (Itemtrennschärfe); Skalenbreite: 1–6

Reflektierte Berufswahlentscheidung

Konstruktion: Eigenkonstruktion

Quelle: /

Anzahl der Items: 3

Antwortformat: 1  =  stimmt nicht bis 6  =  stimmt völlig

Name des Tests  Testergebnis

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy  KMO = .654

Tabelle C10: Ergebnisse einer Hauptkomponentenanalyse für die reflektierte Berufswahlentscheidung

Nr.  Itembezeichnung  Faktorladung (λ)

Bei der Wahl meines Ausbildungsberufs …

1 … war ich sicher, die richtige Entscheidung getroffen zu haben .81

2 … wusste ich schon ziemlich genau, welche Anforderungen mich in dem von 
mir bevorzugten Beruf erwarten .78

3  … habe ich mir viele Gedanken gemacht, die richtige Entscheidung zu treffen   .74

Varianzaufklärung   60.6 %

Anmerkungen: n  =  1353; Die Extraktionsmethode war eine Hauptkomponentenanalyse; Faktorladungen über 
.50 sind fett gedruckt
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Tabelle C11: Kennwerte der Skala „Reflektierte Berufswahlentscheidung“

Bezeichnung   n   MW   SD   rit

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 (Itemtrennschärfe); Skalenbreite: 1–6

Reflektierte Betriebswahlentscheidung

Skala: Reflektierte Betriebswahlentscheidung

Konstruktion: Eigenkonstruktion

Quelle: /

Anzahl der Items: 3

Antwortformat: 1  =  stimmt nicht bis 6  =  stimmt völlig

Name des Tests  Testergebnis

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy  KMO = .660

Tabelle C12: Ergebnisse einer Hauptkomponentenanalyse für die reflektierte Betriebswahlentscheidung

Nr.  Itembezeichnung  Faktorladung (λ)

Bei der Wahl meines Ausbildungsbetriebs …

1 … war ich sicher, die richtige Entscheidung getroffen zu haben .81

2 … wusste ich schon ziemlich genau, was mich in dem von mir bevorzugten 
Betrieb erwartet .78

3  … habe ich mir viele Gedanken gemacht, die richtige Entscheidung zu treffen   .76

Varianzaufklärung   60.8 %

Anmerkungen: n  =  1361; Die Extraktionsmethode war eine Hauptkomponentenanalyse; Faktorladungen über 
.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 (Itemtrennschärfe); Skalenbreite: 1–6
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Wunschberuf

Konstruktion: adaptiert nach:

Quelle: Bundesinstitut für Berufsbildung (2008)

Anzahl der Items: 1

Antwortformat: Bei Ihrer Berufswahl war Ihr jetziger Ausbildungsberuf …

1 = … Ihr einziger Wunschberuf

2 = … ein interessanter Beruf, unter mehreren Berufen, die für Sie in Frage kamen

3 = … ein Beruf, der sich plötzlich und zufällig ergeben hat

4 = … eine Notlösung, weil Sie keinen anderen Ausbildungsplatz bekommen haben

Wunschbetrieb

Konstruktion: adaptiert nach:

Quelle: Bundesinstitut für Berufsbildung (2008)

Anzahl der Items: 1

Antwortformat: Bei Ihrer Berufswahl war Ihr jetziger Ausbildungsbetrieb …

1 = … Ihr einziger Wunschbetrieb

2 = … ein interessanter Betrieb, unter mehreren Betrieben, die für Sie in Frage kamen

3 = … ein Betrieb, der sich plötzlich und zufällig ergeben hat

4 = … eine Notlösung, weil Sie keinen anderen Ausbildungsbetrieb bekommen haben

Qualität der Ausbildung

Bedeutsamkeit der Arbeitsaufgaben

Konstruktion: adaptiert nach:

Quelle: Velten & Schnitzler (2012)

Anzahl der Items: 3

Antwortformat: 1  =  stimmt nicht bis 6  =  stimmt völlig

Name des Tests  Testergebnis

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy  KMO = .703

Qualität der Ausbildung 355



Tabelle C14: Ergebnisse einer Hauptkomponentenanalyse für die Bedeutsamkeit der Arbeitsaufgaben

Nr.  Itembezeichnung  Faktorladung (λ)

1 Mein Arbeitsbereich ist auf meine Arbeitsergebnisse angewiesen. .84

2 Die Aufgaben, die ich bearbeite, sind für den Betrieb wichtig. .83

3  In meiner Ausbildung bearbeite ich verantwortungsvolle Aufgaben.   .83

Varianzaufklärung 69.4 %

Anmerkungen: n  =  1367; Die Extraktionsmethode war eine Hauptkomponentenanalyse; Faktorladungen über 
.50 sind fett gedruckt

Tabelle C15: Kennwerte der Skala „Bedeutsamkeit der Arbeitsaufgaben“

Bezeichnung   n   MW   SD   rit

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 (Itemtrennschärfe); Skalenbreite: 1–6

Vielfalt und Anforderungspassung der Arbeitsaufgaben

Konstruktion: adaptiert nach:

Quelle: Velten & Schnitzler (2012)

Anzahl der Items: 6

Antwortformat: 1  =  stimmt nicht bis 6  =  stimmt völlig

Name des Tests  Testergebnis

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy  KMO = .861

Tabelle C16: Ergebnisse einer Hauptkomponentenanalyse für die Vielfalt und Anforderungspassung der Ar­
beitsaufgaben

Nr.  Itembezeichnung  Faktorladung (λ)

1 In der Ausbildung habe ich die Möglichkeit, viele verschiedene Fähigkeiten an­
zuwenden. .85

2 Meine Aufgaben im Betrieb sind abwechslungsreich. .85

3 In der Ausbildung habe ich die Möglichkeit, viele verschiedene Aufgaben auszu­
probieren. .83

4 Ich bekomme Aufgaben, die zu meinen Fähigkeiten passen. .72
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(Fortsetzung Tabelle C16)

Nr.  Itembezeichnung  Faktorladung (λ)

5 Meine Aufgaben stellen eine Herausforderung für mich dar. .60

6  Ich fühle mich durch meine Aufgaben unterfordert.*   .52

Varianzaufklärung 54.5 %

Anmerkungen: n  =  1355; Die Extraktionsmethode war eine Hauptkomponentenanalyse; Faktorladungen über 
.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

Item Nr. 1 1371 4.62 1.41 .73

Item Nr. 2 1365 4.30 1.52 .72

Item Nr. 3 1369 4.37 1.53 .69

Item Nr. 4 1370 4.18 1.48 .56

Item 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 (Itemtrennschärfe); 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 völlig

Name des Tests  Testergebnis

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy  KMO = .663

Tabelle C18: Ergebnisse einer Hauptkomponentenanalyse für den Handlungsspielraum bei der Bearbeitung 
der Arbeitsaufgaben

Nr.  Itembezeichnung  Faktorladung (λ)

1 Ich kann mitbestimmen, in welcher Reihenfolge ich meine Aufgaben bearbeite .83

2 Ich kann meine Arbeit selbstständig planen und einteilen .81

3  Ich habe Einfluss darauf, welche Arbeit mir zugeteilt wird   .75

Varianzaufklärung 63.2 %

Anmerkungen: n  =  1357; Die Extraktionsmethode war eine Hauptkomponentenanalyse; Faktorladungen über 
.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 3.71 1.68 .57

Item Nr. 2 1366 3.78 1.63 .55

Item Nr. 3 1367 3.06 1.61 .47

McDonalds Omega   .71         

Anmerkungen: n = Anzahl der Personen; MW = Mittelwert; SD = Standardabweichung; rit = korrigierte Item-
Skala-Korrelation (Itemtrennschärfe); Skalenbreite: 1–6

Fachkompetenz der/des Ausbilders/-in

Konstruktion: adaptiert nach:

Quelle: Velten & Schnitzler (2012)

Anzahl der Items: 8

Antwortformat: 1  =  stimmt nicht bis 6  =  stimmt völlig

Name des Tests  Testergebnis

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy  KMO = .896

Tabelle C20: Ergebnisse einer Hauptkomponentenanalyse für die Fachkompetenz der/des Ausbilders/-in

Nr.  Itembezeichnung  Faktorladung (λ)

1 Meine Ausbilderin/mein Ausbilder gestaltet ihre/seine Anleitungen anschau­
lich .83

2 Meine Ausbilderin/mein Ausbilder zeigt mir, wie sie/er ein Problem bearbeitet .80

3 Meine Ausbilderin/mein Ausbilder erklärt mir, was sie/er denkt, wenn sie/er ein 
Problem bearbeitet .77

4 Meine Ausbilderin/mein Ausbilder bestärkt mich darin, neue Lösungswege 
auszuprobieren, auch wenn ich dabei Fehler mache .73

5 Meine Ausbilderin/mein Ausbilder kann auch schwierige fachliche Fragen be­
antworten .72

6 Meine Ausbilderin/mein Ausbilder gibt mir klare Arbeitsanweisungen .71

7 Meine Ausbilderin/mein Ausbilder wirkt häufig planlos bei der Gestaltung der 
Ausbildung * .66

8  Meine Ausbilderin/mein Ausbilder erklärt häufig unverständlich *   .57

Varianzaufklärung 52.8 %

Anmerkungen: n  =  1330; Die Extraktionsmethode war eine Hauptkomponentenanalyse; Faktorladungen über 
.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

Item 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 (Itemtrennschärfe); Skalenbreite: 1–6

Feedback durch die/den Ausbilder/-in

Konstruktion: adaptiert nach:

Quelle: Velten & Schnitzler (2012)

Anzahl der Items: 5

Antwortformat: 1  =  stimmt nicht bis 6  =  stimmt völlig

Name des Tests  Testergebnis

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy  KMO = .845

Tabelle C22: Ergebnisse einer Hauptkomponentenanalyse für das Feedback durch die/den Ausbilder/-in

Nr.  Itembezeichnung  Faktorladung (λ)

1 Über meine Fortschritte informiert mich meine Ausbilderin/mein Ausbilder 
sachlich .87

2 Meine Ausbilderin/mein Ausbilder führt regelmäßig Feedback-Gespräche mit 
mir über meine Arbeit .86

3 Von meiner Ausbilderin/meinem Ausbilder bekomme ich Rückmeldung über 
meine Arbeitsergebnisse .82

4 Meine Lernfortschritte werden im Betrieb regelmäßig kontrolliert .78

5  Ich bekomme regelmäßig schriftliche Rückmeldungen über meine Arbeit   .64

Varianzaufklärung 63.3 %

Anmerkungen: n  =  1354; Die Extraktionsmethode war eine Hauptkomponentenanalyse; Faktorladungen über 
.50 sind fett gedruckt
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Tabelle C23: Kennwerte der Skala „Feedback durch die/den Ausbilder/-in “

Bezeichnung   n   MW   SD   rit

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 (Itemtrennschärfe); Skalenbreite: 1–6

Soziale Einbettung in das betriebliche Umfeld

Fürsorglichkeit der/des Ausbilders/-in

Konstruktion: adaptiert nach:

Quelle: Velten & Schnitzler (2012)

Anzahl der Items: 4

Antwortformat: 1  =  stimmt nicht bis 6  =  stimmt völlig

Name des Tests  Testergebnis

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy  KMO = .825

Tabelle C24: Ergebnisse einer Hauptkomponentenanalyse für die Fürsorglichkeit der/des Ausbilders/-in

Nr.  Itembezeichnung  Faktorladung (λ)

1 Wenn mir etwas nicht gefällt, kann ich mit meiner Ausbilderin/meinem Ausbil­
der darüber reden .87

2 Meine Ausbilderin/meinen Ausbilder interessiert es, dass es mir auch privat gut 
geht .86

3 Ich kann offen sagen, wenn mich etwas an meiner Ausbilderin/meinem Ausbil­
der stört .85

4  Meine Ausbilderin/mein Ausbilder lobt mich für gute Leistungen   .82

Varianzaufklärung 71.8 %

Anmerkungen: n  =  1356; Die Extraktionsmethode war eine Hauptkomponentenanalyse; Faktorladungen über 
.50 sind fett gedruckt
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Tabelle C25: Kennwerte der Skala "Fürsorglichkeit 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 (Itemtrennschärfe); Skalenbreite: 1–6

Soziale Unterstützung der/des Ausbilders/-in

Konstruktion: Adaptiert nach:

Quelle: Frese (1989)

Anzahl der Items: 5

Antwortformat: 1  =  stimmt nicht; 2  =  wenig; 3  =  ziemlich; 4  =  völlig

Kommentar:

Skalenbildung:

Es wird ein Mittelwert über die fünf Items für jede der aufgeführten Personengruppen berechnet

Name des Tests  Testergebnis

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy  KMO = .897

Tabelle C26: Ergebnisse einer Hauptkomponentenanalyse für die soziale Unterstützung der/des Ausbil-
ders/-in 

Nr.  Itembezeichnung  Faktorladung (λ)

1 Wie sehr unterstützen diese Personen Sie, sodass Sie es in Ihrer Ausbildung 
leichter haben? .91

2 Wie sehr sind die Personen bereit, sich Ihre Probleme im Zusammenhang mit 
Ihrer Ausbildung anzuhören? .89

3 Wie sehr können Sie sich auf folgende Personen verlassen, wenn es in Ihrer 
Ausbildung schwierig wird? .89

4 Wie leicht lässt es sich mit diesen Personen sprechen? .87

5  Wie sehr sind die Personen bereit, sich Ihre persönlichen Probleme anzuhören?   .86

Varianzaufklärung 78.2 %

Anmerkungen: n  =  1356; Die Extraktionsmethode war eine Hauptkomponentenanalyse; Faktorladungen über 
.50 sind fett gedruckt
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Tabelle C27: Kennwerte der Skala „Soziale Unterstützung der/des Ausbilders/-in “

Bezeichnung   n   MW   SD   rit

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 (Itemtrennschärfe); Skalenbreite: 1–4

Kollegiale Zusammenarbeit

Konstruktion: adaptiert nach:

Quelle: Velten & Schnitzler (2012)

Anzahl der Items: 6

Antwortformat: 1  =  stimmt nicht bis 6  =  stimmt völlig

Name des Tests  Testergebnis

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy  KMO = .873

Tabelle C28: Ergebnisse einer Hauptkomponentenanalyse für die kollegiale Zusammenarbeit

Nr.  Itembezeichnung  Faktorladung (λ)

1 Meine Arbeitskolleginnen und -kollegen kümmern sich um mich .84

2 Meine Arbeitskolleginnen und -kollegen sind daran interessiert, dass es mir gut 
geht. .82

3 Meine Arbeitskolleginnen und -kollegen begründen mir ihre Vorgehensweise 
bei der Bearbeitung ihrer Aufgaben. .82

4 Meine Arbeitskolleginnen und -kollegen sagen mir, wenn meine Arbeit gut war. .80

5 Meine Arbeitskolleginnen und -kollegen erklären mir, was sie denken, wenn sie 
ein Problem bearbeiten. .78

6  Ich kann meinen Arbeitskolleginnen und -kollegen bei der Arbeit zusehen.   .70

Varianzaufklärung 63.0 %

Anmerkungen: n  =  1347; Die Extraktionsmethode war eine Hauptkomponentenanalyse; Faktorladungen über 
.50 sind fett gedruckt.
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Tabelle C29: Kennwerte der Skala „Kollegiale Zusammenarbeit“

Bezeichnung   n   MW   SD   rit

Skala 1369 4.59 1.11

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

Item 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 (Itemtrennschärfe); Skalenbreite: 1–6

Soziale Unterstützung der Arbeitskolleg/-in nen

Konstruktion: Adaptiert nach:

Quelle: Frese (1989)

Anzahl der Items: 4

Antwortformat: 1  =  stimmt nicht; 2  =  wenig; 3  =  ziemlich; 4  =  völlig

Kommentar:

Skalenbildung:

Es wird ein Mittelwert über die fünf Items für jede der aufgeführten Personengruppen berechnet.

Name des Tests  Testergebnis

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy  KMO = .893

Tabelle C30: Ergebnisse einer Hauptkomponentenanalyse für die soziale Unterstützung der Arbeitskolleg/-in 
nen

Nr.  Itembezeichnung  Faktorladung (λ)

1 Wie sehr sind die Personen bereit, sich Ihre Probleme im Zusammenhang mit 
Ihrer Ausbildung anzuhören? .88

2 Wie sehr können Sie sich auf folgende Personen verlassen, wenn es in Ihrer 
Ausbildung schwierig wird? .87

3 Wie sehr unterstützen diese Personen Sie, sodass Sie es in Ihrer Ausbildung 
leichter haben? .87

4 Wie sehr sind die Personen bereit, sich Ihre persönlichen Probleme anzuhören? .85

5  Wie leicht lässt es sich mit diesen Personen sprechen?   .83

Varianzaufklärung 73.9 %

Anmerkungen: n  =  1340; Die Extraktionsmethode war eine Hauptkomponentenanalyse; Faktorladungen über 
.50 sind fett gedruckt.
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Tabelle C31: Kennwerte der Skala „Soziale Unterstützung der Arbeitskolleg/-in nen“

Bezeichnung   n   MW   SD   rit

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 (Itemtrennschärfe); Skalenbreite: 1–4

Soziale Integration in die Arbeitsgruppe

Konstruktion: adaptiert nach:

Quelle: Neuenschwander, Hofmann, Jüttler, Schumann & Kaqinari (2018)

Anzahl der Items: 4

Antwortformat: 1  =  stimmt nicht bis 6  =  stimmt völlig

Name des Tests  Testergebnis

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy  KMO = .773

Tabelle C32: Ergebnisse einer Hauptkomponentenanalyse für die soziale Integration in die Arbeitsgruppe

Nr.  Itembezeichnung  Faktorladung (λ)

1 Ich fühle mich häufig wie ein Außenseiter, wenn ich mit meinen Arbeitskollegin­
nen und -kollegen zusammen bin * .83

2 Bei meinen Arbeitskolleginnen und -kollegen fühle ich mich wohl .81

3 Meine Arbeitskolleginnen und -kollegen akzeptieren mich .81

4  Zu meinen Arbeitskolleginnen und -kollegen fühle ich mich wenig zugehörig *   .80

Varianzaufklärung 65.8 %

Anmerkungen: n  =  1356; Die Extraktionsmethode war eine Hauptkomponentenanalyse; Faktorladungen über 
.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

Item Nr. 4 1363 4.51 1.58 .64

McDonalds Omega   .82         

Anmerkungen: n = Anzahl der Personen; MW = Mittelwert; SD = Standardabweichung; rit = korrigierte Item-
Skala-Korrelation (Itemtrennschärfe); Skalenbreite: 1–6

Geschlechtsbezogenes Ausbildungserleben

Konstruktion: Eigenkonstruktion

Quelle: /

Anzahl der Items: 12

Antwortformat: 1  =  stimmt nicht bis 6  =  stimmt völlig

Name des Tests  Testergebnis

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy  KMO = .901

Tabelle C34: Ergebnisse einer Hauptkomponentenanalyse für das geschlechtsbezogene Ausbildungserleben

Nr.  Itembezeichnung  Faktorladung (λ)

1 In meiner Ausbildung werde ich als Frau/Mann sexuell belästigt .76 .13

2 Durch meinen Ausbildungsberuf wird mir meine Weiblichkeit/Männlichkeit ab­
gesprochen .76 .16

3 Mein Ausbildungsberuf schadet meinem Ansehen in meinem Freundes- und 
Bekanntenkreis .75 .10

4 Durch meinen Ausbildungsberuf habe ich schon Freunde und Bekannte verlo­
ren .74 .09

5 In meiner Ausbildung werde ich als Frau/Mann nicht ernst genommen .74 .30

6 In meinem Arbeitsalltag fehlen mir andere Frauen/Männer .74 .09

7 In meiner Ausbildung höre ich Sprüche gegen Frauen/Männer .60 .35

8 In meiner Ausbildung werden meine Leistungen nicht wertgeschätzt .52 .41

9 In meiner Ausbildung muss ich mehr leisten als die Frauen/Männer, um akzep­
tiert zu werden .27 .75

10 Ich erhalte in meiner Ausbildung weniger Unterstützung als meine weiblichen/
männlichen Kolleg/-in nen .36 .69

11 In meiner Ausbildung werden mir als Frau/Mann die erforderlichen Fähigkeiten 
abgesprochen .27 .65

12  Ich arbeite gerne mit vielen Männern/Frauen zusammen   −.17   .40

Varianzaufklärung 35.5 % 17.2 %

Anmerkungen: n  =  1311; Die Extraktionsmethode war eine Hauptkomponentenanalyse mit orthogonaler Rota­
tion (Varimax mit Kaiser-Normalisierung); Faktorladungen über .50 sind fett gedruckt.
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Tabelle C35: Kennwerte der Skala „Geschlechtsspezifische soziale Benachteiligungen“

Bezeichnung   n   MW   SD   rit

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 (Itemtrennschärfe); Skalenbreite: 1–6

Tabelle C36: Kennwerte der Skala „Geschlechtsspezifische Leistungsnormen“

Bezeichnung   n   MW   SD   rit

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 (Itemtrennschärfe); Skalenbreite: 1–6

Folgen der Ausbildungserfahrungen

Passungswahrnehmung

Konstruktion: adaptiert nach:

Quelle: Neuenschwander, Hofmann, Jüttler, Schumann & Kaqinari (2018)

Anzahl der Items: 5

Antwortformat: 1  =  stimmt nicht bis 6  =  stimmt völlig

Name des Tests   Testergebnis

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy   KMO = .811
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Tabelle C37: Ergebnisse einer Hauptkomponentenanalyse für die Passungswahrnehmung

Nr.  Itembezeichnung  Faktorladung (λ)

Meine jetzige Ausbildungssituation …

1 … stimmt mit meinen persönlichen Interessen überein .85

2 … passt zu meiner Person .84

3 … stimmt mit meinen beruflichen Fähigkeiten überein .84

4 … ist für mich im Moment die beste Lösung .75

5  … stimmt mit meinen schulischen Fähigkeiten überein   .65

Varianzaufklärung   62.3 %

Anmerkungen: n  =  1356; Die Extraktionsmethode war eine Hauptkomponentenanalyse; Faktorladungen über 
.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 (Itemtrennschärfe); λ = Faktorladung; Skalenbreite: 1–6

Belastungserleben

Konstruktion: Eigenkonstruktion

Quelle: /

Anzahl der Items: 3

Antwortformat: 1  =  stimmt nicht bis 6  =  stimmt völlig

-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 für das Belastungserleben

Nr.  Itembezeichnung  Faktorladung (λ)

1 Meine Ausbildungstätigkeit ist mental belastend für mich .91

2 Meine Ausbildungstätigkeit ist emotional belastend für mich .88

3  Meine Ausbildungstätigkeit ist körperlich belastend für mich   .68

Varianzaufklärung 68.9 %

Anmerkungen: n  =  1149; Die Extraktionsmethode war eine Hauptkomponentenanalyse; Faktorladungen über 
.50 sind fett gedruckt

Um das Ausmaß des Belastungserlebens der Befragten abzubilden, wurde auf eine Mit­
telwertbildung verzichtet, sondern ein Summenscore berechnet. Wenn die Befragten 
die Antwortmöglichkeit „kommt bei meiner Arbeit nicht vor“ angekreuzt haben, ging 
das Item mit dem Wert 0 in den Summenscore ein. Der Summenscore kann somit 
Werte zwischen 0 und 18 annehmen. Damit bei späteren Berechnungen keine Verzer­
rungen aufgrund der Breite des Summenscores auftreten, wurde eine Normierung vor­
genommen, die einer sechsstufigen Breite (0 bis 5) entspricht.

Überforderungserleben

Konstruktion: Eigene Konstruktion in Anlehnung an:

Quelle: Schumann, Forsblom, Negrini & Gurtner (2014); Velten & Schnitzler (2012)

Anzahl der Items: 4

Antwortformat: 1  =  stimmt nicht bis 6  =  stimmt völlig

Name des Tests  Testergebnis

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy  KMO = .712

Tabelle C40: Ergebnisse einer Hauptkomponentenanalyse für das Überforderungserleben

Nr.  Itembezeichnung  Faktorladung (λ)

1 Ich muss bei meiner Ausbildung Sachen machen, die mir zu kompliziert sind .83

2 Bei meiner Ausbildung fühle ich mich überfordert .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
lernt habe  

.74

Varianzaufklärung 62.1 %

Anmerkungen: n  =  1364; Die Extraktionsmethode war eine Hauptkomponentenanalyse; Faktorladungen über 
.50 sind fett gedruckt
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Tabelle C41: Kennwerte der Skala „Überforderungserleben“

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 (Itemtrennschärfe); Skalenbreite: 1–6

Erwartungen und Ziele

Beschäftigungsabsicht (nach der Ausbildung)

Konstruktion: adaptiert nach:

Quelle: Beetz et  al. (2013)

Anzahl der Items: 2

Antwortformat: 1  =  stimmt nicht bis 6  =  stimmt völlig

Name des Tests  Testergebnis

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy  KMO = .500

Tabelle C42: Ergebnisse einer Hauptkomponentenanalyse für die Beschäftigungsabsicht (nach der Ausbil­
dung)

Nr.  Itembezeichnung  Faktorladung (λ)

1 Ich möchte gerne weiter in meinem derzeitigen Ausbildungsberuf arbeiten .88

2  Ich möchte gerne weiter in meinem derzeitigen Ausbildungsbetrieb arbeiten   .88

Varianzaufklärung 78.1 %

Anmerkungen: n  =  1347; Die Extraktionsmethode war eine Hauptkomponentenanalyse; Faktorladungen über 
.50 sind fett gedruckt

Tabelle C43: Kennwerte der Skala „Beschäftigungsabsicht (nach der Ausbildung)“

Bezeichnung   n   MW   SD   rit

Skala 1354 4.15 1.55

Item 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 (Itemtrennschärfe); Skalenbreite: 1–6
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Ausbildungsertragserwartungen

Konstruktion: adaptiert nach:

Quelle: Pohlmann & Möller (2010)

Anzahl der Items: 6

Antwortformat: 1  =  stimmt nicht bis 6  =  stimmt völlig

Kommentar:

Auswahl der Items:

Zwei Items, die sich speziell auf den Lehrberuf beziehen und nicht zu adaptieren waren, wurden nicht 
berücksichtigt.

Name des Tests  Testergebnis

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy  KMO = .842

Tabelle C44: Ergebnisse einer Hauptkomponentenanalyse für die Ausbildungsertragserwartungen

Nr.   Itembezeichnung  Faktorladung (λ)

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 für Familie, Freunde und Hobbys habe .86

3 … die Möglichkeit habe, mich um meine Familie zu kümmern .84

4 … finanziell abgesichert bin .80

5 … gut verdienen werde .78

6  … durch eine flexible Arbeitszeit soziale Kontakte pflegen kann   .76

Varianzaufklärung 66.6 %

Anmerkungen: n  =  1330; Die Extraktionsmethode war eine Hauptkomponentenanalyse; Faktorladungen über 
.50 sind fett gedruckt

Tabelle C45: Kennwerte der Skala „Ausbildungsertragserwartungen“

Bezeichnung   n   MW   SD   rit

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 (Itemtrennschärfe); Skalenbreite: 1–6
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(Antizipierte) Familienplanung

Konstruktion: Eigene Konstruktion

Quelle: /

Anzahl der Items: 1

Antwortformat: Möchten Sie später einmal Kinder haben?

1  =  ja; 2  =  nein; 3 = Ich habe bereits ein Kind bzw. mehrere Kinder; 8  =  das weiß ich

nicht

Berufliche Selbstwirksamkeitserwartung

Konstruktion: adaptiert nach:

Quelle: Neuenschwander, Hofmann, Jüttler, Schumann & Kaqinari (2018)

Anzahl der Items: 6

Antwortformat: 1  =  stimmt nicht bis 6  =  stimmt völlig

Name des Tests  Testergebnis

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy  KMO = .848

Tabelle C46: Ergebnisse einer Hauptkomponentenanalyse für die berufliche Selbstwirksamkeitserwartung

Nr.  Itembezeichnung  Faktorladung (λ)

1 Beruflichen Schwierigkeiten in meiner Ausbildung sehe ich gelassen entgegen, 
weil ich mich immer auf meine Fähigkeiten verlassen kann. .81

2 Ich fühle mich den meisten beruflichen Anforderungen gewachsen. .77

3 Was auch immer in meinem Berufsleben passiert, ich werde schon klarkom­
men. .75

4 Durch meine vergangenen Erfahrungen bin ich gut auf meine berufliche Zu­
kunft vorbereitet. .72

5 Ich werde die beruflichen Ziele erreichen, die ich mir setze. .71

6  Wenn ich bei der Arbeit in meiner Ausbildung auf ein Problem stoße, habe ich 
meist mehrere Ideen, wie ich damit fertig werde.  

.69

Varianzaufklärung 54.8 %

Anmerkungen: n  =  1355; Die Extraktionsmethode war eine Hauptkomponentenanalyse; Faktorladungen über 
.50 sind fett gedruckt

Tabelle C47: Kennwerte der Skala „Berufliche Selbstwirksamkeitserwartung“

Bezeichnung   n   MW   SD   rit

Skala 1370 4.57 .90

Item 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

Item 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 (Itemtrennschärfe); Skalenbreite: 1–6

Soziale Einbettung in das private Umfeld

Unterstützende Reaktion des sozialen Umfeldes auf die Berufswahl

Konstruktion: adaptiert nach:

Quelle: Bulmahn (2007)

Anzahl der Items: 7

Antwortformat: 1  =  ablehnend bis 6  =  unterstützend

9 = Die Person ist nicht vorhanden

Name des Tests  Testergebnis

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy  KMO = .855

Tabelle C48: Ergebnisse einer Hauptkomponentenanalyse für die unterstützende Reaktion des sozialen Um­
feldes auf die Berufswahl

Nr.  Itembezeichnung  Faktorladung (λ)

1 Ihre anderen weiblichen Verwandten .88

2 Ihre anderen männlichen Verwandten .83

3 Ihre Freundinnen (weiblich) .81

4 Ihre Freunde (männlich) .78

5 Ihr/-e Lebensgefährte/-in ; Ehemann/-frau .76

6 Ihre Mutter .72

7 Ihr Vater .70

Varianzaufklärung 61.2 %

Anmerkungen: n  =  385; Die Extraktionsmethode war eine Hauptkomponentenanalyse; Faktorladungen über 
.50 sind fett gedruckt

Um das Ausmaß der Unterstützung 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 späteren Berechnungen keine Verzerrungen aufgrund 
der Breite des Summenscores auftreten, wurde eine Normierung vorgenommen, die 
einer sechsstufigen Breite (0 bis 5) entspricht.

Soziale Unterstützung der Eltern

Konstruktion: Adaptiert nach:

Quelle: Frese (1989)

Anzahl der Items: 4

Antwortformat: 1  =  stimmt nicht; 2  =  wenig; 3  =  ziemlich; 4  =  völlig

Kommentar:

Skalenbildung:

Es wird ein Mittelwert über die fünf Items für jede der aufgeführten Personengruppen berechnet.

Name des Tests  Testergebnis

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy  KMO = .867

Tabelle C49: Ergebnisse einer Hauptkomponentenanalyse für die soziale Unterstützung der Eltern

Nr.  Itembezeichnung  Faktorladung (λ)

1 Wie sehr sind die Personen bereit, sich Ihre Probleme im Zusammenhang mit 
Ihrer Ausbildung anzuhören? .89

2 Wie sehr sind die Personen bereit, sich Ihre persönlichen Probleme anzuhören? .88

3 Wie sehr können Sie sich auf folgende Personen verlassen, wenn es in Ihrer 
Ausbildung schwierig wird? .85

4 Wie sehr unterstützen diese Personen Sie, sodass Sie es in Ihrer Ausbildung 
leichter haben? .84

5  Wie leicht lässt es sich mit diesen Personen sprechen?   .83

Varianzaufklärung 73.4 %

Anmerkungen: n  =  1351; Die Extraktionsmethode war eine Hauptkomponentenanalyse; Faktorladungen über 
.50 sind fett gedruckt

Tabelle C50: Kennwerte der Skala „Soziale Unterstützung 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 (Itemtrennschärfe); Skalenbreite: 1–4

Soziale Unterstützung der Freunde

Konstruktion: Adaptiert nach:

Quelle: Frese (1989)

Anzahl der Items: 4

Antwortformat: 1  =  stimmt nicht; 2  =  wenig; 3  =  ziemlich; 4  =  völlig

Kommentar:

Skalenbildung:

Es wird ein Mittelwert über die fünf Items für jede der aufgeführten Personengruppen berechnet.

