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Die fehlende Ausbildungsreife von Schülern führt
verstärkt dazu, dass Unternehmen Ausbildungs-
plätze nicht besetzen. Gleichzeitig finden jedes
Jahr viele Bewerber keine Lehrstelle. Ein Grund
dafür ist, dass Unternehmen zur Vorauswahl bio-
grafische Methoden einsetzen, die viele relevan-
te, in der Persönlichkeit angesiedelte Kompeten-
zen vernachlässigen. Berücksichtigt man diese
stärker, lenkt man den Blick von den Defiziten auf
die Potenziale. Einen neuen Ansatz dafür bietet
das Berufsprofiling.

Die öffentliche Meinung zur Ausbildungsreife von
Schülern ist spätestens seit den PISA-Studien (Pro-
gramme for International Student Assessment) ne-
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gativ geprägt. Neben PISA beschäftigten sich auch
zahlreiche andere Institutionen mit dem Thema:
„Der Deutsche Industrie- und Handelstag führte bei
etwa 2000 repräsentativ ausgewählten Lehrlingen mit
Volksschulabschluss einen Leistungstest in Recht-
schreibung und Rechnen durch, der große Lücken
feststellt: Bei jedem fünften Lehrling sind die
Rechtschreibkenntnisse mangelhaft, und jeder dritte
ist unsicher. Jeder vierte Lehrling kann mangelhaft
rechnen, und jeder zweite hat erhebliche Lücken.“ Die
teilweise veralteten Begrifflichkeiten deuten auf das
Bemerkenswerte an dieser Untersuchung hin: Sie
stammt aus dem Jahr 1966 und zeigt, dass das
Thema Ausbildungsreife ein Dauerbrenner ist.

Mangelnde Ausbildungsreife ist für Unternehmen
das häufigste Ausbildungshemmnis und jährlich wie-
derkehrender Grund für zahlreiche unbesetzte Aus-
bildungsplätze. Zum Ende des Kalenderjahres 2006
waren 49 500 Schülerinnen und Schüler unvermit-
telt, durch Nachvermittlung bis Januar 2007 konnte
diese Zahl auf 17400 gesenkt werden. Jeder einzel-
ne Fall ist jedoch einer zu viel, nicht nur aus volks-
wirtschaftlicher und bildungspolitischer Perspektive,
sondern insbesondere angesichts der individuellen
Zukunftsperspektiven der Jugendlichen. Dass dieser
Zahl an unvermittelten Bewerbern zum gleichen
Zeitpunkt noch 15 500 unbesetzte Ausbildungsstel-
len gegenüberstanden, zeigt, dass es sich zu weiten
Teilen auch um ein Matching-Problem handelt.

Schulnoten sind nicht alles: Psychologische
Diagnose richtet den Blick auf Stärken

Angesichts der mit jährlichem Abstand wiederkeh-
renden Situation sind aus personalpsychologischer
Perspektive neue Ansätze gefordert. Statt über kol-
lektive Defizite von Schülern zu lamentieren, muss
der Fokus auf individuelle Stärken und Potenziale ge-
richtet werden. Dies kann auf einem Weg geschehen,
den Personalpsychologen besonders gut beherr-
schen – durch den Einsatz psychologischer Diagno-
severfahren, die mehr von Ausbildungsplatzbewer-
bern sichtbar machen als Bewerbungsunterlagen
und Schulzeugnisse.

Schullaufbahn und -noten dürfen nicht das primäre
Auswahlkriterium sein. So ergibt sich die Wahl der
weiterführenden Schule oftmals in Abhängigkeit von
der sozialen Schicht der Eltern. Schüler aus einem
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akademischen Elternhaus haben eine
viermal so große Chance, das Abitur
zu erlangen, wie Schüler aus einer
Familie mit geringerem Sozialstatus.
Noten hingegen sind oft schlecht ver-
gleichbar und können von dem jewei-
ligen Bundesland, der Stadt, der
Schule, der Klasse oder dem Lehrer
abhängig sein. Außerschulische Erfah-
rungen schließlich, wie eine ehren-
amtliche Tätigkeit oder die Mitglied-
schaft in einem Verein, sind sehr
individuell und stellen den Beurteilen-
den vor das Problem, abschätzen zu
müssen, ob das Engagement für den
Arbeitgeber nützlich und übertragbar
ist oder die Einsatzbereitschaft im
Unternehmen eher behindert.

Zählt Ausbildungsquote oder
Berufserfolg?

