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Einleitung und Uberblick

Der Planungs- und Entwicklungsprozess

Das 2005 novellierte Berufsbildungsgesetz (BBIG) sieht vor, dass die Forschung des Bun-
desinstituts fur Berufsbildung (BIBB) auf der Grundlage eines jahrlichen Forschungspro-
gramms durchgefuihrt wird. Der vorliegende Entwurf fir 2010 stellt nunmehr das funfte jahrli-
che Forschungsprogramm dar. Es orientiert sich am Mittelfristigen Forschungs- und Entwick-
lungsprogramm 2009-2012 ,Berufsbildung zukunftsfahig gestalten* sowie an aktuellen Her-
ausforderungen der Berufsbildungspolitik.

Im vorliegenden Entwurf des jahrlichen Forschungsprogramms sind die Forschungsprojekte
im Bereich der Eigenforschung beschrieben, mit denen im Jahr 2010 neu begonnen werden
soll. Es dient als Grundlage fur die Beratung durch den Unterausschuss Berufsbildungsfor-
schung und den Wissenschaftlichen Beirat sowie fir die Bewilligung durch den Hauptaus-
schuss. Die laufenden Forschungsprojekte sowie die Forschungsprojekte im Bereich der
Auftrags- und Drittmittelforschung sind nachrichtlich im Anhang aufgelistet. Eine umfassende
Information Uber alle Forschungsprojekte kann der Forschungsdatenbank des Bundesinsti-
tuts (http://www?2.bibb.de/tools/fodb/fodb_startlnl.php) enthnommen werden. Dort sind neben
den Projektantrdgen beispielweise auch Zwischenberichte Prasentationen, Veréffentlichun-
gen oder Hinweise zu Veranstaltungen, die im Rahmen der Projekte durchgefiihrt worden
sind, recherchierbar.

Thematische Schwerpunkte

Im neuen Mittelfristigen Forschungs- und Entwicklungsprogramm werden die zentralen
Schwerpunkte der Arbeit des Instituts fur die Jahre 2009 bis 2012 beschrieben. Die zu bear-
beitenden Fragestellungen werden dabei aus den zentralen Herausforderungen fir die beruf-
liche Bildung in den nachsten Jahren abgeleitet. Zu nennen sind die Anforderungen an die
Kompetenzentwicklung in der Informations- und Wissensgesellschaft, die demographische
Entwicklung, die strukturellen Probleme auf dem Ausbildungsstellenmarkt, die Anforderun-
gen an eine Flexibilisierung der Berufsbildung, die Férderung des lebensbegleitenden Ler-
nens sowie die internationale Vernetzung.

Sowohl im mittelfristigen Forschungs- und Entwicklungsprogramm wie in den jahrlichen For-
schungsprogrammen erfolgt eine Fokussierung auf die folgenden fiinf Themenschwerpunkte:
* Ausbildungsmarkt und Beschaftigungssystem,
* Modernisierung und Qualitatssicherung der beruflichen Bildung,
* Lebensbegleitendes Lernen, Durchlassigkeit und Gleichwertigkeit der Bildungswege,
» Berufliche Bildung fur spezifische Zielgruppen sowie
* Internationalitat der Berufsbildung.

Im Schwerpunkt ,Ausbildungsmarkt- und Beschéftigungssystem® stehen Entwicklungen
im Bereich von Angebot und Nachfrage der beruflichen Bildung, insbesondere zur betriebli-
chen Ausbildungsbereitschaft und den Qualifikationsstrukturen im Beschéaftigungssystem im
Vordergrund. Dariiber hinaus werden Ubergangsprozesse in Ausbildung und Beschéftigung,
Faktoren des betrieblichen Ausbildungsverhaltens sowie Veranderungen des Qualifikations-
bedarfs untersucht. Eine wesentliche Grundlage der Analysen des BIBB bilden dabei Daten
aus regelmanig durchgefuhrten Erhebungen und Statistiken.

Im Schwerpunkt ,Modernisierung und Qualitatssicherung der beruflichen Bildung*  wird
die Veranderung des Berufsbildungssystems im Hinblick auf veréanderte Anforderungen zum
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Gegenstand gemacht. Strukturen der Berufshildung, Institutionen, Lernorte und Lernprozes-
se mussen unter Beachtung von Qualitdtsanspriichen kontinuierlich weiterentwickelt werden.
Forschungsarbeiten beziehen sich beispielsweise auf den Stand der Qualitatssicherung in
der betrieblichen Ausbildung, die Weiterentwicklung von Lehr-/Lernkonzepten oder die Profi-
lierung der Rolle des Bildungspersonals.

Der Schwerpunkt ,Lebensbegleitendes Lernen, Durchlassigkeit und Gl eichwertigkeit
der Bildungswege" richtet sich auf alle Phasen beruflichen Lernens wahrend des Lebens-
verlaufs und stellt Beziige zwischen den beteiligten Lernorten her. Neben der Analyse von
Strukturen und Prozessen des lebensbegleitenden Lernens sind die Schnittstellen zwischen
den unterschiedlichen Teilsystemen der beruflichen Bildung und der Hochschulbildung im
Blickpunkt. Mit anderen Worten: Es geht um die Transparenz und Durchldssigkeit der Bil-
dungsgange. Relevante Fragen betreffen die Beteiligung am lebensbegleitenden Lernen, die
Kompetenzentwicklung im Lebensverlauf sowie Unterstitzungsstrukturen im Bereich des
lebensbegleitenden Lernens.

Die Lernvoraussetzungen unterschiedlicher Zielgruppen werden im Schwerpunkt ,Berufli-
che Bildung flr spezifische Zielgruppen betrachtet. Hierbei geht es ebenso um leis-
tungsschwachere wie leistungsstarke Jugendliche, um junge Erwachsene wie um Altere.
Forschungsfragen widmen sich unter anderem der Verbesserung der Ausbildungsreife von
Jugendlichen, den Perspektiven dualer Studiengénge sowie den Mdglichkeiten zur Verbes-
serung der Weiterbildungssituation von Alteren.

Dem Schwerpunkt ,Internationalitat der Berufsbhildung” sind Arbeiten zur internationalen
Anschlussfahigkeit der deutschen Berufshildung und zu den Auswirkungen der européischen
Integration auf das deutsche Berufsbildungssystem zugeordnet. Beispiele sind die Arbeiten
im Rahmen der Europaischen Weiterbildungserhebungen (CVTS) sowie internationale Ver-
gleiche der Leistungsfahigkeit von Berufsbildungssystemen.

Von der Idee zum Projekt

Das mittelfristige Forschungs- und Entwicklungsprogramm stellt einen Rahmen fir die Pro-
jektgenese dar. Die Konkretisierung erfolgt durch einzelne Forschungsprojekte. Dazu werden
in den Arbeitsbereichen Ideen entwickelt und nach einem festgelegten Verfahren sowie ei-
nem einheitlichen Strukturkonzept zu Projektantragen verdichtet.

Im Rahmen des Qualitatsentwicklungsprozesses nach LQW wurde ein neuer Planungspro-
zess fur die Genese von Forschungsprojekten im Rahmen der jahrlichen Forschungsplanung
beschlossen. Ziel ist die Straffung des Verfahrens. So werden im vorliegenden Entwurf des
Jahrlichen Forschungsprogramms 2010 nicht mehr nur Projektskizzen, sondern Projektbe-
schreibungen vorgelegt. Nach der Diskussion und Beratung des vorliegenden Entwurfs im
Unterausschuss Berufsbildungsforschung sowie im Wissenschaftlichen Beirat und der Bewil-
ligung im Hauptausschuss ist der Entwicklungsprozess abgeschlossen. Die Projekte kdnnen
unmittelbar begonnen werden.

Die Entwicklung von Forschungsprojekten unterliegt einem kontinuierlichen Qualitatsentwick-
lungsprozess, der in der Phase der Projektgenese mit der Ideenfindung beginnt und sich
nach der Projektbewilligung in der Projektdurchfiihrung und dem Ergebnistransfer fortsetzt.
Die Phase der Projektgenese ist durch einen intensiven Informations- und Diskussionspro-
zess gekennzeichnet. Der Prozess startet zunachst mit einer internen Abstimmung in den
Arbeitsbereichen und innerhalb der Projektgruppen tber mdgliche Forschungsthemen oder
schon konkreterer Projektideen. Diese werden in der Planungsrunde und der Fihrungskraf-
terunde - im Sinne eines Wettbewerbs - vorgestellt. Aufgrund der Diskussion wird entschie-



den, welche Projektideen weiter verfolgt werden sollen. Entscheidungskriterien sind dabei
unter anderem die Relevanz fur die Berufsbhildungspolitik, die Anschlussféhigkeit an den
Stand der Berufsbildungsforschung, der Innovationsgehalt des Projektes, die Reife der Be-
arbeitung oder auch die Beziige zu anderen Forschungs- und Entwicklungsprojekten des
BIBB.

Auf Basis der grob skizzierten Projektideen erstellen die Projektteams erste Projektbeschrei-
bungen. Um die hausinternen, methodischen und inhaltlichen Kompetenzen zu nutzen, wer-
den diese Projektbeschreibungen im Rahmen von Projektkonferenzen und den Sitzungen
eines Redaktionsteams diskutiert. Zu den Projektkonferenzen sind alle Mitarbeiter/-innen des
BIBB eingeladen. Die Ergebnisse der Sitzungen werden protokolliert und sind Grundlage fur
die weitere Ausarbeitung der Projektbeschreibungen. Die Arbeit am jahrlichen Forschungs-
programm wird von einem Redaktionsteam koordiniert. Es begleitet und berat die Projekt-
teams bei der Ausarbeitung von Projektbeschreibungen. Dem Redaktionsteam gehéren Ar-
beitsbereichsleiter/-innen und wissenschaftliche Mitarbeiter/-innen aus allen Fachabteilungen
an. Die Sitzungen werden vom Forschungsdirektor geleitet.

Parallel zur Arbeit des Redaktionsteams erfolgen eine hausinterne Methodenberatung sowie
eine Abklarung internationaler Bezlige. Optional kénnen auch externe Methodenberatungen
in Anspruch genommen werden. Im Anschluss an das interne Verfahren werden die Projekt-
beschreibungen im Wissenschaftlichen Beirat sowie im Unterausschuss Berufsbildungsfor-
schung beraten. Die Anregungen dieser Gremien flieRen in die Endfassung des Jéahrlichen
Forschungsprogramms ein, das nhach dem internen Diskussions- und Genehmigungsverfah-
ren abschlieBend dem Hauptausschuss im Dezember eines jeden Jahres zur Bewilligung
vorgelegt und vom Bundesministerium fir Wissenschaft und Forschung (BMBF) genehmigt
wird.



Forschungsschwerpunkt:
Ausbildungsmarkt und Beschéaftigungssystem

Projekt 2.1.302:
Ausbildungskosten und ihr Einfluss auf Erwerbsverla ufe und Be-

triebserfolg
Harald Pfeifer

Dr. Holger Alda
Felix Wenzelmann

1. Das Wichtigste in Kirze

Immer wieder wird die duale Berufsausbildung als ein wichtiger Baustein zur Sicherung der
beruflichen Entwicklungsmaéglichkeiten junger Erwachsener beschrieben. Sie tragt zudem
erheblich zum Ausbau und Erhalt der Wetthewerbsfahigkeit deutscher Betriebe auf globali-
sierten Markten bei'. Doch welche Faktoren beeinflussen den erfolgreichen Ubergang in den
Arbeitsmarkt und den weiteren Erwerbsverlauf ehemaliger Auszubildender, und welchen
Nutzen ziehen Betriebe tatséchlich aus ihrer Ausbildung?

Aus 6konomischen Erklarungsanséatzen lasst sich ableiten, dass der erfolgreiche Ubergang
in das Erwerbsleben und die von ausgebildeten Fachkraften erzielbaren Léhne eng mit den
betrieblichen Nettokosten wahrend der Ausbildung verknupft sind. Ein Betrieb kann die wah-
rend der Ausbildung entstandenen Nettokosten nur dann ausgleichen, wenn er die Ausgebil-
deten nach der Ausbildungsphase tbernimmt. Dies wirde im Umkehrschluss bedeuten,
dass diejenigen Ausgebildeten eine héhere Ubernahmewahrscheinlichkeit haben, die ,kos-
tenintensiv* ausgebildet wurden. Gleichzeitig wirde man erwarten, dass Betriebe, die keine
Nettokosten aufweisen und damit nicht unbedingt auf eine Ubernahme selbst Ausgebildeter
angewiesen sind, ihre ausgebildeten Fachkrafte seltener weiterbeschaftigen. Aus Sicht der
Ausgebildeten sinkt die Wahrscheinlichkeit der Ubernahme und des Verbleibs im Ausbil-
dungsbetrieb. Bleibt aber eine Ubernahme aus, so steigt das Risiko fiir die Ausgebildeten,
zumindest voriibergehend arbeitslos zu werden oder eine ausbildungsinadéquate Beschéfti-
gung annehmen zu mussen.

Auch fur Betriebe haben Ausbildungsinvestitionen einen Einfluss auf zukinftige Entwicklun-
gen. Okonomisch betrachtet basiert die Ausbildungsentscheidung von Betrieben, die Netto-
kosten auf sich nehmen, auf dem Nutzen, der in der Phase nach der Ausbildung entsteht.
Dieser kann verschiedene Formen annehmen. So konnte ein Betrieb zunachst davon profi-
tieren, dass bei der Ubernahme selbst Ausgebildeter keine Rekrutierungskosten anfallen.
Zudem ist fUr viele Betriebe fraglich, ob sie Gberhaupt Zugriff auf benétigte Arbeitskrafte Gber
den externen Arbeitsmarkt hatten. Wirden sie nicht ausbilden, ware ein Fachkraftemangel
die Folge, der sich auch auf den Betriebserfolg auswirken kénnte. Die Deckung des Fach-
kraftebedarfs und die damit einhergehende Unabhangigkeit vom externen Arbeitsmarkt kann
somit als ein wichtiger Nutzenfaktor der eigenen Ausbildung angesehen werden. Daruber
hinaus kdnnen Betriebe zusatzlich von der ,Betriebstreue” selbst Ausgebildeter profitieren,

! Siehe hierzu Bundesministerium fiir Bildung und Forschung, Berufsbildungsbericht 2009,
Bonn/Berlin 2009, S. 4.



denn selbst Ausgebildete verbleiben langer im Betrieb als extern Eingestellte?. Ein Grund
hierflr ist die Mdglichkeit fur den Betrieb, Auszubildende Uber einen langeren Zeitraum zu
beobachten, um so diejenigen Auszubildenden zu tbernehmen, die am besten zum Betrieb
passen. Auch auf der Seite der Ausgebildeten besteht haufig das Interesse, eine langerfristi-
ge Bindung mit dem Ausbildungsbetrieb einzugehen. Interne Karrierepfade auf der einen
Seite und Such- und Mobilitéatskosten auf der anderen Seite setzen hier entsprechende An-
reize. An dieser Stelle ist wiederum die bedeutende Rolle von Institutionen zu unterstreichen.
Verschiedenen theoretischen Anséatzen zufolge tragen z.B. Flachentarifvertrdge und damit
verbunden die relativ geringe Lohnspreizung sowie einige Elemente des sozialen Siche-
rungssystems (wie der Kindigungsschutz) dazu bei, dass ehemalige Auszubildende wenig
Anreize haben, ihren Ausbildungsbetrieb zu verlassen.

Dennoch sind betriebliche Investitionen auch mit Risiken verbunden, d.h. es besteht die
Mdglichkeit, dass sich der erwartete Nutzen nicht realisieren lasst. Zudem muss diejenige
Ausbildung, die der Deckung des Fachkraftebedarfs dient, nicht immer ,teuer” sein. Die star-
kere Einbeziehung Auszubildender in den Prozess der Arbeit kann zu geringeren Nettokos-
ten (oder sogar zu Nettoertragen) fuhren, ohne dass das Motiv der Fachkraftegewinnung
aufgegeben wird®. Somit ist auch hier ohne empirische Analysen nicht nachvollziehbar, ob
hohere Ausbildungskosten tatséchlich mit einem hdheren betrieblichen Nutzen einhergehen.

Zusammenfassend soll das Projekt neue Erkenntnisse zu den Einflussfaktoren der Arbeits-
marktintegration ehemaliger Auszubildender liefern und nimmt hierbei insbesondere den Ein-
fluss der betrieblichen Ausbildungsinvestitionen in den Fokus. Gleichzeitig beschreibt das
Projekt, welcher Zusammenhang zwischen Ausbildung(skosten) und dem oben beschriebe-
nen betrieblichen Nutzen nach der Ausbildung besteht. Dabei sieht das Forschungsdesign
vor, die besonderen institutionellen Rahmenbedingungen auf dem Ausbildungs- und Ar-
beitsmarkt in Deutschland zu bericksichtigen. Neben der 6konomischen Perspektive wird
erganzend auch eine soziologische bzw. sozialpolitische Sichtweise eingenommen (siehe
Theorieteil im Projektantrag).

Um die aufgeworfenen Fragen zu beantworten, ist eine Verkniipfung der Angebots- und
Nachfrageseite des Ausbildungsmarktes auf der Datenebene geplant. Hierfir werden die
Daten der Kosten-Nutzen-Erhebung des BIBB aus dem Jahr 2007 mit Daten der Beschattig-
tenstatistik und weiteren Geschéftsstatistiken der Bundesagentur fir Arbeit verknipft. Auf
diese Weise wird es moglich, die Erwerbsverlaufe von dual ausgebildeten bzw. auszubilden-
den jungen Menschen nachzuzeichnen und mit Informationen zu ihren Ausbildungsbetrieben
— insbesondere den Nettokosten der betrieblichen Ausbildung — zusammenzufiihren. Eine
solche Datenverkniipfung erlaubt somit erstmalig und aus verschiedenen theoretischen Per-
spektiven die reprasentative empirische Untersuchung der obigen Fragestellungen.

Die Ergebnisse des Projektes sind politisch relevant: Es werden Erkenntnisse dartiber erwar-
tet, wie sich Arbeitslosigkeitsrisiken von ausgebildeten Fachkraften andern, wenn bei den
Ausbildungsbetrieben Verschiebungen der Kosten-Nutzen-Relationen der betrieblichen Be-
rufsausbildung auftreten. Diese Verschiebungen kénnen u.a. durch institutionelle Reformen
verursacht werden. Die Folgen fir die Integration ehemaliger Auszubildender in den Ar-
beitsmarkt sind dann mit zu bedenken. Fir Betriebe lassen die Ergebnisse Ruckschlisse
darauf zu, mit welchen Kosten-Nutzen-Relationen es gelingt, ihre Ausgebildeten tber einen

% Siehe z.B. EUWALS, R. and R. WINKELMANN: Mobility after Apprenticeship - Evidence from Register
Data. Applied Economics Quarterly 48 (3-4), 256-78. 2002.

*Da Ausbildungsmotive von Betrieben in vielen Fallen komplex sein kénnen, soll in dem Projekt eine
weitere Differenzierung maglicher Ausbildungsmotive vorgenommen werden. Hierzu wird auf eine
Vielzahl von Informationen aus der BIBB-Kosten-Nutzen-Erhebung hinsichtlich der Griinde fur die
betriebliche Ausbildung zuriickgegriffen.



langeren Zeitraum (ausbildungsadaquat) zu beschaftigten und welchen nicht. Fir junge
Menschen, die vor der Ausbildungsentscheidung stehen, werden die Analysen eine allge-
meine Abschatzung ermdglichen, mit welchen Arbeitsmarktchancen und -risiken sie (durch-
schnittlich) rechnen kénnen bzw. missen, wenn ihr Ausbildungsbetrieb die Berufsausbildung
auf die ein oder andere Weise organisiert und durchfihrt.

2. Forschungsbegrindende Angaben

Zuordnung zu den Themenschwerpunkten des BIBB

Das Projekt wird dem Schwerpunktthema ,,Ausbildungsmarkt und Beschéftigungssystem* der
Forschungs- und Entwicklungsarbeit im BIBB zugeordnet. Im Mittelfristigen Forschungs- und
Entwicklungsprogramm 2009-2012 ist hierzu unter Punkt 3.1.2 (Perspektiven fir Forschung
und Entwicklung) vermerkt: ,Es ist weiterhin vorgesehen, die Forschungsarbeiten zum The-
ma ,Kosten und Nutzen der Berufsausbildung* fortzufiihren® (S.34).

Problemdarstellung

Die betriebliche Berufsausbildung ist nach wie vor ein wichtiger Baustein zur Sicherung der
beruflichen Chancen junger Erwachsener. Gleichzeitig tragt sie zu einem erheblichen Mal3e
zur Erhaltung der Wettbewerbsfahigkeit deutscher Betriebe bei. In der Vergangenheit ist es
jedoch immer wieder zu starken Diskrepanzen zwischen dem Angebot an und der Nachfrage
nach Ausbildungsplatzen gekommen. Es stellen sich z.B. die Fragen, welche Griinde junge
Leute veranlassen, sich fir eine betriebliche Berufsausbildung zu entscheiden und welche
Anreize Betriebe haben, Ausbildungsplatze anzubieten. Die Abwagung von Kosten und Nut-
zen spielt bei der Ausbildungsentscheidung von Individuen und Betrieben eine wichtige Rol-
le.

Das Kosten- und Nutzenverhdltnis der dualen Berufsausbildung aus Sicht der Betriebe ist
seit den 70er Jahren immer wieder Gegenstand von Forschungsprojekten des BIBB gewe-
sen. Durch Betriebsbefragungen und unter Verwendung eines von der Kommission ,Kosten
und Finanzierung der beruflichen Bildung” (Sachverstandigenkommission 1974) entwickelten
Kostenmodells wurden insbesondere Kosten und Nutzen untersucht, welche wahrend der
Ausbildung entstehen. Seit der Erhebung 2000 wurde auch der Nutzen, der durch die Uber-
nahme von Auszubildenden entsteht, starker in den Vordergrund gertickt (fir das Berichts-
jahr 2000 siehe BEICHT/WALDEN/HERGET 2004 und fuir 2007 WENZELMANN ET AL. 2009).

In weiteren Projekten befasste sich das BIBB intensiv mit dem Ubergang an der ,zweiten
Schwelle”. So analysierte beispielsweise das Forschungsprojekt 2.1.201 (,Berufliche Ent-
wicklungen junger Fachkréfte nach Abschluss der Ausbildung”) den Erwerbsverlauf junger
Fachkrafte in den ersten drei Jahren nach der Ausbildung. Im Zentrum der verschiedenen
Untersuchungen des Projektes standen dabei vor allem diejenigen Absolventen und Absol-
ventinnen, die nur bedingt in den Arbeitsmarkt integriert werden konnten (DORAU/WELLER
2009).

Die Rolle von betrieblichen Ausbildungsinvestitionen bei der Integration von ehemaligen
Auszubildenden in den Arbeitsmarkt stand jedoch bisher nicht unmittelbar im Zentrum von
BIBB-Forschungsprojekten. Die Antwort auf die Frage, wie sich betriebliche Kosten der Aus-
bildung auf die Léhne und den Erwerbsverlauf der Ausgebildeten auswirken und welchen
Nutzen ausbildende Betriebe im Anschluss an die Ausbildung erfahren, ist jedoch von grof3er
Wichtigkeit fur das Verstandnis des Ausbildungsverhaltens sowohl seitens der Individuen als
auch seitens der Betriebe.



Individuelle und betriebliche Verlaufe im Anschluss an die Ausbildung lassen sich jedoch
nicht ohne Weiteres auf der Basis von Querschnittsdaten darstellen. In diesem Projekt wird
daher angestrebt, administrative Daten — d.h. die Beschaftigten- und weitere Geschaftsstatis-
tiken der Bundesagentur fur Arbeit (BA) — fir Langsschnittfragestellungen zu verwenden.
Diese werden mit den Umfragedaten der BIBB-Kosten-Nutzen-Erhebung fur das Jahr 2007
zu einem spezifischen Linked Employer-Employee (LEE)-Datensatz zusammengefuhrt (sie-
he Abschnitt Forschungsmethoden).

Projektziele

Ein wichtiges Ziel des Forschungsprojektes ist die Analyse des Erwerbsverlaufs ehemaliger
Auszubildender anhand folgender Fragen: Welche Auszubildenden verbleiben im Betrieb
und welche wechseln den Beruf oder werden arbeitslos? Wie entwickelt sich das Er-
werbseinkommen derjenigen, die im Betrieb verbleiben im Vergleich zu den Wechslern? Bei
den Analysen soll berticksichtigt werden, welchen Einfluss die betrieblichen Ausbildungskos-
ten auf die berufliche Entwicklung ehemaliger Auszubildender haben®. Kénnen Auszubilden-
de aus Betrieben mit hohen Ausbildungskosten auch einen hohen Nutzen aus ihrer Ausbil-
dung ziehen? Dies scheint auf den ersten Blick plausibel, da im Allgemeinen erwartet wird,
dass ,kostenintensive” Ausbildungen qualitativ hochwertiger und somit auf dem Arbeitsmarkt
besser verwertbar sind. Auf der anderen Seite besteht, wie im nachstehenden Abschnitt zur
Theorie erdrtert werden wird, fur Betriebe unter spezifischen institutionellen Rahmenbedin-
gungen die Mdglichkeit, die Ausbildung tber L6hne unterhalb der Produktivitat der Beschéf-
tigten zu refinanzieren. Dies wirde zwar bedeuten, dass Auszubildende aus Betrieben mit
hohen Ausbildungskosten relativ haufig dbernommen werden, jedoch merklich niedrigere
Lohne erhalten als vergleichbar ausgebildete Wechsler®. Folglich kann a priori keine eindeu-
tige Aussage hinsichtlich der Richtung von Lohndifferenzen zwischen Ubernommenen und
Nicht-Ubernommenen getroffen werden. Zu erwarten ist dagegen, dass sich Ubernahme,
Erwerbsverlauf und Lohnentwicklung hinsichtlich einer Reihe von Merkmalen unterscheiden.
Daher werden bei den Analysen die Ebenen des Ausbildungsberufs, der Branche, der Be-
triebsgréRe und der Region explizit mit bertcksichtigt.