Name des Tests  Testergebnis

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy  KMO = .844

Tabelle C51: Ergebnisse einer Hauptkomponentenanalyse für die soziale Unterstützung der Freunde

Nr.  Itembezeichnung  Faktorladung (λ)

1 Wie sehr sind die Personen bereit, sich Ihre Probleme im Zusammenhang mit 
Ihrer Ausbildung anzuhören? .89

2 Wie sehr sind die Personen bereit, sich Ihre persönlichen Probleme anzuhören? .87

3 Wie sehr können Sie sich auf folgende Personen verlassen, wenn es in Ihrer 
Ausbildung schwierig wird? .84

4 Wie leicht lässt es sich mit diesen Personen sprechen? .81

5  Wie sehr unterstützen diese Personen Sie, sodass Sie es in Ihrer Ausbildung 
leichter haben?   .79

Varianzaufklärung 70.5 %

Anmerkungen: n  =  1344; Die Extraktionsmethode war eine Hauptkomponentenanalyse; Faktorladungen über 
.50 sind fett gedruckt
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Tabelle C52: Kennwerte der Skala „Soziale Unterstützung 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

Item 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 (Itemtrennschärfe); Skalenbreite: 1–4
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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

Betriebsgröße 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 11 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

Unterstützende Reaktion des soz. Umfelds auf d. Berufswahl_1 1366 7 0.5

Unterstützende Reaktion des soz. Umfelds auf d. Berufswahl_2 1361 12 0.9

Unterstützende Reaktion des soz. Umfelds auf d. Berufswahl_3 1358   15   1.1



(Fortsetzung Tabelle D1)

      Fehlend

Item-/Variablenbezeichnung n   Anzahl   Prozent

Unterstützende Reaktion des soz. Umfelds auf d. Berufswahl_4 1354 19 1.4

Unterstützende Reaktion des soz. Umfelds auf d. Berufswahl_5 1358 15 1.1

Unterstützende Reaktion des soz. Umfelds auf d. Berufswahl_6 1356 17 1.2

Unterstützende 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 11 0.8

Reflektierte Berufswahlentscheidung_2 1358 15 1.1

Reflektierte Berufswahlentscheidung_3 1362 11 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

Fürsorglichkeit d. Ausbilders/-in _1 1369 4 0.3

Fürsorglichkeit d. Ausbilders/-in _2 1367 6 0.4

Fürsorglichkeit d. Ausbilders/-in _3 1363 10 0.7

Fürsorglichkeit 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 D1)

      Fehlend

Item-/Variablenbezeichnung n   Anzahl   Prozent

Überforderungserleben_1 1367 6 0.4

Überforderungserleben_2 1368 5 0.4

Überforderungserleben_3 1366 7 0.5

Überforderungserleben_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

Fürsorglichkeit & fachlicher Support d. Arbeitskolleg/-in nen_1 1362 11 0.8

Fürsorglichkeit & fachlicher Support d. Arbeitskolleg/-in nen_2 1368 5 0.4

Fürsorglichkeit & fachlicher Support d. Arbeitskolleg/-in nen_3 1365 8 0.6

Fürsorglichkeit & fachlicher Support d. Arbeitskolleg/-in nen_4 1367 6 0.4

Fürsorglichkeit & fachlicher Support d. Arbeitskolleg/-in nen_5 1364 9 0.7

Fürsorglichkeit & fachlicher Support d. Arbeitskolleg/-in nen_6 1363 10 0.7

Soziale Unterstützung d. Ausbilders/-in _1 1370 3 0.2

Soziale Unterstützung d. Ausbilders/-in _2 1367 6 0.4

Soziale Unterstützung d. Ausbilders/-in _3 1362 11 0.8

Soziale Unterstützung d. Ausbilders/-in _4 1362 11 0.8

Soziale Unterstützung d. Ausbilders/-in _5 1366 7 0.5

Soziale Unterstützung d. Arbeitskolleg/-in nen_1 1364 9 0.7

Soziale Unterstützung d. Arbeitskolleg/-in nen_2 1358 15 1.1

Soziale Unterstützung d. Arbeitskolleg/-in nen_3 1356 17 1.2

Soziale Unterstützung d. Arbeitskolleg/-in nen_4 1358 15 1.1

Soziale Unterstützung d. Arbeitskolleg/-in nen_5 1359 14 1.0

Soziale Unterstützung d. Eltern_1 1366 7 0.5

Soziale Unterstützung d. Eltern_2 1363 10 0.7

Soziale Unterstützung d. Eltern_3 1361 12 0.9

Soziale Unterstützung d. Eltern_4 1363   10   0.7

Soziale Unterstützung d. Eltern_5 1362 11 0.8

Soziale Unterstützung d. Freunde_1 1367 6 0.4

Soziale Unterstützung d. Freunde_2 1362 11 0.8

Soziale Unterstützung d. Freunde_3 1355 18 1.3

Soziale Unterstützung d. Freunde_4 1363 10 0.7

Soziale Unterstützung d. Freunde_5 1362 11 0.8

Reflektierte Betriebswahlentscheidung_1 1366 7 0.5

Reflektierte Betriebswahlentscheidung_2 1366 7 0.5

Reflektierte Betriebswahlentscheidung_3 1364 9 0.7

Beschäftigungsabsicht (nach der Ausbildung)_1 1353 20 1.5

Beschäftigungsabsicht (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 2.0

Ausbildungsertragserwartungen_5 1345 28 2.0

Ausbildungsertragserwartungen_6 1341 32 2.3

Berufsbezogene Vertragslösungsneigung_1 1373 0 0.0

Berufsbezogene Vertragslösungsneigung_2 1373 0 0.0

Berufsbezogene Vertragslösungsneigung_3 1373 0 0.0

Berufsbezogene Vertragslösungsneigung_4 1373 0 0.0

Betriebsbezogene Vertragslösungsneigung_1 1373 0 0.0

Betriebsbezogene Vertragslösungsneigung_2 1373 0 0.0

Betriebsbezogene Vertragslösungsneigung_3 1373 0 0.0

Betriebsbezogene Vertragslösungsneigung_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 Fähigkeitsselbstkonzept_1 1363 10 0.7

Berufliches Fähigkeitsselbstkonzept_2 1359 14 1.0

Berufliches Fähigkeitsselbstkonzept_3 1353 20 1.5

Berufliches Fähigkeitsselbstkonzept_4 1350 23 1.7

Berufliches Fähigkeitsselbstkonzept_5 1349 24 1.7

Berufliches Fähigkeitsselbstkonzept_6 1346   27   2.0
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Anhang E

Levene-Tests zur Überprüfung der Homogenität der Varianz

Dimensionen der Vertragslösungsneigung

Tabelle E1: Ergebnisse des Levene-Tests zur Überprüfung der Homogenität der Varianz für die berufsbezo­
gene Vertragslösungsneigung

Abhängige Variable: berufsbezogene Vertragslösungsneigung

Faktoren Testergebnis

Geschlecht F(1, 1371) = 0.843; p = .359

Geschlechtsuntypisches Ausbildungsverhältnis 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 Überprüfung der Homogenität der Varianz für die betriebsbezo­
gene Vertragslösungsneigung

Abhängige Variable: betriebsbezogene Vertragslösungsneigung

Faktoren Testergebnis

Geschlecht F(1, 1371) = 4.645; p = .031 *

Geschlechtsuntypisches Ausbildungsverhältnis 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 Überprüfung der Homogenität der Varianz für das Alter der 
Auszubildenden

Abhängige Variable: Alter der Auszubildenden

Faktoren Testergebnis

Geschlecht F(1, 1354) = 4.584; p = .032 *

Geschlechtsuntypisches Ausbildungsverhältnis F(1, 1354) = 0.567; p = .451

Interaktion F(1, 1352) = 2.320; p = .074

Anmerkung: * p < .050



Tabelle E4: Ergebnisse des Levene-Tests zur Überprüfung der Homogenität der Varianz für die Leistungs-
motivation

Abhängige Variable: Leistungsmotivation

Faktoren Testergebnis

Geschlecht F(1, 1367) = 0.855; p = .355

Geschlechtsuntypisches Ausbildungsverhältnis 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 Überprüfung der Homogenität der Varianz für das berufliche 
Fähigkeitsselbstkonzept

Abhängige Variable: Berufliches Fähigkeitsselbstkonzept

Faktoren Testergebnis

Geschlecht F(1, 1362) = 0.047; p = .828

Geschlechtsuntypisches Ausbildungsverhältnis F(1, 1362) = 0.979; p = .323

Interaktion F(3, 1360) = 1.507; p = .211

Anmerkung: * p < .050

Kontextmerkmale des Ausbildungsverhältnisses

Tabelle E6: Ergebnisse des Levene-Tests zur Überprüfung der Homogenität der Varianz für das Segregations­
niveau des Ausbildungsberufs

Abhängige Variable: Segregationsniveau des Ausbildungsberufs

Faktoren Testergebnis

Geschlecht F(1, 1371) = 239.596; p < .001 *

Geschlechtsuntypisches Ausbildungsverhältnis 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 Überprüfung der Homogenität der Varianz für das berufliche 
Ansehen

Abhängige Variable: Berufliches Ansehen

Faktoren Testergebnis

Geschlecht F(1, 1366) = 1.336; p = .248

Geschlechtsuntypisches Ausbildungsverhältnis 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 Überprüfung der Homogenität der Varianz für das Interesse (am 
Ausbildungsberuf)

Abhängige Variable: Interesse (am Ausbildungsberuf )

Faktoren Testergebnis

Geschlecht F(1, 1370) = 0.355; p = .552

Geschlechtsuntypisches Ausbildungsverhältnis 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 Überprüfung der Homogenität der Varianz für die reflektierte 
Berufswahlentscheidung

Abhängige Variable: Reflektierte Berufswahlentscheidung

Faktoren Testergebnis

Geschlecht F(1, 1369) = 0.666; p = .415

Geschlechtsuntypisches Ausbildungsverhältnis 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 Überprüfung der Homogenität der Varianz für die reflektierte 
Betriebswahlentscheidung

Abhängige Variable: Reflektierte Betriebswahlentscheidung

Faktoren Testergebnis

Geschlecht F(1, 1368) = 1.215; p = .271

Geschlechtsuntypisches Ausbildungsverhältnis F(1, 1368) = 2.425; p = .120

Interaktion F(3, 1666) = 1.393; p = .243

Anmerkung: * p < .050

Qualität der Ausbildung

Tabelle E11: Ergebnisse des Levene-Tests zur Überprüfung der Homogenität der Varianz für die Bedeutsam­
keit der Arbeitsaufgaben

Abhängige Variable: Bedeutsamkeit der Arbeitsaufgaben

Faktoren Testergebnis

Geschlecht F(1, 1370) = 4.150; p = .042 *

Geschlechtsuntypisches Ausbildungsverhältnis 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 Überprüfung der Homogenität der Varianz für die Vielfalt und 
Anforderungspassung der Arbeitsaufgaben

Abhängige Variable: Vielfalt und Anforderungspassung der Arbeitsaufgaben

Faktoren Testergebnis

Geschlecht F(1, 1370) = 3.583; p = .059

Geschlechtsuntypisches Ausbildungsverhältnis 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 Überprüfung der Homogenität der Varianz für den Handlungs­
spielraum bei der Bearbeitung der Arbeitsaufgaben

Abhängige Variable: Handlungsspielraum bei der Bearbeitung der Arbeitsaufgaben

Faktoren Testergebnis

Geschlecht F(1, 1370) = 0.196; p = .658

Geschlechtsuntypisches Ausbildungsverhältnis 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 Überprüfung der Homogenität der Varianz für die Fachkompe­
tenz der/des Ausbilders/-in

Abhängige Variable: Fachkompetenz der/des Ausbilders/-in

Faktoren Testergebnis

Geschlecht F(1, 1368) = 0.682; p = .409

Geschlechtsuntypisches Ausbildungsverhältnis 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 Überprüfung der Homogenität der Varianz für das Feedback 
durch die/den Ausbilder/-in

Abhängige Variable: Feedback durch die/den Ausbilder/-in

Faktoren Testergebnis

Geschlecht F(1, 1368) = 0.080; p = .778

Geschlechtsuntypisches Ausbildungsverhältnis 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 Überprüfung der Homogenität der Varianz für die Fürsorglich­
keit der/des Ausbilders/-in

Abhängige Variable: Fürsorglichkeit der/des Ausbilders/-in

Faktoren Testergebnis

Geschlecht F(1, 1368) = 1.349; p = .246

Geschlechtsuntypisches Ausbildungsverhältnis 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 Überprüfung der Homogenität der Varianz für die soziale Unter­
stützung der/des Ausbilders/-in

Abhängige Variable: Soziale Unterstützung der/des Ausbilders/-in

Faktoren Testergebnis

Geschlecht F(1, 1368) = 1.150; p = .284

Geschlechtsuntypisches Ausbildungsverhältnis 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 Überprüfung der Homogenität der Varianz für die kollegiale 
Zusammenarbeit

Abhängige Variable: Kollegiale Zusammenarbeit

Faktoren Testergebnis

Geschlecht F(1, 1367) = 13.351; p < .001 *

Geschlechtsuntypisches Ausbildungsverhältnis 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 Überprüfung der Homogenität der Varianz für die soziale Unter­
stützung der Arbeitskolleg/-in nen

Abhängige Variable: Soziale Unterstützung der Arbeitskolleg/-in nen

Faktoren Testergebnis

Geschlecht F(1, 1365) = 3.577; p = .059

Geschlechtsuntypisches Ausbildungsverhältnis 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 Überprüfung der Homogenität der Varianz für die soziale Inte­
gration in die Arbeitsgruppe

Abhängige Variable: Soziale Integration in die Arbeitsgruppe

Faktoren Testergebnis

Geschlecht F(1, 1368) = 7.200; p = .007 *

Geschlechtsuntypisches Ausbildungsverhältnis 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 Überprüfung der Homogenität der Varianz für die geschlechts­
bezogenen sozialen Benachteiligungen

Abhängige Variable: Geschlechtsspezifische soziale Benachteiligungen

Faktoren Testergebnis

Geschlecht F(1, 1353) = 0.059; p = .808

Geschlechtsuntypisches Ausbildungsverhältnis 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 Überprüfung der Homogenität der Varianz für die geschlechts­
bezogenen Leistungsnormen

Abhängige Variable: Geschlechtsspezifische Leistungsnormen

Faktoren Testergebnis

Geschlecht F(1, 1354) = 12.950; p < .001 *

Geschlechtsuntypisches Ausbildungsverhältnis 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 Überprüfung der Homogenität der Varianz für die Passungs­
wahrnehmung

Abhängige Variable: Passungswahrnehmung

Faktoren Testergebnis

Geschlecht F(1, 1367) = 0.782; p = .377

Geschlechtsuntypisches Ausbildungsverhältnis F(1, 1367) = 0.018; p = .893

Interaktion F(3, 1365) = 0.841; p = .471

Anmerkung: * p < .050

386 Anhang E



Tabelle E24: Ergebnisse des Levene-Tests zur Überprüfung der Homogenität der Varianz für das Belastungs­
erleben

Abhängige Variable: Belastungserleben

Faktoren Testergebnis

Geschlecht F(1, 1369) = 13.261; p < .001 *

Geschlechtsuntypisches Ausbildungsverhältnis 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 Überprüfung der Homogenität der Varianz für das Überforde­
rungserleben

Abhängige Variable: Überforderungserleben  

Faktoren Testergebnis

Geschlecht F(1, 1366) = 0.402; p = .526

Geschlechtsuntypisches Ausbildungsverhältnis 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 Überprüfung der Homogenität der Varianz für die Beschäf-
tigungsabsicht (nach der Ausbildung)

Abhängige Variable: Beschäftigungsabsicht (nach der Ausbildung)

Faktoren Testergebnis

Geschlecht F(1, 1352) = 0.001; p = .971

Geschlechtsuntypisches Ausbildungsverhältnis 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 Überprüfung der Homogenität der Varianz für die Ausbildungs­
ertragserwartungen

Abhängige Variable: Ausbildungsertragserwartungen

Faktoren Testergebnis

Geschlecht F(1, 1348) = 9.567; p = .002 *

Geschlechtsuntypisches Ausbildungsverhältnis 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 Überprüfung der Homogenität der Varianz für die berufliche 
Selbstwirksamkeitserwartung

Abhängige Variable: Berufliche Selbstwirksamkeitserwartung

Faktoren Testergebnis

Geschlecht F(1, 1368) = 0.703; p = .402

Geschlechtsuntypisches Ausbildungsverhältnis 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 Überprüfung der Homogenität der Varianz für die unterstüt­
zende Reaktion des sozialen Umfelds auf die Berufswahl

Abhängige Variable: Unterstützende Reaktion des sozialen Umfeldes auf die Berufswahl

Faktoren Testergebnis

Geschlecht F(1, 1363) = 7.133; p = .027 *

Geschlechtsuntypisches Ausbildungsverhältnis 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 Überprüfung der Homogenität der Varianz für die soziale Unter­
stützung der Eltern

Abhängige Variable: Soziale Unterstützung der Eltern

Faktoren Testergebnis

Geschlecht F(1, 1366) = 0.290; p = .590

Geschlechtsuntypisches Ausbildungsverhältnis 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 Überprüfung der Homogenität der Varianz für die soziale Unter­
stützung der Freunde

Abhängige Variable: Soziale Unterstützung der Freunde

Faktoren Testergebnis

Geschlecht F(1, 1367) = 0.880; p = .348

Geschlechtsuntypisches Ausbildungsverhältnis F(1, 1367) = 3.106; p = .078

Interaktion F(3, 1365) = 2.240; p = .082

Anmerkung: * p < .050

388 Anhang E



Anhang F

Ergebnisse der zweifaktoriellen Varianzanalysen, van-der-
Waerden-Tests und logistischen Regressionen

Berufliche Orientierung

Tabelle F1: Zusammenfassung der zweifaktoriellen Varianzanalyse für die reflektierte Berufswahlentschei­
dung unter Berücksichtigung der Haupteffekte von Geschlecht und geschlechtsuntypischem Ausbildungsver­
hältnis sowie deren Interaktion

Abhängige Variable: Reflektierte Berufswahlentscheidung

Quelle
Typ-III 

Quadrat-
summe

df Mittel der 
Quadrate F Sig. Part. η²

Korrigiertes Modell 9.679a 3 3.226 2.606 .050 .006

Konstanter Term 14501.567 1 14501.567 11713.292 <.001 .895

Geschlecht (weib­
lich/männlich) .232 1 .232 .188 .665 .000

Geschlechtsuntypi­
sches Ausbil­
dungsverhältnis 
(nein/ja)

.926 1 .926 .748 .387 .001

Interaktion 6.149 1 6.149 4.967 .026 .004

Fehler 1692.406 1367 1.238

Gesamt 27810.250 1371

Korrigierte 
Gesamtvariation 1702.085 1370

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



Tabelle F2: Koeffizienten und Signifikanzwerte der logistischen Regression zur Vorhersage des Wunschberufs 
basierend auf Geschlecht und geschlechtsuntypischem Ausbildungsverhältnis sowie deren Interaktion

Abhängige Variable: Wunschberuf (Notlösung & Beruf, der sich plötzlich ergeben hat vs. Interessanter Be­
ruf unter Alternativen  +  einziger Wunschberuf )

95 %­Konfidenz­
intervall für EXP(B)

B S. E. Wald Sig. Exp(B) Unterer 
Wert

Oberer 
Wert

Geschlecht (weib­
lich/männlich) .490 .133 13.494 <.001 1.632 1.257 2.120

Geschlechtsuntypi­
sches Ausbil­
dungsverhältnis 
(nein/ja)

.322 .223 2.093 .148 1.380 .892 2.135

Interaktion −.916 2.98 9.441 .002 .400 .223 .718

Konstante .396 .107 13.707 <.001 1.486

Anmerkung: Für alle Wald-Statistiken belaufen sich die Freiheitsgrade auf df  =  1; Nagelkerkes R² = .018

Tabelle F3: Zusammenfassung der zweifaktoriellen Varianzanalyse für das Interesse (am Ausbildungsberuf) 
unter Berücksichtigung der Haupteffekte von Geschlecht und geschlechtsuntypischem Ausbildungsverhält­
nis sowie deren Interaktion

Abhängige Variable: Interesse (am Ausbildungsberuf )

Quelle
Typ-III 

Quadrat-
summe

df Mittel der 
Quadrate F Sig. Part. η²

Korrigiertes Modell 31.893a 3 10.631 10.376 <.001 .022

Konstanter Term 13318.256 1 13318.256 12998.132 <.001 .905

Geschlecht (weib­
lich/männlich) 22.945 1 22.945 22.393 <.001 .016

Geschlechtsuntypi­
sches Ausbil­
dungsverhältnis 
(nein/ja)

.383 1 .383 .374 .541 .000

Interaktion 26.945 1 26.945 26.297 <.001 .019

Fehler 1401.692 1368 1.025

Gesamt 25073.369 1372

Korrigierte 
Gesamtvariation 1433.585 1371

a R-Quadrat = .022 (korrigiertes R-Quadrat = .020)
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Tabelle F4: Zusammenfassung der zweifaktoriellen Varianzanalyse für die reflektierte Betriebswahlentschei­
dung unter Berücksichtigung der Haupteffekte von Geschlecht und geschlechtsuntypischem Ausbildungsver­
hältnis sowie deren Interaktion

Abhängige Variable: Reflektierte Betriebswahlentscheidung

Quelle
Typ-III 

Quadrat-
summe

df Mittel der 
Quadrate F Sig. Part. η²

Korrigiertes Modell 3.031a 3 1.010 .699 .553 .002

Konstanter Term 13337.082 1 13337.082 9226.772 <.001 .871

Geschlecht (weib­
lich/männlich) .906 1 .906 .627 .429 .000

Geschlechtsuntypi­
sches Ausbil­
dungsverhältnis 
(nein/ja)

1.823 1 1.823 1.261 .262 .001

Interaktion .878 1 .878 .608 .436 .000

Fehler 1974.521 1366 1.445

Gesamt 25781.722 1370

Korrigierte 
Gesamtvariation 1977.552 1369

a 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 Ausbildungsverhältnis sowie deren Interaktion

Abhängige Variable: Wunschbetrieb (Notlösung & Betrieb, der sich plötzlich ergeben hat vs. Interessanter 
Betrieb unter Alternativen  +  einziger Wunschbetrieb)

95 %­Konfidenz­
intervall für EXP(B)

B S. E. Wald Sig. Exp(B) Unterer 
Wert

Oberer 
Wert

Geschlecht (weib­
lich/männlich) .395 .132 8.933 .003 1.485 1.146 1.924

Geschlechtsuntypi­
sches Ausbil­
dungsverhältnis 
(nein/ja)

.210 .219 .922 .337 1.234 .804 1.895

Interaktion −.738 .294 6.292 .012 .478 .269 .851

Konstante .359 .107 11.256 <.001 1.432

Anmerkung: Für alle Wald-Statistiken belaufen sich die Freiheitsgrade auf df  =  1; Nagelkerkes R2 = .013
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Qualität der Ausbildung

Tabelle F6: Zusammenfassung des van-der-Waerden-Tests für die Bedeutsamkeit der Arbeitsaufgaben unter 
der Berücksichtigung der Haupteffekte von Geschlecht und geschlechtsuntypischem Ausbildungsverhältnis 
sowie deren Interaktion

Abhängige Variable: Bedeutsamkeit der Arbeitsaufgaben

Faktoren Ergebnis des van-der-Waerden-Tests

Geschlecht (weiblich/männlich) χ² < .01; df  =  1; p = .920

Geschlechtsuntypisches Ausbildungsverhältnis 
(nein/ja) χ² = .38; df  =  1; p = .538

Interaktion χ² = 18.18; df  =  1; p < .001; φ = .115

Tabelle F7: Zusammenfassung der zweifaktoriellen Varianzanalyse für die Vielfalt und Anforderungspassung 
der Arbeitsaufgaben unter Berücksichtigung der Haupteffekte von Geschlecht und geschlechtsuntypischem 
Ausbildungsverhältnis sowie deren Interaktion

Abhängige Variable: Vielfalt und Anforderungspassung der Arbeitsaufgaben

Quelle
Typ-III 

Quadrat-
summe

df Mittel der 
Quadrate F Sig. Part. η²

Korrigiertes Modell 13.573a 3 4.524 3.837 .009 .008

Konstanter Term 13761.958 1 13761.958 11670.846 <.001 .895

Geschlecht (weib­
lich/männlich) .010 1 .010 .008 .927 .000

Geschlechtsuntypi­
sches Ausbil­
dungsverhältnis 
(nein/ja)

.244 1 .244 .207 .649 .000

Interaktion 8.965 1 8.965 7.602 .006 .006

Fehler 1613.110 1368 1.179

Gesamt 26066.785 1372

Korrigierte 
Gesamtvariation 1626.683 1371

a R-Quadrat = .008 (korrigiertes R-Quadrat = .006)
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Tabelle F8: Zusammenfassung der zweifaktoriellen Varianzanalyse für den Handlungsspielraum bei der Bear­
beitung der Arbeitsaufgaben unter Berücksichtigung der Haupteffekte von Geschlecht und geschlechtsuntypi­
schem Ausbildungsverhältnis sowie deren Interaktion

Abhängige Variable: Handlungsspielraum bei der Bearbeitung der Arbeitsaufgaben

Quelle
Typ-III 

Quadrat-
summe

df Mittel der 
Quadrate F Sig. Part. η²

Korrigiertes Modell 51.659a 3 17.220 10.304 <.001 .022

Konstanter Term 10027.629 1 10027.629 6000.643 <.001 .814

Geschlecht (weib­
lich/männlich) 3.593 1 3.593 2.150 .143 .002

Geschlechtsuntypi­
sches Ausbil­
dungsverhältnis 
(nein/ja)

.931 1 .931 0.557 .456 .000

Interaktion 41.730 1 41.730 24.972 <.001 .018

Fehler 2286.054 1368 1.671

Gesamt 19314.306 1372

Korrigierte 
Gesamtvariation 2337.713 1371

a R-Quadrat = .022 (korrigiertes R-Quadrat = .020)

Tabelle F9: Zusammenfassung der zweifaktoriellen Varianzanalyse für die Fachkompetenz der/des Ausbil­
ders/-in unter Berücksichtigung der Haupteffekte von Geschlecht und geschlechtsuntypischem Ausbildungs­
verhältnis sowie deren Interaktion

Abhängige Variable: Fachkompetenz der/des Ausbilders/-in

Quelle
Typ-III 

Quadrat-
summe

df Mittel der 
Quadrate F Sig. Part. η²

Korrigiertes Modell 5.309a 3 1.770 1.399 .242 .003

Konstanter Term 14035.669 1 14035.669 11094.620 <.001 .890

Geschlecht (weib­
lich/männlich) .998 1 .998 .789 .375 .001

Geschlechtsuntypi­
sches Ausbil­
dungsverhältnis 
(nein/ja)

.167 1 .167 .132 .717 .000

Interaktion .876 1 .876 .692 .406 .001

Fehler 1728.110 1366 1.265

Gesamt 26755.302 1370

Korrigierte 
Gesamtvariation 1733.419 1369

a R-Quadrat = .003 (korrigiertes R-Quadrat = .001)
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Tabelle F10: Zusammenfassung der zweifaktoriellen Varianzanalyse für das Feedback durch die/den Ausbil­
der/-in unter Berücksichtigung der Haupteffekte von Geschlecht und geschlechtsuntypischem Ausbildungs­
verhältnis sowie deren Interaktion

Abhängige Variable: Feedback durch die/den Ausbilder/-in

Quelle
Typ-III 

Quadrat-
summe

df Mittel der 
Quadrate F Sig. Part. η²

Korrigiertes Modell 14.773a 3 4.924 2.730 .043 .006

Konstanter Term 9015.913 1 9015.913 4998.587 <.001 .785

Geschlecht (weib­
lich/männlich) .852 1 .852 .472 .492 .000

Geschlechtsuntypi­
sches Ausbil­
dungsverhältnis 
(nein/ja)

2.971 1 2.971 1.647 .200 .001

Interaktion 5.148 1 5.148 2.854 .091 .002

Fehler 2463.844 1366 1.804

Gesamt 18267.799 1370

Korrigierte 
Gesamtvariation 2478.616 1369

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

Soziale Einbettung in das betriebliche Umfeld

Tabelle F11: Zusammenfassung der zweifaktoriellen Varianzanalyse für die Fürsorglichkeit der/des Ausbil­
ders/-in unter Berücksichtigung der Haupteffekte von Geschlecht und geschlechtsuntypischem Ausbildungs­
verhältnis sowie deren Interaktion

Abhängige Variable: Fürsorglichkeit der/des Ausbilders/-in

Quelle
Typ-III 

Quadrat-
summe

df Mittel der 
Quadrate F Sig. Part. η²

Korrigiertes Modell 6.417a 3 2.139 1.078 .357 .002

Konstanter Term 14623.268 1 14623.268 7370.725 <.001 .844

Geschlecht (weib­
lich/männlich) 2.765 1 2.765 1.394 .238 .001

Geschlechtsuntypi­
sches Ausbil­
dungsverhältnis 
(nein/ja)

.432 1 .432 .218 .641 .000

Interaktion 5.636 1 5.636 2.841 .092 .002

Fehler 2710.098 1366 1.984

Gesamt 28162.611 1370

Korrigierte 
Gesamtvariation 2716.515 1369

a R-Quadrat = .002 (korrigiertes R-Quadrat = .000)
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Tabelle F12: Zusammenfassung der zweifaktoriellen Varianzanalyse für die soziale Unterstützung der/des 
Ausbilders/-in unter Berücksichtigung der Haupteffekte von Geschlecht und geschlechtsuntypischem Ausbil­
dungsverhältnis sowie deren Interaktion

Abhängige Variable: Soziale Unterstützung der/des Ausbilders/-in

Quelle
Typ-III 

Quadrat-
summe

df Mittel der 
Quadrate F Sig. Part. η²

Korrigiertes Modell 2.094a 3 .698 .936 .422 .002

Konstanter Term 7106.841 1 7106.841 9533.382 <.001 .875

Geschlecht (weib­
lich/männlich) 1.759 1 1.759 2.360 .125 .002

Geschlechtsuntypi­
sches Ausbil­
dungsverhältnis 
(nein/ja)

.076 1 .076 .102 .750 .000

Interaktion .125 1 .125 .168 .682 .000

Fehler 1018.311 1366 .745

Gesamt 13590.764 1370

Korrigierte 
Gesamtvariation 1020.404 1369

a R-Quadrat = .002 (korrigiertes R-Quadrat = .000)

Tabelle F13: Zusammenfassung des van-der-Waerden-Tests für die kollegiale Zusammenarbeit unter der Be­
rücksichtigung der Haupteffekte von Geschlecht und geschlechtsuntypischem Ausbildungsverhältnis sowie 
deren Interaktion

Abhängige Variable: Kollegiale Zusammenarbeit

Faktoren Ergebnis des van-der-Waerden-Tests

Geschlecht (weiblich/männlich) χ² = .46; df  =  1; p = .532

Geschlechtsuntypisches Ausbildungsverhältnis 
(nein/ja) χ² = .39; df  =  1; p = .016

Interaktion χ² = .02; df  =  1; p = .888
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Tabelle F14: Zusammenfassung der zweifaktoriellen Varianzanalyse für die soziale Unterstützung der Arbeits­
kolleg/-in nen unter Berücksichtigung der Haupteffekte von Geschlecht und geschlechtsuntypischem Ausbil­
dungsverhältnis sowie deren Interaktion

Abhängige Variable: Soziale Unterstützung der Arbeitskolleg/-in nen

Quelle
Typ-III 

Quadrat-
summe

df Mittel der 
Quadrate F Sig. Part. η²

Korrigiertes Modell 4.510a 3 1.503 2.737 .042 .006

Konstanter Term 7134.767 1 7134.767 12988.262 <.001 .905

Geschlecht (weib­
lich/männlich) 3.839 1 3.839 6.988 .008 .005

Geschlechtsuntypi­
sches Ausbil­
dungsverhältnis 
(nein/ja)

.491 1 .491 .894 .345 .001

Interaktion 1.187 1 1.187 2.161 .142 .002

Fehler 748.729 1363 .549

Gesamt 13666.730 1367

Korrigierte 
Gesamtvariation 753.239 1366

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

Tabelle F15: Zusammenfassung des van-der-Waerden-Tests für die soziale Integration in die Arbeitsgruppe 
unter der Berücksichtigung der Haupteffekte von Geschlecht und geschlechtsuntypischem Ausbildungsver­
hältnis sowie deren Interaktion

Abhängige Variable: Soziale Integration in die Arbeitsgruppe

Faktoren Ergebnis des van-der-Waerden-Tests

Geschlecht (weiblich/männlich) χ² = 1.53; df  =  1; p = .216

Geschlechtsuntypisches Ausbildungsverhältnis 
(nein/ja) χ² = 5.78; df  =  1; p = .016; φ = .064

Interaktion χ² = 1.58; df  =  1; p = .208

Geschlechtsbezogenes Ausbildungserleben

Tabelle F16: Zusammenfassung des van-der-Waerden-Tests für die geschlechtsbezogenen sozialen Benach­
teiligungen unter der Berücksichtigung der Haupteffekte von Geschlecht und geschlechtsuntypischem Aus­
bildungsverhältnis sowie deren Interaktion

Abhängige Variable: Geschlechtsspezifische soziale Benachteiligungen

Faktoren Ergebnis des van-der-Waerden-Tests

Geschlecht (weiblich/männlich) χ² = 6.93; df  =  1; p = .009; φ = .072

Geschlechtsuntypisches Ausbildungsverhältnis 
(nein/ja) χ² = 54.65; df  =  1; p < .001; φ = .201

Interaktion χ² = 16.37; df  =  1; p < .001; φ = .110
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Tabelle F17: Zusammenfassung des van-der-Waerden-Tests für die geschlechtsbezogenen Leistungsnormen 
unter der Berücksichtigung der Haupteffekte von Geschlecht und geschlechtsuntypischem Ausbildungsver­
hältnis sowie deren Interaktion

Abhängige Variable: Geschlechtsspezifische Leistungsnormen

Faktoren Ergebnis des van-der-Waerden-Tests

Geschlecht (weiblich/männlich) χ² = .92; df  =  1; p = .338

Geschlechtsuntypisches Ausbildungsverhältnis 
(nein/ja) χ² = 23.66; df  =  1; φ = .132

Interaktion χ² = 35.15; df  =  1; p < .001; φ = .161

Folgen der Ausbildungserfahrungen

Tabelle F18: Zusammenfassung der zweifaktoriellen Varianzanalyse für die Passungswahrnehmung unter 
Berücksichtigung der Haupteffekte von Geschlecht und geschlechtsuntypischem Ausbildungsverhältnis so­
wie deren Interaktion

Abhängige Variable: Passungswahrnehmung

Quelle
Typ-III 

Quadrat-
summe

df Mittel der 
Quadrate F Sig. Part. η²

Korrigiertes Modell 6.878a 3 2.293 1.879 .131 .004

Konstanter Term 16291.817 1 16291.817 13351.805 <.001 .907

Geschlecht (weib­
lich/männlich) 4.723 1 4.723 3.870 .049 .003

Geschlechtsuntypi­
sches Ausbil­
dungsverhältnis 
(nein/ja)

.042 1 .042 .035 .852 .000

Interaktion 6.144 1 6.144 5.035 .025 .004

Fehler 1665.567 1365 1.220

Gesamt 30284.929 1369

Korrigierte 
Gesamtvariation 1672.445 1368

a R-Quadrat = .004 (korrigiertes R-Quadrat = .002)
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Tabelle F19: Zusammenfassung der zweifaktoriellen Varianzanalyse für das Überforderungserleben unter 
Berücksichtigung der Haupteffekte von Geschlecht und geschlechtsuntypischem Ausbildungsverhältnis so­
wie deren Interaktion

Abhängige Variable: Überforderungserleben

Quelle
Typ-III 

Quadrat-
summe

df Mittel der 
Quadrate F Sig. Part. η²

Korrigiertes Modell 11.144a 3 3.715 2.613 <.050 .006

Konstanter Term 5771.785 1 5771.785 4059.487 <.001 .749

Geschlecht (weib­
lich/männlich) 3.232 1 3.232 2.273 .132 .002

Geschlechtsuntypi­
sches Ausbil­
dungsverhältnis 
(nein/ja)

1.418 1 1.418 .998 .318 .001

Interaktion 10.305 1 10.305 7.248 .007 .005

Fehler 1939.337 1364 1.422

Gesamt 12186.729 1368

Korrigierte 
Gesamtvariation 1950.481 1367

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

Tabelle F20: Zusammenfassung des van-der-Waerden-Tests für das Belastungserleben unter der Berücksich-
tigung der Haupteffekte von Geschlecht und geschlechtsuntypischem Ausbildungsverhältnis sowie deren 
Interaktion

Abhängige Variable: Belastungserleben

Faktoren Ergebnis des van-der-Waerden-Tests

Geschlecht (weiblich/männlich) χ² = 4.15; df  =  1; p = .042; φ = .055

Geschlechtsuntypisches Ausbildungsverhältnis 
(nein/ja) χ² = .76; df  =  1; p = .383

Interaktion χ² = 10.46; df  =  1; p = .001; φ = .087

398 Anhang F



Erwartungen und Ziele

Tabelle F21: Koeffizienten und Signifikanzwerte der logistischen Regression zur Vorhersage der (antizipier­
ten) Familienplanung basierend auf Geschlecht und geschlechtsuntypischem Ausbildungsverhältnis sowie 
deren Interaktion

Abhängige Variable: (antizipierte) Familienplanung (Nein & Weiß ich nicht vs. Ja & Habe bereits Kind(er))

95 %­Konfidenz­
intervall für EXP(B)

B S. E. Wald Sig. Exp(B) Unterer 
Wert

Oberer 
Wert

Geschlecht (weib­
lich/männlich) −.043 .147 .085 .770 .958 .718 1.278

Geschlechtsuntypi­
sches Ausbil­
dungsverhältnis 
(nein/ja)

−.389 .230 2.848 .091 .678 .431 1.065

Interaktion .116 .312 .139 .709 1.123 .609 2.071

Konstante 1.095 .122 80.845 < .001 2.989

Anmerkung: Für alle Wald-Statistiken belaufen sich die Freiheitsgrade auf df  =  1; Nagelkerkes R2 = .005

Tabelle F22: Zusammenfassung der zweifaktoriellen Varianzanalyse für die Beschäftigungsabsicht (nach der 
Ausbildung) unter Berücksichtigung der Haupteffekte von Geschlecht und geschlechtsuntypischem Ausbil­
dungsverhältnis sowie deren Interaktion

Abhängige Variable: Beschäftigungsabsicht (nach der Ausbildung)

Quelle
Typ-III 

Quadrat-
summe

df Mittel der 
Quadrate F Sig. Part. η²

Korrigiertes Modell 3.858a 3 1.286 .533 .660 .001

Konstanter Term 13518.580 1 13518.580 5597.531 .000 .806

Geschlecht (weib­
lich/männlich) 2.295 1 2.295 .950 .330 .001

Geschlechtsuntypi­
sches Ausbil­
dungsverhältnis 
(nein/ja)

.798 1 .798 .330 .566 .000

Interaktion 2.693 1 2.693 1.115 .291 .001

Fehler 3260.381 1350 2.415

Gesamt 26632.500 1354

Korrigierte 
Gesamtvariation 3264.239 1353

a R-Quadrat = .001 (korrigiertes R-Quadrat = .001)
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Tabelle F23: Zusammenfassung des van-der-Waerden-Tests für die Ausbildungsertragserwartungen unter der 
Berücksichtigung der Haupteffekte von Geschlecht und geschlechtsuntypischem Ausbildungsverhältnis so­
wie deren Interaktion

Abhängige Variable: Ausbildungsertragserwartungen

Faktoren Ergebnis des van-der-Waerden-Tests

Geschlecht (weiblich/männlich) χ² = 4.53; df  =  1; p = .033; φ = .058

Geschlechtsuntypisches Ausbildungsverhältnis 
(nein/ja) χ² = 3.01; df  =  1; p = .083

Interaktion χ² = 3.01; df  =  1; p = .082

Tabelle F24: Zusammenfassung der zweifaktoriellen Varianzanalyse für die berufliche Selbstwirksamkeits­
erwartung unter Berücksichtigung der Haupteffekte von Geschlecht und geschlechtsuntypischem Ausbil­
dungsverhältnis sowie deren Interaktion

Abhängige Variable: Berufliche Selbstwirksamkeitserwartung

Quelle
Typ-III 

Quadrat-
summe

df Mittel der 
Quadrate F Sig. Part. η²

Korrigiertes Modell 10.609a 3 3.536 4.364 .005 .009

Konstanter Term 16102.958 1 16102.958 19872.974 .000 .936

Geschlecht (weib­
lich/männlich) 5.636 1 5.636 6.955 .008 .005

Geschlechtsuntypi­
sches Ausbil­
dungsverhältnis 
(nein/ja)

.049 1 .049 .061 .806 .000

Interaktion .111 1 .111 .138 .711 .000

Fehler 1106.862 1366

Gesamt 29730.698 1370

Korrigierte 
Gesamtvariation 1117.471 1369

a R-Quadrat = .009 (korrigiertes R-Quadrat = .007)
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Soziale Einbettung in das private Umfeld