Bei der Auswahl von Ausbildungs-
platzbewerbern anhand von Noten
stellt sich zudem immer auch die Fra-
ge nach dem Zweck der Ausbildung.
Muss eine Ausbildungsquote erfüllt
werden, ist das Erfolgskriterium die
IHK-Abschlussnote. Denn für diese ist
ein zufriedenstellender Zusammen-
hang zu den Abschlussnoten in der
Schule in Höhe von r = .41 nachge-
wiesen. Wird hingegen mit dem Ziel
ausgebildet, den eigenen späteren
Mitarbeiterbedarf zu befriedigen und
die Auszubildenden zu übernehmen,
muss das Kriterium der Berufserfolg
sein. Für dieses Kriterium liegt der
Zusammenhang zu den Schulnoten
nur bei r = .18 und damit in gleicher
Höhe wie für Bewerbungsunterlagen
insgesamt. Einschlägige metaanalyti-
sche Befunde zur Validität psychologi-
scher Testverfahren kommen sowohl
für die Vorhersage von Trainings- und
Ausbildungserfolg als auch für längs-
schnittlichen Berufserfolg zu deutlich
höheren Ergebnissen. Daraus kann
man schließen, dass die Lösung, die
Bewerber(vor)auswahl anhand von
Schulnoten und Bewerbungsunter-
lagen durchzuführen, zwar praktikabel
ist, durch den Einsatz psychologischer
Testverfahren jedoch nachhaltig ver-
bessert werden kann. 

Doch der Einsatz psychologischer
Testverfahren ist gerade für kleinere

und mittelständische Unternehmen
nicht einfach zu bewältigen: Psycho-
logen fordern häufig, dass Tests nur
von Psychologen angewendet werden
dürfen, und die Fülle der am Markt an-
gebotenen Methoden ist für diagnos-
tische Laien kaum durchschaubar. Ge-
rade die große Zahl ungeeigneter
Tests, die aufgrund intensiver werb-
licher Bemühungen seitens der An-
bieter am Markt die Mehrheit stellen,
macht die Entscheidung nicht einfach.

Tipps von Eltern sind bei der
Berufswahl oft nicht hilfreich

Ein angrenzendes Problemfeld ist die
Berufsfindung – nach wie vor eine der
nachhaltigsten Lebensentscheidun-
gen. Sie beeinflusst den beruflichen
und zu weiten Teilen auch den priva-
ten Lebensweg für die Mehrheit der
Ausbildungsplatzsuchenden nachhal-
tig. Doch guter Rat ist schwer zu finden,
denn kostenfreie Angebote halten oft
nicht, was sie versprechen. Und Tipps
von Eltern und Lehrern sind häufig

nicht nur unwillkommen, sondern sind
auch durch die Vorstellung von einer
Berufswahl geprägt, die meist rund 
20 Jahre zurückliegt und die nicht be-
rücksichtigt, dass sich die Arbeitswelt
seitdem stark geändert hat. Bei meh-
reren Hundert aktiv am Arbeitsmarkt
vertretenen Ausbildungsberufen ist es
auch für Experten schwer, den Über-
blick zu behalten. Öffentlich alimentier-
te Berufsberatung steht oft im Ruf,
nicht neutral, sondern „bedarfsorien-
tiert“ zu beraten. Wenn in der Region
keine kaufmännischen Ausbildungs-
plätze angeboten werden, wird eine
Empfehlung hierfür häufig auch dann
nicht ausgesprochen, wenn beste Eig-
nungsvoraussetzungen und das Inte-
resse gegeben sind. Dann lernt der ge-
borene Kaufmann doch beim Optiker
oder in der örtlichen Gastronomie.

Gleichzeitig hinterfragen auch die
Ausbildungsplatzsuchenden die eige-
nen Stärken und Schwächen nicht im
erforderlichen Umfang. In Kombina-
tion mit einem rudimentären Bild der