Neben der individuellen Perspektive wird auch der Einfluss von Ausbildungsinvestitionen auf
die Entwicklung der ausbildenden Betriebe beleuchtet. Insbesondere wird der Frage nach-
gegangen, welcher Nutzen dem ausbildenden Betrieb im Anschluss an die Ausbildung ent-
steht. Neben Opportunitatsertragen (z.B. eingesparte Rekrutierungskosten), die dann ent-
stehen, wenn Betriebe alle oder einen Teil ihrer Auszubildenden Ubernehmen, soll auch der
mittel- bis langfristige Nutzen, wie z.B. Produktivitdtsverbesserungen oder der Markterfolg
ausbildender Betriebe im Vergleich zu nicht ausbildenden Betrieben, untersucht werden.

Darlber hinaus stellt sich aus betrieblicher Sicht die Frage, welchen Einfluss die Ausbildung
und die damit einhergehenden Kosten auf die zuklnftige Qualifikationsstruktur haben. Wie
entwickelt sich der Anteil qualifizierter Fachkréfte im Betrieb? Verbleiben selbst ausgebildete
Fachkrafte im Betrieb oder besteht die Gefahr, dass der Betrieb diese wieder verliert? Wie
wirkt sich die Ausbildung auf die Fluktuation innerhalb ausbildender Betriebe aus? Bei der
Beantwortung dieser Fragen soll beriicksichtigt werden, welches Ausbildungsmotiv bzw.
welche Ausbildungsmotive die jeweiligen Betriebe verfolgen. In der einschlagigen dkonomi-
schen Literatur wird bisher vor allem zwischen dem Produktions- und dem Investitionsmotiv
der Ausbildung unterschieden (siehe Abschnitt ,Theoretische Basis"). Da jedoch die Ausbil-
dungsmotivation von Betrieben in vielen Fallen komplex sein kann und somit eine eindeutige

* Weitere wichtige Nutzenelemente, wie zum Beispiel die Zufriedenheit mit der Arbeit oder die Verein-
barkeit von Familie und Beruf, werden in diesem Projekt nicht untersucht, da die vorgesehenen Da-
tenquellen hierzu keine Informationen beinhalten.

® Die Ergebnisse dieser Analysen werden vor dem Hintergrund der zu dieser Zeit vorherrschenden
konjunkturellen Situation interpretiert.



Zuordnung oft nicht méglich ist, soll in dem Projekt zunadchst eine weitere Differenzierung
maoglicher Ausbildungsmotive vorgenommen werden. Hierzu wird auf eine Vielzahl von In-
formationen aus der BIBB-Kosten-Nutzen-Erhebung hinsichtlich der Grinde fiir die betriebli-
che Ausbildung zuriickgegriffen.

Die Beantwortung der oben aufgefiihrten Fragestellungen soll unter anderem durch eine
Verknipfung des BIBB-Datensatzes zu Kosten und Nutzen der Ausbildung fir Betriebe aus
dem Jahre 2007 mit Datenbestdnden der BA ermdglicht werden. Zusétzlich ist geplant, wei-
tere (Panel-)Datensatze auf Betriebs- und Personenebene auszuwerten. Erganzend wird in
Betracht gezogen, Fallstudien fur unterschiedliche Betriebstypen durchzufihren. Inhaltlich
schliel3t das Projekt an das BIBB-Forschungsprojekt ,Kosten und Nutzen der betrieblichen
Berufsausbildung“ (FP 2.1.203) an.

Forschungsstand

Hinsichtlich der Kosten und des Nutzens der dualen Ausbildung aus betrieblicher Sicht ist in
den vergangenen Jahren eine Vielzahl an wissenschaftlichen Publikationen erschienen. Ne-
ben den einschlagigen BIBB-Veréffentlichungen (z.B. von BARDELEBEN ET AL. 1995 und
BEICHT, WALDEN und HERGET 2004) sind entsprechende Analysen fir die Schweiz verdffent-
licht worden (SCHWERI ET AL. 2003 und MUHLEMANN ET AL. 2007). DIONISIUS ET AL. (2009a,
2009b) zeigen auf Basis eines Deutsch-Schweizer Datensatzes aus dem Jahr 2000, dass es
einen erheblichen Unterschied bei den Ausbildungskosten und -ertragen zwischen den bei-
den Landern gibt. Wahrend in Deutschland positive Nettokosten® gemessen wurden, kénnen
Schweizer Betriebe im Durchschnitt bereits wahrend der Ausbildung Nettoertréage erwirt-
schaften. Ursachlich fir diesen Unterschied ist neben den Lohndifferenzen und systembe-
dingten Faktoren insbesondere die Organisation der Ausbildung im Betrieb. Schweizer Aus-
zubildende verbringen einen grol3en Teil ihrer Zeit mit produktiven Téatigkeiten, die zu Ertra-
gen fur den ausbildenden Betrieb fiihren. In Deutschland ist der Anteil produktiver Zeiten
wesentlich geringer. Hier wird vergleichsweise viel Zeit mit Unterweisung, Selbstlernen und
Uben verbracht. Auffallig ist aber, dass in Deutschland eine wesentlich hohere Ubernahme-
guote gemessen wird als in der Schweiz. Dies kdnnte darauf hinweisen, dass ein ahnlich
konzipiertes Ausbildungssystem in den beiden Landern unterschiedlichen Zwecken dient:
Wahrend in der Schweiz viele Betriebe ausbilden, um unmittelbar von den produktiven Leis-
tungen der Auszubildenden zu profitieren, steht in Deutschland relativ hdufig die Qualifizie-
rung und spatere Ubernahme von Fachkraften im Vordergrund.

Eine Reihe von wissenschaftlichen Arbeiten untersucht den Zusammenhang zwischen beruf-
licher Ausbildung und dem individuellen Arbeitsmarkterfolg junger Erwachsener. Zur Mes-
sung des individuellen Arbeitsmarkterfolgs werden in der 6konomischen Literatur insbeson-
dere Faktoren wie das Erwerbseinkommen und die Beschéaftigungssicherheit bzw. ein gerin-
ges Arbeitslosigkeitsrisiko herangezogen. BUCHEL (2002) untersucht beispielsweise den Ein-
fluss des allgemeinen Schulabschlusses auf einen erfolgreichen Ubergang von der Ausbil-
dung in den Arbeitsmarkt. Als ,nicht erfolgreich” definiert er dabei die Ausbildungsabsolven-
ten und -absolventinnen, die unmittelbar nach Abschluss der Ausbildung arbeitslos sind oder
nicht ausbildungsadaquat beschaftigt werden. FRANZ und ZIMMERMANN (2002) beschreiben
u.a. eine lange Beschéaftigungsdauer als Erfolgsindikator, wobei sie anmerken, dass insbe-
sondere zu Beginn des Erwerbslebens Arbeitsplatzwechsel durchaus auch wechselnde Pra-
ferenzen von Individuen widerspiegeln kénnen.

Der Zusammenhang zwischen betrieblichen Ausbildungskosten und dem individuellen Ar-
beitsmarkterfolg von Auszubildenden konnte bisher nur indirekt bzw. auf Aggregatsbasis

® Nettokosten sind als Differenz zwischen Bruttokosten (vor allem Ausbildungsvergitungen, Ausbil-
derkosten und Material- und Sachkosten) und Ertragen (produktive Leistungen der Auszubildenden)
zu verstehen.
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beleuchtet werden. So stellen BUCHEL und NEUBAUMER (2001) sowie DIETRICH (2008) einen
Zusammenhang zwischen Ausbildungskosten und dem weiterem Erwerbsverlauf her. Dabei
greifen sie jeweils auf aggregierte Daten der BIBB-Kosten-Nutzenerhebungen der Jahre
1991 bzw. 2000 zuriick. BUCHEL und NEUBAUMER untersuchen, inwieweit die Ausbildungs-
strategie’ Einfluss auf die Wahrscheinlichkeit hat, im weiteren Erwerbsverlauf ausbildungsin-
adaquat beschaftigt zu werden. Sie nutzen hierzu BIBB-Kostendaten fir Ausbildungsberei-
che und BetriebsgroRenklassen in Verbindung mit Daten aus den BIBB/IAB-Erhebungen von
1991/1992. DIETRICH untersucht anhand aggregierter BIBB-Kosten-Nutzen-Ergebnisse auf
Berufsebene und Daten des IAB den Einfluss von Investitions- bzw. Produktionsorientierung
der Ausbildungsbetriebe auf den Arbeitsmarkterfolg von Auszubildenden.

Auch der Zusammenhang zwischen Ausbildungskosten der Betriebe und dem mittel- bis
langfristigen Betriebserfolg wurde bislang nicht ausreichend erforscht. DEARDEN, REED und
VAN REENEN (2000) untersuchen zwar den Zusammenhang zwischen betrieblichen Bil-
dungsmafinahmen und Produktivitatssteigerungen fir GroRRbritannien. Es wird jedoch explizit
die Weiterbildung von Beschéftigten in den Vordergrund gestellt. KUCKULENZ (2006) fuhrt
vergleichbare Analysen fur Deutschland durch.

Auf der Datenebene hat sich der Forschungsstand zu der Verknipfung von Personen- mit
Betriebsdaten in den letzten Jahren deutlich verbreitert. Wéhrend die Arbeit von ABowD und
KRAMARZ (1999) die ersten Linked Employer-Employee (LEE) Datensatze hauptséchlich far
Frankreich und die USA behandelten, sind in den letzten Jahren aufgrund des technischen
Fortschritts solche von der Datenmenge her relativ umfangreichen LEE-Datensatze hand-
habbarer geworden. Methoden der Mehrebenenanalyse haben sich als méachtige Auswer-
tungsinstrumente der LEE-Daten etabliert. Mittlerweile haben verschiedene europdische
Lander begonnen, LEE-Daten aufzubauen. Ein guter Uberblick hierzu lasst sich in LAZAER
und SHAW (2009) finden, die sich auch mit den Vorteilen von LEE-Daten gegenuber ,einfa-
chen* Querschnittsdatensétzen beschaftigen®. Mit dem Aufbau des im Abschnitt For-
schungsmethoden naher beschriebenen LEE-Datensatzes ist es erstmals mdglich, die An-
gebots- und Nachfrageseite des Arbeitsmarktes in Bezug auf betriebliche Berufsaushildung
simultan auszuwerten.

Theoretische Basis

Im Folgenden werden zunachst ékonomische Erklarungsansatze fir Ausbildungsinvestitio-
nen und deren Auswirkungen auf Individuen und Betriebe diskutiert. Daran anschlieRend
wird eine eher soziologische bzw. sozialpolitische (Bewertungs-)Perspektive eingenommen.

BECKER (1964) betrachtet in seinem Werk ,Human Capital* die Entscheidung von Individuen
und Betrieben zu Bildungsinvestitionen. Dabei unterscheidet er zwischen Humankapital, das
lediglich in dem gegenwartigen Betrieb anwendbar ist (betriebsspezifisches Humankapital)
und solchem, das auch von anderen Betrieben eingesetzt werden kann (generelles Human-
kapital). Rational handelnde Betriebe haben BECKER zufolge keinerlei Anlass, in generelles
Humankapital zu investieren, da ein Arbeitgeberwechsel des Beschéftigten mit dem ,Verlust*
der Investition einherginge. Unter der Annahme, dass die duale Berufsausbildung zu grofR3en
Teilen generelles Humankapital beinhaltet, wird diese Hypothese durch empirische Studien,
wie den BIBB-Erhebungen zu Kosten und Nutzen der Berufsausbildung, in Frage gestellt.
Einer Vielzahl von Betrieben entstehen wahrend der Durchfiihrung der dualen Ausbildung
Nettokosten. Wahrend BECKER die Annahme trifft, dass Arbeitsmarkte reibungslos, d.h. ohne

" Ausbildung nach dem Investitions-, Produktions- oder Reputationsmodell (vgl. Abschnitt , Theoreti-
sche Basis")

8 Bezogen auf den Untersuchungsgegenstand sind diese Vorziige bereits im Abschnitt Problemdar-
stellung angesprochen worden.
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Transaktions-, Mobilitéats- und Informationskosten fur Betriebe und Individuen, funktionieren,
erklaren ACEMOGLU und PISCHKE (1998 und 1999) die betriebliche Investitionsbereitschaft in
die berufliche Ausbildung mit der Existenz komprimierter Lohnstrukturen. Diese entstehen
durch Arbeitsmarktunvollkommenheiten im Zusammenspiel mit Arbeitsmarktinstitutionen
(z.B. Flachentarifvetrage oder Mindestléhne). Die mit dem Bildungsstand zunehmende Diffe-
renz zwischen Produktivitdt und Léhnen ermdglicht es den Betrieben eine Rente abzuschop-
fen, die eine Investition in die Ausbildung ,rentabel* macht’. STEVENS (1994) beschreibt in
ihrem theoretischen Ansatz den Aspekt der Informationsgewinnung als betrieblichen Ausbil-
dungsanreiz. Im Falle von hohen Rekrutierungs- und Entlassungskosten (z.B. durch Kindi-
gungsschutz) kommt der Ausbildung die Rolle eines ,Screening-Instruments* zu. Uber die
Ausbildungszeit von 2 bis 4 Jahren hinweg kann der Betrieb die Auszubildenden beobachten
und diejenigen Ubernehmen, die am besten zu ihm passen. Somit verringert sich das Risiko
einer Fehlbesetzung und rechtfertigt damit die wahrend der Ausbildung entstehenden Kos-
ten. Auch FRANZ und SoOskKICE (1995) weisen auf eine wichtige Nutzengrof3e im Falle der
Ubernahme von selbst Ausgebildeten hin: Die Einsparung von Rekrutierungs- und Einarbei-
tungskosten, die dann entstehen, wenn die Stellen durch externe Fachkrafte besetzt werden
mussen.

LINDLEY (1975) und MERRILEES (1983) unterscheiden in ihren Arbeiten zwischen dem Pro-
duktions- und dem Investitionsmotiv ausbildender Betriebe. LINDLEY stellt bei der Herleitung
des Produktionsmotivs den Einsatz der Auszubildenden als ,gunstige* Arbeitskraft in den
Vordergrund. Eine Ubernahme findet hier nur im Ausnahmefall statt. Diese Betriebe haben in
der Regel geringe Ausbildungskosten oder profitieren sogar bereits wahrend der Ausbildung
von der produktiven Mitarbeit der Auszubildenden. MERRILEES stellt dagegen heraus, dass
fur viele Betriebe vor allem der Zeitraum nach der Ausbildungsphase wichtig ist. Betriebe
bilden aus, um den zukinftigen Fachkraftebedarf zu decken. Kosten, die wahrend der Aus-
biIdun% entstehen, werden in Kauf genommen, da der Nutzen nach der Ausbildung Uber-
wiegt.

Die Frage, ob die duale Ausbildung eher generellen oder eher (betriebs)spezifischen Cha-
rakter hat, ist nach wie vor nicht ohne Weiteres zu beantworten. ACEMOGLU und PISCHKE
(1999) rdumen ein, dass die duale Ausbildung sowohl generelle als auch betriebsspezifische
Elemente beinhaltet, die sich durchaus auch komplementar zueinander verhalten kénnen.
Auch FRANZ und SoskICE sehen die Moglichkeit, wahrend der Ausbildung betriebsspezifi-
sche Kenntnisse zu vermitteln, als wichtiges Ausbildungsmotiv deutscher Betriebe. NEUBAU-
MER (1999) entwickelt die These, dass das duale Ausbildungssystem durch zwei Segmente
charakterisiert wird: Das erste Segment ist durch eine hohe Spezifitdt des Humankapitals
und durch hohe Ausbildungskosten, aber auch durch eine hohe Ubernahmequote der Aus-
zubildenden gekennzeichnet. Das zweite Segment weist niedrige Anteile spezifischen Hu-
mankapitals auf. Die Ausbildungskosten sind gering bzw. es entstehen sogar Ertrdge und die
Ubernahme von Auszubildenden ist eher selten.

Auf der Ebene der Individuen lasst sich ebenfalls zunachst die Humankapitaltheorie fur einen
ersten Erklarungsansatz heranziehen. Individuen investieren dann in ihr Humankapital, wenn
der zu erwartende Nutzen die zunachst entstehenden Kosten ubertrifft. Nach BECKER (1964)
haben Individuen nur im Falle des generellen Humankapitals Anreize, Kosten auf sich zu

° Der Erklarungsansatz von ACEMOGLU und PISCHKE (1999) ist insofern von groRer Bedeutung, als
das er ein 6konomisch begriindetes Interesse von Betrieben an einem hohen Qualifikationsniveau der
Belegschaft herleitet.

19 SADOWSKI (1980) behandelt dariiber hinaus ein drittes betriebliches Ausbildungsmotiv, das Repu-
tationsmotiv. Betriebe, die diesem Ausbildungsmotiv folgen, erhoffen sich durch die Ausbildung ein
besseres Ansehen bei Kunden, Zulieferern und leistungsfahigen Arbeitskraften auf dem Arbeitsmarkt
und damit eine Verbesserung der eigenen Marktsituation. Die Ubernahme spielt bei Betrieben mit
dieser Ausbildungsmotivation eine untergeordnete Rolle.
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nehmen, da bei betriebsspezifischen Humankapital das Risiko besteht, im Falle des Arbeits-
platzverlustes die erworbenen Kenntnisse und Fahigkeiten in einem anderen Betrieb nicht
produktiv einsetzen zu kénnen. Unter der Annahme, dass die duale Ausbildung zu Teilen
durch generelles Humankapital gekennzeichnet ist, misste eine duale Ausbildung einen in-
dividuellen Nutzen nach sich ziehen. Den Auszubildenden entstehen Opportunitatskosten,
da sie alternativ zur Ausbildung eine Beschaftigung als An- und Ungelernte anstreben kénn-
ten. Der hierdurch erzielbare Lohn lage deutlich tGber der Ausbildungsvergitung.

ESTEVEZ-ABE/IVERSON/SOSKICE (2001) bringen in ihrem theoretischen Ansatz die individuelle
und betriebliche Perspektive zusammen. Sie betonen die Bedeutung von Institutionen wie
dem sozialen Sicherungssystem und tarifvertraglichen Vereinbarungen fir das Funktionieren
eines dualen Ausbildungssystems. In ,koordinierten Marktwirtschaften®, wie der Bundesre-
publik Deutschland, sind Menschen dann bereit, sich beruflich zu spezialisieren, wenn ihnen
Institutionen eine relativ hohe Arbeitsplatzsicherheit und Lohnstabilitdt gewahrleisten.
Gleichzeitig haben auch Betriebe einen Anreiz, in die Ausbildung junger Menschen zu inves-
tieren, wenn das Risiko eines Betriebswechsels gering bzw. die Beschaftigungszeit (und
damit die ,Auszahlungsperiode”) lang ist. Dies wiederum ist dann der Fall, wenn ein Be-
triebswechsel keine finanziellen Verbesserungen fir ehemalige Auszubildende mit sich
bringt, weil die Lohnspreizung innerhalb bestimmter Berufsgruppen aufgrund flachentarifli-
cher Vereinbarungen gering ist. Die Investition des Betriebes in seine Auszubildenden hat
dann ein geringeres Risiko, unrentabel zu werden.

Betrachtet man also die individuelle und die betriebliche Ebene der dualen Ausbildung simul-
tan, so lasst sich aus den oben angerissenen 6konomischen Erklarungsanséatzen ableiten,
dass auf der betrieblichen Ebene insbesondere solche Betriebe einen erkennbaren Nutzen
nach der Ausbildung haben muissten, die wahrend der Ausbildung Kosten auf sich nehmen.
Dieser Nutzen musste sich z.B. in Form von eingesparten Rekrutierungskosten und einer
geringen Fluktuation von selbst ausgebildeten Fachkraften niederschlagen. Auf individueller
Ebene bedeutete dies gleichzeitig, dass ehemalige Auszubildende aus diesen Betrieben
relativ oft tUbernommen werden und eine relativ hohe Beschéftigungs- und Lohnsicherheit
geniel3en muissten. Ein Betriebs- oder Berufswechsel wiirde zum Verlust der spezifischen
Kenntnisse und Fahigkeiten und damit zu niedrigeren Lohnen fihren. Betriebe mit niedrigen
Nettokosten bzw. Nettoertrdgen wahrend der Ausbildung profitierten dagegen unmittelbar
von der Ausbildung, da die Auszubildenden einen Beitrag zur laufenden Produktion des Be-
triebes leisten und dadurch die entstehenden Ausbildungskosten bereits wahrend der Aus-
bildung ausgeglichen werden kénnen. Auszubildende in solchen Betrieben hétten jedoch
eine eher geringe Ubernahmewahrscheinlichkeit und wechselten daher vergleichsweise oft
den Arbeitgeber bzw. wiirden arbeitslos.

Aus einer soziologischen bzw. sozialpolitischen Perspektive ist neben dem allgemeineren
Bezugspunkt zur sozialen Ungleichheitsforschung (zur Bedeutung der (Berufs-)Bildungs-
forschung fir soziale Ungleichheit siehe etwa SOLGA 2009) im speziellen der Teilhabeansatz
von Bedeutung. Er basiert auf der vor allem in Frankreich entwickelten Preka-
risierungsforschung (CASTEL 2000, 2005; BOURDIEU 2000; BOLTANSKI/CHIAPELLO 2003).

Der Teilhabeansatz von CASTEI (2000; zu einer Anwendung auf den deutschen Fall vgl. etwa
BAETHGE/BARTELHEIMER 2005 oder BARTELHEIMER 2007) geht davon aus, dass sich gesell-
schaftliche Teilhabe durch das Zusammenspiel von vier Teilhabedimensionen definiert, ndm-
lich 6konomische, soziale, kulturelle und politische Teilhabe (BARTELHEIMER 2007). Fir aus-
differenzierte Erwerbsgesellschaften, wie etwa Deutschland, ist dabei charakteristisch, dass
sich 6konomische Teilhabe tberwiegend tber Teilhabe an Erwerbsarbeit manifestiert und
das Ausmald an 6konomischer Teilhabe (die Lohnhdhe, aber auch Beschéaftigungsmaglich-
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keiten) alle anderen Teilhabedimensionen beeinflusst bzw. dominiert'*. Prekarisierungspro-
zesse lassen sich uiber eine Anwendung des Zonenmodells von CASTEL abbilden, wo er-
werbsorientierte Personen einer der Zonen aus Integration, Geféahrdung (Prekariat) und Aus-
grenzung (Entkoppelung) zugeordnet werden®?.

Fir Deutschland I&sst sich zusatzlich formulieren, dass fur einen wesentlichen Teil der deut-
schen Bevolkerung (etwa zwei Drittel der Bevdlkerung im erwerbsfahigen Alter) der Einstieg
in das Erwerbsleben auf der mittleren Qualifikationsebene erfolgt. An deren Anfang steht
dann jeweils eine betriebliche (oder schulische) Berufsausbildung, daher lasst sich untersu-
chen, inwiefern erfolgreiche oder nicht erfolgreiche Berufsausbildungen zu Verdnderungen
der Besetzungsstarken der einzelnen Zonen der Erwerbsbeteiligung fihren und insbesonde-
re, welche Rolle Betriebe dabei spielen. In einer Teilhabeperspektive stehen mindestens drei
.Leistungen” von Erwerbsarbeit im Vordergrund: Die Lohnhthe, die das Ausmafd ékonomi-
scher Teilhabe, Konsumchancen und Ressourcenverfligbarkeit beschreiben, die Beschafti-
gungssicherheit, die Einkommenschancen stabilisiert und die Beschaftigungsmaoglichkeiten,
die Chancen fir die Integration in das Erwerbsleben generieren.

Solche ,Leistungen” von Erwerbsarbeit werden erheblich durch betriebliche Strukturen be-
einflusst, denn diese bilden den jeweils zu einer Zeit gultigen Mdglichkeitsraum flr einen
Groliteil der Bevolkerung bezuglich des erreichbaren Ausmalf3es 6konomischer Teilhabe ab,
vermittelt Giber Teilhabe an Erwerbsarbeit'®. Dabei gilt als ein gesicherter empirischer Befund
zahlreicher Forschungsarbeiten, dass eine mangelnde Erwerbsintegration gerade am Beginn
eines individuellen Erwerbslebens massive Auswirkungen auf den spateren Grad der Er-
werbsintegration (und deren Qualitat) haben kann'®. Eine wichtige sozialpolitische Frage ist
dabei, ob solche (soziodkonomischen) Veranderungen eher vom Sozialsystem (den Indivi-
duen bzw. Haushalten) oder dem Wirtschaftssystem (den verénderten betrieblichen Rah-
menbedingungen fur Beschaftigung, etwa ein ,upgrading” der Belegschaften) ausgehen bzw.
in welchem Ausmal’ das eine oder andere der Fall ist.

Zusammenfassend lasst sich flr diesen Abschnitt festhalten, dass sich die Entwicklung der
im Forschungsprojekt durchzufihrenden Arbeiten aus Theorien der wirtschafts- und sozial-
wissenschaftlichen Forschung ableiten. Die theoretischen Ansatzpunkte fiir konkrete empiri-
sche Fragestellungen sind weiter auszudifferenzieren, wenn die tatsachliche datenschutz-
rechtlich genehmigte Datenverfligbarkeit bekannt ist.