Tabelle F25: Zusammenfassung der zweifaktoriellen Varianzanalyse für die unterstützende Reaktion des so­
zialen Umfelds auf die Berufswahl unter Berücksichtigung der Haupteffekte von Geschlecht und geschlechts-
untypischem Ausbildungsverhältnis sowie deren Interaktion

Abhängige Variable: unterstützende Reaktion des sozialen Umfeldes auf die Berufswahl

Quelle
Typ-III 

Quadrat-
summe

df Mittel der 
Quadrate F Sig. Part. η²

Korrigiertes Modell 18.430a 3 6.143 6.192 <.001 .014

Konstanter Term 10215.000 1 10215.000 10296.337 <.001 .883

Geschlecht (weib­
lich/männlich) 14.843 1 14.843 14.962 <.001 .011

Geschlechtsuntypi­
sches Ausbil­
dungsverhältnis 
(nein/ja)

3.108 1 3.108 3.133 .077 .002

Interaktion 1.648 1 1.648 1.661 .198 .001

Fehler 1350.249 1361 .992

Gesamt 19461.876 1365

Korrigierte 
Gesamtvariation 1368.679 1364

a R-Quadrat = .013 (korrigiertes R-Quadrat = .011)

Tabelle F26: Zusammenfassung des van-der-Waerden-Tests für die soziale Unterstützung der Eltern unter der 
Berücksichtigung der Haupteffekte von Geschlecht und geschlechtsuntypischem Ausbildungsverhältnis so­
wie deren Interaktion

Abhängige Variable: Soziale Unterstützung der Eltern

Faktoren Ergebnis des van-der-Waerden-Tests

Geschlecht (weiblich/männlich) χ² = .25; df  =  1; p = .617

Geschlechtsuntypisches Ausbildungsverhältnis 
(nein/ja) χ² = 3.58; df  =  1; p = .059

Interaktion χ² < 0.01; df  =  1; p = .920
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Tabelle F27: Zusammenfassung der zweifaktoriellen Varianzanalyse für die soziale Unterstützung der 
Freunde unter Berücksichtigung der Haupteffekte von Geschlecht und geschlechtsuntypischem Ausbildungs­
verhältnis sowie deren Interaktion

Abhängige Variable: Soziale Unterstützung der Freunde

Quelle
Typ-III 

Quadrat-
summe

df Mittel der 
Quadrate F Sig. Part. η²

Korrigiertes Modell 6.041a 3 2.014 3.737 .011 .008

Konstanter Term 8595.709 1 8595.709 15951.087 <.001 .921

Geschlecht (weib­
lich/männlich) .976 1 .976 1.810 .179 .001

Geschlechtsuntypi­
sches Ausbil­
dungsverhältnis 
(nein/ja)

2.448 1 2.448 4.543 .033 .003

Interaktion .794 1 .794 1.473 .225 .001

Fehler 735.570 1365 .539

Gesamt 16101.640 1369

Korrigierte 
Gesamtvariation 741.611 1368

a R-Quadrat = .008 (korrigiertes R-Quadrat = .006)
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Kontextmerkmale des Ausbildungsverhältnisses 
 
Abbildung F1 
Mittelwerte des Segregationsniveaus des Ausbildungsberufs nach Geschlecht und Geschlechtstypik des 
Ausbildungsverhältnisses 

 
 
Anmerkungen: 70.1 = schwächere Segregation bis 99.9 = stärkere Segregation 
 
 
 
Tabelle F28 
Zusammenfassung des van der Waerden-Tests für das Segregationsniveau des Ausbildungsberufs unter der Berücksichtigung 
der Haupteffekte von Geschlecht und geschlechtsuntypischem Ausbildungsverhältnis sowie deren Interaktion 

Abhängige Variable: Segregationsniveau des Ausbildungsberufs 

Faktoren  Ergebnis des van der Waerden-Tests 

Geschlecht (weiblich / männlich) 
 

χ² = 15.03; df = 1; p < .001; φ = .105 

Geschlechtsuntypisches Ausbildungsverhältnis (nein / ja) 
 

χ² = 19.48; df =1; p < .001; φ = .119 

Interaktion 
 

χ² = 234.48; df = 1; p < .001; φ = .413 

   

 
 
 
  

Abbildung F1: Mittelwerte des Segregationsniveaus des Ausbildungsberufs nach Geschlecht und Ge­
schlechtstypik des Ausbildungsverhältnisses

Anmerkungen: 70.1  =  schwächere Segregation bis 99.9  =  stärkere Segregation
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Tabelle F28: Zusammenfassung des van-der-Waerden-Tests für das Segregationsniveau des Ausbildungsbe­
rufs unter der Berücksichtigung der Haupteffekte von Geschlecht und geschlechtsuntypischem Ausbildungs­
verhältnis sowie deren Interaktion

Abhängige Variable: Segregationsniveau des Ausbildungsberufs

Faktoren Ergebnis des van-der-Waerden-Tests

Geschlecht (weiblich/männlich) χ² = 15.03; df  =  1; p < .001; φ = .105

Geschlechtsuntypisches Ausbildungsverhältnis 
(nein/ja) χ² = 19.48; df  =  1; p < .001; φ = .119

Interaktion χ² = 234.48; df  =  1; p < .001; φ = .413
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Abbildung F2 
Mittelwerte des beruflichen Ansehens nach Geschlecht und Geschlechtstypik des Ausbildungsverhältnisses 

 
 
Anmerkungen: 0 = geringes berufliches Ansehen bis 10 = hohes berufliches Ansehen 
 
 
 
Tabelle F29 
Zusammenfassung des van der Waerden-Tests für das berufliche Ansehen unter der Berücksichtigung der Haupteffekte von 
Geschlecht und geschlechtsuntypischem Ausbildungsverhältnis sowie deren Interaktion 

Abhängige Variable: Berufliches Ansehen 

Faktoren  Ergebnis des van der Waerden-Tests 

Geschlecht (weiblich / männlich) 
 

χ² = .37; df = 1; p = .543 

Geschlechtsuntypisches Ausbildungsverhältnis (nein / ja) 
 

χ² = .31; df =1; p = .578 

Interaktion 
 

χ² = 13,70; df = 1; p < .001; φ = .100 

   

 
 
 
  

Abbildung F2: Mittelwerte des beruflichen Ansehens nach Geschlecht und Geschlechtstypik des Ausbil­
dungsverhältnisses

Anmerkungen: 0  =  geringes berufliches Ansehen bis 10  =  hohes berufliches Ansehen

Tabelle F29: Zusammenfassung des van-der-Waerden-Tests für das berufliche Ansehen unter der Berücksich­
tigung der Haupteffekte von Geschlecht und geschlechtsuntypischem Ausbildungsverhältnis sowie deren 
Interaktion

Abhängige Variable: Berufliches Ansehen

Faktoren Ergebnis des van-der-Waerden-Tests

Geschlecht (weiblich/männlich) χ² = .37; df  =  1; p = .543

Geschlechtsuntypisches Ausbildungsverhältnis 
(nein/ja) χ² = .31; df  =  1; p = .578

Interaktion χ² = 13,70; df  =  1; p < .001; φ = .100
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Tabelle F30: Koeffizienten und Signifikanzwerte der logistischen Regression zur Vorhersage der Betriebs­
größe basierend auf Geschlecht und geschlechtsuntypischem Ausbildungsverhältnis sowie deren Interaktion

Abhängige Variable: Betriebsgröße (Kleinst- & Kleinbetriebe vs. Mittel- & Großbetriebe)

95 % Konfidenz­
intervall für EXP(B)

B S. E. Wald Sig. Exp(B) Unterer 
Wert

Oberer 
Wert

Geschlecht (weib­
lich/männlich) 1.219 .135 81.457 <.001 3.384 2.597 4.409

Geschlechtsuntypi­
sches Ausbil­
dungsverhältnis 
(nein/ja)

1.564 .228 47.103 <.001 4.779 3.057 7.471

Interaktion −2.440 .302 65.300 <.001 .087 .048 .157

Konstante −.768 .113 46.401 <.001 .464

Anmerkung: Für alle Wald-Statistiken belaufen sich die Freiheitsgrade auf df  =  1; Nagelkerkes R2 = .102

Tabelle F31: Koeffizienten und Signifikanzwerte der logistischen Regression zur Vorhersage des Ausbildungs­
zeitpunkts basierend auf Geschlecht und geschlechtsuntypischem Ausbildungsverhältnis sowie deren Inter­
aktion

Abhängige Variable: Ausbildungszeitpunkt (Probezeit & Rest des 1. Ausbildungsjahres vs. 2. bis 4. Ausbil­
dungsjahr)

95 % Konfidenz­
intervall für EXP(B)

B S. E. Wald Sig. Exp(B) Unterer 
Wert

Oberer 
Wert

Geschlecht (weib­
lich/männlich) −.041 .128 .128 .748 .960 .746 1.234

Geschlechtsuntypi­
sches Ausbil­
dungsverhältnis 
(nein/ja)

.343 .218 .218 .116 1.409 .919 2.160

Interaktion −.236 .293 .293 .420 .790 .445 1.402

Konstante .227 .106 .106 .032 1.255

Anmerkung: Für alle Wald-Statistiken belaufen sich die Freiheitsgrade auf df  =  1; Nagelkerkes R2 = .004
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Merkmale der Auszubildenden

Tabelle F32: Zusammenfassung des van-der-Waerden-Tests für das Alter der Auszubildenden unter der Be­
rücksichtigung der Haupteffekte von Geschlecht und geschlechtsuntypischem Ausbildungsverhältnis sowie 
deren Interaktion

Abhängige Variable: Alter der Auszubildenden

Faktoren Ergebnis des van-der-Waerden-Tests

Geschlecht (weiblich/männlich) χ² = 1.05; df  =  1; p = .306

Geschlechtsuntypisches Ausbildungsverhältnis 
(nein/ja) χ² = 6.54; df  =  1; p = .011; φ = .069

Interaktion χ² = 11.23; df  =  1; p < .001; φ = .091

Tabelle F33: Koeffizienten und Signifikanzwerte der logistischen Regression zur Vorhersage des Migrations­
hintergrunds basierend auf Geschlecht und geschlechtsuntypischem Ausbildungsverhältnis sowie deren In­
teraktion

Abhängige Variable: Migrationshintergrund (Kein Migrationshintergrund vs. Migrationshintergrund)

95 % Konfidenz­
intervall für EXP(B)

B S. E. Wald Sig. Exp(B) Unterer 
Wert

Oberer 
Wert

Geschlecht (weib­
lich/männlich) −.186 .129 2.076 .150 .830 .644 1.069

Geschlechtsuntypi­
sches Ausbil­
dungsverhältnis 
(nein/ja)

−1.014 .239 18.072 <.001 .363 .227 .579

Interaktion 1.319 .307 18.392 <.001 3.738 2.046 6.830

Konstante −.118 .106 1.241 .265 .888

Anmerkung: Für alle Wald-Statistiken belaufen sich die Freiheitsgrade auf df  =  1; Nagelkerkes R2 = .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 Ausbildungsverhältnis sowie deren 
Interaktion

Abhängige Variable: Letzte Note: Deutsch (Ungenügend, Mangelhaft, Ausreichend vs. Befriedigend, Gut, 
Sehr gut)

95 % Konfidenz­
intervall für EXP(B)

B S. E. Wald Sig. Exp(B) Unterer 
Wert

Oberer 
Wert

Geschlecht (weib­
lich/männlich) −.474 .200 5.598 .018 .623 .420 .922

Geschlechtsuntypi­
sches Ausbil­
dungsverhältnis 
(nein/ja)

.146 .361 .163 .686 1.157 .570 2.348

Interaktion −.434 .436 .990 .320 .648 .275 1.524

Konstante 2.138 .174 151.368 <.001 8.486

Anmerkung: Für alle Wald-Statistiken belaufen sich die Freiheitsgrade auf df  =  1; Nagelkerkes R2 = .016

Tabelle F35: Koeffizienten und Signifikanzwerte der logistischen Regression zur Vorhersage der letzten Note 
im Fach Mathematik basierend auf Geschlecht und geschlechtsuntypischem Ausbildungsverhältnis sowie 
deren Interaktion

Abhängige Variable: Letzte Note: Mathematik (Ungenügend, Mangelhaft, Ausreichend vs. Befriedigend, 
Gut, Sehr gut)

95 % Konfidenz­
intervall für EXP(B)

B S. E. Wald Sig. Exp(B) Unterer 
Wert

Oberer 
Wert

Geschlecht (weib­
lich/männlich) .692 .144 23.064 <.001 1.999 1.507 2.651

Geschlechtsuntypi­
sches Ausbil­
dungsverhältnis 
(nein/ja)

.817 .262 9.709 .002 2.263 1.354 3.782

Interaktion −.1557 .335 21.658 <.001 .211 .109 .406

Konstante .646 .113 32.883 <.001 1.908

Anmerkung: Für alle Wald-Statistiken belaufen sich die Freiheitsgrade auf df  =  1; Nagelkerkes R2 = .035
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Tabelle F36: Zusammenfassung der zweifaktoriellen Varianzanalyse für die Leistungsmotivation unter Be­
rücksichtigung der Haupteffekte von Geschlecht und geschlechtsuntypischem Ausbildungsverhältnis sowie 
deren Interaktion

Abhängige Variable: Leistungsmotivation

Quelle
Typ-III 

Quadrat-
summe

df Mittel der 
Quadrate F Sig. Part. η²

Korrigiertes Modell 2.715a 3 .905 .827 .479 .002

Konstanter Term 17758.376 1 17758.376 16217.949 .000 .922

Geschlecht (weib­
lich/männlich) 2.554 1 2.554 2.333 .127 .002

Geschlechtsuntypi­
sches Ausbil­
dungsverhältnis 
(nein/ja)

.217 1 .217 .198 .656 .000

Interaktion .666 1 .666 .609 .435 .000

Fehler 1494.652 1365 1.095

Gesamt 32734.688 1369

Korrigierte 
Gesamtvariation 1497.367 1368

Anmerkung: a R-Quadrat = .002 (korrigiertes R-Quadrat = .000)

Tabelle F37: Zusammenfassung der zweifaktoriellen Varianzanalyse für das berufliche Fähigkeitsselbstkon­
zept unter Berücksichtigung der Haupteffekte von Geschlecht und geschlechtsuntypischem Ausbildungsver­
hältnis sowie deren Interaktion

Abhängige Variable: Berufliches Fähigkeitsselbstkonzept

Quelle
Typ-III 

Quadrat-
summe

df Mittel der 
Quadrate F Sig. Part. η²

Korrigiertes Modell 4.883a 3 1.628 1.877 .132 .004

Konstanter Term 15179.686 1 15179.686 17502.583 <.001 .928

Geschlecht (weib­
lich/männlich) 2.761 1 2.761 3.184 .075 .002

Geschlechtsuntypi­
sches Ausbil­
dungsverhältnis 
(nein/ja)

1.104 1 1.104 1.273 .259 .001

Interaktion 3.439 1 3.439 3.966 .047 .003

Fehler 1179.504 1360 .867

Gesamt 28231.797 1364

Korrigierte 
Gesamtvariation 1184.387 1363

Anmerkung: a 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 für die berufsbezogene Vertragslösungsneigung 
von Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen – Modell 1 und 2

Modell 1 Modell 2

Merkmale der Auszubildenden Kontextmerkmale des 
Ausbildungsverhältnisses

B S. E. ß B S. E. ß

Konstante 3.320*** .476 1.953 1.167

Alterb .005 .016 .029 .001 .016 .007

Migrationshintergrunda, 1 .286* .136 .180* .189 .134 .119

Letzte Zeugnisnote: Deutscha, 2 −.079 .208 −.032 −.230 .208 −.095

Letzte Zeugnisnote: Mathematika, 3 −.039 .148 −.022 −.006 .142 −.004

Leistungsmotivationb −.154* .063 −.246* −.119 .061 −.191

Berufliches Fähigkeitsselbstkon-
zeptb −.249*** .064 −.392*** −.265*** .062 −.418***

Segregationsniveau d. Ausbildungs-
berufsb .019 .011 .142

Berufliches Ansehenb −.053* .026 −.166*

Betriebsgrößea, 4 −.072 .122 −.048

Ausbildungszeitpunkta, 5

Interesse (am Ausbildungsberuf)b

Wunschberufa, 6

Wunschbetrieba, 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/-inb

Fürsorglichkeit d. Ausbilders/-inb

Soziale Unterstützung d. Ausbil­
ders/-inb

Kollegiale Zusammenarbeitb

Soziale Unterstützung d. Arbeits-
kolleg/-in nenb



(Fortsetzung Tabelle H1a)

Modell 1 Modell 2

Merkmale der Auszubildenden Kontextmerkmale des 
Ausbildungsverhältnisses

B S. E. ß B S. E. ß

Soziale Integration i. d. Arbeits­
gruppeb

Geschlechtsbezog. soziale Benach­
teiligungenb

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normenb

Passungswahrnehmungb

Belastungserlebenb

Überforderungserlebenb

Beschäftigungsabsicht (nach der 
Ausbildung)b

Berufliche Selbstwirksamkeits-
erwartungb

Ausbildungsertragserwartungenb

(Antizipierte) Familienplanunga, 8

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

Soziale Unterstützung d. Elternb

Soziale Unterstützung d. Freundeb

korr. R² .291 .356

Tabelle H1b: Ergebnisse der multiplen linearen Regression für die berufsbezogene Vertragslösungsneigung 
von Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen – Modell 3 und 4

Modell 3 Modell 4

Berufliche Orientierung Qualität der Ausbildung

B S. E. ß B S. E. ß

Konstante 3.454** 1.075 3.449** 1.110

Alterb .001 .014 .005 < .001 .014 .001

Migrationshintergrunda, 1 .088 .118 .055 .076 .119 .048

Letzte Zeugnisnote: Deutscha, 2 −.109 .181 −.045 −.072 .183 −.030

Letzte Zeugnisnote: Mathematika, 3 .025 .123 .015 .024 .128 .014

Leistungsmotivationb .046 .064 .074 .089 .078 .142

Berufliches Fähigkeitsselbstkon-
zeptb −.145* .057 −.229* −.161** .059 −.255**

Segregationsniveau d. Ausbildungs-
berufsb .008 .010 .060 .009 .011 .065

Berufliches Ansehenb −.042 .023 −.130 −.040 .024 −.123

Betriebsgrößea, 4 −.071 .108 −.048 −.051 .116 −.034

Ausbildungszeitpunkta, 5 .165 .106 .118 .199 .111 .143

Interesse (am Ausbildungsberuf)b −.327*** .068 −.461*** −.310*** .071 −.437***

Wunschberufa, 6 .329* .132 .228* .265 .137 .183
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(Fortsetzung Tabelle H1b)

Modell 3 Modell 4

Berufliche Orientierung Qualität der Ausbildung

B S. E. ß B S. E. ß

Wunschbetrieba, 7 −.355** .134 −.252** −.343* .139 −.244*

Reflektierte Berufswahlentschei­
dungb −.177* .069 −.302* −.164* .071 −.279*

Reflektierte Betriebswahlentschei­
dungb .084 .057 .158 .104 .060 .197

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb .018 .050 .035

Vielfalt & Anforderungspass. d. 
Arbeitsaufg.b −.066 .054 −.115

Handlungsspielr. bei d. Bearb. 
d. Arbeitsaufg.b −.042 .047 −.081

Fachkompetenz d. Ausbilders/-inb −.018 .056 −.032

Feedback durch d. Ausbilder/-inb −.012 .052 −.027

Fürsorglichkeit d. Ausbilders/-inb

Soziale Unterstützung d. Ausbil­
ders/-inb

Kollegiale Zusammenarbeitb

Soziale Unterstützung d. Arbeits-
kolleg/-in nenb

Soziale Integration i. d. Arbeits­
gruppeb

Geschlechtsbezog. soziale Benach­
teiligungenb

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normenb

Passungswahrnehmungb

Belastungserlebenb

Überforderungserlebenb

Beschäftigungsabsicht (nach der 
Ausbildung)b

Berufliche Selbstwirksamkeits-
erwartungb

Ausbildungsertragserwartungenb

(Antizipierte) Familienplanunga, 8

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

Soziale Unterstützung d. Elternb

Soziale Unterstützung d. Freundeb

korr. R² .529 .528
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Tabelle H1c: Ergebnisse der multiplen linearen Regression für die berufsbezogene Vertragslösungsneigung 
von Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen – Modell 5 und 6

Modell 5 Modell 6

Soziale Einbettung in 
das betriebliche Umfeld

Geschlechtsbezogenes 
Ausbildungserleben

B S. E. ß B S. E. ß

Konstante 3.117** 1.094 3.120*** 1.089

Alterb −.006 .014 −.033 −.006 .014 −.034

Migrationshintergrunda, 1 .095 .118 .060 .050 .121 .032

Letzte Zeugnisnote: Deutscha, 2 −.023 .181 −.009 −.035 .180 −.015

Letzte Zeugnisnote: Mathematika, 3 −.015 .126 −.009 −.022 .127 −.013

Leistungsmotivationb .083 .080 .133 .087 .080 .139

Berufliches Fähigkeitsselbstkon-
zeptb −.210** .063 −.331** −.203** .064 −.320**

Segregationsniveau d. Ausbildungs-
berufsb .012 .010 .089 .008 .011 .057

Berufliches Ansehenb −.050* .024 −.155* −.043 .024 −.135

Betriebsgrößea, 4 −.042 .115 −.028 −.051 .115 −.035

Ausbildungszeitpunkta, 5 .170 .110 .121 .141 .111 .101

Interesse (am Ausbildungsberuf)b −.271*** .074 −.382*** −.261*** .073 −.368***

Wunschberufa, 6 .258 .134 .179 .240 .136 .166

Wunschbetrieba, 7 −.316* .139 −.225* −.276 .141 −.196

Reflektierte Berufswahlentschei­
dungb −.190** .071 −.324** −.197** .071 −.335**

Reflektierte Betriebswahlentschei­
dungb .113 .060 .214 .099 .060 .187

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

Fürsorglichkeit d. Ausbilders/-inb −.188* .079 −.411* −.170* .079 −.372*

Soziale Unterstützung d. Ausbil­
ders/-inb .298* .119 .392* .286* .119 .377*

Kollegiale Zusammenarbeitb .114 .080 .189 .083 .081 .137

Soziale Unterstützung d. Arbeits-
kolleg/-in nenb −.033 .099 −.036 −.021 .100 −.022

Soziale Integration i. d. Arbeits­
gruppeb −.011 .066 −.019 .036 .072 .062

Geschlechtsbezog. soziale Benach­
teiligungenb .094 .069 .141

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normenb .008 .060 .014

Passungswahrnehmungb

Belastungserlebenb

Überforderungserlebenb
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(Fortsetzung Tabelle H1c)

Modell 5 Modell 6

Soziale Einbettung in 
das betriebliche Umfeld

Geschlechtsbezogenes 
Ausbildungserleben

B S. E. ß B S. E. ß

Beschäftigungsabsicht (nach der 
Ausbildung)b

Berufliche Selbstwirksamkeits-
erwartungb

Ausbildungsertragserwartungenb

(Antizipierte) Familienplanunga, 8

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

Soziale Unterstützung d. Elternb

Soziale Unterstützung d. Freundeb

korr. R² .550 .555

Tabelle H1d: Ergebnisse der multiplen linearen Regression für die berufsbezogene Vertragslösungsneigung 
von Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen – Modell 7 und 8

Modell 7 Modell 8

Folgen der Ausbildungs-
erfahrungen Erwartungen und Ziele

B S. E. ß B S. E. ß

Konstante 2.891*** 1.035 2.887** 1.076

Alterb −.004 .013 −.022 −.005 .014 −.024

Migrationshintergrunda, 1 .053 .122 −.033 −.076 .126 −.048

Letzte Zeugnisnote: Deutscha, 2 −.083 .171 −.034 −.071 .177 −.029

Letzte Zeugnisnote: Mathematika, 3 .006 .121 .004 −.044 .125 −.002

Leistungsmotivationb .134 .080 .215 .144 .083 .230

Berufliches Fähigkeitsselbstkon-
zeptb −.143* .064 −.225* −.131 .073 −.207

Segregationsniveau d. Ausbildungs-
berufsb −.002 .011 −.013 −.003 .011 −.023

Berufliches Ansehenb −.018 .025 −.056 −.017 .025 −.051

Betriebsgrößea, 4 .008 .110 .005 .009 .113 .006

Ausbildungszeitpunkta, 5 .162 .106 .116 .166 .107 .119

Interesse (am Ausbildungsberuf)b −.251*** .071 −.354*** −.257*** .074 −.362***

Wunschberufa, 6 .220 .129 .152 .231 .132 .160

Wunschbetrieba, 7 −.156 .139 −.111 −.152 .146 −.108

Reflektierte Berufswahlentschei­
dungb −.113 .074 −.192 −.122 .146 −.108

Reflektierte Betriebswahlentschei­
dungb .074 .058 .139 .065 .061 .122

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb −.061 .042 −.115 −.070 .055 −.131

Vielfalt & Anforderungspass. d. 
Arbeitsaufg.b −.085 .056 −.148 −.088 .059 −.155
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(Fortsetzung Tabelle H1d)

Modell 7 Modell 8

Folgen der Ausbildungs-
erfahrungen Erwartungen und Ziele

B S. E. ß B S. E. ß

Handlungsspielr. bei d. Bearb. 
d. Arbeitsaufg.b .008 .048 .015 .007 .052 .014

Fachkompetenz d. Ausbilders/-inb −.021 .073 −.038 −.014 .076 −.025

Feedback durch d. Ausbilder/-inb −.036 .052 −.078 −.043 .057 −.093

Fürsorglichkeit d. Ausbilders/-inb −.080 .079 −.175 −.085 .081 −.186

Soziale Unterstützung d. Ausbil­
ders/-inb .240* .113 .317* .240* .116 .317*

Kollegiale Zusammenarbeitb .034 .079 .057 .025 .081 .041

Soziale Unterstützung d. Arbeits-
kolleg/-in nenb −.078 .096 −.084 −.048 .101 −.051

Soziale Integration i. d. Arbeits­
gruppeb .118 .073 .203 .126 .075 .217

Geschlechtsbezog. soziale Benach­
teiligungenb .033 .069 .049 .046 .071 .069

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normenb .001 .057 .001 .006 .059 .011

Passungswahrnehmungb −.094 .074 −.148 −.109 .079 −.173

Belastungserlebenb .096* .045 .191* .105* .047 .209*

Überforderungserlebenb .131* .066 .229* .123 .071 .215

Beschäftigungsabsicht (nach der 
Ausbildung)b .055 .047 .117

Berufliche Selbstwirksamkeits-
erwartungb −.013 .079 −.019

Ausbildungsertragserwartungenb −.022 .049 −.041

(Antizipierte) Familienplanunga, 8 .085 .103 .059

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

Soziale Unterstützung d. Elternb

Soziale Unterstützung d. Freundeb

korr. R² .603 .593
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Tabelle H1e: Ergebnisse der multiplen linearen Regression für die berufsbezogene Vertragslösungsneigung 
von Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen – Modell 9

Modell 9

Soziale Einbettung in das private Umfeld

B S. E. ß

Konstante 2.786* 1.091

Alterb −.008 .013 −.041

Migrationshintergrunda, 1 −.119 .126 −.075

Letzte Zeugnisnote: Deutscha, 2 −.173 .177 −.071

Letzte Zeugnisnote: Mathematika, 3 .053 .126 .031

Leistungsmotivationb .161 .084 .258

Berufliches Fähigkeitsselbstkonzeptb −.092 .073 −.144

Segregationsniveau d. Ausbildungs-
berufsb −.003 .011 −.020

Berufliches Ansehenb .001 .026 .004

Betriebsgrößea, 4 −.033 .117 −.022

Ausbildungszeitpunkta, 5 .230* .108 .165*

Interesse (am Ausbildungsberuf)b −.250*** .073 −.353***

Wunschberufa, 6 .223 .128 .155

Wunschbetrieba, 7 −.074 .148 −.052

Reflektierte Berufswahlentscheidungb −.075 .077 −.129

Reflektierte Betriebswahlentscheidungb .035 .062 .066

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb −.084 .054 −.157

Vielfalt & Anforderungspass. d. 
Arbeitsaufg.b −.070 .058 −.123

Handlungsspielr. bei d. Bearb. 
d. Arbeitsaufg.b .004 .051 .007

Fachkompetenz d. Ausbilders/-inb .005 .075 .010

Feedback durch d. Ausbilder/-inb −.042 .055 −.091

Fürsorglichkeit d. Ausbilders/-inb −.065 .079 −.143

Soziale Unterstützung d. Ausbilders/-inb .198 .115 .261

Kollegiale Zusammenarbeitb −.019 .081 −.031

Soziale Unterstützung d. Arbeits-
kolleg/-in nenb −.005 .101 −.006

Soziale Integration i. d. Arbeitsgruppeb .146 .075 .251

Geschlechtsbezog. soziale Benachteili­
gungenb .089 .074 .134

Geschlechtsbezog. Leistungsnormenb −.004 .058 −.007

Passungswahrnehmungb −.173* .081 −.273*

Belastungserlebenb .118* .047 .235*

Überforderungserlebenb .136 .074 .237

Beschäftigungsabsicht (nach der Ausbil­
dung)b .072 .046 .152

Berufliche Selbstwirksamkeitserwartungb −.036 .077 −.053

Ausbildungsertragserwartungenb −.012 .048 −.022

(Antizipierte) Familienplanunga, 8 .117 .101 .081
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(Fortsetzung Tabelle H1e)

Modell 9

Soziale Einbettung in das private Umfeld

B S. E. ß

Unterstütz. Reak. d. priv. Umfelds 
a. Berufsw.b −.164* .066 −.220*

Soziale Unterstützung d. Elternb --- --- ---

Soziale Unterstützung d. Freundeb .091 .080 .108

korr. R² .615

Anmerkung: * p < .050; ** p < .010; *** p < .001;a: nominales Skalenniveau;b: metrisches Skalenniveau
 1: Referenzkat.: Geschlechtstypisches Ausbildungsverhältnis
 2: Referenzkat.: kein Migrationshintergrund vorhanden
 3: Referenzkat.: ungenügend, mangelhaft, ausreichend
 4: Referenzkat.: ungenügend, mangelhaft, ausreichend
 5: Referenzkat.: Kleinst- + Kleinbetriebe
 6: Referenzkat.: Probezeit  +  restlicher Zeitraum des 1. Ausbildungsjahrs
 7: Referenzkat.: Notlösung + Möglichkeit, die sich spontan und zufällig ergeben hat
 8: Referenzkat.: Notlösung + Möglichkeit, die sich spontan und zufällig ergeben hat
 9: Referenzkat.: keine Kinder vorhanden + Unsicherheit, ob Kinderwunsch vorliegt

Tabelle H2a: Ergebnisse der multiplen linearen Regression für die betriebsbezogene Vertragslösungsneigung 
von Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen – Modell 1 und 2

Modell 1 Modell 2

Merkmale der Auszubildenden Kontextmerkmale des 
Ausbildungsverhältnisses

B S. E. ß B S. E. ß

Konstante 4.228*** .629 4.177*** 1.572

Alterb −.004 .021 −.019 .001 .021 .004

Migrationshintergrunda, 1 .041 .179 .020 −.014 .181 −.007

Letzte Zeugnisnote: Deutscha, 2 −.348 .274 −.112 −.292 .280 −.094

Letzte Zeugnisnote: Mathematika, 3 .097 .195 .044 .063 .191 .028

Leistungsmotivationb −.413*** .083 −.514*** −.396*** .082 −.493***

Berufliches Fähigkeitsselbstkon-
zeptb −.033 .085 −.040 −.033 .084 −.041

Segregationsniveau d. Ausbildungs-
berufsb .005 .015 .029

Berufliches Ansehenb −.044 .035 −.106

Betriebsgrößea, 4 −.451** .165 −.236**

Ausbildungszeitpunkta, 5

Interesse (am Ausbildungsberuf)b

Wunschberufa, 6

Wunschbetrieba, 7

Reflektierte Berufswahlentschei­
dungb

Reflektierte Betriebswahlentschei­
dungb

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb
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(Fortsetzung Tabelle H2a)

Modell 1 Modell 2

Merkmale der Auszubildenden Kontextmerkmale des 
Ausbildungsverhältnisses

B S. E. ß B S. E. ß

Vielfalt & Anforderungspass. d. 
Arbeitsaufg.b

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

Fachkompetenz d. Ausbilders/-inb

Feedback durch d. Ausbilder/-inb

Fürsorglichkeit d. Ausbilders/-inb

Soziale Unterstützung d. Ausbil­
ders/-inb

Kollegiale Zusammenarbeitb

Soziale Unterstützung d. Arbeits-
kolleg/-in nenb

Soziale Integration i. d. Arbeits­
gruppeb

Geschlechtsbezog. soziale Benach­
teiligungenb

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normenb

Passungswahrnehmungb

Belastungserlebenb

Überforderungserlebenb

Beschäftigungsabsicht (nach der 
Ausbildung)b

Berufliche Selbstwirksamkeits-
erwartungb

Ausbildungsertragserwartungenb

(Antizipierte) Familienplanunga, 8

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

Soziale Unterstützung d. Elternb

Soziale Unterstützung d. Freundeb

korr. R² .251 .292
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Tabelle H2b: Ergebnisse der multiplen linearen Regression für die betriebsbezogene Vertragslösungsneigung 
von Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen – Modell 3 und 4

Modell 3 Modell 4

Berufliche Orientierung Qualität der Ausbildung

B S. E. ß B S. E. ß

Konstante 4.989*** 1.543 6.010*** 1.423

Alterb .015 .019 .061 −.001 .018 −.003

Migrationshintergrunda, 1 .064 .170 .031 .081 .153 .040

Letzte Zeugnisnote: Deutscha, 2 −.433 .260 −.139 −.297 .235 −.095

Letzte Zeugnisnote: Mathematika, 3 .133 .176 .060 .023 .164 .011

Leistungsmotivationb −.292** .092 −.364** −.131 .100 −.163

Berufliches Fähigkeitsselbstkon-
zeptb .026 .082 .032 −.039 .076 −.048

Segregationsniveau d. Ausbildungs-
berufsb −.007 .015 −.039 −.007 .014 −.043

Berufliches Ansehenb −.042 .033 −.103 −.038 .030 −.092

Betriebsgrößea, 4 −.437** .155 −.229** −.413** .148 −.217**

Ausbildungszeitpunkta, 5 .045 .152 .025 .042 .142 .023

Interesse (am Ausbildungsberuf)b .061 .098 .067 .104 .091 .114

Wunschberufa, 6 .263 .189 .141 .124 .176 .067

Wunschbetrieba, 7 −.390* .192 −.216* −.251 .178 −.139

Reflektierte Berufswahlentschei­
dungb .017 .100 .022 .012 .091 .016

Reflektierte Betriebswahlentschei­
dungb −.241** .082 −.353** −.203* .077 −.299*

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb −.037 .064 −.054

Vielfalt & Anforderungspass. d. 
Arbeitsaufg.b −.220** .069 −.300**

Handlungsspielr. bei d. Bearb. 
d. Arbeitsaufg.b .046 .061 .070

Fachkompetenz d. Ausbilders/-inb −.177* .071 −.249*

Feedback durch d. Ausbilder/-inb .047 .066 .080

Fürsorglichkeit d. Ausbilders/-inb

Soziale Unterstützung d. Ausbil­
ders/-inb

Kollegiale Zusammenarbeitb

Soziale Unterstützung d. Arbeits-
kolleg/-in nenb

Soziale Integration i. d. Arbeits­
gruppeb

Geschlechtsbezog. soziale Benach­
teiligungenb

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normenb

Passungswahrnehmungb

Belastungserlebenb

Überforderungserlebenb
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(Fortsetzung Tabelle H2b)

Modell 3 Modell 4

Berufliche Orientierung Qualität der Ausbildung

B S. E. ß B S. E. ß

Beschäftigungsabsicht (nach der 
Ausbildung)b

Berufliche Selbstwirksamkeits-
erwartungb

Ausbildungsertragserwartungenb

(Antizipierte) Familienplanunga, 8

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

Soziale Unterstützung d. Elternb

Soziale Unterstützung d. Freundeb

korr. R² .413 .530

Tabelle H2c: Ergebnisse der multiplen linearen Regression für die betriebsbezogene Vertragslösungsneigung 
von Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen – Modell 5 und 6