Patrick H. hat eine Schulklasse
übersprungen und legt im Som-
mer 2007 das Abitur ab. Er wird
dann mit 17 Jahren auf den Aus-
bildungs- und Studienmarkt ent-
lassen. Bisher interessierte er sich
für eine anspruchsvolle technische
Ausbildung, ist sich aber nicht
ganz sicher. In der Freizeit bastelt
er gern an Motoren, ob diese
Passion aber auch für die beruf-
liche Zukunft taugt, bezweifeln
insbesondere seine Eltern. Den
Rat seines Vaters, wie er selbst
Mediziner zu werden, hat Patrick
schon in den Wind geschlagen.
Stattdessen machte er sich auf
die Suche nach einer aktiven Be-
rufsberatung. Die lokale Arbeits-
agentur empfahl eine Ausbildung
zum Hörgeräteakustiker, was we-
der der Beratene noch die Eltern
gut fanden. Das Azubi-Profil, ab-
gelegt am Stuttgarter Standort
des Instituts für Berufsprofiling,
enthüllte noch andere Kompeten-
zen – und: dass eine akademi-

Praxisbeispiel zum Azubi-Profil

sche Ausbildung am besten pas-
sen würde. Seine im Profiling er-
wiesenen mathematischen Fähig-
keiten kommen dort besser zum
Einsatz als bei einer Ausbildung,
und vor allem kann er seine for-
schenden Interessen in einem
Studium besser befriedigen. In-
teressant war aber auch, dass
Patrick in einer kaufmännischen
Arbeitsprobe hervorragend ab-
schnitt, gutes Englisch dokumen-
tieren konnte und hohe soziale
Kompetenzen unter Beweis stell-
te. Gepaart mit dem ebenfalls
hohen Interesse für unternehme-
rische Tätigkeiten, konnte eine
ganz andere Orientierung gege-
ben werden, die auch den Eltern
gefällt. Nun ist für Patrick klar: Die
Begeisterung für Technik und Mo-
toren und wirtschaftliche Zusam-
menhänge kann er am besten
durch das Studium des Wirt-
schaftsingenieurwesens befriedi-
gen. Und genau dafür will er sich
jetzt auch einschreiben.
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beruflichen Anforderungen eines be-
stimmten Ausbildungsberufs entste-
hen so Berufswünsche, die eigenen
Interessen und Fähigkeiten nur be-
dingt entsprechen. Wenn jedoch auch
die durch die Unternehmen einge-
setzten Auswahlverfahren dieses Mis-
match nicht identifizieren, überrascht
es nicht, dass jedes Jahr fast ein Vier-
tel aller geschlossenen Ausbildungs-
verträge vorzeitig gelöst wird.

Berufsprofiling belegt die Eignung
für eine bestimmte Ausbildung

An diesem Punkt setzt das Berufs-
profiling für Schüler an. Die Diagnose
berufsrelevanter Personenmerkmale
und der Abgleich der Ergebnisse mit
den Anforderungsprofilen von Ausbil-
dungsberufen ermöglicht ein Mat-
ching von Berufen zu Personen. Die
Teilnehmer erhalten ein umfassendes,
rund 30-seitiges Gutachten – das
Azubi-Profil – sowie ein Zertifikat, das
sie ihrer Bewerbung beifügen können.
Das Gutachten ermöglicht den Schü-
lern, mehr über die eigenen Interes-
sen und Stärken zu erfahren, und
informiert darüber, in welchen Ausbil-
dungsberufen sie am besten zur Gel-
tung kommen. Entsprechend enthält
es konkrete Empfehlungen für pas-
sende Ausbildungsberufe. Mit dem
Zertifikat zum Azubi-Profil wird hin-
gegen konkret die Vermittlung von
Schülern in Ausbildungsverhältnisse

gefördert. Durch die Möglichkeit, die
Eignung für den angestrebten Beruf
zu belegen, können Bewerbungs-
unterlagen attraktiv gestaltet werden
und die Ziertifikate bieten dem
Empfänger echten Nutzen. Das Un-
ternehmen erhält eine objektive und
verlässliche Eignungsaussage frei Haus. 

Voraussetzung für die Akzeptanz des
Zertifikats ist es, dass die Diagnose-
durchführung unter kontrollierten
Bedingungen stattfindet. Das bedeu-
tet, dass das Azubi-Profil analog zu an-
deren Zertifizierungssystemen (wie et-
wa TOEFL-Test of English as a Foreign
Language) ausschließlich vor Ort un-
ter Aufsicht und Verifikation der Perso-
nenidentität abgelegt werden kann.
Nur dieses Verfahren stellt sicher, dass
der Bewerber den Test wirklich selbst
abgelegt hat und keine Hilfestellung
hatte. Dies lässt sich mit einem reinen
Online-Prozess nicht gewährleisten.