1 50 haben etwa Arbeitslose eine geringere politische Partizipation bzw. biirgerschaftliches Engage-
ment als andere Erwerbspersonengruppen (z.B. DATHE 2005). Die Bedeutung kultureller Teilhabe,
insbesondere von Sprachkenntnissen, auch fur Arbeitsmarktvorgange ist offensichtlich. Aber es wird
im sozialpolitischen Raum etwa auch viel dartber diskutiert, ob bei der Unterschreitung gewisser 6ko-
nomischer Standards Uberhaupt noch eine reelle Chance auf gesellschaftliche Teilhabe besteht (etwa:
Hartz-1V-Sétze bei Kindern im schulpflichtigen Alter oder auch die Debatte um Mindestlohne). Am
bedeutsamsten ist in Erwerbsgesellschaften aber die normative Vorstellung, dass die Austibung einer
Vollzeittatigkeit auch eine mehr oder minder von staatlichen Transfers unabhangige gesellschaftliche
Teilhabe ermdglichen soll.

12 Entsprechende Operationalisierungen mit IAB-Personendaten werden in ALDA ET AL. (2004), ALDA
(2005) und ALDA/ BARTELHEIMER (2008) vorgenommen. Die Beitrdge setzen sich ausfuhrlich mit der
Datenbasis und den Auswertungspotenzialen und -mdéglichkeiten auseinander.

¥ Wenn Betriebe etwa nur Niedriglohnarbeitsplatze anbieten, Iasst sich — vielleicht trotz exzellenter
Ausbildung — auch nur ein niedriges Arbeitseinkommen verwirklichen (auch wenn anderes win-
schenswert ware).

' So nehmen etwa die Lohnunterschiede zwischen Mannern und Frauen mit zunehmendem Alter zu
(wobei dies auch ein Kohorteneffekt sein kann). Wie problematisch sich junge Menschen langfristig
entwickeln kénnen, die nach ihrer Schule keine ausreichenden Méglichkeiten der Erwerbsintegration
realisieren, ist ebenfalls Gegenstand sozialpolitischer Diskurse.
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Forschungshypothesen
Aus dem Forschungsansatz lassen sich folgende Hypothesen ableiten:

» Der Erwerbsverlauf und die Entwicklung des Erwerbseinkommens ehemaliger Auszubil-
dender werden durch die Hohe der Ausbildungskosten der ausbildenden Betriebe beein-
flusst.

» Betriebe mit geringen Ausbildungskosten bzw. Nettoertrdgen wahrend der Ausbildung
Ubernehmen selten Auszubildende. Ehemalige Auszubildende aus diesen Betrieben
wechseln folglich haufig nach der Ausbildung den Betrieb oder werden arbeitslos. Zudem
sind sie haufiger nicht ihrer Ausbildung entsprechend (also ausbildungsinadéaquat) be-
schaftigt.

» Da sie bei einem Arbeitgeberwechsel in der Regel einen Teil ihrer erworbenen Kenntnis-
se und Fahigkeiten nicht mehr einsetzen kénnen, sind die Léhne von Wechslern niedri-
ger als diejenigen von Ubernommenen Auszubildenden im gleichen Ausbildungsberuf.

» Betriebe mit hohen Ausbildungskosten tbernehmen zumindest einen Teil der Auszubil-
denden. Die Absolventen und Absloventinnen in diesen Betrieben haben eine ver-
gleichsweise hohe Beschaftigungsstabilitdt und, im Vergleich zu nicht Gibernommenen
und bei anderen Betrieben eingestellten Fachkraften, relativ hohe Léhne.

+ Die Ausbildung (und ggf. Ubernahme) von Auszubildenden erhoht mittel- bis langfristig
den Umsatz ausbildender Betriebe gegeniber vergleichbaren Nichtausbildungsbetrieben.
Ausbildende Betriebe weisen zudem eine hdohere Produktivitat der Beschaftigten und ei-
ne geringere Fluktuation des Personals auf.

Transfer

Aus den oben beschriebenen Analysen lassen sich Ansatzpunkte fur Steuerungsmaoglichkei-
ten sowohl auf der Makroebene (politische Handlungsempfehlungen), der Mesoebene (Be-
triebe) als auch der Mikroebene (Auszubildende) ableiten. Fir die Makroebene leisten dies
Analysen, die etwa aufzeigen, wie sich Arbeitslosigkeitsrisiken von ausgebildeten Fachkraf-
ten andern, wenn bei den entsprechenden Ausbildungsbetrieben Verschiebungen der Kos-
ten-Nutzen-Relationen der betrieblichen Berufsausbildung auftreten. Flr Betriebe lassen die
Ergebnisse Rickschlisse darauf zu, mit welchen Kosten-Nutzen-Relationen es gelingt, Aus-
gebildete Uber einen l&angeren Zeitraum (ausbildungsadaquat) zu beschéftigten und mit wel-
chen nicht. Fir junge Menschen, die vor der Ausbildungsentscheidung stehen, werden die
Analysen eine allgemeine Abschatzung ermdglichen, mit welchen Arbeitsmarktchancen und
-risiken sie (durchschnittlich) rechnen kénnen bzw. missen, wenn ihr Ausbildungsbetrieb die
Berufsausbildung in der einen oder anderen Weise organisiert und durchfuhrt. Bei einer sol-
chen Abschatzung sind jedoch die zu dem Zeitpunkt der Entscheidung vorherrschenden
Rahmenbedingungen mit zu berlcksichtigen. Schwerpunkt bei dem Transfer liegt vor allem
auf der Verdoffentlichung von wissenschaftlichen Aufsatzen und auf Vortragen bei nationalen
und internationalen Veranstaltungen. Dartber hinaus ist eine Publikation in einer der hausei-
genen Reihen (BWP, BIBB-Report) geplant. Es wird geprft, ob sich die Ergebnisse aus dem
Projekt auch fir eine Darstellung in einer Monografie eignen.

3. Konkretisierung des Vorgehens

Forschungsmethoden

Ziel des Projektes ist es, die Frage nach dem Nutzen der dualen Ausbildung fur Auszubil-
dende und Betriebe empirisch zu beantworten. Dazu werden die aus dem Projekt 2.1.203
.Kosten und Nutzen der betrieblichen Berufsausbildung“ gewonnenen Datenséatze der Aus-
bildungs- und Nichtausbildungsbetriebe weiter ausgewertet. Zusatzlich wird angestrebt, die
befragten Betriebe Uber die Betriebsnummer unmittelbar mit Informationen aus den Daten-
bestdnden der BA zu verknlpfen.
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Auf der einen Seite ist beabsichtigt, die ehemaligen Auszubildenden der Betriebe in der
BIBB-Kostenbefragung nach der Beendigung ihrer Ausbildung hinsichtlich ihres Erwerbsver-
laufes und -einkommens nachzuverfolgen. Auf der anderen Seite kann die Entwicklung von
ausbildenden Betrieben bezuglich ihrer Beschaftigtenstruktur und der Fluktuation von Ar-
beitskraften nachgezeichnet werden. Durch die Verknipfung von BIBB-Befragungs- mit Ge-
schaftsdaten der BA entsteht ein spezifischer Employer-Employee-Datensatz, der eine Be-
arbeitung der Fragestellungen auch unter Anwendung komplexer 6konometrischer Verfahren
ermdglicht. Es gibt verschiedene Mdglichkeiten, einen solchen Datensatz aufzubauen, wes-
wegen das Vorgehen auf der Datenebene im Folgenden néher beschrieben wird.

Die Basis fur den Aufbau der LEE-Daten bilden die Erhebungseinheiten aus der Kosten-
Nutzen-Erhebung fur das Jahr 2007. Von den insgesamt etwa 3.000 Betrieben mit giltigen
Interviews haben etwa 2.000 dieser Betriebe einer Verknipfung der Umfragedaten mit admi-
nistrativen Daten der BA zugestimmt. Die Verknupfung der Datenbestéande ist tUber die Be-
triebsnummer mdoglich, welche die zustimmenden Betriebe in der Befragung angegeben ha-
ben.

Nun lassen sich die Personendaten des IAB mit der Betriebsnummer verknlpfen, denn die
Betriebsnummer ist ein Bestandteil der jahrlich abzugebenden Meldungen der Arbeitgeber
an die Sozialversicherungstrager. Uber die Sozialversicherungsnummer lassen sich die Jah-
resmeldungen von Personen zu eindeutigen Erwerbsverlaufen zusammenfiihren. Erfasst
werden alle sozialversicherungspflichtigen Beschéftigungen in Deutschland, also auch alle,
die es zu beliebigen Zeitpunkten in denjenigen Betrieben gibt, die an der Kosten-Nutzen-
Erhebung 2007 teilgenommen haben. Uber die Jahresmeldungen werden unter anderem die
folgenden Merkmale fir alle Beschéftigten verfiigbar, wie

» die tagesgenaue Lohnhbhe,

» der Status der Beschéftigung (Voll-Teilzeit; geringflgig beschéftigt, Auszubildende),
» der Erwerbs- oder Ausbildungsberuf auf der Dreistellerebene und

» die Nationalitat und das Geschlecht der Beschéftigten.

Es gibt weitere, hier nicht genannte, aber auswertbare Merkmale fiir Beschaftigung. Dariiber
hinaus ist es moglich, fur alle sozialversicherungspflichtigen Personen — darunter auch dieje-
nigen, die sich in einer betrieblichen Berufsausbildung befanden® - nicht nur Informationen
zur Beschaftigung, sondern auch Informationen zu allen Arten von Kundenkontakt mit der
Bundesagentur fur Arbeit anzufiigen. Hierunter fallen etwa alle Arten von Arbeitslosigkeit
nach dem SGB Il (ALG [) und, bis zum Jahr 2004 auch die nach dem (jetzigen) SGB Il (ALG
II). Zudem decken die Daten die komplette sozialversicherungspflichtige Beschaftigung, das
sind Uber 80 Prozent der Erwerbstatigen in Deutschland, sowie den Kundenkontakt mit der
BA ab.

Aufgrund der stets eindeutig zuordenbaren Betriebsnummer lassen sich die Personendaten
aus den Sozialversicherungsmeldungen problemlos einzelnen Betrieben zuordnen. Durch
Aggregation der Personenmeldungen auf die Betriebsebene entsteht ein prozessproduzierter
Betriebsdatensatz. An Merkmalen kommen beliebige ,Mischungsanteile” der (aufbereiteten)
Merkmale der Beschéftigtenstatistik in Frage, also etwa die Anzahl der Mitarbeiter/-nnen, der
Auszubildenden, der Facharbeiter/-innen, der Frauen, der Nicht-Deutschen, von alteren Ar-
beithehmer/-innen, dem (durchschnittlichen) Lohnniveau des Betriebes und vieles mehr?®.

!> Der Beginn und die Beendigung einer Berufsausbildung sind seit 1991 meldepflichtige Ereignisse
der Arbeitgeber an die Sozialversicherungstrager.

'® Einen guten Uberblick tiber mogliche Betriebsmerkmale gibt die Datenbeschreibung zum Betriebs-
Historik-Panel des IAB-FDZ (SPENGLER 2007).
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Diese Angaben sind theoretisch tagesgenau vom Jahr 1975 bis zum aktuellen Rand verflg-
bar. Ublicherweise wird der Betriebsdatensatz einmal jahrlich (i.d.R. zum 30. Juni) oder aber
auch zum Ende eines jeden Quartals generiert"”.

Das oben Beschriebene wird nachfolgend bildhaft skizziert. Der Ausgangspunkt des geplan-
ten LEE-Datensatzes ist die Betriebsnummer der Kosten-Nutzen-Betriebe, der mit den Be-
schéaftigtenmeldungen zunéchst fir einen Zeitpunkt — sagen wir den 30. September 2007 —
angereichert wird. Fir einen Betrieb mit finf sozialversicherungspflichtig Beschéftigten kénn-
te das so wie in Abbildung 1 aussehen. Jedes Kéastchen steht fir eine beschéftigte Person.

Abb. 1: Musterbetrieb aus der Kosten-Nutzen-Erhebun g und seine Meldungen
an die Sozialversicherungstrager am 30. September 2 007

Betriebsnummer 12345678,

A19 | A22 F.38 F.43 H,52 Meldungen am 30. Sept. 2007

Legende: A: Auszubildende | F: Facharbeiter | H: Hochschulabsolventen
Die Zahlen kennzeichnen das Alter der Personen in Jahren

Der Musterbetrieb beschéaftigt am 30. September 2007 zwei Auszubildende, zwei Facharbei-
ter und einen Hochschulabsolventen. Demnach betragt der Auszubildenden- und Facharbei-
teranteil jeweils 40 Prozent, der Hochschulabsolventenanteil 20 Prozent. Das Durchschnitts-
alter im Betrieb betragt 34,8 Jahre. Solche Angaben — fir alle Betriebe in Deutschland —
minden in die Betriebsdatei der BA bzw. des |IABdarauf (obere Zeile) personell strukturiert
ist.

Abb. 2: Musterbetrieb aus der Kosten-Nutzen-Erhebun g und seine Meldungen an
die Sozialversicherungstrager am 30. September im Z  eitraum 2006 bis
2008

Betriebsnummer 12345678,
Meldungen am 30. Sept. 2008

H,29 | A,20 F,39 | F,44 | H,53

Betriebsnummer 12345678,
Meldungen am 30. Sept. 2007

A,19 | A)22 | F,38 | F,43 | H,52

Betriebsnummer 12345678,
Meldungen am 30. Sept. 2006

A,21 | F,37 | F,42 | H,51

Der/ die jungere Auszubildende war im Jahr 2006 noch nicht im Musterbetrieb. Der/ die alte-
re Auszubildende schliel3t im Jahr 2007 (erfolgreich) die Ausbildung ab und verlasst den Be-
trieb. Stattdessen stellt der Betrieb im Jahr 2008 einen/eine Hochschulabsolventen/
-absolventin ein. Die Aggregation der Personenmerkmale auf die Betriebsebene ergibt fur
den Auszubildendenanteil im Jahr 2006 25 Prozent, im Jahr 2007 40 Prozent und im Jahr
2008 20 Prozent.

" Zu beachten ist, dass es eine gewisse Zeitverzogerung bei der Bereitstellung der Beschaftigtenda-
ten gibt, denn nicht alle Arbeitgeber geben sofort am 02. Januar die Sozialversicherungsmeldungen
des Vorjahres fur alle ihre Beschéaftigten ab. Hinzu kommt, dass die Daten erst zu den Krankenkas-
sen, dann zu den Rententragern und erst danach an die Bundesagentur fur Arbeit bzw. das IAB
Ubermittelt werden. Die Wartezeiten fir eine einigermaf3en verlassliche Datengrundlage liegen bei 12
Monate nach Jahresende (etwa 95 Prozent aller Meldungen sind dann verfiigbar). Nach 18 Monaten
ist die Datenqualitat noch einmal verbessert (Fillgrad Uber 99 Prozent).
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Da die prozessproduzierten Datenbestande mit den Daten der Kosten-Nutzen-Erhebung
verbunden werden kdnnen, werden zum Beispiel Analysen mdglich, die untersuchen, inwie-
fern bestimmte Kosten-Nutzen-Relationen der betrieblichen Berufsausbildung zu bestimmten
Veréanderungen der betrieblichen Personalstruktur fiihren®. Natiirlich ist auch jederzeit der
umgekehrte Analyseweg mdoglich. Dann wird geprift, inwiefern die Veranderungen der be-
trieblichen Personalstruktur aus der Vergangenheit die Kosten-Nutzen-Relation der betriebli-
chen Berufsausbildung im Jahr 2007 beeinflusst. Soweit zu der Betriebsperspektive.

Die Personenperspektive lasst sich durch Analysen der Erwerbsverlaufe etwa der Auszubil-
denden darstellen. In Abbildung 3 wird dies skizziert.

Abb. 3: Darstellung des Erwerbsverlaufs einer/eines Auszubildenden in einem
LEE-Datensatz

Betriebsnummer 12345678,

H.29 | A,20 | F.39 | F44 | H,53 |
Meldungen am 30. Sept. 2008

(erneute) Aufnahme der

Ausbildung in Betrieb
mit Nr. 12345678 Betriebsnummer 12345678,
A19 | A22 | F,38 |F43 | H52 |

Meldungen am 30. Sept. 2007

arbeitslos/
Arbeit suchend

Betriebsnr.

87654321 — |A,21 |F,37 |F,42 |H,51 | Betriebsnummer 12345678,

Meldungen am 30. Sept. 2006

Bei einer Betrachtung der Erwerbsverlaufe stellt sich im Vergleich zu Abbildung 2 heraus,
dass in dem Musterbetrieb der/die jungere Auszubildende bereits im Vorjahr eine betriebli-
che Berufsausbildung begonnen hatte, diese aber im Verlauf des ersten Ausbildungsjahres
abbrach und anschliel3end — bis zur Neuaufnahme der Berufsausbildung im Musterbetrieb —
arbeitslos, bzw. Arbeit suchend gemeldet war. Ebenso gut lie3e sich — das wurde in Abbil-
dung 3 nicht dargestellt — fir den alteren Auszubildenden/die &ltere Auszubildende der Er-
werbsverlauf nach dem Austritt aus dem Musterbetrieb untersuchen. Es ist z.B. erkennbar,
ob die entsprechende Person arbeitslos wurde, eine neue Beschéftigung angetreten hat oder
auch nichts von beidem passierte. Auch hier ist es mdglich zu untersuchen, ob Kosten-
Nutzen-Relationen der Berufsausbildung der Betriebe einen direkten Einfluss auf die Er-
werbsverlaufe von Personen haben kdnnen.

Der entscheidende Punkt bei der Datenverkniipfung ist somit, dass fur die Erwerbsverlaufs-
analysen die Betriebsinformationen aus der Kosten-Nutzen-Erhebung als ,zusatzliche* Ana-
lysevariablen verwendet werden kénnen. So lieRe sich beispielsweise in Anlehnung an Ab-
bildung 3 analysieren, welche Betriebe mit welchen Kosten-Nutzen-Relationen ehemals ar-
beitslosen jungen Menschen eine Berufsausbildung erméglichen und welcher Typ der Aus-
bildung (z.B. investiv/produktiv) dann hauptséchlich anzutreffen ist. Das kann naturlich auch

¥ m vorliegenden Fall kdnnte es etwa Anzeichen geben, dass sich Ausbildung fur den Musterbetrieb
nicht lohnt, er deswegen den alteren Auszubildenden bzw. die altere Auszubildende nicht Gbernimmt
und lieber einen Hochschulabsolventen oder eine Hochschulabsolventin einstellt.
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jederzeit etwa im Vergleich zu den Jugendlichen erfolgen, die direkt im Anschluss an ihren
Schulbesuch eine betriebliche Berufsausbildung aufnehmen®. Es stellt sich z.B. die Frage,
inwiefern die beiden Personengruppen Uberhaupt — bezlglich der betrieblichen Kosten-
Nutzen-Relation der Berufsausbildung — in strukturell &hnlichen Betrieben ausgebildet wer-
den oder ob es sich dann auch in der Regel um verschiedene Betriebstypen handelt? Die
Beantwortung solcher Fragen wirft etwas Licht auf mégliche Pfadabhéngigkeiten in Erwerbs-
verlaufen, insbesondere darauf, inwiefern daflir eher personliche oder betriebliche Merkmale
verantwortlich sind und in welcher Art und Weise beide auf dem deutschen Arbeitsmarkt mit-
einander korrespondieren.

Die angesprochenen inhaltlichen Fragestellungen sind selbstverstandlich nur skizzenhafte
Beispiele fur mdgliche Auswertungen. Das inhaltlich Mdgliche wird dann durch den Merk-
malskanon festgelegt, den die Daten beinhalten. Die Festlegung dieses Merkmalskanons flr
die IAB-Daten auf der Betriebs- und Personenebene — angelehnt an die inhaltlich interessie-
renden Fragestellungen (vgl. Abschnitt Projektziele) — wird eine der ersten Projektaufgaben
sein®®. Daran anschlieRend bereitet das IAB die ersten so definierten Betriebs- und Perso-
nendaten auf und stellt sie fur die inhaltlichen Auswertungen zur Verfigung. Im (Uberjahri-
gen) Projektverlauf wird es jahrlich zu neuen Datenziehungen kommen. Diese fligen jeweils
das aktuellste verfugbare Jahr fur die Beschaftigtendaten zu den bereits bestehenden Da-
tenbestanden hinzu.

Der zusétzliche Nutzen dieser wiederholten und aktualisierten Datenausziige besteht insbe-
sondere darin, dass auch Uber den Erwerbsbeginn hinaus (Erwerbs-)Verlaufe von Auszubil-
denden und die Entwicklung ausbildender Betriebe untersucht werden kdnnen. Mitte des
Jahres 2010 werden Beschéftigtendaten lediglich bis einschliel3lich des Jahres 2008 vorlie-
gen. Zu diesem Zeitpunkt kann der Erwerbseinstieg derjenigen Auszubildenden beobachtet
werden, die sich im Berichtsjahr der BIBB-Kosten- und Nutzenerhebung (2007) in ihrem letz-
ten Lehrjahr befanden. Bis zum Ende der Projektlaufzeit (2012) kénnen fir diese Gruppe von
Auszubildenden dann die ersten drei Jahre nach dem Ende der Ausbildung abgebildet wer-
den.

Als Verfahren zur Analyse der LEE-Datensatze bietet sich insbesondere die Mehrebenen-
analyse an (RABE-HESKETH/SKRONDAL 2008). Hiermit konnen Einflussstarken der personli-
chen und betrieblichen Ebene mittels regressionsanalytischer Verfahren berechnet werden.
Das schliel3t eine Varianzzerlegung auf der unteren (Personen) und oberen (Betriebe) Ebene
ebenso ein wie die Interaktion zwischen den beiden Ebenen. Allgemein finden hierarchische
Modelle Anwendung, wenn die Datenstruktur einer Untersuchungspopulation mehrere Ebe-
nen, das heil3t, eine hierarchische Ordnung aufweist und die zu erklarende Variable simultan
durch Merkmale verschiedener Ebenen erklart werden soll. Haufige Anwendungsfélle sind
Schuler/-innen/Schulklassen innerhalb von Schulen oder eben auch, wie im vorliegenden
Fall, Personen (Auszubildende) in Betrieben.

DarlUber hinaus kommen bei der Analyse von Betriebspaneldaten regressionsbasierte Pan-
elmodelle zur Anwendung. Neben den gangigen Modellen mit ,Random*- und ,Fixed-Effects”
werden auch Mischmodelle, bei denen sowohl zeitvariante als auch zeitinvariante Einfluss-
merkmale berucksichtigt werden kdnnen, eingesetzt (WOOLDRIDGE 2002). Zudem ist geplant,
sogenannte GMM (,General Method of Moments“-)Modelle zu spezifizieren (ROODMAN
2008). Diese sind insbesondere bei einer groRen Stichprobe, aber wenigen Messzeitpunkten

19 Auf der Datenebene genauer: Die vorher nicht arbeitslos oder Arbeit suchend oder in einem ande-
ren Betrieb als Beschaftigte oder Auszubildende gemeldet waren.

2 Alle verfigbaren Merkmale aus der Beschéaftigten- und den verschiedenen Geschéftsstatistiken der
BA durfen aus datenschutzrechtlichen Griinden nicht zusammen mit sehr ausfuhrlichen Betriebsinfor-
mationen aufgrund erhdhter Reidentifikationsrisiken ausgewertet werden. Die SGB schreiben diesbe-
zlglich eine Beschrankung auf das inhaltlich absolut Notwendige vor.

19



ein adaquates Mittel, um Uber die Instrumentalisierung der abhangigen und unabhéngigen
Variablen das Problem der Endogenitat zu behandeln.

Interne und externe Beratung

Methodischer Sachverstand wird intern durch die Mitarbeit des Leiters des Forschungsda-
tenzentrums (FDZ) des BIBB, DR. ALDA, eingebracht. Dartber hinaus wird durch die Koope-
ration mit dem Institut fir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) sowie mit weiteren inter-
nationalen Kooperationspartnern (siehe Abschnitt Kooperationen) externe Methodenexperti-
se in dem Projekt verankert. Ferner ist vorgesehen, im BIBB-Arbeitskreis ,Quantitative Me-
thoden" Uber das methodische Vorgehen zu berichten.

Kooperationen

Kooperationspartner sowohl bei der Verknipfung von BIBB-Befragungs- mit Geschéftsdaten
der BA als auch bei der Auswertung der LEE-Datensatze ist das Institut fir Arbeitsmarkt-
und Berufsforschung (IAB). Des Weiteren soll im Rahmen des Projektes die Zusammenar-
beit mit der Forschungsstelle fir Bildungsdkonomie der Universitdt Bern sowie dem Re-
search Centre for Education and the Labour Market (ROA) der Universitat Maastricht fortge-
setzt werden.