Modell 5 Modell 6

Soziale Einbettung in 
das betriebliche Umfeld

Geschlechtsbezogenes 
Ausbildungserleben

B S. E. ß B S. E. ß

Konstante 5.771*** 1.419 5.782*** 1.423

Alterb −.006 .018 −.023 −.006 .018 −.025

Migrationshintergrunda, 1 .092 .153 .045 .047 .159 .023

Letzte Zeugnisnote: Deutscha, 2 −.280 .234 −.090 −.286 .235 −.092

Letzte Zeugnisnote: Mathematika, 3 −.033 .164 −.015 −.012 .167 −.005

Leistungsmotivationb −.110 .104 −.137 −.116 .105 −.144

Berufliches Fähigkeitsselbstkon-
zeptb −.055 .081 −.068 −.037 .083 −.046

Segregationsniveau d. Ausbildungs-
berufsb −.006 .014 −.035 −.011 .014 −.063

Berufliches Ansehenb −.039 .031 −.094 −.034 .032 −.081

Betriebsgrößea, 4 −.363* .149 −.190* −.355* .150 −.186*

Ausbildungszeitpunkta, 5 .050 .143 .028 .045 .145 .025

Interesse (am Ausbildungsberuf)b .136 .095 .149 .140 .096 .154

Wunschberufa, 6 .126 .174 .068 .148 .178 .080

Wunschbetrieba, 7 −.221 .181 −.122 −.215 .185 −.119

Reflektierte Berufswahlentschei­
dungb −.022 .091 −.030 −.041 .093 −.054

Reflektierte Betriebswahlentschei­
dungb −.181* .077 −.265* −.196* .079 −.287*

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb −.051 .064 −.074 −.080 .068 −.116

Vielfalt & Anforderungspass. d. 
Arbeitsaufg.b −.229** .071 −.312** −.220** .072 −.299**
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(Fortsetzung Tabelle H2c)

Modell 5 Modell 6

Soziale Einbettung in 
das betriebliche Umfeld

Geschlechtsbezogenes 
Ausbildungserleben

B S. E. ß B S. E. ß

Handlungsspielr. bei d. Bearb. 
d. Arbeitsaufg.b .058 .063 .088 .063 .066 .095

Fachkompetenz d. Ausbilders/-inb −.091 .095 −.128 −.064 .098 −.090

Feedback durch d. Ausbilder/-inb .084 .068 .142 .071 .069 .120

Fürsorglichkeit d. Ausbilders/-inb −.229* .102 −.390* −.215* .103 −.367*

Soziale Unterstützung d. Ausbil­
ders/-inb .117 .154 .120 .114 .155 .117

Kollegiale Zusammenarbeitb .171 .103 .221 .157 .106 .202

Soziale Unterstützung d. Arbeits-
kolleg/-in nenb −.025 .129 −.021 .004 .131 .004

Soziale Integration i. d. Arbeits­
gruppeb −.095 .085 −.127 −.059 .094 −.079

Geschlechtsbezog. soziale Benach­
teiligungenb −.002 .091 −.002

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normenb .081 .078 .118

Passungswahrnehmungb

Belastungserlebenb

Überforderungserlebenb

Beschäftigungsabsicht (nach der 
Ausbildung)b

Berufliche Selbstwirksamkeits-
erwartungb

Ausbildungsertragserwartungenb

(Antizipierte) Familienplanunga, 8

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

Soziale Unterstützung d. Elternb

Soziale Unterstützung d. Freundeb

korr. R² .543 .540
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Tabelle H2d: Ergebnisse der multiplen linearen Regression für die betriebsbezogene Vertragslösungsneigung 
von Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen – Modell 7 und 8

Modell 7 Modell 8

Folgen der Ausbildungs-
erfahrungen Erwartungen und Ziele

B S. E. ß B S. E. ß

Konstante 5.760*** 1.406 5.230*** 1.382

Alterb −.002 .018 −.009 .005 .017 .019

Migrationshintergrunda, 1 .013 .166 .006 −.013 .162 −.006

Letzte Zeugnisnote: Deutscha, 2 −.298 .232 −.096 −.403 .227 −.129

Letzte Zeugnisnote: Mathematika, 3 .018 .164 .008 −.011 .161 −.005

Leistungsmotivationb −.057 .108 −.070 −.070 .107 −.087

Berufliches Fähigkeitsselbstkon-
zeptb .002 .088 .003 −.053 .094 −.064

Segregationsniveau d. Ausbildungs-
berufsb −.018 .014 −.105 −.017 .014 −.096

Berufliches Ansehenb −.012 .033 −.028 −.021 .032 −.052

Betriebsgrößea, 4 −.308* .149 −.162* −.364* .145 −.191*

Ausbildungszeitpunkta, 5 .048 .143 .027 .069 .138 .039

Interesse (am Ausbildungsberuf)b .127 .096 .139 .187 .096 .204

Wunschberufa, 6 .132 .175 .071 .065 .169 .035

Wunschbetrieba, 7 −.154 .189 −.085 −.043 .187 −.024

Reflektierte Berufswahlentschei­
dungb .042 .100 .056 .097 .098 .128

Reflektierte Betriebswahlentschei­
dungb −.224** .079 −.329** −.230** .078 −.338**

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb −.107 .073 −.155 −.121 .071 −.176

Vielfalt & Anforderungspass. d. 
Arbeitsaufg.b −.212** .076 −.289** −.164* .076 −.223*

Handlungsspielr. bei d. Bearb. 
d. Arbeitsaufg.b .058 .065 .088 .073 .067 .111

Fachkompetenz d. Ausbilders/-inb −.074 .100 −.105 −.053 .098 −.075

Feedback durch d. Ausbilder/-inb .060 .070 .101 −.001 .073 −.002

Fürsorglichkeit d. Ausbilders/-inb −.148 .107 −.252 −.108 .104 −.184

Soziale Unterstützung d. Ausbil­
ders/-inb .075 .153 .077 .040 .150 .041

Kollegiale Zusammenarbeitb .135 .107 .175 .125 .104 .161

Soziale Unterstützung d. Arbeits-
kolleg/-in nenb −.033 .131 −.029 −.136 .130 −.114

Soziale Integration i. d. Arbeits­
gruppeb −.014 .099 −.019 −.012 .096 −.016

Geschlechtsbezog. soziale Benach­
teiligungenb −.031 .093 −.036 −.036 .092 −.042

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normenb .061 .078 .090 .047 .076 .069

Passungswahrnehmungb −.116 .100 −.142 −.168 .102 −.206

Belastungserlebenb .126* .061 .195* .072 .061 .112

Überforderungserlebenb .005 .090 .006 .085 .092 .115
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(Fortsetzung Tabelle H2d)

Modell 7 Modell 8

Folgen der Ausbildungs-
erfahrungen Erwartungen und Ziele

B S. E. ß B S. E. ß

Beschäftigungsabsicht (nach der 
Ausbildung)b −.134* .060 −.221*

Berufliche Selbstwirksamkeits-
erwartungb .140 .101 .160

Ausbildungsertragserwartungenb .138* .063 .199*

(Antizipierte) Familienplanunga, 8 .134 .133 .072

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

Soziale Unterstützung d. Elternb

Soziale Unterstützung d. Freundeb

korr. R² .556 .594

Tabelle H2e: Ergebnisse der multiplen linearen Regression für die betriebsbezogene Vertragslösungsneigung 
von Frauen in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen – Modell 9

Modell 9

Soziale Einbettung in das private Umfeld

B S. E. ß

Konstante 4.282** 1.452

Alterb .011 .018 .048

Migrationshintergrunda, 1 −.045 .165 −.022

Letzte Zeugnisnote: Deutscha, 2 −.435 .232 −.140

Letzte Zeugnisnote: Mathematika, 3 .040 .165 .018

Leistungsmotivationb −.049 .110 −.061

Berufliches Fähigkeitsselbstkonzeptb −.034 .097 −.042

Segregationsniveau d. Ausbildungs-
berufsb −.014 .014 −.082

Berufliches Ansehenb −.002 .034 −.006

Betriebsgrößea, 4 −.453*** .154 −.237***

Ausbildungszeitpunkta, 5 .141 .144 .079

Interesse (am Ausbildungsberuf)b .160 .096 .176

Wunschberufa, 6 .081 .168 .043

Wunschbetrieba, 7 .009 .194 .005

Reflektierte Berufswahlentscheidungb .111 .101 .146

Reflektierte Betriebswahlentscheidungb −.274** .082 −.402**

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb −.124 .071 −.181

Vielfalt & Anforderungspass. d. Arbeits­
aufg.b −.147 .076 −.200

Handlungsspielr. bei d. Bearb. d. Arbeits­
aufg.b .059 .067 .089

Fachkompetenz d. Ausbilders/-inb −.037 .099 −.052

Feedback durch d. Ausbilder/-inb .006 .072 .010
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(Fortsetzung Tabelle H2e)

Modell 9

Soziale Einbettung in das private Umfeld

B S. E. ß

Fürsorglichkeit d. Ausbilders/-inb −.092 .104 −.157

Soziale Unterstützung d. Ausbilders/-inb .036 .150 .037

Kollegiale Zusammenarbeitb .117 .107 .151

Soziale Unterstützung d. Arbeits-
kolleg/-in nenb −.179 .133 −.150

Soziale Integration i. d. Arbeitsgruppeb .013 .098 .017

Geschlechtsbezog. soziale Benachteili­
gungenb −.092 .099 −.107

Geschlechtsbezog. Leistungsnormenb .080 .077 .117

Passungswahrnehmungb −.198 .107 −.243

Belastungserlebenb .075 .061 .116

Überforderungserlebenb .121 .097 .164

Beschäftigungsabsicht (nach der Ausbil­
dung)b −.114 .061 −.188

Berufliche Selbstwirksamkeitserwartungb .139 .102 .159

Ausbildungsertragserwartungenb .111 .064 .160

(Antizipierte) Familienplanunga, 8 .096 .134 .052

Unterstütz. Reak. d. priv. Umfelds a. Be­
rufsw.b −.071 .093 −.074

Soziale Unterstützung d. Elternb .148 .093 .146

Soziale Unterstützung d. Freundeb .079 .110 .072

korr. R² .601

Anmerkung: * p < .050; ** p < .010; *** p < .001;a: nominales Skalenniveau;
 b: metrisches Skalenniveau
 1: Referenzkat.: kein Migrationshintergrund vorhanden
 2: Referenzkat.: ungenügend, mangelhaft, ausreichend
 3: Referenzkat.: ungenügend, mangelhaft, ausreichend
 4: Referenzkat.: Kleinst- + Kleinbetriebe
 5: Referenzkat.: Probezeit  +  restlicher Zeitraum des 1. Ausbildungsjahrs
 6: Referenzkat.: Notlösung + Möglichkeit, die sich spontan und zufällig ergeben hat
 7: Referenzkat.: Notlösung + Möglichkeit, die sich spontan und zufällig ergeben hat
 8: Referenzkat.: Keine Kinder vorhanden + Unsicherheit, ob Kinderwunsch vorliegt
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Tabelle H3a: Ergebnisse der multiplen linearen Regression für die berufsbezogene Vertragslösungsneigung 
von Männern in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen – Modell 1 und 2

Modell 1 Modell 2

Merkmale der Auszubildenden Kontextmerkmale des 
Ausbildungsverhältnisses

B S. E. ß B S. E. ß

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

Alterb −.021 .020 −.091 −.026 .019 −.111

Migrationshintergrunda, 1 .082 .131 .055 .123 .120 .082

Letzte Zeugnisnote: Deutscha, 2 −.021 .168 −.011 .003 .157 .002

Letzte Zeugnisnote: Mathematika, 3 −.093 .139 −.059 −.133 .125 −.084

Leistungsmotivationb −.251*** .057 −.393*** −.195*** .052 −.305***

Berufliches Fähigkeitsselbstkon-
zeptb −.122 .080 −.136 −.120 .073 −.133

Segregationsniveau d. Ausbildungs-
berufsb −.005 .008 −.050

Berufliches Ansehenb −.123*** .034 −.297***

Betriebsgrößea, 4 −.355*** .123 −.232***

Ausbildungszeitpunkta, 5 .193 .128 .128

Interesse (am Ausbildungsberuf)b

Wunschberufa, 6

Wunschbetrieba, 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/-inb

Fürsorglichkeit d. Ausbilders/-inb

Soziale Unterstützung d. Ausbil­
ders/-inb

Kollegiale Zusammenarbeitb

Soziale Unterstützung d. Arbeits-
kolleg/-in nenb

Soziale Integration i. d. Arbeits­
gruppeb

Geschlechtsbezog. soziale Benach­
teiligungenb

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normenb

Passungswahrnehmungb

Belastungserlebenb

Überforderungserlebenb
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(Fortsetzung Tabelle H3a)

Modell 1 Modell 2

Merkmale der Auszubildenden Kontextmerkmale des 
Ausbildungsverhältnisses

B S. E. ß B S. E. ß

Beschäftigungsabsicht (nach der 
Ausbildung)b

Berufliche Selbstwirksamkeits-
erwartungb

Ausbildungsertragserwartungenb

(Antizipierte) Familienplanunga, 8

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

Soziale Unterstützung d. Elternb

Soziale Unterstützung d. Freundeb

korr. R² .178 .340

Tabelle H3b: Ergebnisse der multiplen linearen Regression für die berufsbezogene Vertragslösungsneigung 
von Männern in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen – Modell 3 und 4

Modell 3 Modell 4

Berufliche Orientierung Qualität der Ausbildung

B S. E. ß B S. E. ß

Konstante 4.265*** .769 5.177*** .820

Alterb −.017 .016 −.073 −.022 .016 −.096

Migrationshintergrunda, 1 .004 .105 .003 −.037 .105 −.025

Letzte Zeugnisnote: Deutscha, 2 .012 .135 .006 .010 .136 .005

Letzte Zeugnisnote: Mathematika, 3 −.042 .109 −.027 −.064 .109 −.040

Leistungsmotivationb −.005 .055 −.008 .080 .062 .125

Berufliches Fähigkeitsselbstkon-
zeptb .015 .067 .016 .037 .072 .041

Segregationsniveau d. Ausbildungs-
berufsb .002 .007 .023 −.003 .007 .030

Berufliches Ansehenb −.078* .030 −.189* −.052 .032 −.126

Betriebsgrößea, 4 −.266* .108 −.174* −.329** .110 −.215**

Ausbildungszeitpunkta, 5 .157 .111 .104 .178 .111 .118

Interesse (am Ausbildungsberuf)b −.209*** .069 −.318*** −.196** .071 −.298**

Wunschberufa, 6 .202 .139 .133 .192 .141 .127

Wunschbetrieba, 7 −.233 .137 −.155 −.217 .137 −.145

Reflektierte Berufswahlentschei­
dungb −.255** .076 −.396** −.267*** .075 −.415***

Reflektierte Betriebswahlentschei­
dungb .038 .062 .067 .081 .065 .141

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb −.086 .065 .141

Vielfalt & Anforderungspass. d. 
Arbeitsaufg.b −.161* .079 −.213*
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(Fortsetzung Tabelle H3b)

Modell 3 Modell 4

Berufliche Orientierung Qualität der Ausbildung

B S. E. ß B S. E. ß

Handlungsspielr. bei d. Bearb. 
d. Arbeitsaufg.b −.010 .055 −.015

Fachkompetenz d. Ausbilders/-inb −.056 .064 −.090

Feedback durch d. Ausbilder/-inb .038 .055 .067

Fürsorglichkeit d. Ausbilders/-inb

Soziale Unterstützung d. Ausbil­
ders/-inb

Kollegiale Zusammenarbeitb

Soziale Unterstützung d. Arbeits-
kolleg/-in nenb

Soziale Integration i. d. Arbeits­
gruppeb

Geschlechtsbezog. soziale Benach­
teiligungenb

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normenb

Passungswahrnehmungb

Belastungserlebenb

Überforderungserlebenb

Beschäftigungsabsicht (nach der 
Ausbildung)b

Berufliche Selbstwirksamkeits-
erwartungb

Ausbildungsertragserwartungenb

(Antizipierte) Familienplanunga, 8

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

Soziale Unterstützung d. Elternb

Soziale Unterstützung d. Freundeb

korr. R² .523 .547
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Tabelle H3c: Ergebnisse der multiplen linearen Regression für die berufsbezogene Vertragslösungsneigung 
von Männern in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen – Modell 5 und 6

Modell 5 Modell 6

Soziale Einbettung in 
das betriebliche Umfeld

Geschlechtsbezogenes 
Ausbildungserleben

B S. E. ß B S. E. ß

Konstante 5.244*** .857 5.078*** .911

Alterb −.029 .016 −.124 −.029 .016 −.127

Migrationshintergrunda, 1 −.074 .106 −.049 −.089 .110 −.060

Letzte Zeugnisnote: Deutscha, 2 .088 .142 .046 .108 .144 .057

Letzte Zeugnisnote: Mathematika, 3 −.101 .110 −.063 −.112 .115 −.070

Leistungsmotivationb .073 .062 .114 .066 .065 .104

Berufliches Fähigkeitsselbstkon-
zeptb .064 .074 .071 .045 .077 .050

Segregationsniveau d. Ausbildungs-
berufsb −.002 .007 −.022 −.004 .008 −.044

Berufliches Ansehenb −.050 .031 −.121 −.059 .032 −.143

Betriebsgrößea, 4 −.306** .113 −.200** −.290** .113 −.190**

Ausbildungszeitpunkta, 5 .179 .112 .118 .178 .112 .118

Interesse (am Ausbildungsberuf)b −.167* .071 −.254* −.166* .071 −.252*

Wunschberufa, 6 .120 .143 .079 .120 .143 .079

Wunschbetrieba, 7 −.237 .137 −.158 −.225 .140 −.150

Reflektierte Berufswahlentschei­
dungb −.266*** .077 −.413*** −.243** .079 −.377**

Reflektierte Betriebswahlentschei­
dungb .100 .065 −.116 .099 .065 .173

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb −.086 .065 −.116 −.072 .067 −.097

Vielfalt & Anforderungspass. d. 
Arbeitsaufg.b −.131 .080 −.174 −.126 .080 .167

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/-inb .026 .061 .047 .020 .061 .035

Fürsorglichkeit d. Ausbilders/-inb −.107 .079 −.197 −.119 .084 −.218

Soziale Unterstützung d. Ausbil­
ders/-inb .226 .141 .245 .223 .142 .242

Kollegiale Zusammenarbeitb .034 .090 .047 .043 .095 .059

Soziale Unterstützung d. Arbeits-
kolleg/-in nenb −.018 .105 −.017 −.001 .107 −.001

Soziale Integration i. d. Arbeits­
gruppeb −.121 .072 −.173 −.108 .073 −.155

Geschlechtsbezog. soziale Benach­
teiligungenb .018 .074 .026

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normenb .054 .047 .104

Passungswahrnehmungb

Belastungserlebenb

Überforderungserlebenb
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(Fortsetzung Tabelle H3c)

Modell 5 Modell 6

Soziale Einbettung in 
das betriebliche Umfeld

Geschlechtsbezogenes 
Ausbildungserleben

B S. E. ß B S. E. ß

Beschäftigungsabsicht (nach der 
Ausbildung)b

Berufliche Selbstwirksamkeits-
erwartungb

Ausbildungsertragserwartungenb

(Antizipierte) Familienplanunga, 8

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

Soziale Unterstützung d. Elternb

Soziale Unterstützung d. Freundeb

korr. R² .558 .560

Tabelle H3d: Ergebnisse der multiplen linearen Regression für die berufsbezogene Vertragslösungsneigung 
von Männern in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen – Modell 7 und 8

Modell 7 Modell 8

Folgen der Ausbildungs-
erfahrungen Erwartungen und Ziele

B S. E. ß B S. E. ß

Konstante 4.562*** 1.019 4.588*** .969

Alterb −.030 .016 −.128 −.023 .015 −.098

Migrationshintergrunda, 1 −.094 .111 −.063 −.074 .104 −.049

Letzte Zeugnisnote: Deutscha, 2 .099 .144 .052 .084 .137 .044

Letzte Zeugnisnote: Mathematika, 3 −.118 .116 −.075 −.121 .109 −.076

Leistungsmotivationb .089 .067 .140 .085 .065 .132

Berufliches Fähigkeitsselbstkon-
zeptb .085 .082 .095 .021 .084 .024

Segregationsniveau d. Ausbildungs-
berufsb −.002 .008 −.017 −.003 .007 −.031

Berufliches Ansehenb −.053 .033 −.128 −.033 .031 −.080

Betriebsgrößea, 4 −.284* .117 −.185* −.249* .109 −.163*

Ausbildungszeitpunkta, 5 .151 .115 .100 .151 .107 .100

Interesse (am Ausbildungsberuf)b −.147 .074 −.223 −.141* .068 −.214*

Wunschberufa, 6 .118 .144 .078 .097 .144 .064

Wunschbetrieba, 7 −.197 .143 −.131 −.070 .136 −.046

Reflektierte Berufswahlentschei­
dungb −.247** .080 −.383** −.197* .074 −.305*

Reflektierte Betriebswahlentschei­
dungb .117 .066 .205 .112 .064 .196

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb −.082 .069 −.110 −.081 .063 −.110

Vielfalt & Anforderungspass. d. 
Arbeitsaufg.b −.127 .082 −.169 −.131 .077 −.174
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(Fortsetzung Tabelle H3d)

Modell 7 Modell 8

Folgen der Ausbildungs-
erfahrungen Erwartungen und Ziele

B S. E. ß B S. E. ß

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/-inb −.009 .064 −.016 −.004 .059 −.007

Fürsorglichkeit d. Ausbilders/-inb −.091 .086 −.167 −.036 .081 −.067

Soziale Unterstützung d. Ausbil­
ders/-inb .242 .144 .263 .152 .136 .165

Kollegiale Zusammenarbeitb .056 .096 .077 −.020 .090 −.028

Soziale Unterstützung d. Arbeits-
kolleg/-in nenb −.006 .107 −.006 .174 .112 .164

Soziale Integration i. d. Arbeits­
gruppeb −.104 .074 −.150 −.116 .070 −.167

Geschlechtsbezog. soziale Benach­
teiligungenb .011 .074 .017 .013 .068 .020

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normenb .050 .048 .097 .046 .045 .089

Passungswahrnehmungb −.093 .080 −.141 −.034 .075 −.052

Belastungserlebenb −.025 .048 −.047 −.042 .045 −.078

Überforderungserlebenb .078 .055 .126 .074 .051 .121

Beschäftigungsabsicht (nach der 
Ausbildung)b −.142** .046 −.303**

Berufliche Selbstwirksamkeits-
erwartungb .031 .087 .035

Ausbildungsertragserwartungenb −.092 .058 −.139

(Antizipierte) Familienplanunga, 8 .096 .112 −.060

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

Soziale Unterstützung d. Elternb

Soziale Unterstützung d. Freundeb

korr. R² .560 .630
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Tabelle H3e: Ergebnisse der multiplen linearen Regression für die berufsbezogene Vertragslösungsneigung 
von Männern in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen – Modell 9

Modell 9

Soziale Einbettung in das private Umfeld

B S. E. ß

Konstante 4.722*** 1.035

Alterb −.025 .016 −.110

Migrationshintergrunda, 1 −.067 .107 −.045

Letzte Zeugnisnote: Deutscha, 2 .084 .140 .044

Letzte Zeugnisnote: Mathematika, 3 −.100 .112 −.063

Leistungsmotivationb .090 .070 .142

Berufliches Fähigkeitsselbstkonzeptb .015 .086 .016

Segregationsniveau d. Ausbildungs-
berufsb −.005 .008 −.053

Berufliches Ansehenb −.030 .031 −.072

Betriebsgrößea, 4 −.249* .115 −.163*

Ausbildungszeitpunkta, 5 .119 .113 .079

Interesse (am Ausbildungsberuf)b −.125 .072 −.189

Wunschberufa, 6 .076 .147 .050

Wunschbetrieba, 7 −.054 .143 −.036

Reflektierte Berufswahlentscheidungb −.206** .077 −.319**

Reflektierte Betriebswahlentscheidungb .118 .068 .206

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb −.071 .065 −.096

Vielfalt & Anforderungspass. d. 
Arbeitsaufg.b −.138 .078 −.183

Handlungsspielr. bei d. Bearb. 
d. Arbeitsaufg.b .016 .058 .024

Fachkompetenz d. Ausbilders/-inb < .001 .083 < .001

Feedback durch d. Ausbilder/-inb .002 .060 .004

Fürsorglichkeit d. Ausbilders/-inb −.023 .083 −.043

Soziale Unterstützung d. Ausbilders/-inb .139 .143 .151

Kollegiale Zusammenarbeitb −.044 .094 −.061

Soziale Unterstützung d. Arbeits-
kolleg/-in nenb .151 .120 .142

Soziale Integration i. d. Arbeitsgruppeb −.110 .071 −.158

Geschlechtsbezog. soziale Benachteili­
gungenb .004 .071 .005

Geschlechtsbezog. Leistungsnormenb .054 .046 .105

Passungswahrnehmungb −.038 .080 −.058

Belastungserlebenb −.052 .048 −.096

Überforderungserlebenb .091 .055 .148

Beschäftigungsabsicht (nach der Ausbil­
dung)b −.139** .048 −.296**

Berufliche Selbstwirksamkeitserwartungb .019 .090 .021

Ausbildungsertragserwartungenb −.102 .059 −.154

(Antizipierte) Familienplanunga, 8 .085 .116 .053
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(Fortsetzung Tabelle H3e)

Modell 9

Soziale Einbettung in das private Umfeld

B S. E. ß

Unterstütz. Reak. d. priv. Umfeld. a. Be­
rufsw.b −.039 .062 −.052

Soziale Unterstützung d. Elternb .051 .114 .050

Soziale Unterstützung d. Freundeb .046 .107 .047

korr. R² .621

Anmerkung: * p < .050; ** p < .010; *** p < .001;a: nominales Skalenniveau;b: metrisches Skalenniveau
 1: Referenzkat.: Geschlechtstypisches Ausbildungsverhältnis
 2: Referenzkat.: kein Migrationshintergrund vorhanden
 3: Referenzkat.: ungenügend, mangelhaft, ausreichend
 4: Referenzkat.: ungenügend, mangelhaft, ausreichend
 5: Referenzkat.: Kleinst- + Kleinbetriebe
 6: Referenzkat.: Probezeit  +  restlicher Zeitraum des 1. Ausbildungsjahrs
 7: Referenzkat.: Notlösung + Möglichkeit, die sich spontan und zufällig ergeben hat
 8: Referenzkat.: Notlösung + Möglichkeit, die sich spontan und zufällig ergeben hat
 9: Referenzkat.: keine Kinder vorhanden + Unsicherheit, ob Kinderwunsch vorliegt

Tabelle H4a: Ergebnisse der multiplen linearen Regression für die betriebsbezogene Vertragslösungsneigung 
von Männern in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen – Modell 1 und 2

Modell 1 Modell 2

Merkmale der Auszubildenden Kontextmerkmale des 
Ausbildungsverhältnisses

B S. E. ß B S. E. ß

Konstante 3.311*** .631 3.779*** 1.056

Alterb −.004 .022 −.016 −.005 .022 −.019

Migrationshintergrunda, 1 .222 .144 .127 .193 .144 .111

Letzte Zeugnisnote: Deutscha, 2 −.109 .184 −.049 −.016 .189 −.007

Letzte Zeugnisnote: Mathematika, 3 .167 .152 .090 .172 .150 .093

Leistungsmotivationb −.400*** .062 −.538*** −.384*** .063 −.517***

Berufliches Fähigkeitsselbstkon-
zeptb .078 .088 .075 .106 .088 .101

Segregationsniveau d. Ausbildungs-
berufsb −.002 .010 −.015

Berufliches Ansehenb −.050 .041 −.103

Betriebsgrößea, 4 −.269 .148 −.151

Ausbildungszeitpunkta, 5 −.230 .153 −.131

Interesse (am Ausbildungsberuf)b

Wunschberufa, 6

Wunschbetrieba, 7

Reflektierte Berufswahlentschei­
dungb

Reflektierte Betriebswahlentschei­
dungb

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb
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(Fortsetzung Tabelle H4a)

Modell 1 Modell 2

Merkmale der Auszubildenden Kontextmerkmale des 
Ausbildungsverhältnisses

B S. E. ß B S. E. ß

Vielfalt & Anforderungspass. d. 
Arbeitsaufg.b

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

Fachkompetenz d. Ausbilders/-inb

Feedback durch d. Ausbilder/-inb

Fürsorglichkeit d. Ausbilders/-inb

Soziale Unterstützung d. Ausbil­
ders/-inb

Kollegiale Zusammenarbeitb

Soziale Unterstützung d. Arbeits-
kolleg/-in nenb

Soziale Integration i. d. Arbeits­
gruppeb

Geschlechtsbezog. soziale Benach­
teiligungenb

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normenb

Passungswahrnehmungb

Belastungserlebenb

Überforderungserlebenb

Beschäftigungsabsicht (nach der 
Ausbildung)b

Berufliche Selbstwirksamkeits-
erwartungb

Ausbildungsertragserwartungenb

(Antizipierte) Familienplanunga, 8

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

Soziale Unterstützung d. Elternb

Soziale Unterstützung d. Freundeb

korr. R² .271 .296
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Tabelle H4b: Ergebnisse der multiplen linearen Regression für die betriebsbezogene Vertragslösungsneigung 
von Männern in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen – Modell 3 und 4

Modell 3 Modell 4

Berufliche Orientierung Qualität der Ausbildung

B S. E. ß B S. E. ß

Konstante 3.496*** .954 4.890*** .913

Alterb .009 .020 .034 −.001 .018 −.003

Migrationshintergrunda, 1 .195 .131 .112 .126 .117 .072

Letzte Zeugnisnote: Deutscha, 2 −.038 .168 −.017 .019 .151 .008

Letzte Zeugnisnote: Mathematika, 3 .099 .135 .054 .015 .122 .008

Leistungsmotivationb −.255*** .069 −.343*** −.124 .069 −.166

Berufliches Fähigkeitsselbstkon-
zeptb .118 .083 .113 .152 .081 .145

Segregationsniveau d. Ausbildungs-
berufsb −.001 .008 −.012 −.008 .008 −.075

Berufliches Ansehenb −.053 .038 −.110 −.001 .035 −.002

Betriebsgrößea, 4 −.235 .133 −.132 −.366** .122 −.206**

Ausbildungszeitpunkta, 5 −.167 .137 −.095 −.131 .124 −.075

Interesse (am Ausbildungsberuf)b .034 .086 .044 .045 .079 .059

Wunschberufa, 6 .358* .172 .204* .261 .156 .149

Wunschbetrieba, 7 −.634*** .170 −.363*** −.579*** .152 −.332***

Reflektierte Berufswahlentschei­
dungb .094 .094 .125 .026 .084 .034

Reflektierte Betriebswahlentschei­
dungb −.262** .077 −.394** −.120 .073 −.181

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb −.048 .072 −.056

Vielfalt & Anforderungspass. d. 
Arbeitsaufg.b −.113 .088 −.130

Handlungsspielr. bei d. Bearb. 
d. Arbeitsaufg.b −.105 .061 −.138

Fachkompetenz d. Ausbilders/-inb −.274*** .071 −.378***

Feedback durch d. Ausbilder/-inb .073 .061 .111

Fürsorglichkeit d. Ausbilders/-inb

Soziale Unterstützung d. Ausbil­
ders/-inb

Kollegiale Zusammenarbeitb

Soziale Unterstützung d. Arbeits-
kolleg/-in nenb

Soziale Integration i. d. Arbeits­
gruppeb

Geschlechtsbezog. soziale Benach­
teiligungenb

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normenb

Passungswahrnehmungb

Belastungserlebenb

Überforderungserlebenb
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(Fortsetzung Tabelle H4b)

Modell 3 Modell 4

Berufliche Orientierung Qualität der Ausbildung

B S. E. ß B S. E. ß

Beschäftigungsabsicht (nach der 
Ausbildung)b

Berufliche Selbstwirksamkeits-
erwartungb

Ausbildungsertragserwartungenb

(Antizipierte) Familienplanunga, 8

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

Soziale Unterstützung d. Elternb

Soziale Unterstützung d. Freundeb

korr. R² .457 .584

Tabelle H4c: Ergebnisse der multiplen linearen Regression für die betriebsbezogene Vertragslösungsneigung 
von Männern in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen – Modell 5 und 6

Modell 5 Modell 6

Soziale Einbettung in 
das betriebliche Umfeld

Geschlechtsbezogenes 
Ausbildungserleben

B S. E. ß B S. E. ß

Konstante 5.058*** .905 5.152*** .972

Alterb −.006 .017 −.024 −.006 .017 −.023

Migrationshintergrunda, 1 .088 .112 .050 .097 .118 .056

Letzte Zeugnisnote: Deutscha, 2 .095 .150 .043 .084 .154 .038

Letzte Zeugnisnote: Mathematika, 3 −.016 .116 −.009 −.009 .123 −.005

Leistungsmotivationb −.115 .066 −.155 −.111 .069 −.150

Berufliches Fähigkeitsselbstkon-
zeptb .166* .078 .159* .174* .082 .167*

Segregationsniveau d. Ausbildungs-
berufsb −.008 .008 −.073 −.007 .008 −.065

Berufliches Ansehenb −.001 .033 −.002 .003 .034 .007

Betriebsgrößea, 4 −.329*** .119 −.185*** −.336** .121 −.189**

Ausbildungszeitpunkta, 5 −.120 .118 −.068 −.119 .119 −.068

Interesse (am Ausbildungsberuf)b .090 .075 .117 .089 .076 .117

Wunschberufa, 6 .181 .150 .103 .182 .152 .104

Wunschbetrieba, 7 −.593*** .145 −.339*** −.597*** .149 −.342***

Reflektierte Berufswahlentschei­
dungb .046 .082 .062 .035 .085 .046

Reflektierte Betriebswahlentschei­
dungb −.101 .068 −.152 −.100 .069 −.151

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb −.039 .068 −.045 −.047 .072 −.054

Vielfalt & Anforderungspass. d. 
Arbeitsaufg.b −.059 .084 −.068 −.063 .086 −.071
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(Fortsetzung Tabelle H4c)

Modell 5 Modell 6

Soziale Einbettung in 
das betriebliche Umfeld

Geschlechtsbezogenes 
Ausbildungserleben

B S. E. ß B S. E. ß

Handlungsspielr. bei d. Bearb. 
d. Arbeitsaufg.b −.068 .060 −.089 −.063 .063 −.083

Fachkompetenz d. Ausbilders/-inb −.170* .082 −.233* −.183* .088 −.252*

Feedback durch d. Ausbilder/-inb .106 .064 .160 .109 .065 .165

Fürsorglichkeit d. Ausbilders/-inb −.211* .084 −.334* −.204* .089 −.323*

Soziale Unterstützung d. Ausbil­
ders/-inb .042 .149 .039 .042 .152 .039

Kollegiale Zusammenarbeitb .048 .095 .057 .042 .102 .050

Soziale Unterstützung d. Arbeits-
kolleg/-in nenb −.030 .111 −.024 −.037 .114 −.030

Soziale Integration i. d. Arbeits­
gruppeb −.156* .076 −.193* −.162* .077 −.201*

Geschlechtsbezog. soziale Benach­
teiligungenb −.012 .079 −.016

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normenb −.024 .050 −.039

Passungswahrnehmungb

Belastungserlebenb

Überforderungserlebenb

Beschäftigungsabsicht (nach der 
Ausbildung)b

Berufliche Selbstwirksamkeits-
erwartungb

Ausbildungsertragserwartungenb

(Antizipierte) Familienplanunga, 8

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

Soziale Unterstützung d. Elternb

Soziale Unterstützung d. Freundeb

korr. R² .636 .629
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Tabelle H4d: Ergebnisse der multiplen linearen Regression für die betriebsbezogene Vertragslösungsneigung 
von Männern in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen – Modell 7 und 8

Modell 7 Modell 8

Folgen der Ausbildungs-
erfahrungen Erwartungen und Ziele

B S. E. ß B S. E. ß

Konstante 3.969*** 1.060 3.352*** 1.071

Alterb −.005 .017 −.017 −.002 .016 −.007

Migrationshintergrunda, 1 .059 .116 .034 .104 .115 .060

Letzte Zeugnisnote: Deutscha, 2 .055 .150 .025 .036 .152 .016

Letzte Zeugnisnote: Mathematika, 3 −.038 .121 −.021 −.016 .120 −.009

Leistungsmotivationb −.079 .069 .106 −.087 .072 −.118

Berufliches Fähigkeitsselbstkon-
zeptb .241** .086 .231** .211* .093 .202*

Segregationsniveau d. Ausbildungs-
berufsb −.001 .008 −.013 .002 .008 .021

Berufliches Ansehenb .011 .034 .023 .028 .034 .058

Betriebsgrößea, 4 −.261* .121 −.147* −.265* .120 −.149*

Ausbildungszeitpunkta, 5 −.166 .119 −.094 −.116 .118 −.066

Interesse (am Ausbildungsberuf)b .139 .077 .182 .138 .075 .180

Wunschberufa, 6 .213 .149 .121 .164 .159 .094

Wunschbetrieba, 7 −.629*** .148 −.360*** −.533*** .150 −.305***

Reflektierte Berufswahlentschei­
dungb .019 .083 .026 .040 .082 .053

Reflektierte Betriebswahlentschei­
dungb −.085 .068 −.128 −.068 .070 −.102

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb −.084 .072 −.098 −.084 .070 −.098