Prinzip des Berufsprofilings ist es, ein
Personenprofil mit einer Vielzahl von
Berufs- beziehungsweise Ausbildungs-
profilen zu vergleichen. Auf Basis des
Vergleichs erfolgt ein algorithmus-
basierter Matching-Prozess, der im
Ergebnis die Übereinstimmung von
Berufs- und Personenprofil in Form ei-
nes Matching-Indexes ausdrückt. Zur
Ermittlung des Personenprofils kommt
eine knapp vierstündige Testbatterie
zum Einsatz. Die Messung aller mat-

chingrelevanten Merkmalsbereiche
wird über den Einsatz wissenschaftlich
fundierter und in der Praxis bewährter
Verfahren gewährleistet. Folgende fünf
Bereiche werden dabei untersucht:

Persönlichkeit,
kognitive Leistung,
Wissen,
Verhalten,
Interessen.

Testdurchführung wie auch Daten-
speicherung, Auswertung und Feed-
back erfolgen auf einem zentralen
Server, an den alle zertifizierten Test-
zentren angebunden sind. Zertifizierte
Testzentren können sowohl stationäre
Testräume als auch mobile Testein-
heiten sein, die das Azubi-Profil direkt
in Schulen anbieten. Gesucht werden
daher weitere lokale Partner, die über
infrastrukturelle und fachliche Voraus-
setzungen verfügen, dieses Leistungs-
angebot in das eigene Tätigkeits-
spektrum zu integrieren (weitere Infos:
www.berufsprofiling.de).

Größere Auswahl für
Unternehmen und Bewerber

Unternehmen, die mit diesen Test-
zentren zusammenarbeiten, eröffnet
sich dadurch die Möglichkeit, Informa-
tionen zu allen qualifizierten Bewer-
bern des regionalen Bewerberpools
zu erhalten. Ein solches Modell der
multiplen Bewerbungsstruktur (siehe
Abbildung 1) ist beispielsweise im
Raum Südbaden im Einsatz. Die an-
gebundenen Unternehmen profitie-
ren dabei von der qualifizierten Vor-
auswahl, während sich für jeden
Bewerber multiple Chancen ergeben.
Dadurch lässt sich eine Erhöhung der
Vermittlungsgeschwindigkeit am Aus-
bildungsmarkt erreichen, und die ge-
samte Wirtschaftsregion profitiert von
dem Bewerberpool in Hinblick auf das
Standortmarketing.

Profiling untersucht Eignung für
rund 500 Ausbildungsberufe

Im Gutachten steht – neben der Rück-
meldung der individuellen Stärken
und Schwächen, die numerisch, gra-
fisch und verbal erfolgt (siehe

Multiple Bewerbungsstruktur

3_Feedback

1_Online-Registrierung 2_Ergebnis 4_Matching

Mitgliedschaft

Unternehmen

5_Rückmeldung/Einladung

Abb. 1: Firmen kooperieren mit Testzentren und profitieren vom größeren Bewerberpool

Eignungsdiagnostik
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Abbildung 2) – das Matching mit kon-
kreten Ausbildungsberufen im Vorder-
grund. Dafür wurden zunächst alle
Ausbildungsberufe nach dem Berufs-
bildungsgesetz auf ihre Vermittlungs-
relevanz hin überprüft. Berufe, in
denen nicht mehr ausgebildet wird,
fanden keine Berücksichtigung. Die
übrigen rund 500 Ausbildungs- und
Anlernberufe wurden zunächst einer
umfassenden Anforderungsanalyse
unterzogen und anschließend im Rah-
men eines Experten-Ratings in Bezug
auf das gesamte Set an Merkmalen
beurteilt. Hierfür konnten umfang-
reiche Daten aus verschiedensten
Quellen genutzt und um wissen-
schaftliche Ergebnisse aus Anforde-
rungsanalysen ergänzt werden. Die so
entstandenen Berufsprofile wurden
clusteranalytisch zu insgesamt 67 in
sich anforderungshomogenen, zuei-
nander jedoch heterogenen Berufs-
gruppen zusammengefasst.

Unterschiedliche Bewertung von
Über- und Unterforderung nötig

Im Rahmen des Matchings werden
die insgesamt über 30 000 Daten-
punkte jedes Personenprofils mit den
entsprechenden Informationen der

67 Berufs-Cluster abgeglichen. Aus der
Über- und Untererfüllung der relevan-
ten Anforderungen resultieren positive
und negative Anforderungs-Gaps.
Positive Anforderungs-Gaps ergeben
sich aufgrund einer relativ zum Anfor-
derungsniveau eines Berufs-Clusters
stark ausgeprägten Kompetenz. Für
die betreffende Person bedeutet dies,
dass sie die Anforderung erfüllt, sich je
nach Höhe des Gaps jedoch unterfor-
dert fühlen könnte.