4. Projekt- und Meilensteinplanung

Nr. Meilenstein (MS) Termin

MS 1 Projektstart 01.01.2010
MS 2 Erste \{erknupfung der BIBB-Erhebungsdaten mit BA- 01.09.2010

Geschéftsdaten abgeschlossen

MS 3 Zwischenbericht erstellt 30.06.2011
MS 4 Projektkolloquium 30.09.2011
MS 5 Beitrag bei einer referierten Zeitschrift eingereicht 01.06.2012
MS 6 Abschlussbericht erstellt 31.12.2012
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Projektplan

1. Projektjahr (2010)
(Planung in Quartalen)

2. Projektjahr (2011)
(Planung in Quartalen)

3. Projektjahr (2012)
(Planung in Quartalen)

Arbeitspakete/Arbeitsschritte

Projektbeginn (MS 1)

Verknupfung der BIBB-Erhebungsdaten mit
BA-Geschaftsdaten (MS 2)

Erstellung einer Dokumentation tber die
Verknulpfung

Aufbereitung der Daten

Beginn Auswertung und Analyse

Zwischenbericht (MS 3)

Projektkolloquium (MS 4)

Erstellung von Publikationen (u.a. Beitrag
fur eine referierte Zeitschrift) (MS 5)

Fertigstellung Abschlussbericht (MS 6)
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1. Das Wichtigste in Kirze

In der dualen Ausbildung wird aufgrund der verschiedenen Lernorte ein komplexes Geflige
von Bedingungen fir die Entwicklung beruflicher Kompetenzen der Auszubildenden wirksam.
Im vorliegenden Projekt steht die Frage im Mittelpunkt, welche Bedingungen am Lernort Be-
trieb einen mafgeblichen Einfluss auf die Entwicklung der Fachkompetenz als eine Facette
beruflicher Handlungskompetenz von Auszubildenden haben. Zu diesem Zweck werden so-
wohl Erhebungsinstrumente fir Input- und Prozessqualitdten betrieblicher Ausbildung, als
auch Testverfahren nach der Iltem-Response-Theorie fur die Fachkompetenz bei Auszubil-
denden der Mechatronik und der Fachinformatik entwickelt. Die Erfassung der Fachkompe-
tenz erfolgt damit, in Analogie an das europdaische VET-LSA, mittels simulationsorientierter
Testverfahren. Daruber hinaus leistet die vorliegende Studie einen Beitrag zur Qualitatsdis-
kussion in der beruflichen Bildung, indem der Einfluss verschiedener Qualitdtsmerkmale auf
die Entwicklung der Fachkompetenz ermittelt wird. Fur die konkrete Umsetzung kommt ein
Langsschnittdesign mit Panelcharakter zur Anwendung. Zu insgesamt sieben Messzeitpunk-
ten werden Daten zu Qualitditsmerkmalen der betrieblichen Ausbildung und zur Fachkompe-
tenz der Auszubildenden erhoben und miteinander in Beziehung gesetzt. Damit sollen Er-
kenntnisse Uber die Entwicklung der Fachkompetenz Uber die gesamte Ausbildungszeit hin-
weg gewonnen werden. Im Anschluss daran werden in einer zweiten Projektphase die Er-
gebnisse der Testverfahren mit den Ergebnissen der Zwischen- und Abschlussprifungen der
Auszubildenden in Zusammenhang gebracht.

Durch das Projekt werden sowohl Erkenntnisse zur Qualitatsdiskussion in der beruflichen
Bildung als auch Beitrdge zu dem noch jungen Forschungsfeld der Kompetenzmodellierung
und -messung im Berufsbildungsbereich geliefert. Insgesamt verfolgt das Projekt drei zentra-
le Ziele: Es sollen anwendbare Messinstrumente zur Erfassung beruflicher Kompetenzen
entwickelt sowie der Einfluss verschiedener Qualitatsmerkmale auf die Kompetenzentwick-
lung untersucht werden, um gezielte Gestaltungsempfehlungen fir die betriebliche Ausbil-
dung ableiten zu kénnen. Diese beinhalten sowohl Hinweise zur Gite der ausbildenden Be-
triebe als auch zur Qualifizierung des Ausbildungspersonals und erméglichen somit eine Pro-
filierung bestehender Rahmenlehrplane fur die Ausbilderqualifizierung. Schlie3lich wird die
Korrespondenz zwischen den Testverfahren zur Fachkompetenz und den Prifungen in der
dualen Ausbildung analysiert.

Nach Abschluss des Projekts bieten sich verschiedene Verwendungsmdglichkeiten fir die
entwickelten Instrumente an. So wird untersucht, inwieweit Elemente der Testverfahren als
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Prifungsinstrumente in der Ausbildungspraxis zum Einsatz kommen konnten. Schlielich
eignen sich die entwickelten Verfahren zur Messung betrieblicher Ausbildungsqualitat auch
als Evaluationsinstrumente fir die Ausbildungspraxis.

2. Forschungsbegrindende Angaben

Zuordnung zu den Themenschwerpunkten des BIBB

Das geplante Forschungsprojekt lasst sich zwei Themenschwerpunkten des Mittelfristigen
Forschungs- und Entwicklungsprogramms des Bundesinstituts fur Berufshildung (BIBB) 2009
bis 2012 zuordnen. Es bestehen Bezige zum Themenschwerpunkt ,Modernisierung und
Qualitatssicherung der beruflichen Bildung“. Zum Unterpunkt ,Weiterentwicklung von Quali-
tatskonzepten und -dimensionen” wird die folgende Forschungsfrage formuliert: ,Wie kann
Qualitat in allen Bereichen beruflicher Bildung bestimmt, gesichert und verbessert werden?*
Durch die (Weiter-)Entwicklung von Instrumenten zur Erfassung betrieblicher Ausbildungs-
gualitat und die Erforschung der Beziehungen zwischen Input- und Prozessqualitdten der
Ausbildung einerseits und den Ergebnissen beruflicher Ausbildung andererseits werden
wertvolle empirische Beitrage zur Qualitatsdiskussion in der beruflichen Bildung geleistet.

Der zweite, projektrelevante Themenschwerpunkt des Programms ist der Bereich ,Lebens-
begleitendes Lernen, Durchlassigkeit und Gleichwertigkeit der Bildungswege"“. Hier ist u.a.
die Erforschung der Kompetenzentwicklung im Lebensverlauf vorgesehen. In diesem Zu-
sammenhang wird auf die Notwendigkeit verwiesen, Verfahren zur Messung und Diagnhose
von Kompetenzen zu entwickeln und zu erproben. Im vorliegenden Projekt sollen psycho-
metrische Verfahren fur die Fachkompetenz in zwei ausgewahlten Berufen entwickelt und
erprobt und somit ein Beitrag zur Anschlussfahigkeit der Berufsbildungsforschung in der
Kompetenzdiagnostik geleistet werden. Im Projekt werden die beiden Themenbereiche
»<Qualitatssicherung” und ,Kompetenzforschung“ aufeinander bezogen und Beziehungen
zwischen ihnen systematisch untersucht.

Problemdarstellung

Das Thema Qualitatssicherung hat im bildungspolitischen Kontext der letzten Jahre eine zu-
nehmende Aufmerksamkeit erfahren. In der Kopenhagener Erklarung (EUROPAISCHE KOM-
MISSION, 2002) werden u.a. die Qualitatssicherung der beruflichen Bildung und die Férderung
der Qualifikation des Personals in der beruflichen Bildung als zentrale Ziele genannt. Der
Begriff Qualitat kann sich jedoch je nach Kontext auf unterschiedliche Aspekte des Bildungs-
prozesses beziehen. EBBINGHAUS (2007) sowie KREKEL und BALLI (2007) unterscheiden
nach TIMMERMANN und WINDSCHILD (1996) im Rahmen der betrieblichen Bildung die folgen-
den Aspekte der Qualitat:

» Input (Voraussetzungen), z. B. Eingangsvoraussetzungen der Auszubildenden (u.a.
Vorkenntnisse, Intelligenz), Ausstattung, Curriculum (Inputqualitét),

e Throughput (Durchfihrung), z.B. Inhalt und Methodik der Lehre, Motivation der Teilneh-
mer/-innen (Prozessqualitat),

*  Output (Ergebnis), z.B. erworbene Kenntnisse, erreichter Abschluss (Outputqualitat),

* Transfer (Anwendung), d.h. Anwendung erworbenen Wissens in der Praxis sowie

e Outcome (Verwertung), z.B. Effizienz der Wissensanwendung, Verwendbarkeit des er-
zielten Abschlusses auf dem Arbeitsmarkt (Outcomequalitat)

Im Zusammenhang mit der Qualitatsdiskussion auf europdaischer Ebene spielen Output-/
Outcome-Faktoren eine besonders wichtige Rolle. Die Betrachtung der Qualitat darf sich
jedoch nicht nur auf einen dieser Aspekte beschranken, sondern muss alle Aspekte als
gleich wichtig betrachten. Eine umfassende Beurteilung von Output-/Outcome-Faktoren setzt
zwangslaufig die Berlcksichtigung der anderen Qualitdtsebenen voraus. Nur so kénnen im
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Ruckschluss Aussagen Uber das Bedingungsgeflige eines beobachteten Ergebnisses (Out-
come) getroffen werden.

Bei den Einflussfaktoren missen Inputqualitat und Prozessqualitat (Throughput) unterschie-
den werden. Wahrend Inputqualitat sich auf die Eingangsvoraussetzungen (beispielsweise
den Schulabschluss oder die Motivation der Auszubildenden zu Beginn der Ausbildung) be-
zieht, werden unter Prozessqualitat diejenigen Faktoren verstanden, die die Entwicklung der
Kompetenz wahrend der Durchfiihrung der Ausbildung beeinflussen. Ausbildungserfolg wie-
derum kann nur indirekt Gber Indikatoren der Ergebnisse der Ausbildung erfasst werden.
Hierbei sind die drei Ebenen Output, Transfer und Outcome zu unterscheiden. Samtliche
Versuche, die Kompetenz(-entwicklung) der Auszubildenden zu erfassen, sind dem Bereich
der Outputqualitdt zuzuordnen. Beispiele sind die Untersuchungen von Nickolaus et al.
(2008) zur Entwicklung der Fachkompetenz oder zum Niveau der Sozialkompetenzen der
Absolventen und Absolventinnen dualer oder vollzeitschulischer Ausbildungsgange (vgl.
MULLER, 2006).

In der Berufshildungspraxis zeigt sich die zunehmende Bedeutung der Qualitatsthematik in
der verstarkten Etablierung von Qualitatssicherungssystemen, die sich in der Regel starker
auf die Input- und Prozessqualitat fokussieren. So fihren aktuell beispielsweise einige Bun-
deslander Qualitatssicherungssysteme in den Berufsschulen ein. Mit der Implementierung
der Systeme wird die Hoffnung verbunden, Gber eine Verbesserung der Input- und Prozess-
qualitat eine Steigerung der Output- und Outcomequalitat zu bewirken (EULER, 2005). Auf
der Seite der Outputqualitat ist die Diskussion um die Kompetenzorientierung der beruflichen
Bildung anzusiedeln, bei der der Bildungsprozess zugunsten des Lernergebnisses in den
Hintergrund tritt. Der Européische Qualifikationsrahmen (EQR) (EUROPAISCHE KOMMISSION,
2008), als Instrument zur Forderung der Transparenz, ist beispielsweise stark an Lernergeb-
nissen/Kompetenzen und nicht am Input oder dem Lernprozess orientiert. Hierbei werden
Kenntnisse, Fertigkeiten und Kompetenzen, differenziert auf acht Niveaustufen, zur Einord-
nung von Bildungsergebnissen unterschieden. Die zunehmende Bedeutung von Kompeten-
zen an Stelle von Qualifikationen rickt gleichzeitig auch die Frage nach einer validen Mes-
sung von Kompetenzen in den Vordergrund. Obwohl sich je nach Zugang zur Qualitatsthe-
matik unterschiedliche Perspektiven ergeben, eine starker input- und prozessorientierte Sicht
auf der einen Seite und die output- bzw. outcomeorientierte Sicht mit kompetenzorientierter
Perspektive auf der anderen Seite, haben beide Forschungskontexte einen gemeinsamen
Bezugspunkt, dem sie sich von verschiedenen Seiten nahern: die Leistungsfahigkeit des
Berufsbhildungssystems.

Es gibt bislang nur wenige Studien, die systematisch und empirisch die Zusammenhéange
zwischen Input-/Prozessqualitét einerseits und Output-/Outcomequalitat andererseits unter-
suchen. Existierende Studien weisen meist spezifische Begrenzungen auf. So werden zwar
Inputqualitéaten (der Auszubildenden) und das Fachwissen am Ende der Ausbildung erhoben,
Daten zu Prozessqualitaten jedoch nicht einbezogen (LEHMANN & SEEBER, 2007). Andere
Studien umfassen Input-, Prozess- und Outputqualitét, bleiben aber auf die Grundstufe be-
trieblicher Ausbildung oder aber auf schulische Anteile der Ausbildung beschrankt (z.B. Ni-
CKOLAUS, GSCHWENDTNER & GEIREL, 2008). Zusammenhange zwischen beiden Seiten wer-
den deshalb haufig unterstellt, ohne genau zu wissen, welche Faktoren im Verlauf der Aus-
bildung tatsachlich einen Einfluss auf das Ergebnis haben und wie er sich genau auf3ert. Die
mangelhafte Befundlage ist u.a. darauf zurtickzufiihren, dass der Forschung bislang in den
meisten Domanen geeignete Instrumente zur Diagnostik beruflicher Kompetenzen fehlen.
Empirische Erkenntnisse zu diesem Thema sind jedoch von elementarer Bedeutung, um die
Effektivitdt von Bildungsprozessen beurteilen und die Wirksamkeit von Qualitatssicherungs-
malinahmen Uberprifen zu kdnnen und um anschlieRend eine gezielte Ausrichtung und Ge-
staltung zu ermdglichen.
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Projektziele

Das Projekt geht der Frage nach, welche Zusammenhéange zwischen Input- und Prozessdi-
mensionen der betrieblichen Ausbildungsqualitdt und den erworbenen Kompetenzen (Out-
putqualitat) der Auszubildenden zu unterschiedlichen Zeitpunkten in der Ausbildung beste-
hen. Konkret stellt sich die Frage, welche Dimensionen der Input- und Prozessqualitat be-
grifflich, theoretisch und praktisch unterschieden werden kénnen und wie diese untereinan-
der und auf die Outputqualitat wirken. Von den finf bei TIMMERMANN und WINDSCHILD (1996)
unterschiedenen Qualitdtsdimensionen werden somit die ersten drei — Input-, Prozess- und
Outputqualitat - betrachtet und die Beziehungen zwischen ihnen untersucht.

Auf der Eingangsseite sollen relevante Indikatoren der Input- und Prozessqualitat erfasst und
auf der Ergebnisseite mit Indikatoren ausgewéhlter Facetten der beruflichen Handlungskom-
petenz in Beziehung gesetzt werden. Mogliche Zusammenhange zwischen Qualitatsmerk-
malen des betrieblichen Ausbildungsprozesses und ausgewahlten Indikatoren der Kompe-
tenz von Auszubildenden werden auf diese Weise einer empirischen Uberpriifung zuganglich
gemacht. Die Ergebnisse sollen dazu beitragen, Qualitatsfaktoren betrieblicher Ausbildung
mit einer pradiktiven Kraft fur die in der Ausbildung erreichten Ziele der Kompetenzentwick-
lung zu identifizieren. Zugleich wird ein Beitrag zur Modellierung und Messung von berufli-
chen Kompetenzen geleistet. Bei den zu untersuchenden Outputqualitdten wird im Projekt
der Fokus auf die Fachkompetenz gelegt, da es unmdglich ist die berufliche Handlungskom-
petenz umfassend zu messen. Bei der Messung von Fachkompetenz kann hingegen auf
bisherigen Vorarbeiten aufgebaut werden (vgl. FEHRING 2007; NICKOLAUS 2008;
GSCHWENDTNER 2008; GEIREL 2008). Zu diesem Zweck sollen Tests fiur die Fachkompetenz
in den beiden Ausbildungsberufen Mechatroniker/-in und Fachinformatiker/-in konstruiert und
getestet werden, um anschlieRend als Instrumente zur Messung von Ausschnitten berufli-
cher Handlungskompetenz, also von Outputqualitdten der betrieblichen Ausbildung, zum
Einsatz zu kommen. Erganzend kommen weitere Instrumente fur die Messung von Output-
gualitaten, beispielsweise zur Motivation, zum Einsatz.

Forschungsstand

Seit den frihen 1970er Jahren haben sich verschiedene Studien auf der Grundlage einer
berufspadagogischen Konzeption von Outputqualitat mit dem Einfluss betrieblicher Rahmen-
bedingungen auf die Ergebnisse der Ausbildung befasst. Als Ausgangspunkt ist die Untersu-
chung der Edding-Kommission (1974) zu nennen, an die spéter die Arbeiten von MUNCH ET
AL. (1981), von JUNGKUNZ (1995) sowie von KIENZLER und WINz (2001) ankniipften. In dieser
Tradition stehen auch die aktuellen Forschungsarbeiten von KREWERTH (2007) bzw. KRE-
WERTH ET AL. (2008a, b) sowie von EBBINGHAUS (2007) bzw. EBBINGHAUS ET AL. (2008).
Wahrend KREWERTH ET AL. Zusammenhangen zwischen Aspekten der Input-, Prozess- und
Outputqualitat aus Sicht von Auszubildenden nachgeht, stehen bei EBBINGHAUS ET AL. Wir-
kungszusammenhéange zwischen den verschiedenen Teilqualititen aus betrieblicher Per-
spektive im Mittelpunkt.

Einflisse des Inputs auf das Ergebnis sind unbestritten. Dies zeigt beispielsweise die Studie
von NICKOLAUS, GSCHWENDTNER und GEIREL (2008), in der das fachspezifische Vorwissen
sich als starker Pradiktor des Lernzuwachses in der gewerblich-technischen Grundbildung
erwies. Auch der Einfluss der Intelligenz auf Lernprozesse ist gut untersucht (vgl. z.B. FRAN-
KE 2005). Es ist jedoch davon auszugehen, dass dem Prozess der Ausbildung ein eigener
Stellenwert als Bedingung des Kompetenzerwerbs beigemessen werden muss, da man nicht
davon ausgehen kann, dass qualitativ hochwertige Inputs auch einen erfolgreichen Kompe-
tenzerwerb sicherstellen. Vielmehr werden erst im Prozess der Ausbildung die Bedingungen
fur einen erfolgreichen Kompetenzerwerb geschaffen, wofir die (notwendigerweise) vorhan-
denen Inputs umgesetzt werden missen.
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Einige Studien bestatigen Zusammenhénge zwischen Input-, Prozess- und Outputdimensio-
nen in der betrieblichen Ausbildung, die sich allerdings nicht auf die Fachkompetenz, son-
dern auf andere Zieldimensionen beziehen. Zu nennen sind hier beispielsweise Studien zu
Ausschnitten der Sozialkompetenz (HAFELI, KRAFT & SCHALLBERGER 1988; HOFF, LEMPERT &
LAPPE 1991) bzw. zur moralischen Urteilsfahigkeit (BECK ET AL. 1996, 1998, 2000). Bezogen
auf die soziale Kompetenzentwicklung erwiesen sich die folgenden Prozessmerkmale als
relevant: Gestaltungsfreirdume, subjektive Bewertungen der Arbeits- und Ausbildungssituati-
on, Anforderungsgehalt der Arbeit, Konfrontation mit Konflikten, Kommunikations- und Ko-
operationsmoglichkeiten sowie Verantwortungsiibernahme (HAFELI, KRAFT & SCHALLBERGER
1988; HOFF, LEMPERT & LAPPE 1991; KARTNER, OTTO & WAHLER 1985)

Einige Autoren benennen Bedingungen des Kompetenzerwerbs — allerdings beziehen sie
sich dabei nicht speziell auf den Bereich Ausbildung. EDELMANN und TIPPELT (2007) bei-
spielsweise weisen in diesem Zusammenhang auf den Faktor Lernkultur und die Berticksich-
tigung methodisch-didaktischer sowie lerntheoretischer Erkenntnisse hin, ohne diese aber
auf der Umsetzungsebene zu konkretisieren. Sie raumen selbst ein, “dass diese plausiblen
Formulierungen noch der empirischen Konkretisierung bedirfen.” (EDELMANN und TIPPELT
2007, S. 133).

FRANKE (2005, S. 56) benennt Determinanten der Kompetenzentwicklung und bettet diese in
ein Rahmenmodell ein. Er unterscheidet Personeneigenschaften, das Erfahrungspotenzial
der Arbeit, Rahmenbedingungen der Téatigkeit und beglinstigende Erfahrungskontexte. Unter
den Personeneigenschaften, die dem Input zuzuordnen sind, erwdhnt er die kognitive
Grundausstattung (z.B. Intelligenzniveau, Konzentrationsfahigkeit, Verarbeitungskapazitét)
sowie Personlichkeitsfaktoren (z.B. seelische Gesundheit, Offenheit fur neuen Erfahrungen,
soziale Kontakte). Die Erfahrungspotenziale der Arbeit (z.B. Problemhaltigkeit, Abwechs-
lungsreichtum) sind eindeutig dem Prozess zuzuordnen. Nach seinen Angaben werden die-
se durch Ubergeordnete Rahmenbedingungen (z.B. Arbeitsklima, Stand der Technik) mode-
riert und wirken in Abhangigkeit von personenseitigen Merkmalen. FRANKE weist darauf hin,
dass bezlglich der einzelnen Merkmale nicht unbedingt von einem additiven Modell auszu-
gehen sei, da in Abhangigkeiten von Personenmerkmalen die Gefahr der Uberforderung fiir
den Lernenden bestehe. Unter Rahmenbedingungen der Tatigkeit werden Kooperationsmég-
lichkeiten und soziale Unterstiitzung genannt. Zuséatzlich erwahnt FRANKE begiinstigende
Erfahrungskontexte, die sich auf Faktoren aul3erhalb des Prozesses beziehen und ihn in
gewissem Sinne moderieren (z.B. Bildung, soziale Netzwerke, Position in Vereinen).

Auch der genaue Einfluss der Input- und Prozessmerkmale auf den Kompetenzerwerb ist
bisher nur in Anséatzen erforscht. Festzuhalten bleibt, dass bestimmte Input- und Prozess-
merkmale als Bedingungen des Kompetenzerwerbs immer wieder erwahnt werden. Sie sei-
en im Folgenden in Anlehnung an das Modell von KREWERTH ET AL. (2008a) in flinf Bereiche
unterteilt:

»  Kognitive und motivationale Voraussetzungen der Lernenden,

*  Ausbildungspersonal,

*  Arbeitsaufgaben (Inhalte und Methoden),

* Lernumgebung (materielle Ausstattung, Lehrmittel und R&ume) sowie

» Ausbildungsorganisation und Lernortkooperation (z.B. Ausbildungssteuerung und -
planung, Einsatz der Auszubildenden).

Im Rahmen des Projekts wird zu klaren sein, welche Merkmale dieser Bereiche zu berick-
sichtigen sind. An Hand bisheriger empirischer Befunde sollen diejenigen Merkmale ausge-
wahlt werden, von denen angenommen werden kann, dass sie einen bedeutsamen Effekt
auf die Fachkompetenz haben. NiCKOLAUS, GSCHWENDTNER und GEIREL (2008) beispielswei-
se stellen in einer Studie die Bedeutung des fachspezifischen Vorwissens und der Basisfer-
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tigkeiten wie Lesen und Rechnen fir die Entwicklung der Fachkompetenz bei Auszubilden-
den der KFZ-Mechatronik und der Elektronik heraus. Fir die Intelligenz wurden etwas gerin-
gere, aber immer noch bedeutende Zusammenhange festgestellt. Fir den Bereich der Lern-
haltigkeit von Aufgaben, was zum Beispiel den Tatigkeitsspielraum und die Anforderungsviel-
falt betrifft, weisen zahlreiche Studien von Bergmann Zusammenhange zu (selbstberichte-
ten) Kompetenzen auf (BERGMANN, POHLANDT, RICHTER, PIETRZYK & EISFELDT, 2004). Was
den Bereich des Ausbildungspersonals angeht, so ist davon auszugehen, dass die Qualifika-
tion des Ausbildungspersonals eine wichtige Rolle fiir die Kompetenzentwicklung der Auszu-
bildenden spielt (ULMER & JABLONKA, 2007).

Im Anschluss an die Auswahl verschiedener Qualitditsmerkmale werden Instrumente zu ihrer
Erfassung (weiter-) entwickelt, um ihren Einfluss auf die Kompetenzentwicklung untersuchen
zu kénnen. Mit der differenzierten Erfassung der Prozessmerkmale der Ausbildungsqualitat,
wie sie in diesem Projekt vorgesehen ist, erwarten wir grol3ere Effekte der betrieblichen Aus-
bildung auf die Motivations- und Kompetenzentwicklung nachweisen zu kdnnen.

Hinsichtlich des Outputs ist die Fille an konzeptionellen Beitrdgen zur Kompetenzmodellie-
rung kaum noch Uberschaubar. Den Versuch einer Zwischenbilanzierung unternimmt bei-
spielsweise BREUER (2006). Der Fille an konzeptionellen Beitrdgen steht eine leicht Gber-
schaubare Anzahl an Beitrdgen gegenuber, in denen der Versuch unternommen wird, die
Modellierung einer empirischen Uberprifung zu unterziehen. Erste Versuche, probabilisti-
sche Tests fur den berufsbildenden Bereich zu entwerfen, wurden im Projekt ULME unter-
nommen (vgl. z.B. LEHMANN, SEEBER, HUNGER & GANSFUSS, 2005; LEHMANN, SEEBER &
HUNGER, 2006; LEHMANN & SEEBER, 2007). Im Zuge der Vorbereitungen eines geplanten
VET-LSA werden die Arbeiten fir einzelne Berufe fortgefiihrt. Methodisch soll dabei die Er-
fassung durch eine Batterie aus Testverfahren und computersimulierten handlungsorientier-
ten Verfahren geschehen, die auf der Item-Response-Theorie basieren. Beispiele fur Test-
entwicklungen fur den gewerblich-technischen Bereich finden sich bei NICKOLAUS ET AL.
(2008), fur den kaufménnischen Bereich bei WINTHER (2008) bzw. WINTHER und ACHTENHA-
GEN (2008). Ein Alternativvorschlag mit entwicklungstheoretischem Hintergrund zur Erfas-
sung beruflicher Kompetenzen liegt aus dem Projekt KOMET vor (RAUNER, HAASLER, HEINE-
MANN & GROLLMANN, 2008). An die wenigen vorliegenden IRT-basierten Untersuchungen soll
im Projekt angeknupft und ein Beitrag zur Systematisierung und Erweiterung bestehender
Testverfahren zur Fachkompetenz geleistet werden.