Vielfalt & Anforderungspass. d. 
Arbeitsaufg.b −.064 .086 −.073 −.033 .085 −.038

Handlungsspielr. bei d. Bearb. 
d. Arbeitsaufg.b −.031 .063 −.041 −.035 .062 −.046

Fachkompetenz d. Ausbilders/-inb −.117 .090 −.162 −.114 .090 −.157

Feedback durch d. Ausbilder/-inb .075 .067 .113 .067 .065 .101

Fürsorglichkeit d. Ausbilders/-inb −.207* .090 −.327* −.189* .089 −.299*

Soziale Unterstützung d. Ausbil­
ders/-inb .047 .149 .044 .001 .151 .001

Kollegiale Zusammenarbeitb .062 .100 .074 .025 .100 .030

Soziale Unterstützung d. Arbeits-
kolleg/-in nenb −.055 .112 −.044 .105 .124 .084

Soziale Integration i. d. Arbeits­
gruppeb −.124 .077 −.153 −.169* .077 −.209*

Geschlechtsbezog. soziale Benach­
teiligungenb −.025 .077 −.031 −.022 .076 −.029

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normenb −.038 .050 −.063 −.059 .050 −.098

Passungswahrnehmungb −.134 .083 −.174 −.123 .083 −.159

Belastungserlebenb .096 .050 .152 .113* .050 .178*

Überforderungserlebenb .044 .057 .062 .044 .056 .062
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(Fortsetzung Tabelle H4d)

Modell 7 Modell 8

Folgen der Ausbildungs-
erfahrungen Erwartungen und Ziele

B S. E. ß B S. E. ß

Beschäftigungsabsicht (nach der 
Ausbildung)b −.139** .051 −.255**

Berufliche Selbstwirksamkeits-
erwartungb .047 .096 .045

Ausbildungsertragserwartungenb .080 .064 .103

(Antizipierte) Familienplanunga, 8 −.135 .124 −.072

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

Soziale Unterstützung d. Elternb

Soziale Unterstützung d. Freundeb

korr. R² .647 .665

Tabelle H4e: Ergebnisse der multiplen linearen Regression für die betriebsbezogene Vertragslösungsneigung 
von Männern in geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen – Modell 9

Modell 9

Soziale Einbettung in das private Umfeld

B S. E. ß

Konstante 3.661*** 1.137

Alterb −.009 .017 −.032

Migrationshintergrunda, 1 .100 .117 .057

Letzte Zeugnisnote: Deutscha, 2 .053 .154 .024

Letzte Zeugnisnote: Mathematika, 3 −.001 .124 < .001

Leistungsmotivationb −.060 .077 −.080

Berufliches Fähigkeitsselbstkonzeptb .201* .095 .193*

Segregationsniveau d. Ausbildungs-
berufsb −.001 .009 −.005

Berufliches Ansehenb .034 .034 .071

Betriebsgrößea, 4 −.250 .127 −.141

Ausbildungszeitpunkta, 5 −.165 .125 −.094

Interesse (am Ausbildungsberuf)b .160* .079 .209*

Wunschberufa, 6 .128 .162 .073

Wunschbetrieba, 7 −.540** .158 −.309**

Reflektierte Berufswahlentscheidungb .020 .084 .026

Reflektierte Betriebswahlentscheidungb −.042 .075 −.064

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb −.067 .072 −.078

Vielfalt & Anforderungspass. d. 
Arbeitsaufg.b −.038 .086 −.044

Handlungsspielr. bei d. Bearb. 
d. Arbeitsaufg.b −.029 .064 −.038

Fachkompetenz d. Ausbilders/-inb −.126 .092 −.173

Feedback durch d. Ausbilder/-inb .071 .066 .108
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(Fortsetzung Tabelle H4e)

Modell 9

Soziale Einbettung in das private Umfeld

B S. E. ß

Fürsorglichkeit d. Ausbilders/-inb −.176 .091 −.279

Soziale Unterstützung d. Ausbilders/-inb .020 .158 .019

Kollegiale Zusammenarbeitb −.008 .104 −.010

Soziale Unterstützung d. Arbeits-
kolleg/-in nenb .089 .132 .072

Soziale Integration i. d. Arbeitsgruppeb −.168* .079 −.208*

Geschlechtsbezog. soziale Benachteili­
gungenb −.042 .078 −.054

Geschlechtsbezog. Leistungsnormenb −.052 .051 −.086

Passungswahrnehmungb −.152 .088 −.197

Belastungserlebenb .103 .052 .163

Überforderungserlebenb .065 .060 .091

Beschäftigungsabsicht (nach der Ausbil­
dung)b −.139* .053 −.256*

Berufliche Selbstwirksamkeitserwartungb .037 .099 .035

Ausbildungsertragserwartungenb .070 .065 .092

(Antizipierte) Familienplanunga, 8 −.159 .127 −.086

Unterstütz. Reak. d. priv. Umfeld. a. Be­
rufsw.b −.067 .068 −.077

Soziale Unterstützung d. Elternb −.036 .125 −.031

Soziale Unterstützung d. Freundeb .136 .117 .118

korr. R² .660

Anmerkung: * p < .050; ** p < .010; *** p < .001;a: nominales Skalenniveau;b: metrisches Skalenniveau
 1: Referenzkat.: Geschlechtstypisches Ausbildungsverhältnis
 2: Referenzkat.: kein Migrationshintergrund vorhanden
 3: Referenzkat.: ungenügend, mangelhaft, ausreichend
 4: Referenzkat.: ungenügend, mangelhaft, ausreichend
 5: Referenzkat.: Kleinst- + Kleinbetriebe
 6: Referenzkat.: Probezeit  +  restlicher Zeitraum des 1. Ausbildungsjahrs
 7: Referenzkat.: Notlösung + Möglichkeit, die sich spontan und zufällig ergeben hat
 8: Referenzkat.: Notlösung + Möglichkeit, die sich spontan und zufällig ergeben hat
 9: Referenzkat.: keine Kinder vorhanden + Unsicherheit, ob Kinderwunsch vorliegt
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Tabelle H5a: Ergebnisse der multiplen linearen Regression für die berufsbezogene Vertragslösungsneigung 
von Frauen in geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen – Modell 1 und 2

Modell 1 Modell 2

Merkmale der Auszubildenden Kontextmerkmale des 
Ausbildungsverhältnisses

B S. E. ß B S. E. ß

Konstante 3.842*** .268 3.473*** .396

Alterb −.008 .007 −.056 −.010 .006 −.068

Migrationshintergrunda, 1 .078 .071 .052 .120 .068 .080

Letzte Zeugnisnote: Deutscha, 2 −.076 .121 −.030 −.066 .114 −.026

Letzte Zeugnisnote: Mathematika, 3 −.085 .078 −.054 −.095 .074 −.060

Leistungsmotivationb −.398*** .035 −.565*** −.318*** .036 −.451***

Berufliches Fähigkeitsselbstkon-
zeptb .021 .042 .024 −.021 .041 −.024

Segregationsniveau d. Ausbildungs-
berufsb .009* .003 .135*

Berufliches Ansehenb −.085*** .016 −.246***

Betriebsgrößea, 4 −.045 .074 −.028

Ausbildungszeitpunkta, 5 .199** .071 .132**

Interesse (am Ausbildungsberuf)b

Wunschberufa, 6

Wunschbetrieba, 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/-inb

Fürsorglichkeit d. Ausbilders/-inb

Soziale Unterstützung d. Ausbil­
ders/-inb

Kollegiale Zusammenarbeitb

Soziale Unterstützung d. Arbeits-
kolleg/-in nenb

Soziale Integration i. d. Arbeits­
gruppeb

Geschlechtsbezog. soziale Benach­
teiligungenb

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normenb

Passungswahrnehmungb

Belastungserlebenb

Überforderungserlebenb
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(Fortsetzung Tabelle H5a)

Modell 1 Modell 2

Merkmale der Auszubildenden Kontextmerkmale des 
Ausbildungsverhältnisses

B S. E. ß B S. E. ß

Beschäftigungsabsicht (nach der 
Ausbildung)b

Berufliche Selbstwirksamkeits-
erwartungb

Ausbildungsertragserwartungenb

(Antizipierte) Familienplanunga, 8

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

Soziale Unterstützung d. Elternb

Soziale Unterstützung d. Freundeb

korr. R² .310 .397

Tabelle H5b: Ergebnisse der multiplen linearen Regression für die berufsbezogene Vertragslösungsneigung 
von Frauen in geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen – Modell 3 und 4

Modell 3 Modell 4

Berufliche Orientierung Qualität der Ausbildung

B S. E. ß B S. E. ß

Konstante 4.182*** .346 4.258*** .368

Alterb −.005 .006 −.032 −.006 .006 −.039

Migrationshintergrunda, 1 .124* .059 .083* .119* .059 .080*

Letzte Zeugnisnote: Deutscha, 2 −.054 .098 −.022 −.070 .098 −.028

Letzte Zeugnisnote: Mathematika, 3 −.077 .063 −.048 −.071 .063 −.044

Leistungsmotivationb −.148*** .035 −.210*** −.120** .042 −.171**

Berufliches Fähigkeitsselbstkon-
zeptb −.016 .035 −.018 .001 .036 .001

Segregationsniveau d. Ausbildungs-
berufsb .008** .003 .122** .008** .003 .133**

Berufliches Ansehenb −.066*** .014 −.190*** −.064*** .014 −.185***

Betriebsgrößea, 4 −.056 .063 −.035 −.069 .063 −.043

Ausbildungszeitpunkta, 5 .094 .062 .063 .097 .062 .065

Interesse (am Ausbildungsberuf)b −.276*** .038 −.369*** −.265*** .038 −.355***

Wunschberufa, 6 −.056 .073 −.036 −.067 .074 −.044

Wunschbetrieba, 7 −.089 .072 −.058 −.084 .072 −.055

Reflektierte Berufswahlentschei­
dungb −.093* .037 −.129* −.092* .037 −.127*

Reflektierte Betriebswahlentschei­
dungb −.016 −.035 −.024 −.016 .035 −.023

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb −.049 .033 −.072

Vielfalt & Anforderungspass. d. 
Arbeitsaufg.b −.016 .039 −.024
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(Fortsetzung Tabelle H5b)

Modell 3 Modell 4

Berufliche Orientierung Qualität der Ausbildung

B S. E. ß B S. E. ß

Handlungsspielr. bei d. Bearb. 
d. Arbeitsaufg.b −.032 .025 −.057

Fachkompetenz d. Ausbilders/-inb −.024 .041 −.037

Feedback durch d. Ausbilder/-inb .048 .033 .084

Fürsorglichkeit d. Ausbilders/-inb

Soziale Unterstützung d. Ausbil­
ders/-inb

Kollegiale Zusammenarbeitb

Soziale Unterstützung d. Arbeits-
kolleg/-in nenb

Soziale Integration i. d. Arbeits­
gruppeb

Geschlechtsbezog. soziale Benach­
teiligungenb

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normenb

Passungswahrnehmungb

Belastungserlebenb

Überforderungserlebenb

Beschäftigungsabsicht (nach der 
Ausbildung)b

Berufliche Selbstwirksamkeits-
erwartungb

Ausbildungsertragserwartungenb

(Antizipierte) Familienplanunga, 8

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

Soziale Unterstützung d. Elternb

Soziale Unterstützung d. Freundeb

korr. R² .562 .567
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Tabelle H5c: Ergebnisse der multiplen linearen Regression für die berufsbezogene Vertragslösungsneigung 
von Frauen in geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen – Modell 5 und 6

Modell 5 Modell 6

Soziale Einbettung in 
das betriebliche Umfeld

Geschlechtsbezogenes 
Ausbildungserleben

B S. E. ß B S. E. ß

Konstante 4.384*** .374 4.249*** .400

Alterb −.007 .006 −.048 −.006 .006 −.045

Migrationshintergrunda, 1 .114 .060 .076 .121* .060 .080*

Letzte Zeugnisnote: Deutscha, 2 −.069 .098 −.028 −.060 .098 −.024

Letzte Zeugnisnote: Mathematika, 3 −.074 .063 −.047 −.084 .063 −.053

Leistungsmotivationb −.105* .044 −.149* −.099* .043 −.141*

Berufliches Fähigkeitsselbstkon-
zeptb .005 .036 .005 .004 .036 .005

Segregationsniveau d. Ausbildungs-
berufsb .008** .003 .123** .007** .003 .116**

Berufliches Ansehenb −.062*** .014 −.178*** −.059*** .014 −.169***

Betriebsgrößea, 4 −.062 .064 −.039 −.053 .064 −.033

Ausbildungszeitpunkta, 5 .089 .062 .059 .090 .062 .060

Interesse (am Ausbildungsberuf)b −.264*** .039 −.353*** −.267*** .039 −.357***

Wunschberufa, 6 −.077 .074 −.050 −.089 .074 −.058

Wunschbetrieba, 7 −.079 .073 −.052 −.074 .072 −.049

Reflektierte Berufswahlentschei­
dungb −.089* .038 −.124* −.081* .038 −.112*

Reflektierte Betriebswahlentschei­
dungb −.013 .035 −.019 −.013 .035 −.019

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb −.049 .033 −.073 −.053 .033 −.078

Vielfalt & Anforderungspass. d. 
Arbeitsaufg.b −.015 .040 −.023 −.018 .039 −.027

Handlungsspielr. bei d. Bearb. 
d. Arbeitsaufg.b −.024 .025 −.043 −.020 .025 −.036

Fachkompetenz d. Ausbilders/-inb −.001 .047 −.001 .010 .047 .015

Feedback durch d. Ausbilder/-inb .057 .035 .099 .055 .035 .095

Fürsorglichkeit d. Ausbilders/-inb −.035 .041 −.067 −.032 .041 −.060

Soziale Unterstützung d. Ausbil­
ders/-inb −.024 .063 −.027 −.035 .063 −.040

Kollegiale Zusammenarbeitb .046 .042 .078 .039 .042 .066

Soziale Unterstützung d. Arbeits-
kolleg/-in nenb −.074 .064 −.078 −.067 .064 −.071

Soziale Integration i. d. Arbeits­
gruppeb −.018 .040 −.031 −.010 .040 −.018

Geschlechtsbezog. soziale Benach­
teiligungenb .117* .051 .114*

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normenb −.068* .032 −.099*

Passungswahrnehmungb

Belastungserlebenb

Überforderungserlebenb
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(Fortsetzung Tabelle H5c)

Modell 5 Modell 6

Soziale Einbettung in 
das betriebliche Umfeld

Geschlechtsbezogenes 
Ausbildungserleben

B S. E. ß B S. E. ß

Beschäftigungsabsicht (nach der 
Ausbildung)b

Berufliche Selbstwirksamkeits-
erwartungb

Ausbildungsertragserwartungenb

(Antizipierte) Familienplanunga, 8

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

Soziale Unterstützung d. Elternb

Soziale Unterstützung d. Freundeb

korr. R² .569 .575

Tabelle H5d: Ergebnisse der multiplen linearen Regression für die berufsbezogene Vertragslösungsneigung 
von Frauen in geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen – Modell 7 und 8

Modell 7 Modell 8

Folgen der Ausbildungs-
erfahrungen Erwartungen und Ziele

B S. E. ß B S. E. ß

Konstante 3.863*** .401 3.933*** .388

Alterb −.007 .006 −.046 −.004 .006 −.029

Migrationshintergrunda, 1 .109 .058 .073 .116* .056 .077*

Letzte Zeugnisnote: Deutscha, 2 −.063 .094 −.025 −.117 .092 −.047

Letzte Zeugnisnote: Mathematika, 3 −.084 .061 −.053 −.105 .059 −.066

Leistungsmotivationb −.064 .043 −.090 −.052 .042 −.073

Berufliches Fähigkeitsselbstkon-
zeptb .031 .036 .037 −.001 .036 −.002

Segregationsniveau d. Ausbildungs-
berufsb .006* .003 .090* .005 .003 .074

Berufliches Ansehenb −.060*** .014 −.173*** −.055*** .014 −.158***

Betriebsgrößea, 4 −.016 .014 −.173 .021 .063 .013

Ausbildungszeitpunkta, 5 .035 .061 .024 .055 .059 .036

Interesse (am Ausbildungsberuf)b −.212*** .039 −.284*** −.181*** .039 −.242***

Wunschberufa, 6 −.086 .072 −.056 −.082 .071 −.054

Wunschbetrieba, 7 −.051 .070 −.033 −.057 .068 −.037

Reflektierte Berufswahlentschei­
dungb −.071 .036 −.099 −.073* .036 −.102*

Reflektierte Betriebswahlentschei­
dungb .002 .034 .003 .008 .033 .011

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb −.049 .033 −.073 −.046 .032 −.067

Vielfalt & Anforderungspass. d. 
Arbeitsaufg.b < .001 .039 < .001 .013 .038 .020
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(Fortsetzung Tabelle H5d)

Modell 7 Modell 8

Folgen der Ausbildungs-
erfahrungen Erwartungen und Ziele

B S. E. ß B S. E. ß

Handlungsspielr. bei d. Bearb. 
d. Arbeitsaufg.b −.009 .024 −.016 .001 .024 .001

Fachkompetenz d. Ausbilders/-inb .029 .045 .045 .033 .044 .051

Feedback durch d. Ausbilder/-inb .046 .033 .080 .057 .033 .098

Fürsorglichkeit d. Ausbilders/-inb −.029 .040 −.055 −.046 .039 −.088

Soziale Unterstützung d. Ausbil­
ders/-inb −.012 .061 −.013 .031 .059 .036

Kollegiale Zusammenarbeitb .046 .041 .077 .034 .039 .058

Soziale Unterstützung d. Arbeits-
kolleg/-in nenb −.024 .063 −.025 −.032 .061 −.034

Soziale Integration i. d. Arbeits­
gruppeb −.016 .039 −.027 −.002 .038 −.003

Geschlechtsbezog. soziale Benach­
teiligungenb .096 .050 .093 .085 .048 .083

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normenb −.072* .031 −.104* −.078** .030 −.114**

Passungswahrnehmungb −.158*** .042 −.229*** −.113** .043 −.164**

Belastungserlebenb .051* .024 .104* .044 .024 .088

Überforderungserlebenb .037 .028 .063 .036 .027 .061

Beschäftigungsabsicht (nach der 
Ausbildung)b −.102*** .024 −.220***

Berufliche Selbstwirksamkeits-
erwartungb .038 .038 .046

Ausbildungsertragserwartungenb −.037 .025 −.068

(Antizipierte) Familienplanunga, 8 −.046 .063 −.027

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

Soziale Unterstützung d. Elternb

Soziale Unterstützung d. Freundeb

korr. R² .606 .633
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Tabelle H5e: Ergebnisse der multiplen linearen Regression für die berufsbezogene Vertragslösungsneigung 
von Frauen in geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen – Modell 9

Modell 9

Soziale Einbettung in das private Umfeld

B S. E. ß

Konstante 3.873*** .437

Alterb −.003 .006 −.023

Migrationshintergrunda, 1 .116* .057 .078*

Letzte Zeugnisnote: Deutscha, 2 −.118 .093 −.047

Letzte Zeugnisnote: Mathematika, 3 −.104 .060 −.065

Leistungsmotivationb −.053 .043 −.076

Berufliches Fähigkeitsselbstkonzeptb .001 .037 .002

Segregationsniveau d. Ausbildungs-
berufsb .005 .003 .075

Berufliches Ansehenb −.055*** .014 −.158***

Betriebsgrößea, 4 .021 .064 .013

Ausbildungszeitpunkta, 5 .053 .060 .035

Interesse (am Ausbildungsberuf)b −.184*** .040 −.247***

Wunschberufa, 6 −.082 .071 −.053

Wunschbetrieba, 7 −.049 .070 −.032

Reflektierte Berufswahlentscheidungb −.073* .036 −.102*

Reflektierte Betriebswahlentscheidungb .009 .033 .014

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb −.044 .032 −.065

Vielfalt & Anforderungspass. d. 
Arbeitsaufg.b .013 .039 .020

Handlungsspielr. bei d. Bearb. 
d. Arbeitsaufg.b .002 .024 .003

Fachkompetenz d. Ausbilders/-inb .040 .045 .061

Feedback durch d. Ausbilder/-inb .055 .033 .095

Fürsorglichkeit d. Ausbilders/-inb −.050 .039 −.094

Soziale Unterstützung d. Ausbilders/-inb .036 .061 .041

Kollegiale Zusammenarbeitb .035 .040 .058

Soziale Unterstützung d. Arbeits-
kolleg/-in nenb −.039 .062 −.041

Soziale Integration i. d. Arbeitsgruppeb −.001 .038 −.001

Geschlechtsbezog. soziale Benachteili­
gungenb .087 .049 .084

Geschlechtsbezog. Leistungsnormenb −.078* .030 −.114*

Passungswahrnehmungb −.114** .043 −.166**

Belastungserlebenb .043 .024 .088

Überforderungserlebenb .036 .027 .060

Beschäftigungsabsicht (nach der Ausbil­
dung)b −.103*** .025 −.221***

Berufliche Selbstwirksamkeitserwartungb .034 .038 .042

Ausbildungsertragserwartungenb −.039 .025 −.071

(Antizipierte) Familienplanunga, 8 −.048 .064 −.027
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(Fortsetzung Tabelle H5e)

Modell 9

Soziale Einbettung in das private Umfeld

B S. E. ß

Unterstütz. Reak. d. priv. Umfelds 
a. Berufsw.b < .001 .003 < .001

Soziale Unterstützung d. Elternb .034 .045 .032

Soziale Unterstützung d. Freundeb −.020 .049 −.018

korr. R² .630

Anmerkung: * p < .050; ** p < .010; *** p < .001;a: nominales Skalenniveau;b: metrisches Skalenniveau
 1: Referenzkat.: Geschlechtstypisches Ausbildungsverhältnis
 2: Referenzkat.: kein Migrationshintergrund vorhanden
 3: Referenzkat.: ungenügend, mangelhaft, ausreichend
 4: Referenzkat.: ungenügend, mangelhaft, ausreichend
 5: Referenzkat.: Kleinst- + Kleinbetriebe
 6: Referenzkat.: Probezeit  +  restlicher Zeitraum des 1. Ausbildungsjahrs
 7: Referenzkat.: Notlösung + Möglichkeit, die sich spontan und zufällig ergeben hat
 8: Referenzkat.: Notlösung + Möglichkeit, die sich spontan und zufällig ergeben hat
 9: Referenzkat.: keine Kinder vorhanden + Unsicherheit, ob Kinderwunsch vorliegt

Tabelle H6a: Ergebnisse der multiplen linearen Regression für die betriebsbezogene Vertragslösungsneigung 
von Frauen in geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen – Modell 1 und 2

Modell 1 Modell 2

Merkmale der Auszubildenden Kontextmerkmale des 
Ausbildungsverhältnisses

B S. E. ß B S. E. ß

Konstante 3.934*** .316 2.755*** .468

Alterb .011 .008 .063 .010 .007 .056

Migrationshintergrunda, 1 .084 .083 .045 .063 .080 .034

Letzte Zeugnisnote: Deutscha, 2 .154 .143 .050 .217 .136 .070

Letzte Zeugnisnote: Mathematika, 3 −.035 .092 −.018 −.028 .088 −.014

Leistungsmotivationb −.562*** .042 −.643*** −.486*** .042 −.556***

Berufliches Fähigkeitsselbstkon-
zeptb .070 .050 .067 .049 .048 .047

Segregationsniveau d. Ausbildungs-
berufsb .014*** .004 .179***

Berufliches Ansehenb −.041* .019 −.096*

Betriebsgrößea, 4 −.273** .087 −.138**

Ausbildungszeitpunkta, 5 .221** .084 .118**

Interesse (am Ausbildungsberuf)b

Wunschberufa, 6

Wunschbetrieba, 7

Reflektierte Berufswahlentschei­
dungb

Reflektierte Betriebswahlentschei­
dungb

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb
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(Fortsetzung Tabelle H6a)

Modell 1 Modell 2

Merkmale der Auszubildenden Kontextmerkmale des 
Ausbildungsverhältnisses

B S. E. ß B S. E. ß

Vielfalt & Anforderungspass. d. 
Arbeitsaufg.b

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

Fachkompetenz d. Ausbilders/-inb

Feedback durch d. Ausbilder/-inb

Fürsorglichkeit d. Ausbilders/-inb

Soziale Unterstützung d. Ausbil­
ders/-inb

Kollegiale Zusammenarbeitb

Soziale Unterstützung d. Arbeits-
kolleg/-in nenb

Soziale Integration i. d. Arbeits­
gruppeb

Geschlechtsbezog. soziale Benach­
teiligungenb

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normenb

Passungswahrnehmungb

Belastungserlebenb

Überforderungserlebenb

Beschäftigungsabsicht (nach der 
Ausbildung)b

Berufliche Selbstwirksamkeits-
erwartungb

Ausbildungsertragserwartungenb

(Antizipierte) Familienplanunga, 8

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

Soziale Unterstützung d. Elternb

Soziale Unterstützung d. Freundeb

korr. R² .379 .451
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Tabelle H6b: Ergebnisse der multiplen linearen Regression für die betriebsbezogene Vertragslösungsneigung 
von Frauen in geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen – Modell 3 und 4

Modell 3 Modell 4

Berufliche Orientierung Qualität der Ausbildung

B S. E. ß B S. E. ß

Konstante 3.017*** .465 3.811*** .472

Alterb .011 .007 .065 .006 .007 .034

Migrationshintergrunda, 1 .070 .080 .037 .090 .076 .048

Letzte Zeugnisnote: Deutscha, 2 .227 .132 .074 .168 .126 .054

Letzte Zeugnisnote: Mathematika, 3 −.024 .085 −.012 −.010 .081 −.005

Leistungsmotivationb −.396*** .047 −.453*** −.234*** .054 −.268***

Berufliches Fähigkeitsselbstkon-
zeptb .039 .047 .037 .003 .046 .002

Segregationsniveau d. Ausbildungs-
berufsb .014*** .003 .182*** .010** .003 .123**

Berufliches Ansehenb −.036 .019 −.084 −.028 .018 −.065

Betriebsgrößea, 4 −.252** .085 −.127** −.197* .082 −.100*

Ausbildungszeitpunkta, 5 .187* .083 .100* .160* .080 .086*

Interesse (am Ausbildungsberuf)b −.093 .051 −.100 −.095 .049 −.102

Wunschberufa, 6 .202* .099 .107* .171 .094 .090

Wunschbetrieba, 7 −.164 .097 −.087 −.116 .093 −.061

Reflektierte Berufswahlentschei­
dungb .079 .050 .088 .053 .048 .060

Reflektierte Betriebswahlentschei­
dungb −.168*** .047 −.200*** −.138** .045 −.164**

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb .073 .042 .088

Vielfalt & Anforderungspass. d. 
Arbeitsaufg.b −.111* .051 −.135*

Handlungsspielr. bei d. Bearb. 
d. Arbeitsaufg.b −.051 .032 −.072

Fachkompetenz d. Ausbilders/-inb −.105* .052 −.130*

Feedback durch d. Ausbilder/-inb −.072 .042 −.101

Fürsorglichkeit d. Ausbilders/-inb

Soziale Unterstützung d. Ausbil­
ders/-inb

Kollegiale Zusammenarbeitb

Soziale Unterstützung d. Arbeits-
kolleg/-in nenb

Soziale Integration i. d. Arbeits­
gruppeb

Geschlechtsbezog. soziale Benach­
teiligungenb

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normenb

Passungswahrnehmungb

Belastungserlebenb

Überforderungserlebenb
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(Fortsetzung Tabelle H6b)

Modell 3 Modell 4

Berufliche Orientierung Qualität der Ausbildung

B S. E. ß B S. E. ß

Beschäftigungsabsicht (nach der 
Ausbildung)b

Berufliche Selbstwirksamkeits-
erwartungb

Ausbildungsertragserwartungenb

(Antizipierte) Familienplanunga, 8

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

Soziale Unterstützung d. Elternb

Soziale Unterstützung d. Freundeb

korr. R² .485 .536

Tabelle H6c: Ergebnisse der multiplen linearen Regression für die betriebsbezogene Vertragslösungsneigung 
von Frauen in geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen – Modell 5 und 6

Modell 5 Modell 6

Soziale Einbettung in 
das betriebliche Umfeld

Geschlechtsbezogenes 
Ausbildungserleben

B S. E. ß B S. E. ß

Konstante 4.234*** .457 3.931*** .491

Alterb .004 .007 .022 .004 .007 .024

Migrationshintergrunda, 1 .079 .073 .043 .083 .073 .045

Letzte Zeugnisnote: Deutscha, 2 .151 .120 .049 .168 .120 .054

Letzte Zeugnisnote: Mathematika, 3 −.004 .077 −.002 −.019 .078 −.009

Leistungsmotivationb −.160** .053 −.183** −.152** .053 −.174**

Berufliches Fähigkeitsselbstkon-
zeptb .014 .045 .013 .016 .045 .015

Segregationsniveau d. Ausbildungs-
berufsb .007* .003 .093* .007* .003 .093*

Berufliches Ansehenb −.021 .017 −.050 −.021 .017 −.048

Betriebsgrößea, 4 −.164* .078 −.083* −.150 .079 −.075

Ausbildungszeitpunkta, 5 .149 .076 .080 .143 .076 .076

Interesse (am Ausbildungsberuf)b −.091 .047 −.098 −.083 .048 −.090

Wunschberufa, 6 .132 .090 .070 .136 .091 .072

Wunschbetrieba, 7 −.101 .089 −.053 −.101 .089 −.053

Reflektierte Berufswahlentschei­
dungb .062 .046 .070 .064 .046 .072

Reflektierte Betriebswahlentschei­
dungb −.125** .043 −.148** −.127** .043 −.151**

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb .072 .041 .086 .066 .041 .079

Vielfalt & Anforderungspass. d. 
Arbeitsaufg.b −.095 .049 −.116 −.093 .049 −.113
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(Fortsetzung Tabelle H6c)

Modell 5 Modell 6

Soziale Einbettung in 
das betriebliche Umfeld

Geschlechtsbezogenes 
Ausbildungserleben

B S. E. ß B S. E. ß

Handlungsspielr. bei d. Bearb. 
d. Arbeitsaufg.b −.035 .031 −.050 −.033 .031 −.048

Fachkompetenz d. Ausbilders/-inb .007 .057 .009 .020 .057 .024

Feedback durch d. Ausbilder/-inb −.051 .043 −.070 −.053 .043 −.075

Fürsorglichkeit d. Ausbilders/-inb −.036 .050 −.056 −.023 .051 −.036

Soziale Unterstützung d. Ausbil­
ders/-inb −.167* .076 −.154* −.185* .077 −.171*

Kollegiale Zusammenarbeitb .001 .052 .001 −.002 .052 −.002

Soziale Unterstützung d. Arbeits-
kolleg/-in nenb −.082 .079 −.070 −.077 .079 −.065

Soziale Integration i. d. Arbeits­
gruppeb −.101* .049 −.139* −.095 .050 −.130

Geschlechtsbezog. soziale Benach­
teiligungenb .101 .063 .079

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normenb −.007 .039 −.008

Passungswahrnehmungb

Belastungserlebenb

Überforderungserlebenb

Beschäftigungsabsicht (nach der 
Ausbildung)b

Berufliche Selbstwirksamkeits-
erwartungb

Ausbildungsertragserwartungenb

(Antizipierte) Familienplanunga, 8

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

Soziale Unterstützung d. Elternb

Soziale Unterstützung d. Freundeb

korr. R² .581 .582
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Tabelle H6d: Ergebnisse der multiplen linearen Regression für die betriebsbezogene Vertragslösungsneigung 
von Frauen in geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen – Modell 7 und 8

Modell 7 Modell 8

Folgen der Ausbildungs-
erfahrungen Erwartungen und Ziele

B S. E. ß B S. E. ß

Konstante 3.380*** .496 3.457*** .478

Alterb .006 .007 .031 .010 .007 .055

Migrationshintergrunda, 1 .085 .071 .031 .084 .069 .045

Letzte Zeugnisnote: Deutscha, 2 .141 .117 .046 .073 .113 .024

Letzte Zeugnisnote: Mathematika, 3 −.024 .075 −.012 −.053 .073 −.027

Leistungsmotivationb −.100 .053 −.115 −.080 .052 −.092

Berufliches Fähigkeitsselbstkon-
zeptb .022 .044 .021 −.012 .045 −.011

Segregationsniveau d. Ausbildungs-
berufsb .005 .003 .065 .004 .003 .047

Berufliches Ansehenb −.025 .017 .058 −.022 .017 −.051

Betriebsgrößea, 4 −.112 .078 −.057 −.091 .077 −.046

Ausbildungszeitpunkta, 5 .110 .075 .059 .132 .073 .071

Interesse (am Ausbildungsberuf)b −.061 .049 −.066 −.017 .048 −.018

Wunschberufa, 6 .138 .089 .073 .118 .087 .062

Wunschbetrieba, 7 −.101 .087 −.054 −.094 .084 −.050

Reflektierte Berufswahlentschei­
dungb .066 .045 .074 .060 .044 .067

Reflektierte Betriebswahlentschei­
dungb −.119*** .042 −.141*** −.111** .041 −.132**

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb .059 .041 .070 .060 .039 .071

Vielfalt & Anforderungspass. d. 
Arbeitsaufg.b −.064 .048 −.079 −.048 .047 −.058

Handlungsspielr. bei d. Bearb. 
d. Arbeitsaufg.b −.014 .030 −.021 −.006 .030 −.008

Fachkompetenz d. Ausbilders/-inb .024 .056 .029 .027 .054 .034

Feedback durch d. Ausbilder/-inb −.069 .041 −.096 −.049 .040 −.068

Fürsorglichkeit d. Ausbilders/-inb −.029 .049 −.045 −.049 .048 −.076

Soziale Unterstützung d. Ausbil­
ders/-inb −.165* .075 −.152* −.119 .073 −.109

Kollegiale Zusammenarbeitb −.002 .050 −.003 −.020 .049 −.027

Soziale Unterstützung d. Arbeits-
kolleg/-in nenb −.019 .077 −.016 −.017 .075 −.014

Soziale Integration i. d. Arbeits­
gruppeb −.094 .048 −.129 −.071 .047 −.097

Geschlechtsbezog. soziale Benach­
teiligungenb .077 .061 .060 .067 .059 .052

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normenb −.011 .038 −.013 −.020 .037 −.024

Passungswahrnehmungb −.062 .052 −.072 .007 .053 .008

Belastungserlebenb .133*** .030 .216*** .127*** .029 .208***

Überforderungserlebenb −.029 .034 −.039 −.034 .033 −.046
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(Fortsetzung Tabelle H6d)

Modell 7 Modell 8

Folgen der Ausbildungs-
erfahrungen Erwartungen und Ziele

B S. E. ß B S. E. ß

Beschäftigungsabsicht (nach der 
Ausbildung)b −.150*** .030 −.260***

Berufliche Selbstwirksamkeits-
erwartungb .005 .046 .005

Ausbildungsertragserwartungenb −.007 .030 −.011

(Antizipierte) Familienplanunga, 8 −.047 .078 −.022

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

Soziale Unterstützung d. Elternb

Soziale Unterstützung d. Freundeb

korr. R² .609 .638

Tabelle H6e: Ergebnisse der multiplen linearen Regression für die betriebsbezogene Vertragslösungsneigung 
von Frauen in geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen – Modell 9

Modell 9

Soziale Einbettung in das private Umfeld

B S. E. ß

Konstante 3.239*** .538

Alterb .010 .007 .058

Migrationshintergrunda, 1 .090 .070 .048

Letzte Zeugnisnote: Deutscha, 2 .078 .114 .025

Letzte Zeugnisnote: Mathematika, 3 −.060 .074 −.030

Leistungsmotivationb −.076 .052 −.087

Berufliches Fähigkeitsselbstkonzeptb −.011 .045 −.010

Segregationsniveau d. Ausbildungs-
berufsb .004 .003 .046

Berufliches Ansehenb −.023 .017 −.054

Betriebsgrößea, 4 −.079 .079 −.040

Ausbildungszeitpunkta, 5 .131 .074 .070

Interesse (am Ausbildungsberuf)b −.022 .049 −.024

Wunschberufa, 6 .120 .087 .063

Wunschbetrieba, 7 −.093 .086 −.049

Reflektierte Berufswahlentscheidungb .058 .044 .065

Reflektierte Betriebswahlentscheidungb −.111** .041 −.131**

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb .059 .040 .071

Vielfalt & Anforderungspass. d. 
Arbeitsaufg.b −.042 .048 −.052

Handlungsspielr. bei d. Bearb. 
d. Arbeitsaufg.b −.006 .030 −.008

Fachkompetenz d. Ausbilders/-inb .025 .056 .031

Feedback durch d. Ausbilder/-inb −.050 .040 −.069
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(Fortsetzung Tabelle H6e)