Ein negatives Anforderungs-Gap weist
hingegen auf einen defizitären Bereich
hin. Die persönlichen Kompetenzen
liegen unterhalb der Anforderungen,
was bei der Ausübung der Tätigkeit zu
einer Überforderung führt. Dadurch
verursachte mangelhafte Arbeitser-
gebnisse gehen jedoch fast immer mit
persönlicher Frustration einher. 

Über- und Unterforderung müssen
daher unterschiedlich bewertet wer-
den, und ein negatives Anforderungs-
Gap muss mit größerem Gewicht ins
Gesamtergebnis eingehen als ein po-
sitives. Gleichzeitig dürfen auch die
Höhe einzelner Über- oder Unterfor-
derungen sowie die Ähnlichkeit der
Profilverläufe insgesamt nicht unbe-

rücksichtigt bleiben. Dieses Gewich-
tungsproblem zu lösen, war eine der
Hauptaufgaben des mehrjährigen Ent-
wicklungsprozesses. Ein Algorithmus
reduziert daher die Komplexität der
Datenfülle auf einfach zu handhaben-
de Matching-Ergebnisse. Das Problem
des vertikalen und horizontalen Mis-
matchs bei klassischen Prozessen der
Berufsberatung konnte so, wie umfas-
sende Monte-Carlo-Studien mit N =
5000 zeigen, gelöst werden.

Auch ohne eigenen Psychologen:
zertifizierte Bewerbervorauswahl

Im Ergebnis stellt das Berufsprofiling
für Ausbildungsplatzsuchende eine
Lösung zur Verringerung von Mis-
matching in Berufsberatung und Be-
rufswahl dar. Schüler erfahren jenseits
von Schulnoten mehr über sich selbst
und können so die Wahl von Aus-
bildungsalternativen besser treffen.
Durch das Eignungszertifikat mit nu-
merisch ausgewiesenem Passungs-
index und detailliertem Gap-Bericht für
frei wählbare Berufs-Cluster können
Schüler ihre Bewerbung deutlich von
anderen abheben. Die Kosten von 78
Euro für Testung, Bericht und Zertifikat
entsprechen ungefähr dem materiel-
len Gegenwert von zehn klassischen
Bewerbungsmappen mit Zeugnisko-
pien und Lichtbild und amortisieren
sich daher meist in kurzer Zeit.

Ausbildungsverantwortliche erhalten
die zertifizierte Bewerbervorauswahl frei
Haus geliefert und profitieren ganz oh-
ne eigenen Psychologen von perso-
nalpsychologischen Methoden, die sie
auf anderem Weg in dieser vielfältigen
Kombination und Auswertung nicht
hätten einsetzen können.
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Belastbarkeit
In einigen Berufen geht es oft „hoch her“. Dann ist es besonders wichtig, dass man einen „küh-
len Kopf“ bewahren und den Überblick behalten kann. Bei anderen Berufen, wie zum Beispiel
im Pflegedienst oder als Rettungsassistent, ist es wichtig, dass man nach der Arbeit abschalten
kann und sich nicht durch das Erlebte persönlich beeinträchtigt fühlt. Um Überforderungen 
zu vermeiden, ist es daher ratsam, die eigene Belastbarkeit bei der Berufswahl zu berücksichtigen.

Sie sind so leicht nicht aus der Ruhe zu bringen, was? Ihren Testergebnissen zufolge sind 
Sie nämlich deutlich belastbarer als die meisten anderen Menschen. Personen mit ähnlichen 
Ergebnissen zeichnen sich in der Regel dadurch aus, dass sie auch in stressigen und 
schwierigen Situationen die Nerven behalten und überlegte Entscheidungen treffen können.
Auch in hektischen Situationen reagieren sie nicht gereizt, sondern verhalten sich so 
freundlich und professionell wie eh und je. Auch die Trennung von Berufs- und Privatleben 
gelingt solchen Menschen in der Regel gut. Aus dieser Perspektive dürften Sie also durchaus
Tätigkeiten mit einem höheren Anspruch an die eigene Belastbarkeit gewachsen sein.

Abb. 2: Rückmeldung über individuelle Stärken am Beispiel „Belastbarkeit”
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