Theoretische Basis

Die theoretische Basis zum Thema Input- und Prozessqualitdten der betrieblichen Ausbil-
dung bilden insbesondere arbeitspsychologische Theorien zur Arbeitsmotivation (z.B. Job
Characteristics Model von HACKMAN und OLDHAM, 1974, 1975), zu Aufgabenmerkmalen und
ihrem Einfluss auf Lernen, Arbeitsleistung und -motivation (z.B. HACKER, 1998), lerntheoreti-
sche Konzepte und Erkenntnisse aus der Lehr-Lernforschung (z.B. zur Relevanz verschie-
dener Einflussfaktoren) sowie organisationspsychologische Konzepte (z.B. zu Lernkultur in
Unternehmen) und kognitionspsychologische Erkenntnisse (z.B. zur Schwierigkeit von Auf-
gaben). Zur Beurteilung der Rolle des Ausbildungspersonals sind sozialpsychologische
Grundlagen von Interaktionsprozessen, z.B. zur Interaktionsqualitdt zwischen Auszubilden-
den und Ausbilder/-innen zu berlcksichtigen. Dartber hinaus sind Erkenntnisse aus der
Schulforschung, z.B. zum Einfluss fachlicher und padagogischer Eignung von Lehrkraften
bzw. zum Einfluss der Wahrnehmung der Kompetenz der Lehrenden auf die (Lern-)Motiva-
tion und den Lernerfolg auf ihre Ubertragbarkeit auf den Ausbildungskontext hin zu prifen.
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Auf der Outputseite — bei der Modellierung und Messung von Kompetenz — ist zunachst die
Diskussion zum Kompetenzbegriff zu beriicksichtigen und das eigene Kompetenzverstand-
nis zu explizieren. Im Anschluss an WEINERTS Kompetenzverstandnis in der Expertise fir die
OECD (WEINERT 1999), das bei Bildungsverantwortlichen sowie Bildungsforschern und -
forscherinnen auf weitgehende Zustimmung gestol3en ist, umfassen Kompetenzen uber
kognitive Komponenten hinaus auch Motivationen, Bereitschaften und Werthaltungen. Ins-
gesamt umfassen sie das Wissen, die Fahigkeiten, Fertigkeiten und Bereitschaften eines
Individuums, Aufgaben und Probleme erfolgreich und verantwortungsvoll I6sen zu kénnen.
WEINERT hat an gleicher Stelle jedoch in pragmatischer Perspektive vorgeschlagen, bei der
Erfassung der verschiedenen Kompetenzdimensionen Differenzierungen vorzunehmen und
kognitive und nicht-kognitive Kompetenzaspekte mit jeweils eigenen Instrumenten zu erfas-
sen. Dies bietet den Vorteil, dass deren Relation auf dieser Basis leichter zu analysieren ist.
Das vorliegende Projekt soll diesem Vorschlag folgen. In einer handlungstheoretischen Per-
spektive scheint es im Hinblick auf die nicht kognitiven Kompetenzaspekte angezeigt, neben
Motivationsauspragungen, die auch als potenzielle Pradiktoren der Fachkompetenz erhoben
werden, Kontrolliiberzeugungen zu erfassen, welchen zentrale Bedeutung fir die Ausbildung
von Handlungsabsichten und Handlungskontrolle zukommt (HOFF & HOHNER, 1992). Dabei
kann auf ein bereits erprobtes, in Anlehnung an HoFF und HOHNER (1992) entwickeltes In-
strument zurtckgegriffen werden.

Zur Modellierung und Erfassung der Fachkompetenz zeichnet sich nach den vorliegenden
Arbeiten (GEIREL 2008; NICKOLAUS, GSCHWENDTNER & ABELE, 2009; SEEBER, 2008; WINTHER
& ACHTENHAGEN, 2008) ab, dass zumindest zwei Dimensionen unterscheidbar sind: a) Wis-
sen/Verstandnis tber und von Sachverhalten und b) die Fahigkeit dieses Wissen auch situa-
tionsadaquat einzusetzen. Da die bisherigen Befunde zur Kompetenzstruktur in der Regel
auf post hoc Analysen beruhen, ist jedoch noch nicht auszuschlieBen, dass bei gezielter
Testentwicklung auch weitere Dimensionen (s.u.) identifiziert werden kdnnen.

Bei der Niveaumodellierung der Fachkompetenz spielen Merkmale, wie die Komplexitat einer
Situation (nach FRANKE (2005), die Anzahl der Variablen, Vernetztheit, Dynamik und
Intransparenz) sowie Lernziel-Klassifikationen (z.B. von BLOOM (1974) sowie ANDERSON &
KRATHWOHL (2001)), eine wichtige Rolle. DarUber hinaus sind kognitionspsychologische Er-
kenntnisse zum komplexen Problemlésen (z.B. DORNER, 1987; FUNKE, 2003) einzubeziehen.
Wichtige Hinweise lassen sich auch aus den Niveaumodellierungen im Elektrobereich und
bei Kfz-Mechatronikern und -Mechatronikerinnen (vgl. Abschnitt 3) gewinnen.

In einer ersten Annéherung soll von folgendem Rahmenmodell (vgl. Abb. 1) ausgegangen

werden, wobei die grau hinterlegten Felder und deren Zusammenhange einer genaueren
Analyse unterzogen werden sollen.
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Abb.1: Rahmenmodell fur die Entwicklung beruflicher Kompetenz in der
Dualen Ausbildung
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Forschungsfragen

Mit der Frage nach der Input- und Prozessqualitat der betrieblichen Ausbildung und deren
Einfluss auf die Entwicklung der Fachkompetenz entsteht zunachst Klarungsbedarf dahinge-
hend, wie betriebliche Bildungsqualitat angemessen erfasst werden kann und welches Wir-
kungsgeflecht fir die Kompetenzentwicklung generell von Bedeutung ist. Es geht daher ers-
tens um die Auswahl und Weiterentwicklung von Indikatoren der Input- und Prozessqualitat
der betrieblichen Ausbildung. Daran schlieen sich zweitens Arbeiten zur Modellierung und
Messung von Fachkompetenzen mittels eines computergestitzten Testverfahrens an.
SchlieBBlich werden drittens die Zusammenhange zwischen Input- und Prozessqualitéat be-
trieblicher Ausbildung und der Outputqualitat, hier insbesondere der Fachkompetenz der
Auszubildenden, gezielt untersucht. Die zentralen Forschungsfragen des Projekts lauten:

*  Welches sind die zentralen Qualitatsfaktoren betrieblicher Ausbildung fur die Fachkom-
petenzentwicklung?

*  Wie lassen sich die identifizierten Qualitatsfaktoren empirisch erfassen?

Welches Kompetenzmodell bildet die Fachkompetenz bei Mechatronikern und Me-
chatronikerinnen sowie bei Fachinformatikern und Fachinformatikerinnen am besten ab?

*  Wie lasst sich die Fachkompetenz bei Mechatronikern und Mechatronikerinnen sowie
bei Fachinformatikern und Fachinformatikerinnen adaquat messen?

*  Welche Zusammenhénge bestehen zwischen Merkmalen der Input- und Prozessqualitat
betrieblicher Bildung und der Fachkompetenz in den untersuchten Ausbildungsberufen?
(Erklarungsmodell fir die Kompetenzentwicklung)

» Unter welchen Bedingungen entwickeln Auszubildende mit schlechten Eingangsvoraus-
setzungen eine hohe Fachkompetenz? (kompensatorischer Effekt der Ausbildung)
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Welche Schlussfolgerungen lassen sich daraus fir die Gestaltung der betrieblichen
Ausbildung ziehen?

Forschungshypothesen
Das Projekt geht von folgenden forschungsleitenden Grundannahmen aus:

Die Qualitatsindikatoren der betrieblicher Ausbildung (Input- und Prozessqualitat) um-
fassen die funf Bereiche ,kognitive und motivationale Voraussetzungen der Lernenden®,
»Ausbildungspersonal, ,Arbeitsaufgaben”, ,Lernumgebung” und ,Ausbildungsorganisa-
tion®.

Betriebliche Ausbildungsbedingungen lassen sich durch eine schriftliche Befragung der
Auszubildenden und der Ausbildungsbetriebe adaquat erfassen.

Psychometrische Tests auf Basis der Item-Response-Theorie (Paper-pencil-Verfahren
und Computersimulationen) sind adaquate Instrumente zur Messung der Fachkompe-
tenz in den ausgewdahlten Berufen.

Auf dieser Grundlage werden folgende Hypothesen abgeleitet:

1. Zur vermuteten Struktur der Fachkompetenz in den beiden untersuchten Berufen werden

folgende Hypothesen formuliert:

» Im Berufsbhild Mechatroniker/-in zeichnet sich die Fachkompetenz durch eine zweidi-
mensionale Struktur, bestehend aus Fachwissen und fachspezifischer Problemlose-
fahigkeit, aus.

» Im Berufshild Fachinformatiker/-in ist die Fachkompetenz durch eine vierdimensionale
Struktur, bestehend aus kaufmannischer Kompetenz, Hard- und Softwarekenntnissen
und Kenntnissen von Systemarchitekturen sowie Kompetenzen in der Kundenbetreu-
ung, gekennzeichnet.

2. Fur die Niveaumodellierung lassen sich bekannte Schwierigkeitsindikatoren, wie z.B.

Lernzieltaxonomien und Differenzierung von Wissensarten (vgl. hierzu die Angaben unter
.Forschungsstand”), bestatigen. Zusatzlich lassen sich weitere Indikatoren, insbesondere
im kaufmannischen Anforderungsbereich, wie das Dekodieren von Informationen in
Kommunikationssituationen oder die Metakommunikation im Umgang mit Kunden, identi-
fizieren.

. Fur alle genannten Qualitatsbereiche der Input- und Prozessqualitat betrieblicher Ausbil-

dung wird ein positiver Zusammenhang mit der Entwicklung der Fachkompetenz erwartet.

Beispiele fur Konkretisierungen zu Hypothese 3:

* Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen den kognitiven Eingangsvoraus-
setzungen und der Auspragung der Fachkompetenz zum Zeitpunkt des Zwischen-
tests und des Abschlusstests. Es wird davon ausgegangen, dass der Zusammenhang
zum Zeitpunkt des Zwischentests groéRer ist als zum Zeitpunkt des Abschlusstests.

* Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen den Aufgabeneigenschaften (z.B.
der Lernhaltigkeit) und der Auspragung von Fachkompetenz.

» Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen den Merkmalen des Ausbildungs-
personals (z.B. Qualifikation, Attribution von Kompetenz durch die Auszubildenden)
und der Entwicklung von Fachkompetenz.

 Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen der Motivation (zu Beginn der
Ausbildung) und der Entwicklung von Fachkompetenz.

Weitere Hypothesen werden zu Beginn des Projekts aus den empirischen Befunden anderer
Studien abgleitet und ausdifferenziert. Die Hypothesen 1 und 2 werden mit Hilfe von Model-
len der Item-Response-Theorie, konkret mit Varianten des Rasch-Modells, Uberprift. Zur
Prifung der Hypothese 3 werden Strukturgleichungsmodelle herangezogen.
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Transfer

Im Rahmen des Projekts werden Instrumente zur Erfassung der betrieblichen Ausbildungs-
qualitat (Input- und Prozessqualitat) und zur Messung von Fachkompetenz (Outputqualitét)
in den Ausbildungsberufen Mechatroniker/-in und Fachinformatiker/-in (weiter-)entwickelt.
Diese stehen anschlieRend auch fur andere Zwecke zur Verfiigung. Die Instrumente zur
Kompetenzmessung kdnnten beispielsweise im Rahmen kompetenzorientierter Prifungen
eingesetzt werden oder als Kriterium zur Validierung von Abschlussprifungen dienen.

Aus den Ergebnissen kénnen Rickschlisse auf die kompetenzférderliche Gestaltung von
Berufsbildung in Betrieben gezogen und auf dieser Basis Gestaltungshinweise formuliert
werden. Diese beziehen sich sowohl auf die Organisation der Ausbildung und die Gestaltung
der Lernumgebung als auch auf das Ausbildungspersonal. Hier kdnnen die Ergebnisse dazu
beitragen, die Konzepte zur Ausbilderqualifizierung zu profilieren und gegebenenfalls zu op-
timieren.

Die Projektergebnisse werden auf Konferenzen vorgestellt sowie in Veroffentlichungen far
verschiedene Adressatenkreise (Politik, Wissenschaft, Berufsbildungspraxis) aufbereitet.

3. Konkretisierung des Vorgehens

Forschungsmethoden
Im Rahmen des Projekts werden Erhebungsinstrumente flur die Input-, Prozess- und fir die
Outputqualitét des betrieblichen Ausbildungsprozesses weiterentwickelt und eingesetzt.

(Weiter-)Entwicklung von Instrumenten zur Erfassung der Input- und Prozessqualitat
der Ausbildung

Zur Erfassung der betrieblichen Bildungsqualitat (Prozessqualitat) kommt in verschiedenen
Studien (z.B. NICKOLAUS, GSCHWENDTNER & GEIREL 2008; NICKOLAUS, KNOLL & GSCHWENDT-
NER 2006; NICKOLAUS, HEINZMANN & KNOLL 2005) eine leicht veranderte Variante des Mann-
heimer Inventars zur Erfassung betrieblicher Ausbildungssituationen (MIZEBA) zum Einsatz
(ZIMMERMANN, WILD & MULLER, 1999). Ziel des Instruments ist die Erfassung von Merkmalen
der betrieblichen Lernumwelt, von denen anzunehmen ist, dass sie solche Kompetenzen
fordern, die als Ziele beruflicher Bildung gelten kdnnen. Im MIZEBA werden die Qualitats-
merkmale durch eine schriftliche Befragung der Auszubildenden erhoben. Fir das vorliegen-
de Projekt wird das Instrument Uberarbeitet und fur Qualitatsbereiche, die bisher unterrepra-
sentiert sind (z.B. das Thema Ausbildungspersonal), werden erganzende Skalen entwickelt,
die den Auszubildenden ebenfalls in schriftlicher Form vorgelegt werden. Um verschiedene
Perspektiven zu bertcksichtigen und um die Messgenauigkeit sowie das Spektrum zugangli-
cher Informationen zu erhéhen, werden erganzend schriftliche (ggf. auch telefonische) Be-
fragungen der beteiligten Ausbildungsbetriebe durchgefiihrt. Bei der Konstruktion der ergan-
zenden Erhebungsinstrumente zu Input- und Prozessqualitat fir die Auszubildenden und die
Ausbildungsbetriebe werden die Qualitatsbereiche und Erhebungsinstrumente aus den For-
schungsprojekten von EBBINGHAUS (2007) und KREWERTH (2007) bertcksichtigt.

Zur Erfassung der Motivation soll auf bereits vorliegende und mehrfach erprobte Instrumen-
tarien in Anlehnung an PRENZEL ET AL. (1996,1998) zurlick gegriffen werden.

Die schulische Ausbildungsqualitat bzw. jene Aspekte, die in vorliegenden Studien als wich-
tige Pradiktoren der Kompetenzentwicklung ausgewiesen wurden (NICKOLAUS, HEINZMANN &
KNOLL 2005; NICKOLAUS, KNOLL & GSCHWENDTNER 2006), werden kontrolliert. Das betrifft z.B.
die Klarheit des Unterrichts, die Adaptivitat, insbesondere auch Uberforderungswahrneh-
mungen, die bedarfsgerechte Unterstitzung, das den Lehrenden zugeschriebene inhaltliche
und auf den Lernfortschritt gerichtete Interesse sowie Beziige zu den praktischen Anforde-
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rungen und damit verbundene Relevanzzuschreibungen. Auch hierfir liegen Instrumente in
erprobter Form aus DFG-Projekten der Universitat Stuttgart, Lehrstuhl PROF. DR. NICKOLAUS,
Vor.

Entwicklung der Testinstrumente zur Modellierung de r Fachkompetenz (Outputquali-

tét)

Seit den PISA-Studien kénnen Testkonstruktionen auf Basis der Item-Response-Theorie als
wiinschenswerter Standard fur die Kompetenzmessung betrachtet werden. Tests auf der
Grundlage dieses Testmodells bieten gegeniiber Konstruktionen nach der Klassischen Test-
theorie insbesondere den Vorteil, dass sie entscheidende Zusatzinformationen tber die Auf-
gabenschwierigkeiten und die Fahigkeiten der Probanden ermitteln. Ziel ist es, im Rahmen
des Projekts, Testverfahren nach der Item-Response-Theorie fir die Messung der Fach-
kompetenz bei Mechatronikern und Mechatronikerinnen sowie bei Fachinformatikern und
Fachinformatikerinnen zu entwickeln, um somit ein valides Messinstrument fur die Outputsei-
te zur Verfigung zu haben.

Es ist vorgesehen, die Testmaterialien in enger Kooperation mit Experten und Expertinnen
(Ausbildungspersonal, Lehrkraften und Prifungsexperten und -expertinnen) zu entwickeln
und dabei konsequent den fachlichen Handlungskontext zu fokussieren. Prinzipiell kommen
folgende Testformen in Frage: Paper-Pencil-Tests (offene und geschlossene Fragestellun-
gen), Simulationen fachlicher Anforderungssituationen, reale Anforderungssituationen sowie
Selbst- und Fremdeinschatzungen. Fir die Erfassung des Fachwissens ist vorgesehen, mit
Paper-Pencil-Formaten zu arbeiten. Zur Abschatzung der fachlichen Problemldseféhigkeit
werden erganzend Simulationen herangezogen, die sich in Vorarbeiten zu einem VET-LSA
als valide zur Abschéatzung fachlicher Performanz erwiesen haben. Zusétzlich kommen In-
strumente zur Erfassung von Motivation und Kontrollkognitionen zum Einsatz, womit gewahr-
leistet wird, dass zentrale Aspekte beruflicher Handlungskompetenz zuverlassig abgeschatzt
werden konnen (LEHMANN & SEEBER, 2007; NICKOLAUS, GSCHWENDTNER & GEIREL, 2008;
GEIREL, 2008; GSCHWENDTNER, 2009, NICKOLAUS, GSCHWENDTNER & ABELE, 2009).

Als Untersuchungsgegenstand wurden die beiden Ausbildungsberufe Mechatroniker/-in und
Fachinformatiker/-in ausgewahlt. Fir die Auswahl der Berufe sind a) der Anschluss an den
Forschungsstand und b) strukturelle Uberlegungen leitend. So liegen fiir den Beruf Me-
chatroniker/-in bereits Ergebnisse zu den verwandten gewerblich-technischen Berufen KFZz-
Mechatroniker/-in und Elektroniker/-in fir Energie- und Geb&audetechnik vor (NICKOLAUS,
GSCHWENDTNER & GEIREL, 2008). Auch werden diese Berufe voraussichtlich in ein VET-LSA
aufgenommen werden. Eine weitere laufende Arbeit bezieht sich auf die Kompetenzmodel-
lierung im Baubereich. Die bereits vorliegenden Arbeiten bieten eine Reihe von Anknip-
fungspunkten fur die Hypothesengenerierung zur Dimensionalitat und zu den Niveaustufen
der Fachkompetenz. Es ist dartiber hinaus anzunehmen, dass sie eine substantielle Erweite-
rung des Kompetenzspektrums erzielen. Auch fir den Beruf Fachinformatiker/-in mit seinen
kaufméannisch und dienstleistungsorientierten Kompetenzanforderungen existieren Vorarbei-
ten, an die angeknipft werden soll. Auf diese Weise ergibt sich die Mdglichkeit, eine ganze
Gruppe von Berufen systematisch zu untersuchen und zugleich Unterschiede zwischen den
Anforderungen und den Kompetenzen der Auszubildenden in den jeweiligen Berufen zu
Uberprifen. Interessant ist in diesem Zusammenhang auch ein Vergleich der Ergebnisse in
Ausbildungsberufen mit unterschiedlichen Eingangsvoraussetzungen. Aufgrund struktureller
Uberlegungen werden mit dem Beruf Mechatroniker/-in und Fachinformatiker/-in zwei mo-
derne Berufe aufgenommen, die einerseits, wie im Falle des Fachinformatikers/der Fachin-
formatikerin quantitativ bedeutsam sind und zum anderen aufgrund ihrer breitangelegten
Anforderungsmerkmale eine Reihe von Kompetenzdimensionen aufweisen, die mdglicher-
weise auch in anderen Berufen mit ahnlichen Anforderungsmerkmalen identifiziert werden
kénnen. Der Beruf Fachinformatiker/-in stellt dariber hinaus aufgrund der Kombination aus
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technischen und Dienstleistungsanteilen eine interessante Erganzung zu den rein gewerb-
lich-technischen Berufen dar, da er sowohl Schnittstellen zu dieser Berufsgruppe als auch
einige Spezifika aufweist. Nicht zuletzt handelt es sich um einen zukunftstrachtigen Beruf, an
den sich im Anschluss weitere angliedern lassen. Fir jeden Beruf werden drei Tests fur die
Erfassung des Fachwissens (Eingangs-, Zwischen-, Abschlusstest) sowie eine Simulation
zur Erfassung der fachspezifischen Problemlésefahigkeit entwickelt.

a) Mechatroniker/-innen

Ausgehend von den Vorarbeiten im Metall- und Elektrobereich ist anzunehmen, dass eine
zweidimensionale Kompetenzstruktur identifiziert werden kann (Fachwissen; fachspezifische
Problemlosefahigkeit). Ob sich auch hier - wie beim Beruf Kfz-Mechatroniker/-in in der
Grundausbildung - keine eigenen Dimensionen flur metall- und elektrotechnische Kompeten-
zen sowie fiur deklaratives und prozedurales Wissen nachweisen lassen, ist zu prifen. Um
diese Prifung zu ermdglichen, wird bei der Testgestaltung auf eine hinreichende Itemanzahl
je potenzieller Kompetenzdimension geachtet.

Zur Niveaumodellierung kann ebenfalls an die obigen Vorarbeiten angeknlpft werden, wobei

sich in den vorliegenden Studien folgende Merkmale als bedeutsam erwiesen haben:

* inhaltliche Komplexitat, kognitiver Prozess (funktionale Modellierung) (WINTHER, 2008),

* BLOOM'SCHE Taxonomie, Wissensvernetztheit, Vertrautheit (GSCHWENDTNER, 2008; NI-
CKOLAUS, GSCHWENDTNER & GEIREL, 2008),

. Hinweisglute des Tabellenbuches bzw. curriculares Gewicht; BLOOM SCHE Taxonomie
(GEIREL, 2008), des Weiteren substantielle, bivariate Korrelationen zu Modellierungsnot-
wendigkeit und Anzahl der Lésungsschritte,

e Konzeptwissen (Struktur- und Zusammenhangswissen); prozedurales Wissen; Verknup-
fung von Konzept- und prozeduralem Wissen; lernfeldiibergreifende Aufgaben (SEEBER,
2008).

b) Fachinformatiker/-innen

Fur Fachinformatiker/-innen liegen bisher nur wenige anschlussfahige Vorarbeiten vor. Der
im Rahmen von ULME Il entwickelte Fachleistungstest setzt auf dem Rahmenlehrplan der
KMK von 1997 auf und umfasst neben berufstibergreifenden Inhaltsbereichen, die fur alle IT-
Berufe galten, berufsspezifische Qualifikationen zur Fachrichtung Anwendungsentwicklung
oder Systemintegration. Der Test wurde so konstruiert, dass er in beiden Fachrichtungen
eingesetzt werden konnte (FEHRING, 2007). Eine Skalierung des Tests konnte aufgrund ge-
ringer Fallzahlen nicht vorgenommen werden. Gleichwohl geben die Ergebnisse erste Hin-
weise auf die Schwierigkeitsgrade verschiedener Aufgabentypen (FEHRING, 2007, S. 223f.).
Vor dem Hintergrund des limitierten Forschungsstandes ist als erster Schritt ein Workshop
mit Experten und Expertinnen aus den relevanten Berufsfeldern, den Prifungskommissio-
nen, der Aus- und Weiterbildung sowie mit Lehrkraften vorgesehen. In diesem Rahmen sol-
len die die Testentwicklung leitenden Anforderungsprofile fixiert werden. Erganzend dienen
curriculare Fixierungen und die Anforderungsmerkmale der Prifungen sowie die Ergebnisse
aus ULME Il als Referenz.

Strukturell ist in diesem Beruf davon auszugehen, dass die kaufmannischen Kompetenzbe-
reiche gegebenenfalls eine eigenstédndige Kompetenzdimension darstellen. Ebenso ware
denkbar, dass fir Hard- und Softwareanforderungen, Systemarchitekturen oder auch Kun-
denbetreuung eigene Kompetenzdimensionen identifiziert werden kénnen. Aus einer Kompe-
tenzstrukturperspektive heraus ist es auch interessant, dass in diesem Beruf sowohl kon-
struktive (z.B. Netzwerkkonfiguration vornehmen) als auch analytische Anforderungen (z.B.
Fehlersuche und -beseitigung) eine wichtige Rolle spielen.