Modell 9

Soziale Einbettung in das private Umfeld

B S. E. ß

Fürsorglichkeit d. Ausbilders/-inb −.044 .048 −.068

Soziale Unterstützung d. Ausbilders/-inb −.132 .075 −.122

Kollegiale Zusammenarbeitb −.022 .049 −.029

Soziale Unterstützung d. Arbeits-
kolleg/-in nenb −.013 .076 −.011

Soziale Integration i. d. Arbeitsgruppeb −.073 .047 −.100

Geschlechtsbezog. soziale Benachteili­
gungenb .074 .060 .058

Geschlechtsbezog. Leistungsnormenb −.020 .037 −.023

Passungswahrnehmungb .006 .053 .007

Belastungserlebenb .131*** .030 .215***

Überforderungserlebenb −.033 .033 −.045

Beschäftigungsabsicht (nach der Ausbil­
dung)b −.146*** .030 −.254***

Berufliche Selbstwirksamkeitserwartungb .005 .047 .004

Ausbildungsertragserwartungenb −.010 .031 −.015

(Antizipierte) Familienplanunga, 8 −.058 .079 −.027

Unterstütz. Reak. d. priv. Umfeld. a. Be­
rufsw.b .027 .041 .025

Soziale Unterstützung d. Elternb .007 .056 .005

Soziale Unterstützung d. Freundeb .027 .060 .019

korr. R² .635

Anmerkung: * p < .050; ** p < .010; *** p < .001;a: nominales Skalenniveau;b: metrisches Skalenniveau
 1: Referenzkat.: Geschlechtstypisches Ausbildungsverhältnis
 2: Referenzkat.: kein Migrationshintergrund vorhanden
 3: Referenzkat.: ungenügend, mangelhaft, ausreichend
 4: Referenzkat.: ungenügend, mangelhaft, ausreichend
 5: Referenzkat.: Kleinst- + Kleinbetriebe
 6: Referenzkat.: Probezeit  +  restlicher Zeitraum des 1. Ausbildungsjahrs
 7: Referenzkat.: Notlösung + Möglichkeit, die sich spontan und zufällig ergeben hat
 8: Referenzkat.: Notlösung + Möglichkeit, die sich spontan und zufällig ergeben hat
 9: Referenzkat.: keine Kinder vorhanden + Unsicherheit, ob Kinderwunsch vorliegt
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Tabelle H7a: Ergebnisse der multiplen linearen Regression für die berufsbezogene Vertragslösungsneigung 
von Männern in geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen – Modell 1 und 2

Modell 1 Modell 2

Merkmale der Auszubildenden Kontextmerkmale des 
Ausbildungsverhältnisses

B S. E. ß B S. E. ß

Konstante 3.475*** .185 2.862*** .489

Alterb < .001 .006 −.001 .001 .006 .008

Migrationshintergrunda, 1 .043 .048 .030 .051 .047 .036

Letzte Zeugnisnote: Deutscha, 2 −.027 .066 −.014 −.035 .065 −.018

Letzte Zeugnisnote: Mathematika, 3 .009 .061 .005 −.025 .060 −.014

Leistungsmotivationb −.297*** .027 −.420*** −.267*** .027 −.377***

Berufliches Fähigkeitsselbstkon-
zeptb −.085** .029 −.110** −.079** .029 −.103**

Segregationsniveau d. Ausbildungs-
berufsb .008 .005 .056

Berufliches Ansehenb −.054*** .010 −.181***

Betriebsgrößea, 4 .026 .049 .018

Ausbildungszeitpunkta, 5 .118* .047 .083*

Interesse (am Ausbildungsberuf)b

Wunschberufa, 6

Wunschbetrieba, 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/-inb

Fürsorglichkeit d. Ausbilders/-inb

Soziale Unterstützung d. Ausbil­
ders/-inb

Kollegiale Zusammenarbeitb

Soziale Unterstützung d. Arbeits-
kolleg/-in nenb

Soziale Integration i. d. Arbeits­
gruppeb

Geschlechtsbezog. soziale Benach­
teiligungenb

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normenb

Passungswahrnehmungb

Belastungserlebenb

Überforderungserlebenb
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(Fortsetzung Tabelle H7a)

Modell 1 Modell 2

Merkmale der Auszubildenden Kontextmerkmale des 
Ausbildungsverhältnisses

B S. E. ß B S. E. ß

Beschäftigungsabsicht (nach der 
Ausbildung)b

Berufliche Selbstwirksamkeits-
erwartungb

Ausbildungsertragserwartungenb

(Antizipierte) Familienplanunga, 8

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

Soziale Unterstützung d. Elternb

Soziale Unterstützung d. Freundeb

korr. R² .226 .263

Tabelle H7b: Ergebnisse der multiplen linearen Regression für die berufsbezogene Vertragslösungsneigung 
von Männern in geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen – Modell 3 und 4

Modell 3 Modell 4

Berufliche Orientierung Qualität der Ausbildung

B S. E. ß B S. E. ß

Konstante 3.219*** .425 3.259*** .430

Alterb .004 .005 .021 .003 .005 .017

Migrationshintergrunda, 1 .046 .041 .032 .045 .041 .032

Letzte Zeugnisnote: Deutscha, 2 −.003 .056 −.001 .004 .056 .002

Letzte Zeugnisnote: Mathematika, 3 −.023 .052 −.013 −.023 .052 −.013

Leistungsmotivationb −.059* .028 −.083* −.036 .032 −.051

Berufliches Fähigkeitsselbstkon-
zeptb −.045 .025 −.059 −.053* .026 −.069*

Segregationsniveau d. Ausbildungs-
berufsb .008 .004 .054 .008 .004 .057

Berufliches Ansehenb −.033*** .009 −.109*** −.030** .009 −.099**

Betriebsgrößea, 4 .014 .042 .010 .022 .045 .015

Ausbildungszeitpunkta, 5 .060 .041 .042 .049 .043 .035

Interesse (am Ausbildungsberuf)b −.338*** .028 −.485*** −.339*** .028 −.486***

Wunschberufa, 6 −.023 .053 −.015 −.031 .053 −.020

Wunschbetrieba, 7 −.051 .052 −.034 −.043 .052 −.028

Reflektierte Berufswahlentschei­
dungb −.067* .027 −.106* −.074** .027 −.118**

Reflektierte Betriebswahlentschei­
dungb .018 .024 .030 .028 .025 .047

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb .008 .022 .013

Vielfalt & Anforderungspass. d. 
Arbeitsaufg.b −.041 .027 −.062
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(Fortsetzung Tabelle H7b)

Modell 3 Modell 4

Berufliche Orientierung Qualität der Ausbildung

B S. E. ß B S. E. ß

Handlungsspielr. bei d. Bearb. 
d. Arbeitsaufg.b .018 .019 .033

Fachkompetenz d. Ausbilders/-inb −.004 .027 −.007

Feedback durch d. Ausbilder/-inb −.018 .021 −.036

Fürsorglichkeit d. Ausbilders/-inb

Soziale Unterstützung d. Ausbil­
ders/-inb

Kollegiale Zusammenarbeitb

Soziale Unterstützung d. Arbeits-
kolleg/-in nenb

Soziale Integration i. d. Arbeits­
gruppeb

Geschlechtsbezog. soziale Benach­
teiligungenb

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normenb

Passungswahrnehmungb

Belastungserlebenb

Überforderungserlebenb

Beschäftigungsabsicht (nach der 
Ausbildung)b

Berufliche Selbstwirksamkeits-
erwartungb

Ausbildungsertragserwartungenb

(Antizipierte) Familienplanunga, 8

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

Soziale Unterstützung d. Elternb

Soziale Unterstützung d. Freundeb

korr. R² .451 .451
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Tabelle H7c: Ergebnisse der multiplen linearen Regression für die berufsbezogene Vertragslösungsneigung 
von Männern in geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen – Modell 5 und 6

Modell 5 Modell 6

Soziale Einbettung in 
das betriebliche Umfeld

Geschlechtsbezogenes 
Ausbildungserleben

B S. E. ß B S. E. ß

Konstante 3.466*** .439 3.416*** .453

Alterb .002 .005 .011 .002 .005 .011

Migrationshintergrunda, 1 .041 .042 .029 .040 .042 .028

Letzte Zeugnisnote: Deutscha, 2 .007 .056 .004 .008 .057 .004

Letzte Zeugnisnote: Mathematika, 3 −.021 .052 −.012 −.020 .052 −.011

Leistungsmotivationb −.038 .032 −.053 −.037 .032 −.053

Berufliches Fähigkeitsselbstkon-
zeptb −.047 .026 −.061 −.046 .026 −.060

Segregationsniveau d. Ausbildungs-
berufsb .007 .004 .048 .007 .004 .048

Berufliches Ansehenb −.026** .009 −.085** −.025** .009 −.084**

Betriebsgrößea, 4 .023 .045 .016 .024 .046 .017

Ausbildungszeitpunkta, 5 .051 .042 .036 .051 .043 .036

Interesse (am Ausbildungsberuf)b −.340*** .028 −.488*** −.339*** .028 −.487***

Wunschberufa, 6 −.037 .053 −.024 −.037 .053 −.024

Wunschbetrieba, 7 −.032 .052 −.022 −.034 .052 −.023

Reflektierte Berufswahlentschei­
dungb −.071** .027 −.113** −.071** .027 −.113**

Reflektierte Betriebswahlentschei­
dungb .030 .024 .051 .030 .024 .051

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb .002 .022 .004 .002 .022 .003

Vielfalt & Anforderungspass. d. 
Arbeitsaufg.b −.034 .027 −.052 −.033 .027 −.050

Handlungsspielr. bei d. Bearb. 
d. Arbeitsaufg.b .025 .019 .046 .025 .019 .046

Fachkompetenz d. Ausbilders/-inb .050 .033 .079 .052 .033 .082

Feedback durch d. Ausbilder/-inb −.010 .022 −.019 −.011 .022 −.022

Fürsorglichkeit d. Ausbilders/-inb −.017 .025 −.033 −.016 .025 −.032

Soziale Unterstützung d. Ausbil­
ders/-inb −.093* .042 −.112* −.093* .042 −.113*

Kollegiale Zusammenarbeitb .043 .033 .061 .043 .033 .062

Soziale Unterstützung d. Arbeits-
kolleg/-in nenb −.030 .040 −.030 −.033 .041 −.033

Soziale Integration i. d. Arbeits­
gruppeb −.038 .026 −.056 −.034 .027 −.051

Geschlechtsbezog. soziale Benach­
teiligungenb .006 .027 .008

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normenb .005 .018 .010

Passungswahrnehmungb

Belastungserlebenb

Überforderungserlebenb

Ergebnisse der multiplen linearen Regressionen 519



(Fortsetzung Tabelle H7c)

Modell 5 Modell 6

Soziale Einbettung in 
das betriebliche Umfeld

Geschlechtsbezogenes 
Ausbildungserleben

B S. E. ß B S. E. ß

Beschäftigungsabsicht (nach der 
Ausbildung)b

Berufliche Selbstwirksamkeits-
erwartungb

Ausbildungsertragserwartungenb

(Antizipierte) Familienplanunga, 8

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

Soziale Unterstützung d. Elternb

Soziale Unterstützung d. Freundeb

korr. R² .457 .455

Tabelle H7d: Ergebnisse der multiplen linearen Regression für die berufsbezogene Vertragslösungsneigung 
von Männern in geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen – Modell 7 und 8

Modell 7 Modell 8

Folgen der Ausbildungs-
erfahrungen Erwartungen und Ziele

B S. E. ß B S. E. ß

Konstante 2.914*** .458 2.854*** .455

Alterb .001 .005 .004 .003 .005 .016

Migrationshintergrunda, 1 .047 .041 .033 .039 .041 .027

Letzte Zeugnisnote: Deutscha, 2 .014 .055 .007 < .001 .054 < .001

Letzte Zeugnisnote: Mathematika, 3 −.006 .050 −.003 −.009 .050 −.005

Leistungsmotivationb .029 .033 .041 .047 .034 .067

Berufliches Fähigkeitsselbstkon-
zeptb −.016 .026 −.021 −.028 .028 −.036

Segregationsniveau d. Ausbildungs-
berufsb .007 .004 .049 .006 .004 .043

Berufliches Ansehenb −.020* .009 −.065* −.017 .009 −.058

Betriebsgrößea, 4 .036 .045 .025 .039 .044 .027

Ausbildungszeitpunkta, 5 .034 .041 .024 .016 .041 .011

Interesse (am Ausbildungsberuf)b −.284*** .029 −.408*** −.277*** .029 −.397***

Wunschberufa, 6 −.043 .051 −.027 −.045 .051 −.029

Wunschbetrieba, 7 −.006 .051 −.004 .002 .050 .001

Reflektierte Berufswahlentschei­
dungb −.067* .026 −.106* −.073** .027 −.116**

Reflektierte Betriebswahlentschei­
dungb .041 .024 .070 .045 .024 .076

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb −.009 .022 −.016 −.003 .022 −.005

Vielfalt & Anforderungspass. d. 
Arbeitsaufg.b −.030 .027 −.045 −.031 .027 −.047
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(Fortsetzung Tabelle H7d)

Modell 7 Modell 8

Folgen der Ausbildungs-
erfahrungen Erwartungen und Ziele

B S. E. ß B S. E. ß

Handlungsspielr. bei d. Bearb. 
d. Arbeitsaufg.b .018 .018 .034 .018 .018 .033

Fachkompetenz d. Ausbilders/-inb .062 .033 .098 .072* .032 .114*

Feedback durch d. Ausbilder/-inb −.011 .021 −.021 −.011 .021 −.021

Fürsorglichkeit d. Ausbilders/-inb −.023 .025 −.046 −.019 .025 −.038

Soziale Unterstützung d. Ausbil­
ders/-inb −.063 .041 −.076 −.058 .041 −.069

Kollegiale Zusammenarbeitb .041 .032 .059 .041 .032 .059

Soziale Unterstützung d. Arbeits-
kolleg/-in nenb −.027 .040 −.027 −.031 .040 −.031

Soziale Integration i. d. Arbeits­
gruppeb −.013 .027 −.019 −.008 .027 −.012

Geschlechtsbezog. soziale Benach­
teiligungenb −.009 .027 −.012 −.008 .026 −.010

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normenb −.005 .017 −.009 .001 .017 .003

Passungswahrnehmungb −.147*** .028 −.231*** −.124*** .029 −.195***

Belastungserlebenb .025 .018 .046 .028 .018 .052

Überforderungserlebenb .067*** .020 .111*** .065** .020 .107**

Beschäftigungsabsicht (nach der 
Ausbildung)b −.070*** .017 −.156***

Berufliche Selbstwirksamkeits-
erwartungb −.013 .033 −.016

Ausbildungsertragserwartungenb .025 .021 .042

(Antizipierte) Familienplanunga, 8 .060 .045 .037

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

Soziale Unterstützung d. Elternb

Soziale Unterstützung d. Freundeb

korr. R² .488 .501
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Tabelle H7e: Ergebnisse der multiplen linearen Regression für die berufsbezogene Vertragslösungsneigung 
von Männern in geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen – Modell 9

Modell 9

Soziale Einbettung in das private Umfeld

B S. E. ß

Konstante 2.819*** .462

Alterb .003 .005 .014

Migrationshintergrunda, 1 .030 .041 .021

Letzte Zeugnisnote: Deutscha, 2 .002 .054 .001

Letzte Zeugnisnote: Mathematika, 3 −.011 .050 −.006

Leistungsmotivationb .046 .034 .065

Berufliches Fähigkeitsselbstkonzeptb −.031 .029 −.041

Segregationsniveau d. Ausbildungs-
berufsb .007 .004 .047

Berufliches Ansehenb −.016 .009 −.054

Betriebsgrößea, 4 .028 .046 .019

Ausbildungszeitpunkta, 5 .018 .041 .013

Interesse (am Ausbildungsberuf)b −.272*** .029 −.390***

Wunschberufa, 6 −.050 .051 −.032

Wunschbetrieba, 7 .004 .050 .002

Reflektierte Berufswahlentscheidungb −.072** .027 −.114**

Reflektierte Betriebswahlentscheidungb .044 .024 .075

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb −.001 .022 −.002

Vielfalt & Anforderungspass. d. 
Arbeitsaufg.b −.035 .027 −.053

Handlungsspielr. bei d. Bearb. 
d. Arbeitsaufg.b .014 .018 .026

Fachkompetenz d. Ausbilders/-inb .075* .032 .060*

Feedback durch d. Ausbilder/-inb −.008 .021 −.015

Fürsorglichkeit d. Ausbilders/-inb −.020 .025 −.039

Soziale Unterstützung d. Ausbilders/-inb −.057 .041 −.069

Kollegiale Zusammenarbeitb .042 .032 .060

Soziale Unterstützung d. Arbeits-
kolleg/-in nenb −.031 .041 −.031

Soziale Integration i. d. Arbeitsgruppeb −.007 .027 −.010

Geschlechtsbezog. soziale Benachteili­
gungenb −.005 .027 −.006

Geschlechtsbezog. Leistungsnormenb .002 .017 .003

Passungswahrnehmungb −.118*** .029 −.185***

Belastungserlebenb .027 .018 .049

Überforderungserlebenb .065** .020 .107**

Beschäftigungsabsicht (nach der Ausbil­
dung)b −.071*** .017 −.158***

Berufliche Selbstwirksamkeitserwartungb −.013 .033 −.015

Ausbildungsertragserwartungenb .030 .021 .051

(Antizipierte) Familienplanunga, 8 .066 .045 .041
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(Fortsetzung Tabelle H7e)

Modell 9

Soziale Einbettung in das private Umfeld

B S. E. ß

Unterstütz. Reak. d. priv. Umfelds 
a. Berufsw.b −.048* .023 −.067*

Soziale Unterstützung d. Elternb −.005 .036 −.005

Soziale Unterstützung d. Freundeb .036 .035 .036

korr. R² .502

Anmerkung: * p < .050; ** p < .010; *** p < .001;a: nominales Skalenniveau;b: metrisches Skalenniveau
 1: Referenzkat.: Geschlechtstypisches Ausbildungsverhältnis
 2: Referenzkat.: kein Migrationshintergrund vorhanden
 3: Referenzkat.: ungenügend, mangelhaft, ausreichend
 4: Referenzkat.: ungenügend, mangelhaft, ausreichend
 5: Referenzkat.: Kleinst- + Kleinbetriebe
 6: Referenzkat.: Probezeit  +  restlicher Zeitraum des 1. Ausbildungsjahrs
 7: Referenzkat.: Notlösung + Möglichkeit, die sich spontan und zufällig ergeben hat
 8: Referenzkat.: Notlösung + Möglichkeit, die sich spontan und zufällig ergeben hat
 9: Referenzkat.: keine Kinder vorhanden + Unsicherheit, ob Kinderwunsch vorliegt

Tabelle H8a: Ergebnisse der multiplen linearen Regression für die betriebsbezogene Vertragslösungsneigung 
von Männern in geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen – Modell 1 und 2

Modell 1 Modell 2

Merkmale der Auszubildenden Kontextmerkmale des 
Ausbildungsverhältnisses

B S. E. ß B S. E. ß

Konstante 3.208*** .228 4.166*** .598

Alterb .013 .008 .063 .013 .007 .061

Migrationshintergrunda, 1 .068 .059 .040 .081 .058 .048

Letzte Zeugnisnote: Deutscha, 2 .023 .082 .010 .033 .079 .014

Letzte Zeugnisnote: Mathematika, 3 .002 .075 .001 −.030 .073 −.014

Leistungsmotivationb −.340*** .033 −.404*** −.309*** .033 −.366***

Berufliches Fähigkeitsselbstkon-
zeptb −.033 .036 −.036 −.015 .035 −.016

Segregationsniveau d. Ausbildungs-
berufsb −.007 .006 −.042

Berufliches Ansehenb −.062*** .013 −.172***

Betriebsgrößea, 4 −.171** .060 −.099**

Ausbildungszeitpunkta, 5 .150** .058 .089**

Interesse (am Ausbildungsberuf)b

Wunschberufa, 6

Wunschbetrieba, 7

Reflektierte Berufswahlentschei­
dungb

Reflektierte Betriebswahlentschei­
dungb

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb
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(Fortsetzung Tabelle H8a)

Modell 1 Modell 2

Merkmale der Auszubildenden Kontextmerkmale des 
Ausbildungsverhältnisses

B S. E. ß B S. E. ß

Vielfalt & Anforderungspass. d. 
Arbeitsaufg.b

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

Fachkompetenz d. Ausbilders/-inb

Feedback durch d. Ausbilder/-inb

Fürsorglichkeit d. Ausbilders/-inb

Soziale Unterstützung d. Ausbil­
ders/-inb

Kollegiale Zusammenarbeitb

Soziale Unterstützung d. Arbeits-
kolleg/-in nenb

Soziale Integration i. d. Arbeits­
gruppeb

Geschlechtsbezog. soziale Benach­
teiligungenb

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normenb

Passungswahrnehmungb

Belastungserlebenb

Überforderungserlebenb

Beschäftigungsabsicht (nach der 
Ausbildung)b

Berufliche Selbstwirksamkeits-
erwartungb

Ausbildungsertragserwartungenb

(Antizipierte) Familienplanunga, 8

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

Soziale Unterstützung d. Elternb

Soziale Unterstützung d. Freundeb

korr. R² .173 .223
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Tabelle H8b: Ergebnisse der multiplen linearen Regression für die betriebsbezogene Vertragslösungsneigung 
von Männern in geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen – Modell 3 und 4

Modell 3 Modell 4

Berufliche Orientierung Qualität der Ausbildung

B S. E. ß B S. E. ß

Konstante 4.280*** .568 4.855*** .515

Alterb .011 .007 .053 .002 .006 .008

Migrationshintergrunda, 1 .080 .055 .047 .082 .049 .048

Letzte Zeugnisnote: Deutscha, 2 .035 .075 .015 .084 .068 .036

Letzte Zeugnisnote: Mathematika, 3 −.003 .069 −.001 −.037 .062 −.018

Leistungsmotivationb −.196*** .037 −.233*** −.014 .038 −.016

Berufliches Fähigkeitsselbstkon-
zeptb .010 .034 .011 −.018 .031 −.019

Segregationsniveau d. Ausbildungs-
berufsb −.008 .006 −.043 −.005 .005 −.031

Berufliches Ansehenb −.046*** .012 −.130*** −.025* .011 −.070*

Betriebsgrößea, 4 −.139* .056 −.080* −.131* .054 −.076*

Ausbildungszeitpunkta, 5 .100 .055 .060 .052 .051 .031

Interesse (am Ausbildungsberuf)b −.097** .037 −.117** −.097** .034 −.117**

Wunschberufa, 6 .150* .070 .081* .071 .063 .038

Wunschbetrieba, 7 −.310*** .069 −.174*** −.225*** .062 −.126***

Reflektierte Berufswahlentschei­
dungb .095** .036 .126** .044 .033 .059

Reflektierte Betriebswahlentschei­
dungb −.183*** .032 −.262*** −.110*** .029 −.158***

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb .048 .026 .070

Vielfalt & Anforderungspass. d. 
Arbeitsaufg.b −.188*** .032 −.239***

Handlungsspielr. bei d. Bearb. 
d. Arbeitsaufg.b .053* .022 .084*

Fachkompetenz d. Ausbilders/-inb −.239*** .032 −.316***

Feedback durch d. Ausbilder/-inb −.031 .025 −.050

Fürsorglichkeit d. Ausbilders/-inb

Soziale Unterstützung d. Ausbil­
ders/-inb

Kollegiale Zusammenarbeitb

Soziale Unterstützung d. Arbeits-
kolleg/-in nenb

Soziale Integration i. d. Arbeits­
gruppeb

Geschlechtsbezog. soziale Benach­
teiligungenb

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normenb

Passungswahrnehmungb

Belastungserlebenb

Überforderungserlebenb
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(Fortsetzung Tabelle H8b)

Modell 3 Modell 4

Berufliche Orientierung Qualität der Ausbildung

B S. E. ß B S. E. ß

Beschäftigungsabsicht (nach der 
Ausbildung)b

Berufliche Selbstwirksamkeits-
erwartungb

Ausbildungsertragserwartungenb

(Antizipierte) Familienplanunga, 8

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

Soziale Unterstützung d. Elternb

Soziale Unterstützung d. Freundeb

korr. R² .307 .443

Tabelle H8c: Ergebnisse der multiplen linearen Regression für die betriebsbezogene Vertragslösungsneigung 
von Männern in geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen – Modell 5 und 6

Modell 5 Modell 6

Soziale Einbettung in 
das betriebliche Umfeld

Geschlechtsbezogenes 
Ausbildungserleben

B S. E. ß B S. E. ß

Konstante 5.422*** .511 5.302*** .526

Alterb −.002 .006 −.008 −.002 .006 −.008

Migrationshintergrunda, 1 .057 .048 .034 .055 .048 .032

Letzte Zeugnisnote: Deutscha, 2 .089 .066 .038 .090 .066 .039

Letzte Zeugnisnote: Mathematika, 3 −.037 .060 −.018 −.035 .060 −.017

Leistungsmotivationb −.002 .037 −.002 .001 .038 .001

Berufliches Fähigkeitsselbstkon-
zeptb < .001 .030 < .001 .002 .030 .002

Segregationsniveau d. Ausbildungs-
berufsb −.008 .005 −.048 −.008 .005 −.048

Berufliches Ansehenb −.013 .011 −.036 −.012 .011 −.034

Betriebsgrößea, 4 −.116* .052 −.067* −.111* .053 −.064*

Ausbildungszeitpunkta, 5 .058 .049 .035 .059 .049 .035

Interesse (am Ausbildungsberuf)b −.099** .033 −.119** −.098** .033 −.118**

Wunschberufa, 6 .060 .061 .032 .059 .049 .035

Wunschbetrieba, 7 −.198*** .060 −.111*** −.202*** .061 −.113***

Reflektierte Berufswahlentschei­
dungb .051 .032 .068 .051 .032 .068

Reflektierte Betriebswahlentschei­
dungb −.107*** .028 −.154*** −.108*** .028 −.154***

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb .041 .026 .060 .040 .026 .059

Vielfalt & Anforderungspass. d. 
Arbeitsaufg.b −.165*** .032 −.211*** −.163*** .032 −.207***
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(Fortsetzung Tabelle H8c)

Modell 5 Modell 6

Soziale Einbettung in 
das betriebliche Umfeld

Geschlechtsbezogenes 
Ausbildungserleben

B S. E. ß B S. E. ß

Handlungsspielr. bei d. Bearb. 
d. Arbeitsaufg.b .071** .022 .111** .071** .022 .111**

Fachkompetenz d. Ausbilders/-inb −.092* .038 −.122* −.087* .039 −.116*

Feedback durch d. Ausbilder/-inb −.003 .025 −.004 −.006 .026 −.009

Fürsorglichkeit d. Ausbilders/-inb −.068* .030 −.113* −.067* .030 −.112*

Soziale Unterstützung d. Ausbil­
ders/-inb −.194*** .049 −.197*** −.197*** .049 −.200***

Kollegiale Zusammenarbeitb .029 .038 .035 .029 .038 .036

Soziale Unterstützung d. Arbeits-
kolleg/-in nenb −.066 .047 −.056 −.072 .048 −.061

Soziale Integration i. d. Arbeits­
gruppeb −.081** .031 −.101** −.072* .032 −.091*

Geschlechtsbezog. soziale Benach­
teiligungenb .022 .031 .025

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normenb .005 .020 .008

Passungswahrnehmungb

Belastungserlebenb

Überforderungserlebenb

Beschäftigungsabsicht (nach der 
Ausbildung)b

Berufliche Selbstwirksamkeits-
erwartungb

Ausbildungsertragserwartungenb

(Antizipierte) Familienplanunga, 8

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

Soziale Unterstützung d. Elternb

Soziale Unterstützung d. Freundeb

korr. R² .481 .480
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Tabelle H8d: Ergebnisse der multiplen linearen Regression für die betriebsbezogene Vertragslösungsneigung 
von Männern in geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen – Modell 7 und 8

Modell 7 Modell 8

Folgen der Ausbildungs-
erfahrungen Erwartungen und Ziele

B S. E. ß B S. E. ß

Konstante 4.720*** .544 4.500*** .530

Alterb −.002 .006 −.011 .001 .006 .003

Migrationshintergrunda, 1 .063 .048 .037 .057 .047 .034

Letzte Zeugnisnote: Deutscha, 2 .087 .065 .038 .056 .063 .024

Letzte Zeugnisnote: Mathematika, 3 −.022 .060 −.011 −.012 .058 −.006

Leistungsmotivationb .029 .039 .034 .031 .039 .037

Berufliches Fähigkeitsselbstkon-
zeptb .020 .031 .021 −.041 .033 −.045

Segregationsniveau d. Ausbildungs-
berufsb −.008 .005 −.043 −.010* .005 −.055*

Berufliches Ansehenb −.008 .011 −.023 −.004 .011 −.012

Betriebsgrößea, 4 −.092 .053 −.053 −.101 .052 −.058

Ausbildungszeitpunkta, 5 .047 .049 .028 .018 .048 .011

Interesse (am Ausbildungsberuf)b −.069* .034 −.083* −.045 .033 −.054

Wunschberufa, 6 .046 .061 .025 .048 .059 .026

Wunschbetrieba, 7 −.182** .060 −.102** −.172** .059 −.096**

Reflektierte Berufswahlentschei­
dungb .049 .031 .066 .031 .031 .042

Reflektierte Betriebswahlentschei­
dungb −.100*** .028 −.144*** −.089** .028 −.127**

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb .032 .026 .047 .039 .025 .057

Vielfalt & Anforderungspass. d. 
Arbeitsaufg.b −.173*** .032 −.221*** −.171*** .032 −.218***

Handlungsspielr. bei d. Bearb. 
d. Arbeitsaufg.b .070** .022 .109** .064** .021 .100**

Fachkompetenz d. Ausbilders/-inb −.075 .039 −.100 −.057 .038 −.076

Feedback durch d. Ausbilder/-inb −.005 .025 −.008 −.006 .025 −.010

Fürsorglichkeit d. Ausbilders/-inb −.070* .029 −.118* −.070* .029 −.118*

Soziale Unterstützung d. Ausbil­
ders/-inb −.179*** .049 −.182*** −.161*** .047 −.163***

Kollegiale Zusammenarbeitb .027 .038 .033 .013 .037 .016

Soziale Unterstützung d. Arbeits-
kolleg/-in nenb −.066 .048 −.056 −.063 .046 −.053

Soziale Integration i. d. Arbeits­
gruppeb −.055 .032 −.069 −.042 .031 −.052

Geschlechtsbezog. soziale Benach­
teiligungenb −.002 .032 −.002 .009 .031 .010

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normenb −.004 .020 −.006 .007 .020 .012

Passungswahrnehmungb −.047 .033 −.062 −.022 .033 −.029

Belastungserlebenb .063** .021 .098** .067** .021 .105**

Überforderungserlebenb .035 .024 .048 .043 .024 .060

528 Anhang H



(Fortsetzung Tabelle H8d)

Modell 7 Modell 8

Folgen der Ausbildungs-
erfahrungen Erwartungen und Ziele

B S. E. ß B S. E. ß

Beschäftigungsabsicht (nach der 
Ausbildung)b −.115*** .019 −.217***

Berufliche Selbstwirksamkeits-
erwartungb .094* .039 .097*

Ausbildungsertragserwartungenb .052* .025 .074*

(Antizipierte) Familienplanunga, 8 −.001 .053 −.001

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

Soziale Unterstützung d. Elternb

Soziale Unterstützung d. Freundeb

korr. R² .490 .521

Tabelle H8e: Ergebnisse der multiplen linearen Regression für die betriebsbezogene Vertragslösungsneigung 
von Männern in geschlechtstypischen Ausbildungsverhältnissen – Modell 9

Modell 9

Soziale Einbettung in das private Umfeld

B S. E. ß

Konstante 4.210*** .537

Alterb < .001 .006 < .001

Migrationshintergrunda, 1 .065 .048 .038

Letzte Zeugnisnote: Deutscha, 2 .049 .063 .021

Letzte Zeugnisnote: Mathematika, 3 −.017 .058 −.008

Leistungsmotivationb .036 .039 .043

Berufliches Fähigkeitsselbstkonzeptb −.005 .033 −.060

Segregationsniveau d. Ausbildungs-
berufsb −.009 .005 −.052

Berufliches Ansehenb −.004 .011 −.011

Betriebsgrößea, 4 −.110* .052 −.064*

Ausbildungszeitpunkta, 5 .024 .048 .014

Interesse (am Ausbildungsberuf)b −.040 .033 −.049

Wunschberufa, 6 .055 .059 .029

Wunschbetrieba, 7 −.173** .058 −.097**

Reflektierte Berufswahlentscheidungb .029 .031 .039

Reflektierte Betriebswahlentscheidungb −.090** .027 −.129**

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb .043 .025 .063

Vielfalt & Anforderungspass. d. 
Arbeitsaufg.b −.177*** .032 −.226***

Handlungsspielr. bei d. Bearb. 
d. Arbeitsaufg.b .063** .021 .099**

Fachkompetenz d. Ausbilders/-inb −.057 .037 −.075

Feedback durch d. Ausbilder/-inb −.001 .025 −.001
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(Fortsetzung Tabelle H8e)

Modell 9

Soziale Einbettung in das private Umfeld

B S. E. ß

Fürsorglichkeit d. Ausbilders/-inb −.078** .029 −.131**

Soziale Unterstützung d. Ausbilders/-inb −.161*** .047 −.163***

Kollegiale Zusammenarbeitb .016 .037 .019

Soziale Unterstützung d. Arbeits-
kolleg/-in nenb −.091 .047 −.077

Soziale Integration i. d. Arbeitsgruppeb −.036 .031 −.045

Geschlechtsbezog. soziale Benachteili­
gungenb .027 .031 .030

Geschlechtsbezog. Leistungsnormenb .006 .020 .010

Passungswahrnehmungb −.019 .033 −.026

Belastungserlebenb .068** .021 .105**

Überforderungserlebenb .037 .024 .051

Beschäftigungsabsicht (nach der Ausbil­
dung)b −.109*** .019 −.205***

Berufliche Selbstwirksamkeitserwartungb .089* .039 .092*

Ausbildungsertragserwartungenb .047 .025 .067

(Antizipierte) Familienplanunga, 8 −.014 .053 −.007

Unterstütz. Reak. d. priv. Umfeld. a. Be­
rufsw.b −.022 .026 −.026

Soziale Unterstützung d. Elternb .039 .042 .031

Soziale Unterstützung d. Freundeb .093* .041 .078*

korr. R² .526

Anmerkung: * p < .050; ** p < .010; *** p < .001;a: nominales Skalenniveau;b: metrisches Skalenniveau
 1: Referenzkat.: Geschlechtstypisches Ausbildungsverhältnis
 2: Referenzkat.: kein Migrationshintergrund vorhanden
 3: Referenzkat.: ungenügend, mangelhaft, ausreichend
 4: Referenzkat.: ungenügend, mangelhaft, ausreichend
 5: Referenzkat.: Kleinst- + Kleinbetriebe
 6: Referenzkat.: Probezeit  +  restlicher Zeitraum des 1. Ausbildungsjahrs
 7: Referenzkat.: Notlösung + Möglichkeit, die sich spontan und zufällig ergeben hat
 8: Referenzkat.: Notlösung + Möglichkeit, die sich spontan und zufällig ergeben hat
 9: Referenzkat.: keine Kinder vorhanden + Unsicherheit, ob Kinderwunsch vorliegt
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Tabelle H9a: Ergebnisse der multiplen linearen Regression für die berufsbezogene Vertragslösungsneigung 
von Frauen – Modell 1 und 2

Modell 1 Modell 2

Geschlechtsuntypisches 
Ausbildungsverhältnisc Merkmale der Auszubildenden

B S. E. ß B S. E. ß

Konstante 1.762*** .041 3.842*** .231

Geschlechtsuntypisches Ausbil­
dungsverhält.a, 1 −.147 .082 −.087 −.115 .071 −.068

Alterb −.007 .006 −.044

Migrationshintergrunda, 1 .115 .063 .077

Letzte Zeugnisnote: Deutscha, 2 −.073 .106 −.030

Letzte Zeugnisnote: Mathematika, 3 −.076 .070 −.047

Leistungsmotivationb −.354*** .031 −.514***

Berufliches Fähigkeitsselbstkon-
zeptb

−.039 .035 −.051

Segregationsniveau d. Ausbildungs-
berufsb

Berufliches Ansehenb

Betriebsgrößea, 4

Ausbildungszeitpunkta, 5

Interesse (am Ausbildungsberuf)b

Wunschberufa, 6

Wunschbetrieba, 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/-inb

Fürsorglichkeit d. Ausbilders/-inb

Soziale Unterstützung d. Ausbil­
ders/-inb

Kollegiale Zusammenarbeitb

Soziale Unterstützung d. Arbeits-
kolleg/-in nenb

Soziale Integration i. d. Arbeits­
gruppeb

Geschlechtsbezog. soziale Benach­
teiligungenb

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normenb

Passungswahrnehmungb
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(Fortsetzung Tabelle H9a)