Fur die Niveaumodellierung ist davon auszugehen, dass sich @hnliche Merkmale wie in den
anderen Domanen als bedeutsam erweisen; dafur sprechen auch die Ergebnisse aus ULME
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lll. Zur Auslotung weiterer, domanenspezifischer Schwierigkeitsmerkmale sind sogenannte
.cognitive labs* (WiLLIS, 1999), in welchen die bei der Losung der Aufgaben auftretenden
Barrieren erschlossen werden kénnen, vorgesehen.

Stichprobe

Um Erklarungsmodelle zur Kompetenzentwicklung generieren zu kénnen und dabei insbe-
sondere eine hinreichende Varianz der Indikatoren betrieblicher Ausbildungsqualitat zu si-
chern, ist vorgesehen, je Beruf 720 Auszubildende (12-15 Klassen) aus drei bis vier Bundes-
landern (voraussichtlich NRW, Baden-Wrttemberg, Hessen und ein ostdeutsches Bundes-
land) einzubeziehen. Wegen der zwei Erhebungszeitpunkte (s.u.) wird eine Mortalitatsrate
von ca. 20% unterstellt; dies entspricht einer erhofften Nettostichprobe von 600 Auszubil-
denden je Beruf. Damit ergibt sich fir das Projekt eine Gesamtstichprobe von 1440 Auszu-
bildenden (48-60Klassen). Die Unterstellung einer Mortalitatsrate von 20% basiert dabei auf
Erfahrungen aus anderen Studien in der Befragung von Klassenverbéanden, die mit Unter-
stitzung von Lehrkraften aus Berufsschulen auch Uber einen langeren Zeitraum nur eine
geringe Anzahl von Ausfallgouten aufweisen. Auch liegen die Vertragslésungsquoten in bei-
den Berufen weit unter der angenommenen Mortalitatsrate (durchschnittliche jahrliche Ver-
tragslosungsquote im Zeitraum 1999-2008: Fachinformatiker/-innen Uber beide Fachrichtun-
gen 12% und Mechatroniker/-innen 6%). Der Zugang zur Stichprobe erfolgt Gber die Berufs-
schulen, da hier eine zuverlassige Kontrolle Gber den Stand der Ausbildung gegeben ist.
Hierbei ist zu beachten, dass eine hinreichende Varianz bei den Ausbildungsbetrieben erzielt
wird und keine Klassen einbezogen werden, in denen nur Auszubildende eines oder weniger
Unternehmen unterrichtet werden. Die Zusammensetzung der Klassen beziiglich der Ausbil-
dungsbetriebe soll vorab (ohne Nennung der Betriebe) in den Berufsschulen abgefragt wer-
den. Die Durchfihrung der Erhebung erfolgt durch das Projektteam personlich, um die
Durchfuihrungsbedingungen zu vereinheitlichen und die Ausfallquoten zu verringern.

Untersuchungsdesign

Das geplante Erhebungsdesign umfasst zwei Gruppen und drei bis vier Messzeitpunkte je
Auszubildendem sowie sieben Messzeitpunkte je Ausbildungsberuf: In einem zeitlich ver-
setzten Design mit Panelcharakter werden je Ausbildungsberuf zwei Gruppen von Auszubil-
denden zu drei Messzeitpunkten untersucht. Auf diese Weise sollen in einem relativ kurzen
Zeitraum erste Trendaussagen zur Entwicklung der Fachkompetenz und weiterer Faktoren
der Outputqualitat in verschiedenen betrieblichen Ausbildungssituationen mdglich sein. Die
Messzeitpunkte sind so fixiert, dass Stérungen des Ausbildungs- und Prifungsgeschehens
minimiert und somit die Beteiligungsbereitschaft erhdht wird.

Zu jedem Messzeitpunkt werden parallel je Beruf 12-15 Klassen/ca. 360 Personen (insg. 720

Personen zu folgenden Messzeitpunkten untersucht:

e zum ersten Messzeitpunkt (Sept./Okt. 2010) bei Gruppe A zu Beginn der Ausbildung die
Eingangsvoraussetzungen,

* zum zweiten Messzeitpunkt (Jan./Feb. 2011) bei Gruppe A betriebliche Ausbildungs-
qualitat, Unterrichtsqualitat und Motivation,

* zum dritten Messzeitpunkt (Feb./Marz 2011) bei Gruppe B vor der Zwischenprifung
Fachkompetenzen sowie betriebliche Ausbildungsqualitat, Unterrichtsqualitat und Motiva-
tion,

e zum vierten Messzeitpunkt (1.Quartal 2011) werden parallel zu den Befragungen der
Auszubildenden die Betriebsbefragungen durchgefiihrt,

* zum funften Messzeitpunkt (Sept./Okt. 2011) bei Gruppe B betriebliche Ausbildungsquali-
tat, Unterrichtsqualitat und Motivation und ggf. auch wiederholte Messung der betriebli-
chen Ausbildungsqualitat, der Unterrichtsqualitéat und der Motivation in Gruppe A,
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e zum sechsten Messzeitpunkt (Jan./Feb. 2012) bei Gruppe B vor der Abschlussprifung
Fachkompetenzen sowie betriebliche Ausbildungsqualitat, Unterrichtsqualitat und Motiva-
tion,

* zum siebten Messzeitpunkt (Feb./ Mérz 2012) bei Gruppe A vor der Zwischenprifung
Fachkompetenzen sowie betriebliche Ausbildungsqualitat, Unterrichtsqualitat und Motiva-
tion.

Die zeitliche Abfolge der Untersuchungsschritte ist in den Abbildungen 2 und 3 grafisch dar-
gestellt.

Abb.2: Erhebungsdesign Gruppe A/Langsschnitt 1

Langsschnitt 1 (Gruppe A)

1/10 1/11 1/12 1/13
Sept./Okt. Jan./ Feb. Okt. Febr./Marz.
| ! J ! | L
\ \ | . | I
1.A). BQ BQ 2. A.
ET Motivation Motivation ZT
Fach + Basisk. UQ uQ Fachk.
(Lesen, + BQ_ _
Rechnen, Betriebs- Motivation
Q) befragungen uQ
Abb.3: Erhebungsdesign Gruppe B/Langsschnitt 2

Langsschnitt 2 (Gruppe B)

1/10 1/11 1/12 1/13
Febr./ Marz Sept./Okt. Jan./ Feb.
| " I} | i | L.
| \ \ \ I
2.A] BQ 3. A
ZT Motiv. AT
Fachk uQ Fachk.
BQ BQ
Motivation Motivation
uQ uQ
+
Betriebs-
befragungen

Legende fur die Abbildungen 2 und 3: BQ - betriebliche Ausbildungsqualitat; UQ — Unterrichtsqualitat; ET-
Eingangstest; ZT-Zwischentest; AT-Abschlusstest; Aj — Ausbildungsjahr

Ergéanzend zu den Erhebungen bei den Auszubildenden werden im Jahr 2011 die Betriebs-
befragungen bei den Ausbildungsbetrieben durchgefiihrt. Falls signifikante Unterschiede in
der Fachkompetenz zwischen den Gruppen A und B im 2. Ausbildungsjahr bestehen, wovon
nicht ausgegangen wird, erfolgt auch in Gruppe B eine Erhebung der Basiskompetenzen
(Lesen, Rechnen, Intelligenz).
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4. Erweiterung des Projekts (Phase 2)

Forschungsbegriindende Angaben

Um einen starkeren Bezug des Projekts zur betrieblichen Ausbildungs- und Prifungspraxis
herstellen zu kénnen, ist in einer Projekterweiterung beabsichtigt, die Testergebnisse zur
Fachkompetenz mit den Ergebnissen der Zwischen- und Abschlussprifungen in den beiden
Ausbildungsberufen Mechatroniker/-in und Fachinformatiker/-in in Beziehung zu setzen. Ziel
dieser Erweiterung ist es, die konzeptionelle Kompatibilitdat zwischen Testverfahren und Pri-
fungen zu analysieren und Aussagen dartiber zu machen, welche Teile und Aufgaben der
Zwischen- bzw. Abschlussprifungen am ehesten mit den psychometrischen Testverfahren
korrespondieren, um somit einen Vergleich zwischen den Verfahren herzustellen. Fir die
Ausbildungspraxis sollen aktuelle Fragen beantwortet werden, zum Beispiel in wie weit PC-
gestlitzte Simulationen eine Erganzung zu den bisherigen Priifungen darstellen kénnten und
welche Prifungsaufgaben am ehesten das Konstrukt der Fachkompetenz als Teil der beruf-
lichen Handlungskompetenz abdecken. Im Kontext einer Internationalisierung der Berufsbil-
dung und der Erh6hung von Mobilitat und Durchlassigkeit ist es erforderlich, auch die Pri-
fungen in den Fokus zu stellen, durch die eine fachliche Qualifikation bescheinigt wird. Dies
dient der Erhéhung der Transparenz der Ausbildungsabschlussprifungen und der Starkung
des Vertrauens in das deutsche Berufsbildungssystem. Die Ergebnisse eines BIBB-
Forschungsprojekts zur Analyse von Abschlussprifungen hinsichtlich ihrer Kompetenzbasie-
rung (Lorig, Kompetenzbasierte Prifungen im Dualen System — Analyse und Perspektiven,
2009) sollen in die geplante Erweiterung einflieBen. Um diese Ziele zu erreichen ist geplant,
das Projekt ,Einfluss der betrieblichen Ausbildungsqualitat auf die Fachkompetenz in ausge-
wahlten Berufen* um 18 Monate zu verlangern. Die Ergebnisse der Zwischenprifungen bei-
der Langsschnitte und die Ergebnisse der Abschlussprifungen aus dem zweiten Langs-
schnitt kbnnen so gleichermalen berucksichtigt werden (vgl. Abbildung 4).

Abb.4: Ubersicht (iber die Erhebungspunkte der Zwis chen- und Abschluss-
prifungen in Langsschnitt 1 und 2

Langsschnitt 1 (Gruppe A)

1/10 1/11 1/12  ZP FI ZP M1/13
Sept./Okt. Jan./ Feb. Okt. Febr./Marz.
| ! I 1l ! L.
\ | \ . | g
1.Aj. BQ BQ 2. Al.
ET Motivation Motivation ZT
Fach + Basisk. UQ uQ Fachk.
(Lesen, + BQ
Rechnen, Betriebs- Motivation
IQ) befragungen uQ
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Langsschnitt 2 (Gruppe B)

1/10 1/11ZP FI ZP M1/12 AP FI1/13 AP M 1/14
Febr./ Marz Sept./Okt. Jan./ Feb.
| | 1) || | { ! | ! —
2.A] BQ 3. A
ZT Motiv. AT
Fachk uQ Fachk.
BQ BQ
Motivation Motivation
uQ uQ
+

Betriebs-
befragungen

Legende: BQ - betriebliche Ausbildungsqualitat; UQ — Unterrichtsqualitat; ET-Eingangstest; ZT-Zwischentest; AT-
Abschlusstest; Aj — Aushildungsjahr; ZP= Zwischenprifung, AP= Abschlusspriifung, M=Mechatroniker/-in, Fl=
Fachinformatiker/-in

Konkretisierung des Vorgehens
Im Einzelnen sind fur den Vergleich der Abschlussprifungen mit den Testergebnissen fol-
gende Arbeiten durchzufiihren:

Klarung des Datenzugangs

Zwischen- und Abschlussprifungen sind gem. § 19 MPO nicht 6ffentlich, ferner haben gem.
8§ 6 MPO alle mit der Prifung befassten Personen gegeniiber Dritten Verschwiegenheit Uber
alle Prufungsvorgange zu wahren. Daraus folgt, dass personenbezogene Priifungsergebnis-
se von den zustandigen Stellen nicht weitergegeben werden dirften. Daher missen andere
Wege gesucht werden, um die Prifungsergebnisse erfassen und eindeutig den Testergeb-
nissen zuordnen zu kdénnen.

Fur die Erhebung der Ergebnisse aus den Zwischenprifungen bietet es sich fir beide
Langsschnitte an, diese im Rahmen einer Klassenraumbefragung unmittelbar bei den Aus-
zubildenden zu erfragen. Hinsichtlich der Erfassung der Ergebnisse aus der Abschlusspri-
fung beim zweiten Langsschnitt lasst sich dieser Weg nicht beschreiten, da die Absolventen
und Absolventinnen mit Ende der Ausbildungszeit die Berufsschule verlassen. Sofern sie
vom Ausbildungsbetrieb ibernommen werden, kdnnen sie zur Ermittlung der Ergebnisse aus
der Abschlussprifung Uber den Betrieb kontaktiert werden. Bei denjenigen, die den Betrieb
mit Ausbildungsende verlassen, ist datenschutzrechtlich zu prifen, inwieweit der Betrieb die
Privatanschrift der ehemaligen Auszubildenden zur Datenerfassung weitergeben darf. Alter-
nativ bzw. parallel dazu ist daran gedacht, bereits im Vorfeld von Seiten der Auszubildenden
die Zustimmung fir die Datenlbergabe einzuholen und die Privatadressen zu erbitten.
Grundsatzlich ist jedoch bei der Gruppe der nicht im Betrieb verbleibenden Absolventen und
Absolventinnen, aufgrund der schlechten Erreichbarkeit, mit hohen Ausfallquoten zu rech-
nen. Inwieweit dies zu Verzerrungen in der Stichprobe sowie in den Daten fuhrt, wird zu
Uberprifen sein.

Ungeachtet des Wegs auf dem die Prufungsergebnisse ermittelt werden, ist damit zu rech-
nen, dass bei einem gewissen Prozentsatz der Stichprobe Diskrepanzen zwischen den mit-
geteilten und den tatsdchlichen Prifungsergebnissen auftreten werden. Um die GroR3e die-
ses Effektes zu kontrollieren und eventuelle Verzerrungen in den Daten erkennen zu kénnen,
sind Plausibilitatsprifungen unter Verwendung der von den zustandigen Stellen bzw. dem
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DIHK verdéffentlichten, anonymisierten und aggregierten Prifungsergebnisse vorzunehmen.
Desweiteren wird gepruft, ob es datenrechtlich maglich ist, mit Zustimmung der Auszubil-
denden eine Ubereinstimmungstiberprifung vorzunehmen.

Klarung der einzubeziehenden Prifungsaufgaben und Analyse der Prifungsaufgaben
Wahrend die Aufgaben fir die Zwischenpriifung in beiden einbezogenen Ausbildungsberufen
zentral erstellt werden, trifft dies fir die Aufgaben der Abschlussprifung nur fir den Pri-
fungsteil B zu. Der Teil A hingegen umfasst eine individuelle, vom/von der Prifungsteilneh-
mer/-in vorgeschlagene, nach bestimmten Kriterien vom Prifungsausschuss genehmigte,
Aufgabenstellung aus seinem/ihrem Betriebsalltag. Hier ist zu prifen, welche Aufgaben in
die Analysen mit einbezogen werden konnen. Die zentral erstellten Aufgaben sind leichter
zuganglich und kénnen somit in Bezug auf die Tests zur Fachkompetenz analysiert werden.
Der Zugang zu den dezentral in den Betrieben durchgefiihrten Prifungsteilen ist deutlich
erschwert und muss daher genau geprift werden. Anschlieend werden die verschiedenen
Prufungsaufgaben auf ihre konzeptionelle Kompatibilitdt mit den psychometrischen Tests zur
Fachkompetenz hin untersucht. Diese Analysen sind von zentraler Bedeutung fir die Inter-
pretation der zwischen den Priifungs- und Testergebnissen bestehenden Zusammenhéange.

Workshops mit Aufgabenerstellern

Mit der oben angesprochenen Analyse der Prifungsaufgaben sollen Experten und Expertin-
nen beauftragt werden, die Uber die erforderliche fachliche und diagnostische Kompetenz
verfigen. Zur Vorbereitung der Einholung dieser Expertisen sind Workshops mit den fur die
einbezogenen Ausbildungsberufe zustandigen Prifungsaufgabenerstellungsausschiissen
der PAL bzw. ZPA sowie mit Mitgliedern aus Prifungsausschissen geplant. Ziel dieser
Workshops ist es, die der Aufgabenentwicklung zu Grunde liegenden Gestaltungskonzepte
und -prinzipien sowie die Kriterien und Verfahren der Aufgabenbewertung in Erfahrung zu
bringen. Uber die Erarbeitung der Expertisen zu den Prifungsaufgaben hinaus sind diese
Informationen von grundlegender Bedeutung fir den Vergleich von Test- und Prifungsauf-
gaben sowie flr die Interpretation von Zusammenhéangen zwischen Test- und Priufungser-
gebnissen.

Nach der Datenerhebung und der Plausibilitdtsprifung werden die Daten mit den vorhande-
nen Daten aus dem Projekt in Verbindung gebracht. Berechnungen von (Partial-) Korrelatio-
nen und Regressionen geben Auskunft Uber die statistischen Zusammenhange der Daten,
die abschlieRend in ihrer inhaltlichen Bedeutung analysiert werden.

Interne/externe Beratung
Die interne methodische Beratung fir das geplante Vorgehen leistet Herr Dr. Walden, Leiter
der Abteilung 2 des BIBB.

Dienstleistungen Dritter

Im Rahmen des Projekts sind umfangreiche Entwicklungsarbeiten erforderlich, um die dia-
gnostischen Verfahren fir die beiden zu untersuchenden Berufe zu konstruieren. Insbeson-
dere die Entwicklung von Simulationsverfahren fir die fachspezifische Problemlosefahigkeit
ist ausgesprochen aufwandig und nur bei entsprechendem fachlichen Hintergrund und me-
thodischen Vorerfahrungen Erfolg versprechend. Aus diesem Grund wird je untersuchtem
Beruf eine Person mit der Entwicklung der Tests beschéftigt.

Ein Auftrag zur Entwicklung und Pilotierung der Tests (Eingangs-, Zwischen-, Abschlusstest)
fur die Fachkompetenz im Beruf Mechatroniker/-in und Fachinformatiker/-in wird vergeben.
Aufgrund der ausgewiesenen Sachkunde des Lehrstuhls im Bereich der Kompetenzdiagnos-
tik und Entwicklung von Simulationsverfahren und wegen der in den vergangenen Jahren
bereits erworbenen Forschungskompetenzen ist eine Zusammenarbeit mit dem BWT der
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Universitat Stuttgart (Institut fur Erziehungswissenschaft und Psychologie, Abteilung Berufs-,
Wirtschafts- und Technikpaddagogik, Lehrstuhl Prof. Dr. Nickolaus) vorgesehen. Geplant sind
Testentwicklungen fur unterschiedliche Messzeitpunkte, die Uber Verlinkungen auch Aussa-
gemdglichkeiten tber die Kompetenzentwicklung ertffnen. Dabei werden Testelemente fir
die unterschiedlichen Dimensionen der Fachkompetenz entwickelt und in der Pilotierung auf
ihre Tragfahigkeit hin geprift. Die Testentwicklung und Pilotierung erfolgen in Kooperation
mit dem BIBB und verschiedenen Experten und Expertinnen (Betriebe, Prifungsaufgaben-
und Lehrmittelentwicklungsstelle (PAL), Schulen).

Die Software-Entwicklung fur die computergestitzten Kompetenztests wird an eine Software-
Firma vergeben, fir die fachlichen Vorarbeiten zeigt sich das BWT der Universitat Stuttgart
verantwortlich.

Interne/externe Kooperationen

Mit den folgenden internen Projekten und Arbeitskreisen ist ein regelmafiger Austausch ge-

plant:

* BIBB-Projekt ,Qualitatssicherung in der betrieblichen Berufsausbildung*

* BIBB-Projekt ,,Ausbildung aus der Sicht der Auszubildenden®

* BIBB-Projekt in Planung ,Kompetenzbasierte Prifungen in ausgewdahlten Berufen des
Dualen Systems"

» Arbeitskreis Kompetenzforschung

An das Projekt wird eine Promotionsstelle angegliedert. Das Thema der Promotion soll vom
Projekt abgegrenzt sein, inhaltlich jedoch im Zusammenhang mit den Projektthemen stehen.
Dieser Forderung kann beispielsweise durch die Untersuchung eines weiteren Ausbildungs-
berufs nachgekommen werden.

Weiterhin ist eine enge, externe Kooperation mit dem Institut flr Erziehungswissenschaft und
Psychologie, Abteilung Berufs-, Wirtschafts- und Technikpddagogik, Lehrstuhl Prof. Dr.
Nickolaus vorgesehen.

5. Projekt- und Meilensteinplanung
Laufzeit 01/2010 — I\V/2012

Das Projektziel, Aussagen zur Entwicklung von Fachkompetenz zu machen, erfordert ein
Langsschnittdesign mit drei Erhebungszeitpunkten je Untersuchungsgruppe. Um den gesam-
ten Zeitraum der Dualen Ausbildung abdecken zu kénnen, ist eine Auslegung des Projekts
auf drei Jahre erforderlich. Verwertbare Zwischenergebnisse sind nach der Durchfiihrung der
Eingangstests in der ersten Gruppe (Ende 2010) und der Zwischentests in der zweiten Un-
tersuchungsgruppe (Mitte 2011) zu erwarten. Sie werden in einem Zwischenbericht présen-
tiert.
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2011

2013

Arbeitspakete/Arbeitsschritte

O w

o F

on

O w

o &

o w

o F

on

o w

Qo F

Entwicklung und Pilotierung der Eingangs-
tests zur Erfassung der Fachkompetenz

Entwicklung und Pilotierung des Instruments
zur Erfassung betrieblicher Ausbildungsquali-
tat

ErschlieBung des Feldes

Entwicklung und Pilotierung des Zwischen-
tests

Entwicklung und Pilotierung der Tests zur
Erfassung fachspezifischer Problemldsefa-
higkeit

Eingangstests 1. Langsschnitt (15.09.2010-
15.10.2010)

Kodierung und Skalierung der Eingangstests
1. Langsschnitt

Erhebung BQ, UQ, Motivation Langsschnitt 1
(15.01.2011-15.02.2011)

Eingangstest 2. Langsschnitt (15.02.2011-
15.03.2011)

Zwischenbericht

Projektkolloquium

Kodierung und Skalierung der Eingangstests
2. Langsschnitt, Aufbau des Ubergreifenden
Datensatzes
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2010

2011

2012

2013

2014

Erhebung BQ, UQ, Motivation Langsschnitt 2
(15.09.2011-15.10.2011)

FelderschlielBung Abschlussbefragung

Datenerhebungen zur betrieblichen Ausbil-
dungsqualitéat in den Unternehmen

Abschlusserhebungen in beiden Langs-
schnitten

Kodierung und Skalierung der Abschlusstest
sowie Generierung von Erklarungsmodellen

Erstellung des Abschlussberichts zur 1.
Phase

|

Referierter Beitrag

!

Beginn 2. Phase : Klarung des Datenzu-
gangs

Analyse der Prufungsaufgaben

Erfassung der Prifungsergebnisse

v

Analyse der Zusammenhange zwischen
Tests und Prufungen

Erstellung des Abschlussberichts zur zweiten
Phase
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1. Das Wichtigste in Kirze

Die Diskussion um Kompetenz- und Outputorientierung im Bildungssystem wird zunehmend
auch in der beruflichen Bildung gefiihrt. Erste Vorschlage zur Entwicklung von kompetenz-
basierten Ordnungsmitteln hat das Bundesinstitut fir Berufsbildung (BIBB) bereits vorgelegt.
Daran anknipfend stellt sich die Frage, was kompetenzbasierte Prifungen im Dualen Sys-
tem kennzeichnet und wie die derzeitigen Prifungen systematisch kompetenzorientiert wei-
terentwickelt werden kdnnen.

Ziel des Projektes ,Kompetenzbasierte Prifungen im Dualen System — Bestandsaufnahme
und Gestaltungsperspektiven” ist es zu untersuchen, inwieweit die Prifungen im Dualen Sys-
tem bereits kompetenzbasiert gestaltet sind. Zu diesem Zweck wird ein Referenzrahmen
erarbeitet, der die fir Kompetenzbasierung wesentlichen Elemente und Kriterien beschreibt
und somit die Grundlage fur die Analyse der Prifungspraxis darstellt. Die gewonnenen Er-
kenntnisse bilden den Ausgangspunkt fir die Formulierung von Empfehlungen fir eine kom-
petenzbasierte Weiterentwicklung der Prifungen im Dualen System.

Da bisher kaum theoretische Uberlegungen dartiber vorliegen, was kompetenzbasierte Prii-
fungen ausmacht und welche Elemente sie umfassen, wird in der ersten Projektphase hypo-
thesen-generierend vorgegangen. Mit Hilfe von Literaturrecherchen und Felderkundungen
werden die wesentlichen Elemente zur Gestaltung kompetenzbasierter Prifungen herausge-
arbeitet und in einem Referenzrahmen gebiindelt. Dabei wird auf kompetenztheoretische
Uberlegungen aus dem berufs- und wirtschaftspadagogischen Diskurs zuriickgegriffen und
versucht, diese fir das Feld der Prifungen nutzbar zu machen.

In der zweiten Projektphase werden exemplarisch in drei Berufen ausgewahlte Elemente des
Referenzrahmens hypothesen-geleitet Uberprift und in einer dritten Phase — aufbauend auf
den gewonnenen Erkenntnissen - Weiterentwicklungsmaoglichkeiten aufgezeigt. Um den Un-
tersuchungsgegenstand in angemessener Breite und Tiefe erfassen und beurteilen zu kén-
nen, werden sowohl qualitative als auch quantitative Forschungsmethoden eingesetzt.

Das Forschungsprojekt zeigt Ansatzpunkte, die Prifungen im Dualen System systematisch
kompetenzbasiert weiterzuentwickeln. Dabei wird auf ein Kompetenzverstandnis zurlickge-
griffen, welches sowohl kompatibel mit dem DQR-Verstandnis sowie den kompetenztheoreti-
schen Uberlegungen aus dem berufs- und wirtschaftspadagogischen Bereich ist. Damit tragt
das Projekt zur konsequenten Lernergebnis- und Kompetenzorientierung der Berufshildung
und zur Anschlussfahigkeit der Dualen Ausbildung im gemeinsamen europdaischen Bildungs-
und Beschaftigungsraum bei.

Langfristiges Ziel sollte es sein, Kompetenzbeschreibungen in den Ordnungsmitteln zu ver-
ankern, diese durch geeignete Instrumente valide zu erfassen und zu bewerten und einen
Weg der systematischen Verkniipfung von Ordnungsmitteln, Kompetenzerwerb in der Aus-
bildung und Kompetenzbeurteilung in den Prifungen zu gewahrleisten. Auf der Basis der

49



Projektergebnisse sollen Empfehlungen fur die Prufungspraxis entwickelt werden, die zur
kompetenzorientierten Weiterentwicklung des Prifungswesens beitragen.

Das Projekt liefert — unter wissenschaftlicher Perspektive — Erkenntnisse in einem bisher
kaum erforschten Bereich sowie erste Ansatzpunkte zur theoretischen ErschlieBung des
Feldes.

2. Forschungsbegrindende Angaben

Zuordnung zu den Themenschwerpunkten des BIBB

~-Kompetenzorientierung in Ausbildungsordnungen und Prufungen” wird als ein wichtiger As-
pekt im Mittelfristigen Forschungs- und Entwicklungsprogramm 2009-2012 des BIBB ge-
nannt. Im Kapitel 3.1.2 (Perspektiven flr Forschung und Entwicklung) werden unter dem
Themenschwerpunkt ,Modernisierung und Qualitatssicherung der beruflichen Bildung“ unter
anderem folgende Fragen aufgeworfen: ,Welche Kompetenzkonzepte sind fir die Berufsbil-
dung geeignet? und ,Wie kénnen Kompetenzen in Prifungen valide erfasst und objektiv
bewertet werden?* (Kap. 3.1.2, S.48). Das Forschungsprojekt greift diese Fragen auf und
leistet einen Beitrag zur kompetenzbasierten Weiterentwicklung der Prifungen im Dualen
System.

Problemdarstellung

Mit der Entwicklung eines VET-LSA (Large-Scale Assessment for Vocational Education and
Training) und eines an Kompetenzen ausgerichteten Deutschen Qualifikationsrahmens ge-
winnen Fragen der Kompetenzbasierung im beruflichen Bereich - und damit auch in Ausbil-
dungsordnungen und den darin enthaltenen Prifungsanforderungen — zunehmend an Be-
deutung. Dies wird auch im Berufsbildungsgesetz (BBiG) von 2005 unterstrichen, das den
Erwerb von beruflicher Handlungsfahigkeit als Leitziel der Berufsausbildung gesetzlich fest-
schreibt. Dementsprechend soll in den Abschluss- bzw. Gesellenprifungen der dualen Be-
rufsausbildung festgestellt werden, ,0ob der Priifling die berufliche Handlungsfahigkeit erwor-
ben hat. Der Prifling soll nachweisen, dass er die erforderlichen beruflichen Fertigkeiten be-
herrscht, die notwendigen beruflichen Kenntnisse und Fahigkeiten besitzt und mit dem im
Berufsschulunterricht zu vermittelnden, fir die Berufsausbildung wesentlichen Lehrstoff ver-
traut ist. Die Ausbildungsordnung ist zugrunde zu legen.” (BBIiG 2005, § 38).

Obwohl das BBIG den Erwerb beruflicher Handlungsfahigkeit als Leitziel formuliert, bleibt der
Begriff unscharf. Zwar wird im Gesetz auf ,Fertigkeiten, Kenntnisse und Fahigkeiten“ verwie-
sen, es bleibt allerdings offen, wie diese definiert sind und in welchem Zusammenhang sie
zu dem, in den Rahmenlehrplanen der Kultusministerkonferenz festgelegten, Konstrukt
Handlungskompetenz mit seinen Dimensionen Fach-, Human-, Sozial-, Methoden-, Lern-
und kommunikative Kompetenz (vgl. KULTUSMINISTERKONFERENZ 2007) stehen. Zudem fehlt
fur den betrieblichen Teil der dualen Ausbildung ein gemeinsames Kompetenzverstandnis
unter den Akteuren der Berufsausbildung, auf dessen Grundlage kompetenzbasierte Ausbil-
dungsordnungen und Prufungsanforderungen entwickelt werden kdnnten (vgl. BREUER 2005,
2006).

Das BIBB hat bereits Anséatze zur Gestaltung kompetenzbasierter Curricula, wie z.B. die
»Ausbildungsbausteine fur Altbewerber/-innen“, vorgelegt, die in Anlehnung an das Kompe-
tenzverstandnis der Kultusministerkonferenz formuliert wurden (vgl. FRANK/GRUNWALD
2008). Des Weiteren wurde im Forschungsprojekt 4.3.201 ,Kompetenzstandards in der Be-
rufsausbildung” ein mehrdimensionales Kompetenzmodell zur Gestaltung kompetenzbasier-
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ter Ausbildungsordnungen entwickelt und erprobt™. Mit Hilfe dieses Kompetenzmodells, das
als Referenzrahmen fir alle dualen Berufe dient, kdnnen systematisch, unter Berlicksichti-
gung der Kompetenzdimensionen Fach-, Methoden-, Sozial- und personale Kompetenz,
Kompetenzbeschreibungen erarbeitet werden (vgl. HENSGE/LORIG/SCHREIBER 2008)%. Im
vorliegenden Forschungsprojekt werden auf dieses Kompetenzverstandnis und -modell zu-
rickgegriffen (siehe Abschnitt Forschungshypothesen und forschungsleitende Annahmen).

Damit liegt zwar ein Kompetenzmodell vor, mit dessen Hilfe Ausbildungsordnungen und Pri-
fungsanforderungen kompetenzbasiert formuliert werden kénnen, allerdings ist bisher nicht
geklart, was ,Kompetenzbasierung in Prifungen“ bedeutet und welche (weiteren) Elemente
sie umfasst. Im Projekt wird davon ausgegangen, dass sich ,Kompetenzbasierung in Prifun-
gen“ nicht nur auf die Erfassung und Bewertung von Kompetenzen in mindlich, praktisch
und schriftlich durchgefuhrten Prifungen bezieht, sondern auch Rahmenbedingungen und
Voraussetzungen, wie beispielsweise ein gemeinsames Kompetenzverstandnis, kompetenz-
basiert formulierte Prifungsanforderungen, eine entsprechende Qualifizierung des Pri-
fungspersonals und den Einsatz geeigneter Prifungsinstrumente umfassen. Wissenschaftli-
che Untersuchungen stehen fir den Bereich des Prifungswesens noch aus. Hierzu wird das
Forschungsprojekt einen Beitrag leisten.

Projektziele

Ziel des Forschungsprojektes ist es zu untersuchen, inwieweit die Prifungen im Dualen Sys-
tem bereits kompetenzbasiert gestaltet sind. Darauf aufbauend sollen Empfehlungen fir de-
ren Weiterentwicklung erarbeitet werden. Das Projekt hat die folgenden drei Teilziele:

a) Entwicklung eines Referenzrahmens fir kompetenzbasierte Prifungen

Der Referenzrahmen wird auf Basis der forschungsleitenden Annahmen (siehe Abschnitt-
Forschungshypothesen und forschungsleitende Annahmen) entwickelt; er bindelt alle fur die
Erfassung von Kompetenzbasierung in Prifungen relevanten Elemente und benennt Krite-
rien zu deren Konkretisierung.

b) Analyse der Prifungspraxis auf Grundlage des Referenzrahmens und Auswertung der
Ergebnisse

Die bestehende Prifungspraxis wird exemplarisch anhand ausgesuchter Berufe im Hinblick
auf ausgewahlte Elemente des Referenzrahmens analysiert, um Aussagen Uber den derzei-
tigen Stand von Kompetenzbasierung in Prifungen treffen zu kénnen.

c¢) Entwicklung von Empfehlungen fir die Weiterentwicklung kompetenzbasierter Prifungen
Anhand der Analyseergebnisse werden Empfehlungen fir die systematische, kompetenzba-
sierte Weiterentwicklung der Prifungen erarbeitet.

Forschungsstand

Zur Erfassung und Bewertung beruflicher Handlungskompetenz lassen sich derzeit zwei
Handlungsstrdnge ausmachen: Zum einen werden im Zuge der Etablierung eines VET-LSA
einzelne Kompetenzdimensionen in ausgewdahlten Berufen psychometrisch modelliert und
empirisch Gberprift (vgl. ACHTENHAGEN/BAETHGE 2006; NICKOLAUS/ GSCHWENDTER/ GEISSEL
2008). Dadurch lassen sich Aussagen Uber die Giltigkeit dieser Modellierungen und die Ein-
flisse von Faktoren auf die Kompetenzentwicklung auf der Grundlage wissenschaftlicher

% Sjehe Abschlussbericht des Forschungsprojekts 4.3.201 ,Kompetenzstandards in der Berufsausbil-
dung“. URL: http://www.bibb.de/de/wlk29205.htm (Stand: 23.07.2009)

% Das ,Konzept zur Gestaltung kompetenzbasierter Ausbildungsordnungen®, das im Projekt 4.3.201
erarbeitet wurde, soll 2010 exemplarisch in zwei Berufen — einer aus dem gewerblich-technischen,
einer aus dem kaufmannisch-verwaltenden Bereich — umgesetzt werden.
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Gutekriterien treffen. Zum anderen werden Kompetenzen in unterschiedlichen Verfahren auf
nicht psychometrisch modellierter Basis erfasst und bewertet. Diese Verfahren beziehen
meist mehrere Kompetenzdimensionen — je nach dem zugrundegelegten Kompetenzver-
standnis und dem theoretischen Hintergrund — mit ein (vgl. z.B. Kode® nach ERPENBECK
2007). Zu ihnen zahlen auch die Prufungsinstrumente der Zwischen- und Abschluss- bzw.
Gesellenprifungen des Dualen Systems, die im Fokus dieses Forschungsprojektes stehen.

Bislang liegen nur sehr wenige Forschungsarbeiten vor, die die Themen ,Kompetenzen“ und
.Prifungen im Dualen System“ miteinander verbinden. Fur den Prifungsbereich kann u.a.
auf die Evaluationen neuer Prifungskonzeptionen (vgl. u.a. EBBINGHAUS/STOHR/
GORMAR 2001; EBBINGHAUS 2002, 2003) und der Gestreckten Gesellen-/Abschlussprifung
(vgl. STOHR/KUPPE 2008; BERTRAM/SCHILD 2008; STOHR/REYMERS/KUPPE 2007; SCHENK/
GOTTE 2008) sowie auf den Modellversuch KoPrA (HENSGEN/KORSWIRD/KRECHTING 2000)
zurlckgegriffen werden; in diesen Arbeiten wird das Thema Kompetenzbasierung in Prifun-
gen aber nur am Rande behandelt.

Die Prufungen im Dualen System haben sich in den letzten 15 Jahren stark verandert. Seit
der Einfihrung der ,Integrierten Prifung“ beim/bei der Technischen Zeichner/-in im Jahr
1994 (vgl. LENNARTZ 2004, SCHMIDT/BERTRAM/EBBINGHAUS 2001) und der neuen Methoden®
in der Abschlussprifung der IT-Berufe im Jahr 1997 geht der Trend hin zu betrieblichen, pro-
jektartigen Prufungen. In diesen werden reale Arbeitsauftrédge eines Berufs als Prifungsge-
genstand aufgegriffen und das Handeln des Priflings im betrieblichen Gesamtzusammen-
hang erfasst. Mit der Entwicklung dieser Priifungsmethoden ging eine Erweiterung der Quali-
tatskriterien einher. Neben den klassischen diagnostischen Gutekriterien Objektivitat, Relia-
bilitdt und Validitdt wurden nun konzeptionelle Kriterien wie Authentizitat, Handlungs- und
Prozessorientierung angelegt. Bei den konzeptionellen Kriterien handelt es sich um ,Leitbil-
der und qualitdtsbezogene Gestaltungsgrundsatze, die bei der Erstellung von Prifungsauf-
gaben und der Durchfiihrung von Prifungen angemessen zu beriicksichtigen sind“ (REETz
2008, S. 43). Dabei stellen klassische diagnostische und konzeptionelle Gutekriterien teil-
weise widersprichliche Anforderungen an die Prifungen: Wahrend die diagnostischen Krite-
rien die Unabhéngigkeit von den Rahmenbedingungen, Genauigkeit und Zuverlassigkeit der
Messungen in den Vordergrund stellen, verlangen die konzeptionellen Kriterien die Erfas-
sung auch schwer erfassbarer beruflicher Anforderungen (vgl. REETZ 2008). Es ist zu vermu-
ten, dass mit der handlungs- und prozesshezogenen Ausrichtung der Prifungen auch eine
starkere Kompetenzorientierung einhergeht; wissenschaftlich ist dies bisher aber noch nicht
belegt worden.

Mit der Einfihrung der projektartigen Prifungsmethoden stellte sich unter anderem die Fra-
ge, ob sie geeignet sind, berufliche Handlungsfahigkeit zu erfassen. Diese Frage wurde sehr
unterschiedlich von den am Prifungsgeschehen beteiligten Akteuren, beispielsweise in der
Evaluation der IT-Berufe, beurteilt (vgl. EBBINGHAUS/STOHR/GORMAR 2001). Wéhrend die
betrieblichen Ausbilder/-innen und Ausbildungsleiter/-innen die Authentizitat der betrieblichen
Projektarbeit lobten, kritisierten die befragten Lehrer/-innen das in den ganzheitlichen Aufga-
ben abgefragte Detailwissen und forderten bundeseinheitliche, mehr an den Prozessschrit-
ten orientierte, Beurteilungskriterien. Fur die Prifer/-innen ergénzten sich die betriebliche
Projektarbeit und die ganzheitlichen Aufgaben noch nicht gut genug, um einen differenzier-
ten Einblick in die berufliche Befahigung der Auszubildenden geben zu kénnen (vgl. EBBING-
HAUS/STOHR/GORMAR 2001). Eine zweite Evaluation der IT-Berufe im Jahr 2003 zeigte, dass
—auch im vierten Prifungsdurchgang nach der Neuordnung — bei den Prifungsausschiissen
noch kein einheitliches Verstandnis Uber die Anforderungen an eine betriebliche Projektar-
beit und an die Bewertungskriterien flr prozessorientiertes Prifen bestand. Bei der Formulie-

% Bis zur Verabschiedung der Hauptausschussempfehlung 119 "Empfehlung fiir die Regelung von
Prufungsanforderungen in Ausbildungsordnungen™ im Jahr 2006 war die Bezeichnung Prifungsme-
thode ublich; seitdem existiert ein definierter Katalog von Prifungsinstrumenten.
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rung ganzheitlicher Aufgaben werden die Teilaufgaben nur bedingt miteinander verbunden,
so dass es nur eingeschrankt méglich ist, berufliche Handlungskompetenz zu erfassen (vgl.
EBBINGHAUS 2004).

In den Evaluationen der neuen Priifungskonzeptionen wurde somit zwar abgefragt, inwieweit
sich mit den neuen Prifungsmethoden feststellen lasst, ob der Prifling z.B. Arbeitsablaufe
planen, selbststandig arbeiten oder Fachkenntnisse sicher anwenden kann (vgl. EBBINGHAUS
2003, S. 33f), auf ein berufsspezifisch ausdifferenziertes Kompetenzkonzept wurde dabei
aber nicht zurtickgegriffen.

Dies gilt ebenso fiir den Modellversuch KoPrA**  Entwicklung und Erprobung von komplexen
Aufgaben zur Leistungsmessung und -beurteilung in der Berufsausbildung zur Burokauffrau/
zum Burokaufmann® (1995-1999), dem zwei allgemeine Ansétze zur Definition von Hand-
lungskompetenz zugrunde gelegt wurden: der handlungsorientierte Ansatz, der an das Mo-
dell der vollstandigen Handlung angelehnt ist und der kompetenzanalytische Ansatz, der auf
das Konzept der Schlisselqualifikationen zurlickgreift. Im Mittelpunkt der Erstellung von Pri-
fungsaufgaben stand im Modellversuch der handlungsorientierte Ansatz und mit ihm die Si-
mulation beruflicher Arbeitssituationen, in denen der Prifling moglichst vollstandige berufli-
che Handlungen durchfiihren muss. Mit dem kompetenzanalytischen Ansatz wird zwar auf
den Begriff Kompetenz Bezug genommen, dieser aber im Sinne von Schliisselqualifikationen
ausgelegt (HENSGEN/KORSWIRD/KRECHTING 2000).

Nachdem von 1997 bis 2005 eine Vielzahl an neuen Prifungsmethoden entwickelt wurde,
die zwar immer mit neuen Namen versehen, zum Teil aber strukturell identisch waren und
von daher zu einem ,begrifflichen Wildwuchs* fiihrten (vgl. SCHMIDT 2005), einigten sich die
Sozialpartner 2006 in der ,Empfehlung fir die Regelung von Prifungsanforderungen in Aus-
bildungsordnungen“ auf einen Prifungsinstrumentenkatalog, der sechs Prifungsinstrumente
(schriftliche Aufgaben, Fachgesprach, Prasentation, Gesprachssimulation, Prifungsprodukt/
Prufungsstiick, Arbeitsprobe) sowie den betrieblichen Auftrag und die Arbeitsprobe als Kom-
bination unterschiedlicher Instrumente enthélt (vgl. HA-Empfehlung 2006) %°.

Grundsatzlich stellt sich die Frage, ob berufliche Handlungskompetenz nicht lber einen lan-
geren Zeitraum und mit unterschiedlichen Instrumenten am Arbeitsplatz erfasst und die der-
zeit summative Kompetenzerfassung in den Prifungen um eine formative ergénzt werden
sollte. Ein erster Schritt hierzu stellt die Einfuhrung der gestreckten Gesellen-/ Abschlusspri-
fung in 34 Ausbildungsberufen dar. Dort wurden mit der neuen Prifungsstruktur statt einer
Abschlussprifung zwei punktuelle Leistungsfeststellungen vorgenommen. ,Insofern bietet
das Modell der ,Gestreckten Abschlussprifung” gegeniber den traditionellen Prifungsme-
thoden den Vorteil einer umfassenderen und starker prozessorientierten Kompetenzfeststel-
lung.” (FRANK 2005, S. 29). Die gestreckten Gesellen/-Abschlussprifungen wurden zum Teil
durch das BIBB evaluiert (vgl. STOHR/KUPPE 2008; BERTRAM/SCHILD 2008;
STOHR/REYMERS/KUPPE 2007; SCHENK/ GOTTE 2008). Die Evaluationsergebnisse im Bereich
der handwerklichen Metallberufe zeigen, dass sich die neue Prifungsstruktur in der Praxis
bewahrt hat und von den meisten der am Prifungsgeschehen beteiligten Akteure begriufdt
wird. Insbesondere auch die Auszubildenden bewerten die neue Prifungskonzeption positiv
(vgl. STOHR/KUPPE 2008).

4 Das Kirzel KoPrA steht fiir ,Komplexe Priifungs-Aufgaben fir Biirokaufleute*

% Die -Empfehlung fur die Regelung von Prifungsanforderungen in Ausbildungsordnungen” des
BIBB-Hauptausschusses wird zurzeit Uberarbeitet.
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Theoretische Basis

Der Zugang zum Forschungsgegenstand erfolgt Uber begriindete Elemente und Kriterien flr
Kompetenzbasierung in Prifungen, die im Forschungsprojekt entwickelt und in einem Refe-
renzrahmen gebindelt werden. Zu diesem Zweck werden zum einen bereits vorliegende
Kompetenzfeststellungsverfahren, Analyse- bzw. Klassifizierungsraster (vgl. ERPENBECK/
ROSENSTIEL 2007; KAUFHOLD 2007; BASEL/KOCH 2007) sowie Kriterien fur handlungsorien-
tierte Prufungen (vgl. ZIMMER/DIPPL 2003) auf ihre Verwertbarkeit hin analysiert. Zum ande-
ren wird an die kompetenztheoretischen Uberlegungen aus der Berufs- und Wirtschaftspa-
dagogik angeknipft und versucht, diese fiir das Feld der Prifungen nutzbar zu machen.

Insgesamt gibt es eine Vielzahl an Kompetenzdefinitionen, die je nach Wissenschaftsdis-
ziplin und Verwendungskontext unterschiedliche Akzente hervorheben und unterschiedlich
weit gefasst sind (vgl. WEINERT 1999). Trotz dieser Vielfalt kbnnen konsensuale Merkmale
des Kompetenzkonstrukts, wie beispielsweise Subjektbezogenheit, Domanenbezug und Ein-
bezug von Kompetenzdimensionen herausgearbeitet werden (vgl. BRAND/HOFMEISTER/
TRAMM 2005).

Im beruflichen Bereich, in dem das selbstorganisierte Handeln in komplexen Lern- und Ar-
beitssituationen im Vordergrund steht, hat das Konzept der Handlungskompetenz einen gro-
Ren Stellenwert erlangt (vgl. ERPENBECK/ ROSENSTIEL 2007). Ihm liegen die Uberlegungen
von ROTH (1971) in seiner ,Padagogischen Anthropologie“ zugrunde, in der die menschliche
Handlungsfahigkeit auf Sacheinsicht und Sachkompetenz, Sozialeinsicht und Sozialkompe-
tenz sowie Werteinsicht und Selbstkompetenz beruht. Insbesondere wird in den kompetenz-
theoretischen Uberlegungen im beruflichen Bereich an die Kompetenztrias Sach-, Sozial-
und Selbstkompetenz angeknipft, die ,bis heute grundlegend fiir die Kompetenzdiskussion
der Berufspadagogik” ist (KLIEME/HARTIG 2007, S. 20). Die Kompetenzdimensionen Sach-,
Sozial- und Selbstkompetenz wurden Ende der 80er Jahre durch REeTz auf die berufliche
Bildung Ubertragen und um den Aspekt der Methodenkompetenz erweitert (1990, 1999).
Auch das Kompetenzverstandnis der KMK, das den Rahmenlehrplanen seit der Einfihrung
des Lernfeldkonzepts 1996 zugrunde liegt, knipft an diese theoretischen Uberlegungen an
(vgl. DILGER/SLOANE 2005). Handlungskompetenz wird dort definiert als ,die Bereitschaft und
Befahigung des Einzelnen, sich in beruflichen, gesellschaftlichen und privaten Situationen
sachgerecht durchdacht sowie individuell und sozial verantwortlich zu verhalten. Handlungs-
kompetenz entfaltet sich in den Dimensionen von Fachkompetenz, Humankompetenz und
Sozialkompetenz.” (KULTUSMINISTERKONFERENZ 2007, S. 10).

Berufliche Handlungskompetenz zeigt sich immer in bestimmten Kontexten oder Situationen
(vgl. KAUFHOLD 2007; EULER/BAUER-KLEBL 2008). Das bedeutet, dass durch die Situation
und den Kontext mafgeblich beeinflusst wird, welche Kompetenzen erforderlich sind und
gezeigt werden. Bezogen auf die Prifungen im Dualen System heil3t dies, dass das Kompe-
tenzverstandnis expliziert werden muss und bei der Erfassung von Kompetenzen der Situati-
onsbezug/Kontext zu beachten ist.

Bei der Bestimmung des Kompetenzverstandnisses dieses Projektes wird auf die Ergebnisse
des Forschungsprojekts 4.3.201 ,Kompetenzstandards in der Berufsausbildung” zurtickge-
griffen und das in diesem Projekt entwickelte theoretisch fundierte Kompetenzmodell mit sei-
nen Dimensionen Fach-, Methoden-, Sozial- und personale Kompetenz als Ausgangspunkt
genommen (vgl. LORIG/SCHREIBER 2007; HENSGE/LORIG/SCHREIBER 2008).

Forschungsfragen

Um die derzeitigen Prifungen auf Art und Umfang ihrer Kompetenzbasierung hin zu unter-
suchen und Empfehlungen fir ihre Weiterentwicklung zu erarbeiten, liegen dem For-
schungsprojekt folgende Fragen zugrunde:
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* Aus welchen Elementen setzt sich eine kompetenzbasierte Prifung zusammen?

* Anhand welcher Kriterien lassen sich diese Elemente konkretisieren?

* Inwieweit erfullen die derzeitigen Prifungen diese Kriterien?

*  Wie kénnen - ausgehend von den Befunden - die derzeitigen Prifungen systematisch
kompetenzbasiert weiterentwickelt werden?

Forschungshypothesen und forschungsleitende Annahme n

Ziel des Forschungsprojektes ist es zu untersuchen, inwieweit die Prifungen im Dualen Sys-
tem kompetenzbasiert gestaltet sind. Dabei wird von der Hypothese ausgegangen, dass in
den derzeitigen Prifungen bereits kompetenzbasierte Ansatze vorhanden sind.

Da bisher kaum theoretische Uberlegungen dartiber vorliegen, was kompetenzbasierte Prii-
fungen ausmacht und auf welche Elemente sie sich beziehen sollten, wird in der ersten Pro-
jektphase zunéchst der Untersuchungsrahmen erkundet und festgelegt.