Modell 1 Modell 2

Geschlechtsuntypisches 
Ausbildungsverhältnisc Merkmale der Auszubildenden

B S. E. ß B S. E. ß

Belastungserlebenb

Überforderungserlebenb

Beschäftigungsabsicht (nach der 
Ausbildung)b

Berufliche Selbstwirksamkeits-
erwartungb

Ausbildungsertragserwartungenb

(Antizipierte) Familienplanunga, 8

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

Soziale Unterstützung d. Elternb

Soziale Unterstützung d. Freundeb

korr. R² .005 .292

Tabelle H9b: Ergebnisse der multiplen linearen Regression für die berufsbezogene Vertragslösungsneigung 
von Frauen – Modell 3 und 4

Modell 3 Modell 4

Kontextmerkmale des 
Ausbildungsverhältnisses Berufliche Orientierung

B S. E. ß B S. E. ß

Konstante 3.385*** .349 3.993*** .304

Geschlechtsuntypisches Ausbil­
dungsverhält.a, 1 −.194* .081 −.115* −.053 .070 −.032

Alterb −.009 .006 −.058 −.004 .005 −.029

Migrationshintergrunda, 1 .126* .060 .085* .106* .052 .071*

Letzte Zeugnisnote: Deutscha, 2 −.095 .100 −.038 −.069 .085 −.028

Letzte Zeugnisnote: Mathematika, 3 −.080 .066 −.050 −.061 .056 −.038

Leistungsmotivationb −.280*** .031 −.407*** −.109*** .031 −.158***

Berufliches Fähigkeitsselbstkon-
zeptb −.081* .034 −.104* −.043 .029 −.055

Segregationsniveau d. Ausbildungs-
berufsb

.010*** .003 .153*** .009*** .002 .135***

Berufliches Ansehenb −.078*** .014 −.228*** −.060*** .012 −.176***

Betriebsgrößea, 4 −.048 .062 −.032 −.073 .054 −.049

Ausbildungszeitpunkta, 5 .240*** .060 .162*** .136** .052 .092**

Interesse (am Ausbildungsberuf)b −.291*** .033 −.397***

Wunschberufa, 6 .012 .064 .008

Wunschbetrieba, 7 −.148* .063 −.099*

Reflektierte Berufswahlentschei­
dungb

−.101** .032 −.147**
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(Fortsetzung Tabelle H9b)

Modell 3 Modell 4

Kontextmerkmale des 
Ausbildungsverhältnisses Berufliche Orientierung

B S. E. ß B S. E. ß

Reflektierte Betriebswahlentschei­
dungb

.007 .029 .011

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb

Vielfalt & Anforderungspass. d. 
Arbeitsaufg.b

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

Fachkompetenz d. Ausbilders/-inb

Feedback durch d. Ausbilder/-inb

Fürsorglichkeit d. Ausbilders/-inb

Soziale Unterstützung d. Ausbil­
ders/-inb

Kollegiale Zusammenarbeitb

Soziale Unterstützung d. Arbeits-
kolleg/-in nenb

Soziale Integration i. d. Arbeits­
gruppeb

Geschlechtsbezog. soziale Benach­
teiligungenb

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normenb

Passungswahrnehmungb

Belastungserlebenb

Überforderungserlebenb

Beschäftigungsabsicht (nach der 
Ausbildung)b

Berufliche Selbstwirksamkeits-
erwartungb

Ausbildungsertragserwartungenb

(Antizipierte) Familienplanunga, 8

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

Soziale Unterstützung d. Elternb

Soziale Unterstützung d. Freundeb

korr. R² .381 .550
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Tabelle H9c: Ergebnisse der multiplen linearen Regression für die berufsbezogene Vertragslösungsneigung 
von Frauen – Modell 5 und 6

Modell 5 Modell 6

Qualität der Ausbildung Soziale Einbettung in 
das betriebliche Umfeld

B S. E. ß B S. E. ß

Konstante 4.128*** .319 4.219*** .323

Geschlechtsuntypisches Ausbil­
dungsverhält.a, 1 −.073 .072 −.043 −.085 .072 −.051

Alterb −.005 .005 −.035 −.006 .005 −.038

Migrationshintergrunda, 1 .105* .053 .070* .101 .053 .067

Letzte Zeugnisnote: Deutscha, 2 −.079 .085 −.032 −.074 .085 −.030

Letzte Zeugnisnote: Mathematika, 3 −.052 .056 −.032 −.061 .056 −.038

Leistungsmotivationb −.066 .036 −.096 −.060 .037 −.088

Berufliches Fähigkeitsselbstkon-
zeptb −.046 .030 −.059 −.038 .030 −.049

Segregationsniveau d. Ausbildungs-
berufsb

.008*** .002 .134*** .008** .003 .122**

Berufliches Ansehenb −.058*** .012 −.169*** −.057*** .012 −.168***

Betriebsgrößea, 4 −.077 .054 −.052 −.068 .055 −.046

Ausbildungszeitpunkta, 5 .142** .053 .096** .138** .053 .093**

Interesse (am Ausbildungsberuf)b −.282*** .033 −.385*** −.276*** .034 −.376***

Wunschberufa, 6 −.003 .064 −.002 −.010 .064 −.006

Wunschbetrieba, 7 −.142* .063 −.095* −.132* .063 −.088*

Reflektierte Berufswahlentschei­
dungb

−.102** .032 −.149** −.107** .032 −.156**

Reflektierte Betriebswahlentschei­
dungb

.010 .030 .016 .014 .030 .022

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb −.013 .026 −.021 −.012 .026 −.019

Vielfalt & Anforderungspass. d. 
Arbeitsaufg.b

−.050 .031 −.078 −.048 .032 −.075

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

−.028 .021 −.052 −.020 .022 −.036

Fachkompetenz d. Ausbilders/-inb −.019 .033 −.030 −.014 .038 −.022

Feedback durch d. Ausbilder/-inb .029 .027 .053 .031 .028 .056

Fürsorglichkeit d. Ausbilders/-inb −.046 .036 −.091

Soziale Unterstützung d. Ausbil­
ders/-inb

.038 .055 .045

Kollegiale Zusammenarbeitb .072* .037 .120*

Soziale Unterstützung d. Arbeits-
kolleg/-in nenb

−.077 .054 −.082

Soziale Integration i. d. Arbeits­
gruppeb

−.037 .034 −.064

Geschlechtsbezog. soziale Benach­
teiligungenb

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normenb

Passungswahrnehmungb
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(Fortsetzung Tabelle H9c)

Modell 5 Modell 6

Qualität der Ausbildung Soziale Einbettung in 
das betriebliche Umfeld

B S. E. ß B S. E. ß

Belastungserlebenb

Überforderungserlebenb

Beschäftigungsabsicht (nach der 
Ausbildung)b

Berufliche Selbstwirksamkeits-
erwartungb

Ausbildungsertragserwartungenb

(Antizipierte) Familienplanunga, 8

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

Soziale Unterstützung d. Elternb

Soziale Unterstützung d. Freundeb

korr. R² .554 .557

Tabelle H9d: Ergebnisse der multiplen linearen Regression für die berufsbezogene Vertragslösungsneigung 
von Frauen – Modell 7 und 8

Modell 7 Modell 8

Geschlechtsbezogenes 
Ausbildungserleben

Folgen der Ausbildungs-
erfahrungen

B S. E. ß B S. E. ß

Konstante 4.066*** .339 3.649*** .340

Geschlechtsuntypisches Ausbil­
dungsverhält.a, 1 −.114 .077 −.067 −.064 .076 −.038

Alterb −.005 .005 −.036 −.006 .005 −.037

Migrationshintergrunda, 1 .101 .053 .067 .077 .051 .052

Letzte Zeugnisnote: Deutscha, 2 −.069 .085 −.028 −.071 .082 −.029

Letzte Zeugnisnote: Mathematika, 3 −.073 .056 −.045 −.072 .054 −.045

Leistungsmotivationb −.054 .037 −.078 −.014 .037 −.020

Berufliches Fähigkeitsselbstkon-
zeptb −.039 .030 −.050 −.010 .030 −.013

Segregationsniveau d. Ausbildungs-
berufsb

.007** .003 .113** .006* .002 .091*

Berufliches Ansehenb −.054*** .012 −.158*** −.051*** .012 −.148***

Betriebsgrößea, 4 −.067 .054 −.045 −.027 .053 −.018

Ausbildungszeitpunkta, 5 .129* .053 .087* .081 .051 .054

Interesse (am Ausbildungsberuf)b −.274*** .034 −.374*** −.225*** .034 −.308***

Wunschberufa, 6 −.024 .064 −.016 −.018 .062 −.012

Wunschbetrieba, 7 −.123 .063 −.082 −.094 .061 −.063

Reflektierte Berufswahlentschei­
dungb

−.100** .032 −.146** −.081** .031 −.118**
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(Fortsetzung Tabelle H9d)

Modell 7 Modell 8

Geschlechtsbezogenes 
Ausbildungserleben

Folgen der Ausbildungs-
erfahrungen

B S. E. ß B S. E. ß

Reflektierte Betriebswahlentschei­
dungb

.014 .029 .021 .020 .028 .032

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb −.017 .026 −.027 −.025 .026 −.040

Vielfalt & Anforderungspass. d. 
Arbeitsaufg.b

−.051 .031 −.080 −.030 .031 −.047

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

−.013 .022 −.023 −.002 .021 −.004

Fachkompetenz d. Ausbilders/-inb −.003 .038 −.005 .008 .037 .012

Feedback durch d. Ausbilder/-inb .027 .028 .050 .019 .027 .036

Fürsorglichkeit d. Ausbilders/-inb −.041 .036 −.080 −.032 .034 −.062

Soziale Unterstützung d. Ausbil­
ders/-inb

.023 .054 .027 .046 .053 .054

Kollegiale Zusammenarbeitb .064 .036 .107 .069* .035 .116*

Soziale Unterstützung d. Arbeits-
kolleg/-in nenb

−.074 .053 −.079 −.052 .051 −.055

Soziale Integration i. d. Arbeits­
gruppeb

−.026 .034 −.044 −.025 .033 −.042

Geschlechtsbezog. soziale Benach­
teiligungenb

.116** .040 .139** .089* .039 .107*

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normenb

−.052 .027 −.087 −.057* .026 −.095

Passungswahrnehmungb −.146*** .035 −.216***

Belastungserlebenb .063** .021 .126**

Überforderungserlebenb .033 .025 .057

Beschäftigungsabsicht (nach der 
Ausbildung)b

Berufliche Selbstwirksamkeits-
erwartungb

Ausbildungsertragserwartungenb

(Antizipierte) Familienplanunga, 8

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

Soziale Unterstützung d. Elternb

Soziale Unterstützung d. Freundeb

korr. R² .564 .597
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Tabelle H9e: Ergebnisse der multiplen linearen Regression für die berufsbezogene Vertragslösungsneigung 
von Frauen – Modell 9 und 10

Modell 9 Modell 10

Erwartungen und Ziele Soziale Einbettung in 
das private Umfeld

B S. E. ß B S. E. ß

Konstante 3.731*** .334 3.805*** .363

Geschlechtsuntypisches Ausbil­
dungsverhält.a, 1 −.060 .074 −.035 −.065 .075 −.039

Alterb −.004 .005 −.030 −.005 .005 −.032

Migrationshintergrunda, 1 .088 .050 .059 .086 .051 .058

Letzte Zeugnisnote: Deutscha, 2 −.099 .081 −.040 −.102 .081 −.041

Letzte Zeugnisnote: Mathematika, 3 −.085 .053 −.053 −.084 .053 −.052

Leistungsmotivationb −.007 .036 −.011 −.010 .037 −.015

Berufliches Fähigkeitsselbstkon-
zeptb −.038 .031 −.049 −.036 .032 −.046

Segregationsniveau d. Ausbildungs-
berufsb

.005* .002 .082* .005* .002 .084*

Berufliches Ansehenb −.046*** .012 −.135*** −.045*** .012 −.132***

Betriebsgrößea, 4 .007 .054 .005 .004 .054 .002

Ausbildungszeitpunkta, 5 .092 .051 .062 .092 .051 .062

Interesse (am Ausbildungsberuf)b −.205*** .034 −.280*** −.203*** .034 −.276***

Wunschberufa, 6 −.012 .061 −.008 −.011 .061 −.007

Wunschbetrieba, 7 −.103 .060 −.068 −.100 .061 −.066

Reflektierte Berufswahlentschei­
dungb

−.083** .031 −.121** −.080* .031 −.117*

Reflektierte Betriebswahlentschei­
dungb

.027 .028 .042 .027 .028 .042

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb −.028 .026 −.044 −.027 .026 −.043

Vielfalt & Anforderungspass. d. 
Arbeitsaufg.b

−.015 .031 −.024 −.015 .031 −.024

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

.006 .021 .011 .006 .021 .011

Fachkompetenz d. Ausbilders/-inb .002 .037 .004 .004 .037 .007

Feedback durch d. Ausbilder/-inb .027 .027 .050 .028 .027 .051

Fürsorglichkeit d. Ausbilders/-inb −.041 .034 −.081 −.045 .034 −.088

Soziale Unterstützung d. Ausbil­
ders/-inb

.075 .052 .089 .083 .053 .098

Kollegiale Zusammenarbeitb .066 .034 .110 .067 .035 .112

Soziale Unterstützung d. Arbeits-
kolleg/-in nenb

−.066 .051 −.070 −.067 .052 −.071

Soziale Integration i. d. Arbeits­
gruppeb

−.015 .032 −.026 −.015 .032 −.026

Geschlechtsbezog. soziale Benach­
teiligungenb

.077* .039 .092* .079* .039 .094*

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normenb

−.062* .026 −.103 −.062* .026 −.103*

Passungswahrnehmungb −.115** .036 −.170** −.118** .037 −.175**
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(Fortsetzung Tabelle H9e)

Modell 9 Modell 10

Erwartungen und Ziele Soziale Einbettung in 
das private Umfeld

B S. E. ß B S. E. ß

Belastungserlebenb .056** .021 .112** .055** .021 .110**

Überforderungserlebenb .034 .025 .058 .032 .025 .054

Beschäftigungsabsicht (nach der 
Ausbildung)b

−.069** .021 −.148** −.071*** .021 −.152***

Berufliche Selbstwirksamkeits-
erwartungb

.039 .034 .049 .040 .034 .051

Ausbildungsertragserwartungenb −.040 .021 −.073 −.039 .021 −.071

(Antizipierte) Familienplanunga, 8 −.034 .052 −.020 −.029 .053 −.017

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

−.025 .029 −.030

Soziale Unterstützung d. Elternb .016 .037 .016

Soziale Unterstützung d. Freundeb −.021 .040 −.020

korr. R² .611 .610

Anmerkung: * p < .050; ** p < .010; *** p < .001;a: nominales Skalenniveau;b: metrisches Skalenniveau
 1: Referenzkat.: Geschlechtstypisches Ausbildungsverhältnis
 2: Referenzkat.: kein Migrationshintergrund vorhanden
 3: Referenzkat.: ungenügend, mangelhaft, ausreichend
 4: Referenzkat.: ungenügend, mangelhaft, ausreichend
 5: Referenzkat.: Kleinst- + Kleinbetriebe
 6: Referenzkat.: Probezeit  +  restlicher Zeitraum des 1. Ausbildungsjahrs
 7: Referenzkat.: Notlösung + Möglichkeit, die sich spontan und zufällig ergeben hat
 8: Referenzkat.: Notlösung + Möglichkeit, die sich spontan und zufällig ergeben hat
 9: Referenzkat.: keine Kinder vorhanden + Unsicherheit, ob Kinderwunsch vorliegt
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Tabelle H10a: Ergebnisse der multiplen linearen Regression für die betriebsbezogene Vertragslösungsnei­
gung von Frauen – Modell 1 und 2

Modell 1 Modell 2

Geschlechtsuntypisches 
Ausbildungsverhältnisc Merkmale der Auszubildenden

B S. E. ß B S. E. ß

Konstante 1.948*** .051 4.019*** .276

Geschlechtsuntypisches Ausbil­
dungsverhält.a, 1 −.173 .102 −.082 −.128 .085 −.061

Alterb .008 .007 .045

Migrationshintergrunda, 1 .065 .075 .035

Letzte Zeugnisnote: Deutscha, 2 .046 .127 .015

Letzte Zeugnisnote: Mathematika, 3 −.010 .083 −.005

Leistungsmotivationb −.531*** .037 −.618***

Berufliches Fähigkeitsselbstkon-
zeptb

.050 .042 .052

Segregationsniveau d. Ausbildungs-
berufsb

Berufliches Ansehenb

Betriebsgrößea, 4

Ausbildungszeitpunkta, 5

Interesse (am Ausbildungsberuf)b

Wunschberufa, 6

Wunschbetrieba, 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/-inb

Fürsorglichkeit d. Ausbilders/-inb

Soziale Unterstützung d. Ausbil­
ders/-inb

Kollegiale Zusammenarbeitb

Soziale Unterstützung d. Arbeits-
kolleg/-in nenb

Soziale Integration i. d. Arbeits­
gruppeb

Geschlechtsbezog. soziale Benach­
teiligungenb

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normenb

Passungswahrnehmungb
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(Fortsetzung Tabelle H10a)

Modell 1 Modell 2

Geschlechtsuntypisches 
Ausbildungsverhältnisc Merkmale der Auszubildenden

B S. E. ß B S. E. ß

Belastungserlebenb

Überforderungserlebenb

Beschäftigungsabsicht (nach der 
Ausbildung)b

Berufliche Selbstwirksamkeits-
erwartungb

Ausbildungsertragserwartungenb

(Antizipierte) Familienplanunga, 8

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

Soziale Unterstützung d. Elternb

Soziale Unterstützung d. Freundeb

korr. R² .004 .352

Tabelle H10b: Ergebnisse der multiplen linearen Regression für die betriebsbezogene Vertragslösungsnei­
gung von Frauen – Modell 3 und 4

Modell 3 Modell 4

Kontextmerkmale des 
Ausbildungsverhältnisses Berufliche Orientierung

B S. E. ß B S. E. ß

Konstante 3.092*** .423 3.256*** .413

Geschlechtsuntypisches Ausbil­
dungsverhält.a, 1 −.144 .098 −.068 −.146 .096 −.069

Alterb .008 .007 .043 .011 .007 .057

Migrationshintergrunda, 1 .033 .072 .018 .054 .071 .029

Letzte Zeugnisnote: Deutscha, 2 .095 .121 .031 .091 .116 .029

Letzte Zeugnisnote: Mathematika, 3 .003 .079 .002 .010 .076 .005

Leistungsmotivationb −.472*** .037 −.549*** −.385*** .042 −.448***

Berufliches Fähigkeitsselbstkon-
zeptb .036 .041 .037 .040 .040 .041

Segregationsniveau d. Ausbildungs-
berufsb

012*** .003 .156*** .012*** .003 .155***

Berufliches Ansehenb −.041* .017 −.096* −.037* .016 −.088*

Betriebsgrößea, 4 −.335*** .076 −.181*** −.320*** .073 −.173***

Ausbildungszeitpunkta, 5 .157* .073 .085* .133 .071 .072

Interesse (am Ausbildungsberuf)b −.064 .045 −.070

Wunschberufa, 6 .214* .086 .113*

Wunschbetrieba, 7 −.233** .086 −.124**

Reflektierte Berufswahlentschei­
dungb

.084 .043 .098
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(Fortsetzung Tabelle H10b)

Modell 3 Modell 4

Kontextmerkmale des 
Ausbildungsverhältnisses Berufliche Orientierung

B S. E. ß B S. E. ß

Reflektierte Betriebswahlentschei­
dungb

−.180*** .040 −.226***

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb

Vielfalt & Anforderungspass. d. 
Arbeitsaufg.b

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

Fachkompetenz d. Ausbilders/-inb

Feedback durch d. Ausbilder/-inb

Fürsorglichkeit d. Ausbilders/-inb

Soziale Unterstützung d. Ausbil­
ders/-inb

Kollegiale Zusammenarbeitb

Soziale Unterstützung d. Arbeits-
kolleg/-in nenb

Soziale Integration i. d. Arbeits­
gruppeb

Geschlechtsbezog. soziale Benach­
teiligungenb

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normenb

Passungswahrnehmungb

Belastungserlebenb

Überforderungserlebenb

Beschäftigungsabsicht (nach der 
Ausbildung)b

Berufliche Selbstwirksamkeits-
erwartungb

Ausbildungsertragserwartungenb

(Antizipierte) Familienplanunga, 8

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

Soziale Unterstützung d. Elternb

Soziale Unterstützung d. Freundeb

korr. R² .419 .467
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Tabelle H10c: Ergebnisse der multiplen linearen Regression für die betriebsbezogene Vertragslösungsnei­
gung von Frauen – Modell 5 und 6

Modell 5 Modell 6

Qualität der Ausbildung Soziale Einbettung in 
das betriebliche Umfeld

B S. E. ß B S. E. ß

Konstante 3.989*** .409 4.361*** .399

Geschlechtsuntypisches Ausbil­
dungsverhält.a, 1 −.087 .092 −.041 −.116 .089 −.055

Alterb .005 .007 .024 .003 .006 .017

Migrationshintergrunda, 1 .068 .067 .037 .058 .065 .031

Letzte Zeugnisnote: Deutscha, 2 .061 .109 .020 .044 .105 .014

Letzte Zeugnisnote: Mathematika, 3 .011 .072 .006 .001 .069 < .001

Leistungsmotivationb −.221*** .046 −.257*** −.165*** .046 −.192***

Berufliches Fähigkeitsselbstkon-
zeptb .004 .038 .004 .025 .037 .025

Segregationsniveau d. Ausbildungs-
berufsb

.009** .003 .112** .007* .003 .083*

Berufliches Ansehenb −.029 .015 −.069 −.024 .015 −.057

Betriebsgrößea, 4 −.266*** .070 −.144*** −.233*** .068 −.126***

Ausbildungszeitpunkta, 5 .116 .067 .063 .116 .065 .063

Interesse (am Ausbildungsberuf)b −.037 .043 −.040 −.032 .042 −.035

Wunschberufa, 6 .156 .082 .082 .130 .079 .069

Wunschbetrieba, 7 −.175* .081 −.093* −.153 .078 −.082

Reflektierte Berufswahlentschei­
dungb

.053 .041 .062 .054 .040 .063

Reflektierte Betriebswahlentschei­
dungb

−.140*** .038 −.176*** −.129*** .037 −.162***

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb .045 .034 .057 .040 .033 .051

Vielfalt & Anforderungspass. d. 
Arbeitsaufg.b

−.154*** .040 −.194*** −.137*** .039 −.172***

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

−.022 .028 −.031 −.009 .027 −.013

Fachkompetenz d. Ausbilders/-inb −.124** .042 −.158** −.018 .047 −.023

Feedback durch d. Ausbilder/-inb −.042 .034 −.061 −.024 .035 −.035

Fürsorglichkeit d. Ausbilders/-inb −.065 .044 −.102

Soziale Unterstützung d. Ausbil­
ders/-inb

−.133* .067 −.125*

Kollegiale Zusammenarbeitb .044 .045 .059

Soziale Unterstützung d. Arbeits-
kolleg/-in nenb

−.081 .066 −.068

Soziale Integration i. d. Arbeits­
gruppeb

−.101* .042 −.137*

Geschlechtsbezog. soziale Benach­
teiligungenb

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normenb

Passungswahrnehmungb
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(Fortsetzung Tabelle H10c)

Modell 5 Modell 6

Qualität der Ausbildung Soziale Einbettung in 
das betriebliche Umfeld

B S. E. ß B S. E. ß

Belastungserlebenb

Überforderungserlebenb

Beschäftigungsabsicht (nach der 
Ausbildung)b

Berufliche Selbstwirksamkeits-
erwartungb

Ausbildungsertragserwartungenb

(Antizipierte) Familienplanunga, 8

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

Soziale Unterstützung d. Elternb

Soziale Unterstützung d. Freundeb

korr. R² .531 .567

Tabelle H10d: Ergebnisse der multiplen linearen Regression für die betriebsbezogene Vertragslösungsnei­
gung von Frauen – Modell 7 und 8

Modell 7 Modell 8

Geschlechtsbezogenes 
Ausbildungserleben

Folgen der Ausbildungs-
erfahrungen

B S. E. ß B S. E. ß

Konstante 4.245*** .423 3.739*** .427

Geschlechtsuntypisches Ausbil­
dungsverhält.a, 1 −.144 .096 −.068 −.103 .095 −.049

Alterb .003 .006 .018 .004 .006 .024

Migrationshintergrunda, 1 .055 .066 .030 .048 .064 .026

Letzte Zeugnisnote: Deutscha, 2 .047 .106 .015 .023 .101 .007

Letzte Zeugnisnote: Mathematika, 3 −.004 .070 −.002 −.005 .067 −.003

Leistungsmotivationb −.164*** .046 −.191*** −.112* .046 −.131*

Berufliches Fähigkeitsselbstkon-
zeptb .026 .038 .027 .037 .037 .038

Segregationsniveau d. Ausbildungs-
berufsb

.006* .003 .082* .004 .003 .055

Berufliches Ansehenb −.023 .015 −.055 −.023 .015 −.053

Betriebsgrößea, 4 −.232*** .068 −.125*** −.191** .067 −.103**

Ausbildungszeitpunkta, 5 .111 .066 .060 .072 .064 .039

Interesse (am Ausbildungsberuf)b −.028 .042 −.031 −.007 .043 −.007

Wunschberufa, 6 .130 .079 .069 .134 .077 .071

Wunschbetrieba, 7 −.150 .079 −.080 −.137 .077 −.073

Reflektierte Berufswahlentschei­
dungb

.054 .040 .063 .065 .039 .076
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(Fortsetzung Tabelle H10d)

Modell 7 Modell 8

Geschlechtsbezogenes 
Ausbildungserleben

Folgen der Ausbildungs-
erfahrungen

B S. E. ß B S. E. ß

Reflektierte Betriebswahlentschei­
dungb

−.130*** .037 −.163*** −.127*** .036 −.159***

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb .037 .033 .046 .028 .033 .035

Vielfalt & Anforderungspass. d. 
Arbeitsaufg.b

−.136*** .039 −.171*** −.115** .039 −.144**

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

−.006 .027 −.009 .008 .027 .011

Fachkompetenz d. Ausbilders/-inb −.012 .048 −.015 −.016 .047 −.020

Feedback durch d. Ausbilder/-inb −.026 .035 −.038 −.037 .034 −.054

Fürsorglichkeit d. Ausbilders/-inb −.061 .044 −.095 −.060 .043 −.094

Soziale Unterstützung d. Ausbil­
ders/-inb

−.139* .068 −.132* −.119 .066 −.113

Kollegiale Zusammenarbeitb .042 .045 .056 .045 .044 .061

Soziale Unterstützung d. Arbeits-
kolleg/-in nenb

−.078 .066 −.066 −.046 .065 −.039

Soziale Integration i. d. Arbeits­
gruppeb

−.095* .042 −.130* −.086* .041 −.117*

Geschlechtsbezog. soziale Benach­
teiligungenb

.038 .050 .036 .012 .049 .011

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normenb

< .001 .034 −.001 −.009 .033 −.012

Passungswahrnehmungb −.072 .044 −.085

Belastungserlebenb .130*** .026 .208***

Überforderungserlebenb −.025 .031 −.035

Beschäftigungsabsicht (nach der 
Ausbildung)b

Berufliche Selbstwirksamkeits-
erwartungb

Ausbildungsertragserwartungenb

(Antizipierte) Familienplanunga, 8

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

Soziale Unterstützung d. Elternb

Soziale Unterstützung d. Freundeb

korr. R² .565 .593
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Tabelle H10e: Ergebnisse der multiplen linearen Regression für die betriebsbezogene Vertragslösungsnei­
gung von Frauen – Modell 9 und 10

Modell 9 Modell 10

Erwartungen und Ziele Soziale Einbettung in 
das private Umfeld

B S. E. ß B S. E. ß

Konstante 3.827*** .414 3.691*** .450

Geschlechtsuntypisches Ausbil­
dungsverhält.a, 1 −.096 .092 −.045 −.087 .093 −.041

Alterb .007 .006 .036 .007 .006 .040

Migrationshintergrunda, 1 .047 .062 .025 .049 .063 .026

Letzte Zeugnisnote: Deutscha, 2 −.033 .100 −.011 −.029 .100 −.009

Letzte Zeugnisnote: Mathematika, 3 −.028 .065 −.014 −.031 .066 −.016

Leistungsmotivationb −.098* .045 −.114* −.097* .045 −.112*

Berufliches Fähigkeitsselbstkon-
zeptb −.006 .039 −.006 −.006 .039 −.006

Segregationsniveau d. Ausbildungs-
berufsb

.003 .003 .040 .003 .003 .041

Berufliches Ansehenb −.023 .014 −.054 −.022 .015 −.052

Betriebsgrößea, 4 −.185** .067 −.100** −.184** .067 −.100**

Ausbildungszeitpunkta, 5 .081 .062 .044 .080 .063 .043

Interesse (am Ausbildungsberuf)b .031 .042 .034 .028 .043 .030

Wunschberufa, 6 .114 .075 .060 .114 .076 .060

Wunschbetrieba, 7 −.131 .075 −.070 −.126 .075 −.067

Reflektierte Berufswahlentschei­
dungb

.058 .038 .068 .057 .038 .066

Reflektierte Betriebswahlentschei­
dungb

−.117*** .034 −.147*** −.118*** .035 −.148***

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb .023 .032 .029 .024 .032 .030

Vielfalt & Anforderungspass. d. 
Arbeitsaufg.b

−.093* .038 −.117* −.090* .039 −.114*

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

.013 .026 .018 .013 .027 .019

Fachkompetenz d. Ausbilders/-inb −.022 .045 −.028 −.021 .046 −.027

Feedback durch d. Ausbilder/-inb −.022 .033 −.032 −.022 .034 −.032

Fürsorglichkeit d. Ausbilders/-inb −.071 .042 −.111 −.071 .042 −.111

Soziale Unterstützung d. Ausbil­
ders/-inb

−.086 .065 −.081 −.087 .066 −.082

Kollegiale Zusammenarbeitb .035 .043 .046 .034 .043 .046

Soziale Unterstützung d. Arbeits-
kolleg/-in nenb

−.052 .063 −.044 −.056 .064 −.048

Soziale Integration i. d. Arbeits­
gruppeb

−.069 .040 −.095 −.069 .040 −.093

Geschlechtsbezog. soziale Benach­
teiligungenb

−.004 .048 −.004 −.005 .048 −.005

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normenb

−.012 .032 −.016 −.011 .032 −.014

Passungswahrnehmungb −.016 .045 −.019 −.018 .046 −.022
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(Fortsetzung Tabelle H10e)

Modell 9 Modell 10

Erwartungen und Ziele Soziale Einbettung in 
das private Umfeld

B S. E. ß B S. E. ß

Belastungserlebenb .122*** .026 .197*** .124*** .026 .199***

Überforderungserlebenb −.026 .030 −.036 −.025 .031 −.034

Beschäftigungsabsicht (nach der 
Ausbildung)b

−.144*** .026 −.245*** −.141*** .026 −.242***

Berufliche Selbstwirksamkeits-
erwartungb

.032 .042 .033 .031 .042 .031

Ausbildungsertragserwartungenb .017 .026 .026 .015 .026 .022

(Antizipierte) Familienplanunga, 8 −.019 .064 −.009 −.023 .065 −.011

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

−.001 .036 −.001

Soziale Unterstützung d. Elternb .020 .046 .016

Soziale Unterstützung d. Freundeb .019 .050 .015

korr. R² .619 .617

Anmerkung: * p < .050; ** p < .010; *** p < .001;a: nominales Skalenniveau;b: metrisches Skalenniveau
 1: Referenzkat.: Geschlechtstypisches Ausbildungsverhältnis
 2: Referenzkat.: kein Migrationshintergrund vorhanden
 3: Referenzkat.: ungenügend, mangelhaft, ausreichend
 4: Referenzkat.: ungenügend, mangelhaft, ausreichend
 5: Referenzkat.: Kleinst- + Kleinbetriebe
 6: Referenzkat.: Probezeit  +  restlicher Zeitraum des 1. Ausbildungsjahrs
 7: Referenzkat.: Notlösung + Möglichkeit, die sich spontan und zufällig ergeben hat
 8: Referenzkat.: Notlösung + Möglichkeit, die sich spontan und zufällig ergeben hat
 9: Referenzkat.: keine Kinder vorhanden + Unsicherheit, ob Kinderwunsch vorliegt

Tabelle H11a: Ergebnisse der multiplen linearen Regression für die berufsbezogene Vertragslösungsneigung 
von Männern – Modell 1 und 2

Modell 1 Modell 2

Geschlechtsuntypisches 
Ausbildungsverhältnisc Merkmale der Auszubildenden

B S. E. ß B S. E. ß

Konstante 1.666*** .027 3.514*** .176

Geschlechtsuntypisches Ausbil­
dungsverhält.a, 1 .132 .073 .064 .096 .065 .046

Alterb −.002 .006 −.012

Migrationshintergrunda, 1 .053 .045 .037

Letzte Zeugnisnote: Deutscha, 2 −.027 .061 −.014

Letzte Zeugnisnote: Mathematika, 3 −.011 .055 −.006

Leistungsmotivationb −.287*** .024 −.412***

Berufliches Fähigkeitsselbstkon-
zeptb

−.092*** .027 −.117***

Segregationsniveau d. Ausbildungs-
berufsb
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(Fortsetzung Tabelle H11a)

Modell 1 Modell 2

Geschlechtsuntypisches 
Ausbildungsverhältnisc Merkmale der Auszubildenden

B S. E. ß B S. E. ß

Berufliches Ansehenb

Betriebsgrößea, 4

Ausbildungszeitpunkta, 5

Interesse (am Ausbildungsberuf)b

Wunschberufa, 6

Wunschbetrieba, 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/-inb

Fürsorglichkeit d. Ausbilders/-inb

Soziale Unterstützung d. Ausbil­
ders/-inb

Kollegiale Zusammenarbeitb

Soziale Unterstützung d. Arbeits-
kolleg/-in nenb

Soziale Integration i. d. Arbeits­
gruppeb

Geschlechtsbezog. soziale Benach­
teiligungenb

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normenb

Passungswahrnehmungb

Belastungserlebenb

Überforderungserlebenb

Beschäftigungsabsicht (nach der 
Ausbildung)b

Berufliche Selbstwirksamkeits-
erwartungb

Ausbildungsertragserwartungenb

(Antizipierte) Familienplanunga, 8

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

Soziale Unterstützung d. Elternb

Soziale Unterstützung d. Freundeb

korr. R² .003 .225
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Tabelle H11b: Ergebnisse der multiplen linearen Regression für die berufsbezogene Vertragslösungsneigung 
von Männern – Modell 3 und 4

Modell 3 Modell 4

Kontextmerkmale des 
Ausbildungsverhältnisses Berufliche Orientierung

B S. E. ß B S. E. ß

Konstante 3.243*** .421 3.443*** .365

Geschlechtsuntypisches Ausbil­
dungsverhält.a, 1 .154 .096 .075 .048 .083 .023

Alterb −.001 .006 −.007 .002 .005 .009

Migrationshintergrunda, 1 .065 .044 .046 .046 .038 .032

Letzte Zeugnisnote: Deutscha, 2 −.034 .060 −.018 −.007 .052 −.004

Letzte Zeugnisnote: Mathematika, 3 −.043 .054 −.025 −.020 .046 −.012

Leistungsmotivationb −.256*** .024 −.368*** −.045 .024 −.065

Berufliches Fähigkeitsselbstkon-
zeptb −.085** .027 −.108** −.043 .023 −.055

Segregationsniveau d. Ausbildungs-
berufsb

.005 .004 .058 .006 .004 .071

Berufliches Ansehenb −.059*** .010 −.188*** −.037*** .009 −.118***

Betriebsgrößea, 4 −.026 .045 −.018 −.021 .039 −.015

Ausbildungszeitpunkta, 5 .139** .044 .098** .071 .038 .050

Interesse (am Ausbildungsberuf)b −.323*** .026 −.471***

Wunschberufa, 6 .004 .049 .003

Wunschbetrieba, 7 −.061 .048 −.041

Reflektierte Berufswahlentschei­
dungb

−.095*** .025 .151***

Reflektierte Betriebswahlentschei­
dungb

.019 .022 .032

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb

Vielfalt & Anforderungspass. d. 
Arbeitsaufg.b

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

Fachkompetenz d. Ausbilders/-inb

Feedback durch d. Ausbilder/-inb

Fürsorglichkeit d. Ausbilders/-inb

Soziale Unterstützung d. Ausbil­
ders/-inb

Kollegiale Zusammenarbeitb

Soziale Unterstützung d. Arbeits-
kolleg/-in nenb

Soziale Integration i. d. Arbeits­
gruppeb

Geschlechtsbezog. soziale Benach­
teiligungenb

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normenb

Passungswahrnehmungb
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(Fortsetzung Tabelle H11b)

Modell 3 Modell 4

Kontextmerkmale des 
Ausbildungsverhältnisses Berufliche Orientierung

B S. E. ß B S. E. ß

Belastungserlebenb

Überforderungserlebenb

Beschäftigungsabsicht (nach der 
Ausbildung)b

Berufliche Selbstwirksamkeits-
erwartungb

Ausbildungsertragserwartungenb

(Antizipierte) Familienplanunga, 8

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

Soziale Unterstützung d. Elternb

Soziale Unterstützung d. Freundeb

korr. R² .267 .458

Tabelle H11c: Ergebnisse der multiplen linearen Regression für die berufsbezogene Vertragslösungsneigung 
von Männern – Modell 5 und 6

Modell 5 Modell 6

Qualität der Ausbildung Soziale Einbettung in 
das betriebliche Umfeld

B S. E. ß B S. E. ß

Konstante 3.564*** .370 3.751*** .378

Geschlechtsuntypisches Ausbil­
dungsverhält.a, 1 .035 .084 .017 .039 .084 .019

Alterb .001 .005 .003 −.001 .005 −.003

Migrationshintergrunda, 1 .046 .038 .032 .040 .038 .028

Letzte Zeugnisnote: Deutscha, 2 .001 .052 < .001 .002 .052 .001

Letzte Zeugnisnote: Mathematika, 3 −.024 .047 −.014 −.024 .046 −.014

Leistungsmotivationb −.014 .028 −.020 −.014 .028 −.019

Berufliches Fähigkeitsselbstkon-
zeptb −.047* .024 −.060* −.040 .024 −.051

Segregationsniveau d. Ausbildungs-
berufsb

.006 .004 .070 .005 .004 .059

Berufliches Ansehenb −.033*** .009 −.105*** −.029** .009 −.093**

Betriebsgrößea, 4 −.025 .041 −.018 −.019 .041 −.013

Ausbildungszeitpunkta, 5 .068 .040 .048 .070 .039 .049

Interesse (am Ausbildungsberuf)b −.320*** .026 −.468*** −.320*** .026 −.467***

Wunschberufa, 6 −.007 .050 −.004 −.012 .049 −.008

Wunschbetrieba, 7 −.052 .048 −.035 −.040 .048 −.027

Reflektierte Berufswahlentschei­
dungb

−.104*** .026 −.164*** −.100*** .025 −.159***
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(Fortsetzung Tabelle H11c)

Modell 5 Modell 6

Qualität der Ausbildung Soziale Einbettung in 
das betriebliche Umfeld

B S. E. ß B S. E. ß

Reflektierte Betriebswahlentschei­
dungb

.031 .023 .053 .033 .023 .057

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb −.007 .020 −.013 −.010 .020 −.017

Vielfalt & Anforderungspass. d. 
Arbeitsaufg.b

−.045 .025 −.068 −.038 .025 −.056

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

.014 .017 .026 .021 .018 .038

Fachkompetenz d. Ausbilders/-inb −.013 .025 −.021 .037 .030 .059

Feedback durch d. Ausbilder/-inb −.008 .020 −.016 −.003 .020 −.005

Fürsorglichkeit d. Ausbilders/-inb −.022 .024 −.044

Soziale Unterstützung d. Ausbil­
ders/-inb

−.072 .040 −.085

Kollegiale Zusammenarbeitb .042 .030 .060

Soziale Unterstützung d. Arbeits-
kolleg/-in nenb

−.022 .038 −.022

Soziale Integration i. d. Arbeits­
gruppeb

−.054* .025 −.079*

Geschlechtsbezog. soziale Benach­
teiligungenb

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normenb

Passungswahrnehmungb

Belastungserlebenb

Überforderungserlebenb

Beschäftigungsabsicht (nach der 
Ausbildung)b

Berufliche Selbstwirksamkeits-
erwartungb

Ausbildungsertragserwartungenb

(Antizipierte) Familienplanunga, 8

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

Soziale Unterstützung d. Elternb

Soziale Unterstützung d. Freundeb

korr. R² .459 .465
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Tabelle H11d: Ergebnisse der multiplen linearen Regression für die berufsbezogene Vertragslösungsneigung 
von Männern – Modell 7 und 8

Modell 7 Modell 8

Geschlechtsbezogenes 
Ausbildungserleben

Folgen der Ausbildungs-
erfahrungen

B S. E. ß B S. E. ß

Konstante 3.666*** .391 3.122*** .400

Geschlechtsuntypisches Ausbil­
dungsverhält.a, 1 .039 .084 .019 .070 .082 .034

Alterb −.001 .005 −.004 −.002 .005 −.008

Migrationshintergrunda, 1 .037 .039 .025 .040 .038 .028

Letzte Zeugnisnote: Deutscha, 2 .004 .052 .002 .010 .050 .005

Letzte Zeugnisnote: Mathematika, 3 −.022 .047 −.013 −.013 .045 −.007

Leistungsmotivationb −.013 .028 −.019 .044 .029 .063

Berufliches Fähigkeitsselbstkon-
zeptb −.041 .024 −.052 −.008 .024 −.010

Segregationsniveau d. Ausbildungs-
berufsb

.005 .004 .059 .006 .003 .068

Berufliches Ansehenb −.029** .009 −.092** −.023** .009 −.075**

Betriebsgrößea, 4 −.017 .042 −.012 −.005 .041 −.004

Ausbildungszeitpunkta, 5 .070 .039 .049 .049 .038 .034

Interesse (am Ausbildungsberuf)b −.319*** .026 −.466*** −.267*** .027 −.390***

Wunschberufa, 6 −.011 .049 −.007 −.017 .048 −.011

Wunschbetrieba, 7 −.044 .049 −.029 −.022 .047 −.014

Reflektierte Berufswahlentschei­
dungb

−.099*** .025 −.157*** −.096*** .025 −.152***

Reflektierte Betriebswahlentschei­
dungb

.033 .023 .057 .046* .022 .078*

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb −.010 .020 −.018 −.021 .020 −.036

Vielfalt & Anforderungspass. d. 
Arbeitsaufg.b

−.036 .026 −.053 −.034 .026 −.051

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

.021 .018 .038 .018 .017 .033

Fachkompetenz d. Ausbilders/-inb .041 .030 .064 .056 .030 .088

Feedback durch d. Ausbilder/-inb −.005 .021 −.010 −.009 .020 −.018

Fürsorglichkeit d. Ausbilders/-inb −.022 .024 −.043 −.025 .023 −.049

Soziale Unterstützung d. Ausbil­
ders/-inb

−.071 .040 −.085 −.044 .039 −.052

Kollegiale Zusammenarbeitb .043 .030 .062 .045 .029 .064

Soziale Unterstützung d. Arbeits-
kolleg/-in nenb

−.027 .038 −.026 −.024 .037 −.024

Soziale Integration i. d. Arbeits­
gruppeb

−.048 .025 −.071 −.028 .025 −.041

Geschlechtsbezog. soziale Benach­
teiligungenb

.008 .025 .012 −.005 .024 −.007

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normenb

.012 .016 .023 .004 .016 .008

Passungswahrnehmungb −.145*** .026 −.226***
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(Fortsetzung Tabelle H11d)

Modell 7 Modell 8

Geschlechtsbezogenes 
Ausbildungserleben

Folgen der Ausbildungs-
erfahrungen

B S. E. ß B S. E. ß

Belastungserlebenb .017 .017 .032

Überforderungserlebenb .070*** .019 .115***

Beschäftigungsabsicht (nach der 
Ausbildung)b

Berufliche Selbstwirksamkeits-
erwartungb

Ausbildungsertragserwartungenb

(Antizipierte) Familienplanunga, 8

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

Soziale Unterstützung d. Elternb

Soziale Unterstützung d. Freundeb

korr. R² .464 .495

Tabelle H11e: Ergebnisse der multiplen linearen Regression für die berufsbezogene Vertragslösungsneigung 
von Männern – Modell 9 und 10

Modell 9 Modell 10

Erwartungen und Ziele Soziale Einbettung in 
das private Umfeld

B S. E. ß B S. E. ß

Konstante 3.017*** .396 3.017*** .402

Geschlechtsuntypisches Ausbil­
dungsverhält.a, 1 .069 .081 .033 .064 .081 .031

Alterb .001 .005 .003 < .001 .005 < .001

Migrationshintergrunda, 1 .030 .037 .021 .023 .038 .016

Letzte Zeugnisnote: Deutscha, 2 −.007 .050 −.004 −.007 .050 −.004

Letzte Zeugnisnote: Mathematika, 3 −.013 .045 −.008 −.014 .045 −.008

Leistungsmotivationb .057 .029 .082 .057 .029 .081

Berufliches Fähigkeitsselbstkon-
zeptb −.026 .026 −.033 −.030 .026 −.038

Segregationsniveau d. Ausbildungs-
berufsb

.005 .003 .062 .005 .003 .062

Berufliches Ansehenb −.019* .009 −.061* −.018* .009 −.057*

Betriebsgrößea, 4 −.001 .041 −.001 −.008 .041 −.006

Ausbildungszeitpunkta, 5 .034 .038 .024 .035 .038 .024

Interesse (am Ausbildungsberuf)b −.258*** .026 −.377*** −.252*** .026 −.369***

Wunschberufa, 6 −.022 .047 −.014 −.027 .048 −.017

Wunschbetrieba, 7 −.004 .047 −.003 −.003 .047 −.002

Reflektierte Berufswahlentschei­
dungb

−.100*** .025 −.158*** −.100*** .025 −.158***
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(Fortsetzung Tabelle H11e)

Modell 9 Modell 10

Erwartungen und Ziele Soziale Einbettung in 
das private Umfeld

B S. E. ß B S. E. ß

Reflektierte Betriebswahlentschei­
dungb

.051* .022 .087* .051* .022 .087*

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb −.014 .020 −.024 −.011 .020 −.018

Vielfalt & Anforderungspass. d. 
Arbeitsaufg.b

−.033 .025 −.049 −.036 .025 −.054

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

.016 .017 .030 .013 .017 .025

Fachkompetenz d. Ausbilders/-inb .068* .030 .107* .069* .029 .109*

Feedback durch d. Ausbilder/-inb −.007 .020 −.014 −.004 .020 −.008

Fürsorglichkeit d. Ausbilders/-inb −.020 .023 −.039 −.021 .023 −.042

Soziale Unterstützung d. Ausbil­
ders/-inb

−.040 .039 −.047 −.038 .039 −.046

Kollegiale Zusammenarbeitb .039 .029 .056 .039 .029 .056

Soziale Unterstützung d. Arbeits-
kolleg/-in nenb

−.018 .036 −.018 −.020 .037 −.020

Soziale Integration i. d. Arbeits­
gruppeb

−.023 .025 −.034 −.022 .025 −.032

Geschlechtsbezog. soziale Benach­
teiligungenb

−.004 .024 −.005 −.001 .024 −.002

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normenb

.009 .016 .017 .009 .016 .017

Passungswahrnehmungb −.119*** .026 −.185*** −.115*** .026 −.179***

Belastungserlebenb .021 .017 .038 .020 .017 .036

Überforderungserlebenb .067*** .019 .110*** .067*** .019 .111***

Beschäftigungsabsicht (nach der 
Ausbildung)b

−.079*** .015 −.175*** −.080*** .015 −.177***

Berufliche Selbstwirksamkeits-
erwartungb

.003 .031 .003 .003 .031 .004

Ausbildungsertragserwartungenb .013 .020 .022 .017 .020 .028

(Antizipierte) Familienplanunga, 8 .068 .041 .043 .072 .042 .045

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

−.044* .021 −.061*
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(Fortsetzung Tabelle H11e)

Modell 9 Modell 10

Erwartungen und Ziele Soziale Einbettung in 
das private Umfeld

B S. E. ß B S. E. ß

Soziale Unterstützung d. Elternb .002 .034 .002

Soziale Unterstützung d. Freundeb .037 .033 .037

korr. R² .512 .514

Anmerkung: * p < .050; ** p < .010; *** p < .001;a: nominales Skalenniveau;b: metrisches Skalenniveau
 1: Referenzkat.: Geschlechtstypisches Ausbildungsverhältnis
 2: Referenzkat.: kein Migrationshintergrund vorhanden
 3: Referenzkat.: ungenügend, mangelhaft, ausreichend
 4: Referenzkat.: ungenügend, mangelhaft, ausreichend
 5: Referenzkat.: Kleinst- + Kleinbetriebe
 6: Referenzkat.: Probezeit  +  restlicher Zeitraum des 1. Ausbildungsjahrs
 7: Referenzkat.: Notlösung + Möglichkeit, die sich spontan und zufällig ergeben hat
 8: Referenzkat.: Notlösung + Möglichkeit, die sich spontan und zufällig ergeben hat
 9: Referenzkat.: keine Kinder vorhanden + Unsicherheit, ob Kinderwunsch vorliegt

Tabelle H12a: Ergebnisse der multiplen linearen Regression für die betriebsbezogene Vertragslösungsnei­
gung von Männern – Modell 1 und 2

Modell 1 Modell 2

Geschlechtsuntypisches 
Ausbildungsverhältnisc Merkmale der Auszubildenden

B S. E. ß B S. E. ß

Konstante 1.763*** .032 3.246*** .213

Geschlechtsuntypisches Ausbil­
dungsverhält.a, 1 .074 .086 .030 .020 .079 .008

Alterb .011 .007 .050

Migrationshintergrunda, 1 .091 .055 .053

Letzte Zeugnisnote: Deutscha, 2 < .001 .074 < .001

Letzte Zeugnisnote: Mathematika, 3 .030 .067 .015

Leistungsmotivationb −.357*** .029 −.432***

Berufliches Fähigkeitsselbstkon-
zeptb

−.015 .033 −.016

Segregationsniveau d. Ausbildungs-
berufsb

Berufliches Ansehenb

Betriebsgrößea, 4

Ausbildungszeitpunkta, 5

Interesse (am Ausbildungsberuf)b

Wunschberufa, 6

Wunschbetrieba, 7

Reflektierte Berufswahlentschei­
dungb

Reflektierte Betriebswahlentschei­
dungb
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(Fortsetzung Tabelle H12a)

Modell 1 Modell 2

Geschlechtsuntypisches 
Ausbildungsverhältnisc Merkmale der Auszubildenden

B S. E. ß B S. E. ß

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb

Vielfalt & Anforderungspass. d. 
Arbeitsaufg.b

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

Fachkompetenz d. Ausbilders/-inb

Feedback durch d. Ausbilder/-inb

Fürsorglichkeit d. Ausbilders/-inb

Soziale Unterstützung d. Ausbil­
ders/-inb

Kollegiale Zusammenarbeitb

Soziale Unterstützung d. Arbeits-
kolleg/-in nenb

Soziale Integration i. d. Arbeits­
gruppeb

Geschlechtsbezog. soziale Benach­
teiligungenb

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normenb

Passungswahrnehmungb

Belastungserlebenb

Überforderungserlebenb

Beschäftigungsabsicht (nach der 
Ausbildung)b

Berufliche Selbstwirksamkeits-
erwartungb

Ausbildungsertragserwartungenb

(Antizipierte) Familienplanunga, 8

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

Soziale Unterstützung d. Elternb

Soziale Unterstützung d. Freundeb

korr. R² .001 .188
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Tabelle H12b: Ergebnisse der multiplen linearen Regression für die betriebsbezogene Vertragslösungsnei­
gung von Männern – Modell 3 und 4

Modell 3 Modell 4

Kontextmerkmale des 
Ausbildungsverhältnisses Berufliche Orientierung

B S. E. ß B S. E. ß

Konstante 3.906*** .511 3.992*** .481

Geschlechtsuntypisches Ausbil­
dungsverhält.a, 1 −.115 .116 −.047 −.148 .109 −.060

Alterb .011 .007 .051 .010 .007 .048

Migrationshintergrunda, 1 .106* .053 .062 .100* .050 .059*

Letzte Zeugnisnote: Deutscha, 2 .011 .073 .005 .013 .068 .006

Letzte Zeugnisnote: Mathematika, 3 .008 .065 .004 .027 .061 .013

Leistungsmotivationb −.328*** .029 −.397*** −.212*** .032 −.257***

Berufliches Fähigkeitsselbstkon-
zeptb .001 .032 .001 .026 .031 .027

Segregationsniveau d. Ausbildungs-
berufsb

−.004 .005 −.037 −.004 .005 −.039

Berufliches Ansehenb −.060*** .012 −.163*** −.047*** .011 −.127***

Betriebsgrößea, 4 −.189*** .055 −.110*** −.150** .052 −.087**

Ausbildungszeitpunkta, 5 .092 .054 .055 .049 .051 .029

Interesse (am Ausbildungsberuf)b −.079* .034 −.097*

Wunschberufa, 6 .178** .065 .098**

Wunschbetrieba, 7 −.349*** .063 −.197***

Reflektierte Berufswahlentschei­
dungb

.094** .033 .126**

Reflektierte Betriebswahlentschei­
dungb

−.196*** .029 −.283***

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb

Vielfalt & Anforderungspass. d. 
Arbeitsaufg.b

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

Fachkompetenz d. Ausbilders/-inb

Feedback durch d. Ausbilder/-inb

Fürsorglichkeit d. Ausbilders/-inb

Soziale Unterstützung d. Ausbil­
ders/-inb

Kollegiale Zusammenarbeitb

Soziale Unterstützung d. Arbeits-
kolleg/-in nenb

Soziale Integration i. d. Arbeits­
gruppeb

Geschlechtsbezog. soziale Benach­
teiligungenb

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normenb

Passungswahrnehmungb
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(Fortsetzung Tabelle H12b)

Modell 3 Modell 4

Kontextmerkmale des 
Ausbildungsverhältnisses Berufliche Orientierung

B S. E. ß B S. E. ß

Belastungserlebenb

Überforderungserlebenb

Beschäftigungsabsicht (nach der 
Ausbildung)b

Berufliche Selbstwirksamkeits-
erwartungb

Ausbildungsertragserwartungenb

(Antizipierte) Familienplanunga, 8

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

Soziale Unterstützung d. Elternb

Soziale Unterstützung d. Freundeb

korr. R² .231 .328

Tabelle H12c: Ergebnisse der multiplen linearen Regression für die betriebsbezogene Vertragslösungsnei­
gung von Männern – Modell 5 und 6

Modell 5 Modell 6

Qualität der Ausbildung Soziale Einbettung in 
das betriebliche Umfeld

B S. E. ß B S. E. ß

Konstante 4.827*** .438 5.308*** .434

Geschlechtsuntypisches Ausbil­
dungsverhält.a, 1 −.231* .099 −.094* −.212* .096 −.087*

Alterb .001 .006 .005 −.002 .006 −.009

Migrationshintergrunda, 1 .098* .045 .057* .072 .044 .042

Letzte Zeugnisnote: Deutscha, 2 .069 .062 .030 .069 .059 .030

Letzte Zeugnisnote: Mathematika, 3 −.012 .055 −.006 −.011 .053 −.006

Leistungsmotivationb −.038 .033 −.046 −.023 .033 −.027

Berufliches Fähigkeitsselbstkon-
zeptb .002 .028 .002 .017 .027 .018

Segregationsniveau d. Ausbildungs-
berufsb

−.005 .004 −.048 −.007 .004 −.071

Berufliches Ansehenb −.025* .011 −.067* −.014 .010 −.038

Betriebsgrößea, 4 −.154** .049 −.090** −.134** .048 −.078**

Ausbildungszeitpunkta, 5 .020 .048 .012 .025 .045 .015

Interesse (am Ausbildungsberuf)b −.070* .031 −.086* −.068* .030 −.084*

Wunschberufa, 6 .100 .059 .055 .088 .057 .048

Wunschbetrieba, 7 −.267*** .057 −.151*** −.240*** .056 −.135***

Reflektierte Berufswahlentschei­
dungb

.042 .030 .056 .050 .029 .066
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(Fortsetzung Tabelle H12c)

Modell 5 Modell 6

Qualität der Ausbildung Soziale Einbettung in 
das betriebliche Umfeld

B S. E. ß B S. E. ß

Reflektierte Betriebswahlentschei­
dungb

−.116*** .027 −.168*** −.111*** .026 −.161***

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb .040 .024 .057 .037 .023 .053

Vielfalt & Anforderungspass. d. 
Arbeitsaufg.b

−.174*** .030 −.219*** −.150*** .029 −.189***

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

.035 .021 .054 .052** .020 .081**

Fachkompetenz d. Ausbilders/-inb −.246*** .029 −.328*** −.100** .035 −.133**

Feedback durch d. Ausbilder/-inb −.016 .023 −.026 .011 .023 .018

Fürsorglichkeit d. Ausbilders/-inb −.079** .027 −.131**

Soziale Unterstützung d. Ausbil­
ders/-inb

−.183*** .046 −.184***

Kollegiale Zusammenarbeitb .028 .035 .034

Soziale Unterstützung d. Arbeits-
kolleg/-in nenb

−.053 .043 −.044

Soziale Integration i. d. Arbeits­
gruppeb

−.091** .028 −.114**

Geschlechtsbezog. soziale Benach­
teiligungenb

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normenb

Passungswahrnehmungb

Belastungserlebenb

Überforderungserlebenb

Beschäftigungsabsicht (nach der 
Ausbildung)b

Berufliche Selbstwirksamkeits-
erwartungb

Ausbildungsertragserwartungenb

(Antizipierte) Familienplanunga, 8

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

Soziale Unterstützung d. Elternb

Soziale Unterstützung d. Freundeb

korr. R² .457 .496
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Tabelle H12d: Ergebnisse der multiplen linearen Regression für die betriebsbezogene Vertragslösungsnei­
gung von Männern – Modell 7 und 8

Modell 7 Modell 8

Geschlechtsbezogenes 
Ausbildungserleben

Folgen der Ausbildungs-
erfahrungen

B S. E. ß B S. E. ß

Konstante 5.253*** .449 4.589*** .468

Geschlechtsuntypisches Ausbil­
dungsverhält.a, 1 −.212* .096 −.087* −.167 .096 −.068

Alterb −.002 .006 −.009 −.003 .006 −.011

Migrationshintergrunda, 1 .070 .044 .041 .073 .044 .043

Letzte Zeugnisnote: Deutscha, 2 .070 .060 .031 .068 .059 .030

Letzte Zeugnisnote: Mathematika, 3 −.011 .054 −.005 −.001 .053 −.001

Leistungsmotivationb −.022 .033 −.027 .006 .034 .007

Berufliches Fähigkeitsselbstkon-
zeptb .017 .028 .018 .041 .028 .044

Segregationsniveau d. Ausbildungs-
berufsb

−.007 .004 −.071 −.006 .004 −.058

Berufliches Ansehenb −.014 .010 −.037 −.010 .010 −.027

Betriebsgrößea, 4 −.133** .048 −.077** −.109* .048 −.064*

Ausbildungszeitpunkta, 5 .025 .045 .015 .010 .045 .006

Interesse (am Ausbildungsberuf)b −.068* .030 −.083* −.035 .031 −.043

Wunschberufa, 6 .088 .057 .048 .074 .056 .041

Wunschbetrieba, 7 −.242*** .056 −.137*** −.226*** .055 −.128***

Reflektierte Berufswahlentschei­
dungb

.050 .029 .067 .048 .029 .064

Reflektierte Betriebswahlentschei­
dungb

−.112*** .026 −.161*** −.103*** .026 −.148***

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb .037 .023 .052 .026 .023 .038

Vielfalt & Anforderungspass. d. 
Arbeitsaufg.b

−.149*** .029 −.187*** −.160*** .030 −.202***

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

.052* .020 .081* .054** .020 .083**

Fachkompetenz d. Ausbilders/-inb −.097** .035 −.129** −.080* .035 −.107*

Feedback durch d. Ausbilder/-inb .010 .024 .016 .009 .023 .014

Fürsorglichkeit d. Ausbilders/-inb −.079** .028 −.131** −.081** .027 −.134**

Soziale Unterstützung d. Ausbil­
ders/-inb

−.183*** .046 −.184*** −.168*** .046 −.168***

Kollegiale Zusammenarbeitb .029 .035 .035 .029 .034 .035

Soziale Unterstützung d. Arbeits-
kolleg/-in nenb

−.056 .044 −.047 −.053 .043 −.045

Soziale Integration i. d. Arbeits­
gruppeb

−.087** .029 −.109** −.067* .029 −.084*

Geschlechtsbezog. soziale Benach­
teiligungenb

.008 .028 .009 −.015 .029 −.018

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normenb

.005 .018 .009 −.003 .019 −.005

Passungswahrnehmungb −.057 .030 −.075
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(Fortsetzung Tabelle H12d)

Modell 7 Modell 8

Geschlechtsbezogenes 
Ausbildungserleben

Folgen der Ausbildungs-
erfahrungen

B S. E. ß B S. E. ß

Belastungserlebenb .064** .019 .100**

Überforderungserlebenb .042 .022 .058

Beschäftigungsabsicht (nach der 
Ausbildung)b

Berufliche Selbstwirksamkeits-
erwartungb

Ausbildungsertragserwartungenb

(Antizipierte) Familienplanunga, 8

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

Soziale Unterstützung d. Elternb

Soziale Unterstützung d. Freundeb

korr. R² .495 .507

Tabelle H12e: Ergebnisse der multiplen linearen Regression für die betriebsbezogene Vertragslösungsnei­
gung von Männern – Modell 9 und 10

Modell 9 Modell 10

Erwartungen und Ziele Soziale Einbettung in 
das private Umfeld

B S. E. ß B S. E. ß

Konstante 4.310*** .458 4.133*** .463

Geschlechtsuntypisches Ausbil­
dungsverhält.a, 1 −.181 .093 −.074 −.182 .093 −.074

Alterb < .001 .006 .002 < .001 .006 −.002

Migrationshintergrunda, 1 .073 .043 .043 .078 .043 .046

Letzte Zeugnisnote: Deutscha, 2 .040 .057 .017 .035 .057 .015

Letzte Zeugnisnote: Mathematika, 3 .010 .052 .005 .010 .051 .005

Leistungsmotivationb .003 .034 .004 .006 .034 .007

Berufliches Fähigkeitsselbstkon-
zeptb −.013 .030 −.014 −.024 .030 −.026

Segregationsniveau d. Ausbildungs-
berufsb

−.007 .004 −.068 −.007 .004 −.069

Berufliches Ansehenb −.005 .010 −.015 −.005 .010 −.013

Betriebsgrößea, 4 −.120* .047 −.070* −.128** .047 −.075**

Ausbildungszeitpunkta, 5 −.013 .044 −.008 −.012 .044 −.007

Interesse (am Ausbildungsberuf)b −.013 .030 −.016 −.008 .030 −.010

Wunschberufa, 6 .072 .005 .040 .076 .055 .042

Wunschbetrieba, 7 −.202*** .054 −.114*** −.206*** .054 −.116***

Reflektierte Berufswahlentschei­
dungb

.039 .028 .052 .036 .028 .049
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(Fortsetzung Tabelle H12e)

Modell 9 Modell 10

Erwartungen und Ziele Soziale Einbettung in 
das private Umfeld

B S. E. ß B S. E. ß

Reflektierte Betriebswahlentschei­
dungb

−.093*** .025 −.135*** −.094*** .025 −.136***

Bedeutsamkeit d. Arbeitsaufgabenb .036 .023 .052 .040 .023 .058

Vielfalt & Anforderungspass. d. 
Arbeitsaufg.b

−.158*** .029 −.199*** −.163*** .029 −.205***

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

.048* .020 .074* .047* .020 .073*

Fachkompetenz d. Ausbilders/-inb −.065 .034 −.086 −.062 .034 −.083

Feedback durch d. Ausbilder/-inb .009 .023 .015 .014 .023 .023

Fürsorglichkeit d. Ausbilders/-inb −.080** .027 −.133** −.087** .027 −.144**

Soziale Unterstützung d. Ausbil­
ders/-inb

−.154*** .045 −.155*** −.155*** .045 −.155***

Kollegiale Zusammenarbeitb .011 .034 .013 .013 .034 .015

Soziale Unterstützung d. Arbeits-
kolleg/-in nenb

−.033 .042 −.028 −.058 .043 −.048

Soziale Integration i. d. Arbeits­
gruppeb

−.059* .028 −.074* −.055 .028 −.068

Geschlechtsbezog. soziale Benach­
teiligungenb

−.006 .028 −.006 .008 .028 .009

Geschlechtsbezog. Leistungs-
normenb

.002 .018 .003 .002 .018 .002

Passungswahrnehmungb −.034 .031 −.045 −.032 .031 −.042

Belastungserlebenb .070*** .019 .109*** .069*** .019 .107***

Überforderungserlebenb .046* .021 .064* .045* .021 .062*

Beschäftigungsabsicht (nach der 
Ausbildung)b

−.112*** .018 −.211*** −.108*** .018 −.202***

Berufliche Selbstwirksamkeits-
erwartungb

.082* .035 .084* .079* .035 .080*

Ausbildungsertragserwartungenb .050* .023 .070* .047* .023 .066*

(Antizipierte) Familienplanunga, 8 −.020 .048 −.010 −.030 .048 −.016

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

−.024 .024 −.028
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(Fortsetzung Tabelle H12e)

Modell 9 Modell 10

Erwartungen und Ziele Soziale Einbettung in 
das private Umfeld

B S. E. ß B S. E. ß

Soziale Unterstützung d. Elternb .028 .039 .022

Soziale Unterstützung d. Freundeb .084* .038 .070*

korr. R² .536 .539

Anmerkung: * p < .050; ** p < .010; *** p < .001;a: nominales Skalenniveau;b: metrisches Skalenniveau
 1: Referenzkat.: Geschlechtstypisches Ausbildungsverhältnis
 2: Referenzkat.: kein Migrationshintergrund vorhanden
 3: Referenzkat.: ungenügend, mangelhaft, ausreichend
 4: Referenzkat.: ungenügend, mangelhaft, ausreichend
 5: Referenzkat.: Kleinst- + Kleinbetriebe
 6: Referenzkat.: Probezeit  +  restlicher Zeitraum des 1. Ausbildungsjahrs
 7: Referenzkat.: Notlösung + Möglichkeit, die sich spontan und zufällig ergeben hat
 8: Referenzkat.: Notlösung + Möglichkeit, die sich spontan und zufällig ergeben hat
 9: Referenzkat.: keine Kinder vorhanden + Unsicherheit, ob Kinderwunsch vorliegt
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Ralph Dreher, Matthias Becker, Martin Frenz, Lars Windelband (Hg.)

Lern- und Arbeitsprozesse im Wandel
Transformation gewerblich-technischer Facharbeit 
und Berufsbildung

Der vorliegende Sammelband dokumentiert die 
23. gtw-Herbstkonferenz, die am 10. und 11. 
Oktober 2024 an der Universität Siegen stattfand. 
Unter dem Leitthema „Lern- und Arbeitsprozesse für 
die Transformation gewerblich-technischer Fach­
arbeit“ versammelt die Publikation über 20 wissen­
schaftliche Beiträge der gewerblich-technischen 
Wissenschaft und ihrer Didaktik (gtw), die sich mit 
den tiefgreifenden Wandlungsprozessen in der 
gewerblich-technischen Facharbeit, der Berufsbil­
dung und der Lehrerbildung auseinandersetzen. Im 
Zentrum stehen Herausforderungen und Chancen, 
die u. a. durch Digitalisierung, Nachhaltigkeit und 
Künstliche Intelligenz entstehen – drei Megatrends, 
die die berufliche Bildung grundlegend verändern.

Der Tagungsort Siegen – insbesondere der Campus 
Buschhütten – steht beispielhaft für innovative 
Lernorte, an denen Forschende, Lehrende und 
Lernende gemeinsam Transformationsprozesse 
gestalten. Die Publikation bietet fundierte Impulse 
zur Weiterentwicklung der beruflichen Bildung und 
versteht sich als Beitrag zur wissenschaftlichen und 
praktischen Diskussion im Feld der gewerblich-
technischen Wissenschaften und ihre Didaktiken.
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H.-Hugo Kremer, Petra Frehe-Halliwell, Désirée Laubenstein, 
Heike Kundisch (Hg.)

Didaktik in der Ausbildungsvorbereitung
Selbstinszenierungspraktiken als subjektorientierter 
Zugang (aus-)bildungsbenachteiligter Jugendlicher

Der Übergang von der Schule in den Beruf stellt für 
viele Jugendliche nach wie vor eine große Heraus­
forderung dar. In Nordrhein-Westfalen wurde mit 
der Einrichtung eines eigenständigen Bereichs 
„Ausbildungsvorbereitung" auf Grundlage der Aus­
bildungs- und Prüfungsordnung für Berufskollegs 
(APO BK) versucht, bestehende Bildungsmaßnah­
men im Übergangssystem zu bündeln. Jugendliche 
in ausbildungsvorbereitenden Bildungsgängen sind 
darin zu unterstützen, ihre Potenziale und Stärken 
einzubringen und den Übergang selbstbestimmt zu 
gestalten. Der Sammelband setzt an dieser Schnitt­
stelle an und thematisiert die besonderen Heraus­
forderungen sowie Potenziale dieses Bildungs-
bereichs und zeigt Gestaltungsansätze aus 
wissenschaftlicher und praktischer Perspektive auf.

Der Band gliedert sich in drei Teile: Teil I führt in 
das Projekt SeiP („Selbstinszenierungspraktiken als 
Weg zu Stärkenorientierung, Selbstbestimmung und 
Teilhabe") ein und beschreibt zentrale theoretische 
Bezugspunkte. Teil II bietet empirisch gestützte Bei­
träge zu didaktischen Konzepten und Bildungsfor­
maten, die auf individuelle Potenziale fokussieren. 
Teil III stellt ein Rahmenkonzept für die Nutzung 
von Selbstinszenierungsformaten vor, ergänzt um 
praxisnahe Materialien für die Umsetzung.

Die Publikation richtet sich an Akteur:innen in Be­
rufskollegs, wissenschaftlich Interessierte sowie 
Fachpersonen in sozial- und sonderpädagogischen 
Kontexten. Sie bietet Impulse für die Weiterentwick­
lung einer subjektorientierten Didaktik und leistet 
einen Beitrag zur Professionalisierung in der Ausbil­
dungsvorbereitung. Besonders im Fokus stehen die 
Stärkung der pädagogischen Beziehungsgestaltung, 
die Bedeutung inklusiver Bildungsansätze und die 
Frage, wie Bildungsgänge im Übergangssystem ge­
rechter und partizipativer gestaltet werden können.
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Sascha Hanel

Gehen oder bleiben?

Vorzeitige Ver tragslösungsneigung in 
geschlechtsuntypischen Ausbildungsverhältnissen
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Geschlechtsuntypische Ausbildungsverhältnisse gelten als Ansatz zur 

Verringerung der Geschlechtersegregation im Berufsbildungssystem. 

Dennoch enden sie überdurchschnittlich oft vorzeitig. Die Dissertation
 
von Sascha Hanel widmet sich diesem wenig erforschten Phänomen und 

untersucht, warum junge Frauen und Männer geschlechtsuntypische 

Ausbildungsverhältnisse vorzeitig beenden möchten. Auf Basis 

theoretischer Erklärungsansätze werden Ergebnisse einer quantitativen 

Befragung präsentiert, die Auszubildende mit und ohne Lösungsneigung 

einbezieht. Inter- und intrageschlechtliche Vergleiche ermöglichen
 
die Identifikation struktureller und subjektiver Ursachen. Die Studie
 
vertieft die Analyse von vorzeitigen Vertragslösungen und liefert
 
Impulse für Maßnahmen zur Stabilisierung geschlechtsuntypischer 

Ausbildungsverhältnisse.

Die Reihe Berufsbildung, Arbeit und Innovation bietet ein Forum für die 

grundlagen- und anwendungsorientierte Berufsbildungsforschung. Sie 

leistet einen Beitrag für den wissenschaftlichen Diskurs über Innovations- 

potenziale der beruflichen Bildung.

Die Reihe wird herausgegeben von Prof.in Marianne Friese (Justus-Liebig-
 
Universität Gießen), Prof.in Susan Seeber (Georg-August-Universität
 
Göttingen) und Prof. Lars Windelband (Karlsruher Institut für Technologie).

Sascha Hanel ist wissenschaftlicher Mitarbeiter in der Arbeitsgruppe 

Berufsbildungsforschung am Institut für Bildungsforschung
 
der Bergischen Universität Wuppertal und promovierte zur
 
vorzeitigen Vertragslösungsneigung in geschlechtsuntypischen
 
Ausbildungsverhältnissen. Seine Arbeits- und Forschungsschwerpunkte 

liegen in der empirischen Berufsbildungsforschung, Abbruch- und 

Droputforschung, Berufsorientierungs- und Übergangsforschung sowie
 
der Lehrer:innenbildung. Er verfügt über umfangreiche Lehrerfahrung
 
sowie Erfahrung in Projektarbeit und Gremientätigkeit.
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