Folgende forschungsleitende Annahmen werden dabei den weiteren Projektarbeiten voran-
gestellt:

1. Die Erfassung von Kompetenzbasierung in Prifungen muss dem komplexen Gegen-
standsbereich gerecht werden und verschiedene Elemente berlcksichtigen.

2. Als Element zur Erfassung von Kompetenzbasierung in Prifungen ist eine Kompetenz-
definition grundlegend. Im Projekt werden auf das im Forschungsprojekt ,Kompetenz-
standards in der Berufsausbildung” entwickelte Kompetenzverstéandnis und -modell
zurlickgegriffen. Demnach bedeutet Handlungskompetenz, ,in der Lage zu sein, Aufga-
ben selbststandig und eigenverantwortlich unter Beriicksichtigung des Kontextes und der
in diesem handelnden Personen gestalten zu koénnen. Handlungskompetenz wird in
Arbeits- und Lernsituationen erworben und fiir die berufliche und persdnliche Entwicklung
genutzt. Handlungskompetenz entfaltet sich in den Dimensionen Fach-, Methoden-,

Sozial- und personale Kompetenz®®.“

3. In kompetenzbasierten Prifungen muss berufliche Handlungskompetenz
berufsspezifisch erfasst und bewertet werden.

In Anlehnung an die qualitative Sozialforschung wird der Gegenstandsbereich in der ersten
Projektphase explorativ erkundet. Ziel dabei ist es, die zur Erfassung von Kompetenzbasie-
rung in Prifungen relevanten Elemente zu sammeln, sie anhand von Kriterien zu konkretisie-
ren und anschlieBend in einem Referenzrahmen zu systematisieren. Dabei werden — den
Gutekriterien qualitativer Forschung folgend — die Vorannahmen expliziert (MEINEFELD 2008,
MAYRING 2002).

Im Projekt wird angenommen, dass folgende Elemente zur Erfassung von Kompetenzbasie-
rung in Prifungen eine tragende Rolle spielen:

» Kompetenzbasierte Curricula:
Um Kompetenzen erfassen und bewerten zu kénnen, bedarf es kompetenzbasierter Cur-
ricula, in denen die Kompetenzen, die die Auszubildenden wéhrend der Ausbildung er-
werben und die in den Prufungen abgeprift werden sollen, festgelegt sind.

%% Siehe Abschlussbericht des Forschungsprojekts ,Kompetenzstandards in der Berufsausbildung".
URL: http://www.bibb.de/de/wlk29205.htm (Stand: 17.08.2009)
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» Kompetenzerfassung und -bewertung mit Hilfe von Prifungsinstrumenten:

Die Grundlage der Kompetenzerfassung und -bewertung bildet ein berufsspezifisches
Kompetenzprofil, in dem die zu erfassenden und zu bewertenden Kompetenzen
systematisch und transparent aufgefihrt sind. Die Basis dieses Kompetenzprofils bildet
das berufstibergreifende Kompetenzmodell. Bei der Kompetenzerfassung muss
insbesondere die Art der Prifung (schriftlich, praktisch, mindlich), die Wahl des
Prufungsinstrumentes sowie der Kontext berlcksichtigt werden; bei der
Kompetenzbewertung spielen beispielsweise die Art der Bewertung (analytisch/
ganzheitlich) sowie das Bewertungsschema eine wichtige Rolle.

» Kompetenzfeststellungszeitpunkte:
Bei den derzeitigen Prufungen handelt es sich um summative Verfahren, bei denen die
Erfassung des Ist-Zustandes im Vordergrund steht. Daneben existieren in den Betrieben
aber auch formative Verfahren, bei denen der Fokus auf den individuellen
Entwicklungsprozessen (ber einen langeren Zeitraum und der Forderung der
Kompetenzentwicklung liegen. Beide Aspekte gilt es im Referenzrahmen zu erfassen.

 Rahmenbedingungen, insbesondere die Qualifizierung des Prifungspersonals:
Es kann davon ausgegangen werden, dass zur kompetenzbasierten Durchfiihrung von
Prifungen entsprechend geschultes Prifungspersonals erforderlich ist.

Inwiefern diese Elemente tatséachlich Bestandteil eines Referenzrahmens zur Erfassung von
Kompetenzbasierung in Prifungen sind, muss in der ersten Projektphase durch explorative
Studien sowie Literatur- und Dokumentenrecherchen tberprift werden.

Transfer

Das Forschungsprojekt knipft an die Ergebnisse des Forschungsprojekts ,Kompetenz-
standards in der Berufsausbildung“ an und zeigt Moglichkeiten auf, die Prifungen im Dualen
System kompetenzbasiert weiterzuentwickeln. Vorgesehen ist, auf Basis des Referenzrah-
mens und der Analyseergebnisse, Empfehlungen fir die Praxis zu erarbeiten und dabei z.B.
auf die Erfassung und Bewertung von Kompetenzen mit Hilfe von Prifungsinstrumenten, auf
die Kompetenzfeststellungszeitpunkte sowie auf die Formulierung von Prifungsanforderun-
gen einzugehen. Langfristig muss es Ziel sein, Kompetenzen in den Ordnungsmitteln — ins-
besondere in den Prifungsanforderungen — so zu verankern, dass sie in den Prifungen sys-
tematisch erfasst und bewertet werden kdnnen. Das Projekt zeigt hierzu Weiterentwick-
lungsmaglichkeiten auf.

Durch die Zugrundelegung eines Kompetenzverstandnisses, dass mit dem des derzeitigen
Deutschen Qualifikationsrahmens kompatibel ist (vgl. ARBEITSKREIS DEUTSCHER QUALIFIKA-
TIONSRAHMEN, 2009) wird die Anschlussfahigkeit der Projektergebnisse an den Deutschen
Qualifikationsrahmen gewéahrleistet. Gleichzeitig leistet das Projekt einen Beitrag zur Weiter-
entwicklung des deutschen Berufsbildungssystems in Richtung Lernergebnis- und Kompe-
tenzorientierung, indem es Vorschlage unterbreitet, wie zukinftig Prifungsanforderungen in
den Ausbildungsordnungen kompetenz- und lernergebnisorientiert beschrieben werden kén-
nen und das Prifungssystem insgesamt kompetenzbasiert weiterentwickelt werden kann.

Die Fachoffentlichkeit wird durch Vortrage auf Tagungen sowie durch Beitrdge in Fachzeit-
schriften Gber die Projektergebnisse informiert werden.
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3. Konkretisierung des Vorgehens
Forschungsmethoden

Dem Forschungsprojekt liegt ein Forschungsdesign zugrunde, das in einer ersten Phase
Hypothesen generiert, diese in einer zweiten Phase tberprift und, aufbauend auf den ge-
wonnenen Ergebnissen, in einer dritten Phase Weiterentwicklungsmdoglichkeiten aufzeigt.
Dabei werden sowohl qualitative als auch quantitative Forschungsmethoden eingesetzt, um
den Untersuchungsgegenstand in angemessener Breite und Tiefe erfassen und beurteilen
zu kbnnen.

Das methodische Vorgehen beinhaltet drei Schritte, die im Folgenden naher erlautert werden
(vgl. Abb.1):

1. Hypothesen-generierende Phase:
Entwicklung eines Referenzrahmens fir die Erfassung von Kompetenzbasierung in
Prufungen

2. Hypothesen-uberprifende Phase:
Analyse der Prifungspraxis auf Grundlage ausgewahlter Elemente des Referenz-
rahmens und Auswertung der Ergebnisse

3. Transfer-Phase
Entwicklung von Empfehlungen fur die Weiterentwicklung kompetenzbasierter Prifungen

Abb. 1: Konkretisierung des Vorgehens anhand von drei Phasen im Zeitzusammenhang

Hypothesen-
generierende
Phase

OTr2010-0272011 037 2011-058/2012 120121272012

Hypothezen-prifende Transfer-
Phase Phase

1.Hypothesen-generierende Phase: Entwicklung eines Referenzrahmens fur die Erfassung
von Kompetenzbasierung in Priufungen

Ziel dieser Phase ist es, einen Referenzrahmen zu entwickeln, der alle fir die Erfassung von
Kompetenzbasierung in Prifungen relevanten Elemente biindelt und Kriterien zu deren Kon-
kretisierung benennt. Dazu werden leitfadengestitzte Interviews, teilnehmende Beobachtun-
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gen an mindlich und praktisch durchgefiihrten Prifungen sowie Literaturrecherchen auf Ba-
sis der forschungsleitenden Annahmen durchgefihrt.

Mit Hilfe leitfadengestlitzter Interviews werden Prifer/-innen, Ausbilder/-innen und wissen-
schaftliche Experten und Expertinnen zum Thema kompetenzbasierte Prifungen befragt.
Diese Erhebungsmethode ermdglicht es, das Thema gezielt in den Blick zu nehmen und
gleichzeitig den Interviewten ein groRes MalRR an Antwortspielraum zu gewahrleisten. Die
mindestens zehn Interviews werden transkribiert und mit Hilfe der qualitativen Inhaltsanalyse
(vgl. MAYRING 2002) ausgewertet.

Parallel zu den leitfadengestitzten Interviews wird an mindestens zehn mindlichen bzw.
praktischen Prifungen beobachtend teilgenommen. Dies erlaubt, Hinweise auf Elemente zur
Erfassung von Kompetenzbasierung in Prifungen unmittelbar im sozialen Feld zu sammeln.
Um eine groRtmdgliche Offenheit der Beobachtung zu gewahrleisten, werden bei der teil-
nehmenden Beobachtung keine standardisierten Verfahren, wie z.B. ein strukturiertes Beo-
bachtungsschema, sondern nur ein offener Beobachtungsleitfaden eingesetzt, in dem in der
Situation selber und auch danach Notizen festgehalten werden kdnnen (vgl. DIEKMANN
2009).

Neben diesen Verfahren werden Literatur- und Dokumentenanalysen durchgefiihrt, insbe-
sondere Kompetenzfeststellungs- und Kompetenzbewertungsverfahren, allgemeine Analyse-
raster sowie Prifungsaufgaben und Bewertungsschemata aus dem beruflichen Bereich.

Auf der Basis dieser Analyseergebnisse wird der Referenzrahmen entwickelt. Dieser wird
Expertinnen und Experten aus Wissenschaft und Praxis vorgestellt, in Hinblick auf Stimmig-
keit und Vollstandigkeit der Elemente und Kriterien diskutiert und ggf. modifiziert. Dazu ist
geplant, einen Workshop mit Wissenschaftlern und Wissenschaftlerinnen sowie einen Work-
shop mit Sozialpartnern und Betriebsvertretern und -vertreterinnen durchzufihren.
AnschlieBend werden drei Berufe kriteriengeleitet’” ausgewéhlt und Hypothesen fiir die be-
rufsspezifische Uberprifung einzelner Elemente des Referenzrahmens in der Prifungspraxis
formuliert. Die Berufe sollen aus unterschiedlichen Berufsbereichen -kaufmé&nnisch-
verwaltend, gewerblich-technisch, Dienstleistung — stammen.

2. Hypothesen- prifende Phase: Analyse der Prufungspraxis auf Grundlage ausgewahlter
Elemente des Referenzrahmens und Auswertung der Ergebnisse

Ziel der zweiten Phase ist es, die Prifungspraxis mit Hilfe des in der ersten Phase entwickel-
ten Referenzrahmens exemplarisch in drei Berufen auf ihnre Kompetenzbasierung hin zu ana-
lysieren. Da aus zeitlichen und personellen Griinden nicht alle identifizierten Elemente des
Referenzrahmens in der Prifungspraxis Uberprift werden kénnen, wird zum Ende der ersten
Projektphase eine Auswabhl getroffen.

Aufgrund der explorativen Anlage des Untersuchungsdesigns in der ersten Phase kann das
weitere Vorgehen nur grob skizziert werden. Um auf eine Datengrundlage zurlickgreifen zu
kénnen, ist angedacht, zu Beginn der zweiten Phase eine, nach berufsspezifischen Kriterien
strukturierte, Online-Erhebung mit den am Prifungsgeschehen Beteiligten durchzufthren.
Zur Analyse der Kompetenzerfassung und -bewertung in der Prifungspraxis mit Hilfe von
Prufungsinstrumenten bieten sich teilnehmende Beobachtungen in mindlich und praktisch
durchgefuhrten Zwischen- und Abschluss-/Gesellenprifungen bzw. Gestreckten Abschluss-/
Gesellenprufungen Teil 1 und 2 sowie eine Analyse der schriftlichen Prifungsaufgaben an.
Beispielsweise konnte jeweils die Zwischen- bzw. Gestreckte Abschluss-/Gesellenprifung

" Bei der Auswahl der Berufe ist zu priifen, ob an das BIBB-Forschungsprojekt ,Einfluss der betriebli-
chen Ausbildungsqualitéat auf die Fachkompetenz in ausgewéahlten Berufen* angeknupft werden kann
und durch die Festlegung auf gleiche Berufe Synergie-Effekte genutzt werden kénnen.

58



Teil 1 und eineinhalb Jahre spater die Abschluss-/Gesellenprifung bzw. Gestreckte Ab-
schluss-/Gesellenprifung Teil 2 untersucht werden. Dieses langsschnittorientierte Verfahren
wuirde es erméglichen, alle in dem jeweiligen Beruf durch Prifungen erfassten Kompetenzen
Zu analysieren.

Wurde die Prifungspraxis auf Grundlage ausgewahlter Elemente des Referenzrahmens hin
analysiert, werden die Ergebnisse ausgewertet und eine Bilanz Uber die bereits vorliegende
Kompetenzbasierung in Priifungen gezogen.

3. Transfer-Phase: Entwicklung von Empfehlungen fir die Weiterentwicklung kompetenzba-
sierter Priufungen

Ziel der dritten Phase ist es, aus den in der zweiten Phase gewonnenen Erkenntnissen all-
gemeine Empfehlungen fir die Gestaltung und Weiterentwicklung kompetenzbasierter Pri-
fungen abzuleiten. Dabei ist angedacht, die berufsspezifischen Ergebnisse aus der zweiten
Phase zu bindeln, miteinander zu vergleichen und berufsiibergreifende Optionen zur Wei-
terentwicklung aufzuzeigen. Grundlage dafiir bilden die im Referenzrahmen genannten Ele-
mente. Die Empfehlungen fir die Weiterentwicklung kompetenzbasierter Priifungen werden
in einem Expertenworkshop mit Wissenschaftlern und Wissenschaftlerinnen, Sozialpartnern
und Betriebsvertretern und -vertreterinnen diskutiert.

Interne und externe Beratung

Das Forschungsprojekt wurde BIBB-intern mit Kolleginnen und Kollegen aus der Abteilung 1,
2 und 4 diskutiert. Um die Qualitat des Forschungsdesigns insgesamt und die der einzelnen
methodischen Schritte sowie der eingesetzten Instrumente im Projektverlauf zu sichern, ist
eine projektbegleitende externe Methodenberatung angedacht. Es soll ein Projektbeirat ein-
gerichtet werden, der aus Experten und Expertinnen aus dem Kompetenz- und Prifungsbe-
reich besteht und das Projekt wéhrend seiner Laufzeit beratend begleitet.

Dienstleistungen Dritter

Fur die erforderlichen Analysearbeiten in der zweiten Projektphase, wie die Analyse von Pri-
fungsaufgaben, die Teilnahme an muindlichen und/oder praktischen Prifungen, die Befra-
gung von Priufungspersonal etc., werden Dienstleitungen Dritter eingeplant. Hier kommen
insbesondere Forschungsinstitute mit ausgewiesenen Experten und Expertinnen im Pri-
fungs- bzw. in dem jeweiligen Berufsbereich in Frage. Eine detaillierte Planung der zu verge-
benden Auftrage wird im Zuge der Feinplanung zum Ende der ersten Projektphase erarbei-
tet.

Kooperationen
Es ist eine Kooperation mit den folgenden hausinternen Forschungsprojekten, Arbeitsgrup-
pen und Portalen geplant:

* BIBB-Forschungsprojekt ,Einfluss der betrieblichen Ausbildungsqualitat auf die
Fachkompetenz in ausgewahlten Berufen”,

* Priferportal, die Informations- und Kommunikationsplattform fir aktive und zuktinftige
Praferinnen und Prifer,

*  Arbeitskreis Kompetenzforschung und

* Umsetzungsprojekt DQR.

Der Zugang zu Prufungsausschiissen erfolgt Gber die Industrie- und Handels- sowie Uber die
Handwerkskammern.
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4. Projekt- und Meilensteinplanung

Das Projekt startet im dritten Quartal 2010 und lauft bis zum Ende des vierten Quartals 2012
(Juli 2010-Dezember 2012).

Nr. Meilenstein (MS) Termin

MS 1 | Projektstart 01.07.2010

MS 2 | Referenzrahmen liegt vor, Hypothesen sind aufgestellt | 28.02.2011

Vorstellung und Diskussion des Referenzrahmens im | Voraussichtlich Mai

MS 3 UA BBF 2011

MS 4 | Zwischenbericht erstellt 01.10.2011

MS 5 E_mpfehlu_ngen zur Weiterentwicklung kompetenzba- 31.12.2012
sierter Prifungen vorgelegt

MS 6 | Abschlussbericht erstellt 31.12.2012

MS 7 | Referierter Beitrag eingereicht 01.07.2013
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Forschungsschwerpunkt: Lebensbegleitendes Lernen,
Durchlassigkeit und Gleichwertigkeit der Bildungsga nge

Projekt 2.3.301:
Berufliche Weiterbildung: Ursachen maoglicher Unteri nvestitionen

und Anreize flr Betriebe und Beschaftigte
Dr. Normann Muller

Ulrike Azeez
Klaus Berger
Dick Moraal
Marcel Walter

1. Das Wichtigste in Kiirze

Angesichts des technologischen Wandels sowie der Alterung industrialisierter Gesellschaften
ist es unstrittig, dass Prozessen lebensbegleitenden Lernens in Zukunft wachsende Bedeu-
tung zukommt. Umstritten ist jedoch, wer in welchem Umfang fir die Finanzierung aufkom-
men soll. Das vorliegende Projekt betrachtet speziell berufliche WeiterbildungsmalRnahmen,
die marktgangige Qualifikationen vermitteln. Bildungsékonomen vermuten, dass einerseits
Betriebe und andererseits Beschaftigte weniger in solche MaBhahmen investieren, als es im
O0konomischen Sinne optimal ware. Diese Hypothese hat zu einer regen politischen Debatte
um Konzepte zur Finanzierung beruflicher Weiterbildung gefiihrt, mit deren Hilfe Investitions-
anreize fur Betriebe und Beschéftigte gestarkt werden sollen.

In diesem Projekt sollen daher zunachst einmal mégliche Ursachen dieser vermuteten Unter-
investition seitens der Betriebe und Individuen auf ihre praktische Bedeutung hin untersucht
werden. In einem weiteren Schritt sind dann die Erfahrungen mit bereits implementierten
Finanzierungsmodellen sowie Experteneinschatzungen hinsichtlich entsprechender vorge-
schlagener Konzepte aufzuarbeiten und mit den Erkenntnissen aus der vorgelagerten Analy-
se zu kontrastieren. Aus der Kombination beider Untersuchungsgegenstande — Unterinvesti-
tionsursachen und Finanzierungsanreize — sowie der Berlicksichtigung der individuellen und
betrieblichen Seite ergeben sich vier Arbeitspakete:

1. Viele Konzepte zur individuellen Férderung gehen implizit davon aus, dass Individuen
sich bei Weiterbildungsentscheidungen, gemessen am dkonomischen Rationalitatspostu-
lat, irrational verhalten. Es soll daher gepruft werden, ob und in welchem Ausmalf3 von ei-
ner Einschrankung der Rationalititsannahme bei der individuellen Weiterbildungsent-
scheidung als potenzieller Ursache einer Unterinvestition seitens der Individuen auszu-
gehen ist. Die Analyse erfolgt hypothesengeleitet-quantitativ auf Basis von Daten, die aus
einer Personenbefragung zu gewinnen sind. Konkret ist zu prifen, ob die individuelle
Weiterbildungsentscheidung — abgebildet durch die bekundete Zahlungsbereitschaft der
Individuen — mithilfe einer Regressionsanalyse durch die Praferenzen und die Hand-
lungsrestriktionen der Individuen erklart werden kann. Der Nutzenbegriff ist hierbei sehr
weit gefasst. Neben Nutzenaspekten, die aus der Befriedigung von materiellen Bedurf-
nissen sowie den Bedirfnissen nach Sicherheit, Anerkennung und Sinn resultieren, fin-
den auch Nutzenaspekte Berlicksichtigung, welche soziale und intrinsische Handlungs-
motive widerspiegeln. Die Restriktionen sind durch das Einkommen und die verfligbare
Freizeit der Individuen gegeben. Neben der Frage, ob das Weiterbildungsverhalten ratio-
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nal ist, soll aber auch die Struktur der Entscheidungslogik untersucht werden, d.h. welche
Bedeutung bestimmte Faktoren flr ganz konkrete Gruppen wie bildungsferne Personen
oder Altere besitzen. Hierbei wird auch analysiert, welche Rolle die Qualitat und Transpa-
renz des Weiterbildungsangebotes sowie die Informationen Uber die Verwertbarkeit von
WeiterbildungsmaRnahmen fir die Entscheidung spielen. Die geplante Untersuchung
geht Uber existierende Studien zu den Grinden der Teilnahme bzw. Nichtteilnahme an
Weiterbildung hinaus. Zum Beispiel werden im Gros der existierenden Studien die Nut-
zenaspekte und Handlungsrestriktionen nicht klar voneinander getrennt. In der Regel
mussen sie von den Befragten in Konkurrenz zueinander bewertet werden. Inshesondere
durch die differenzierte Behandlung beider Faktoren soll die geplante Analyse ein umfas-
sendes und detailliertes Bild tber die Entscheidungslogik der Individuen liefern.

Im zweiten Paket richtet sich der Fokus auf die praktische Bedeutung der Poaching-
Problematik als haufig vermutete Ursache einer Unterinvestition durch Betriebe. In der
Theorie entsteht sie, weil Weiterbildung aus Sicht des finanzierenden Unternehmens ein
Allmendegut darstellt. Zum einen kénnen andere Arbeitgeber von der Nutzung des so
entstandenen personengebundenen Wissens nicht prinzipiell ausgeschlossen werden,
sie haben die Moglichkeit Arbeitskrafte abzuwerben. Zum anderen besteht eine Rivalitat
in der Nutzung des personengebundenen Wissens, da Beschéftigte in aller Regel nur ei-
nem einzigen Betrieb zur Verfligung stehen. Zumindest aber wiirde die Arbeitszeit, wel-
che sie in einem fremden Betrieb verbringen, zulasten der Arbeitszeit beim die Weiterbil-
dung finanzierenden Arbeitgeber gehen. In einer solchen Situation entsteht zunéchst ein
negativer Investitionsanreiz flr den finanzierenden Betrieb, was dazu fuhren kann, dass
weniger Humankapital hergestellt wird — also weniger Beschéftigte weitergebildet werden
— als es gesellschaftlich wiinschenswert wéare. Die Analyse erfolgt hypothesengeleitet-
guantitativ auf Basis von Daten, die aus einer Betriebsbefragung zu gewinnen sind. Kon-
kret soll durch eine Regressionsanalyse geprift werden, ob die Hohe betrieblicher Wei-
terbildungsinvestitionen durch die Mdéglichkeit des Nutzniel3ens anderer Betriebe — ge-
messen als Mitarbeiterfluktuation in den betrachteten Unternehmen — beeintrachtigt wird.
Existierende Studien erklaren haufig nur die Wahrscheinlichkeit, dass ein Betrieb mindes-
tens eine WeiterbildungsmalRnahme finanziert hat. Der Einfluss der Mitarbeiterfluktuation
wird allenfalls am Rande behandelt. Haufig richtet sich der Blick auch auf den umgekehr-
ten Zusammenhang: den Einfluss der Weiterbildung auf die Wechselwahrscheinlichkeit
von Arbeitskraften. Ob und wie stark ein héherer Grad der Nicht-AusschlieBbarkeit frem-
der Betriebe von vornherein zu niedrigeren Bildungsinvestitionen fiihrt, stand noch nicht
im Mittelpunkt bisheriger Untersuchungen.

Im dritten Paket werden Erfahrungen mit Finanzierungskonzepten zur Lésung des ver-
muteten individuellen Unterinvestitionsproblems aufgearbeitet. Hierbei geht es vornehm-
lich um Modelle, die durch einen staatlichen Finanzierungszuschuss an Individuen Anrei-
ze fur Investitionen in die berufliche Weiterbildung setzen sollen. Zu diesen gehdren z.B.
Bildungsgutscheine, -konten und -sparmodelle. Im Wesentlichen ist eine Synopse ge-
plant, welche die Ausgestaltungsmerkmale verschiedener Konzepte sowie ihre Wirkun-
gen, so wie sie entweder durch existierende Evaluationen belegt sind oder durch Exper-
tenmeinungen eingeschatzt werden, gegeniberstellt. Anschlielend werden unter An-
wendung der Ergebnisse des ersten Arbeitspaketes die Konzepte in ihrer Eignung zur
Behebung des vermuteten individuellen Unterinvestitionsproblems beurteilt. Auch auf die
Frage, welche Bedeutung begleitende Angebote der Beratung und Regelungen zur Zerti-
fizierung haben kénnen, wird eingegangen.

Anlog zu Paket 3 werden im vierten Paket Finanzierungskonzepte zur Ldsung des ver-
muteten betrieblichen Unterinvestitionsproblems behandelt. Das Interesse liegt dabei auf
Formen der Uberbetrieblichen Zusammenarbeit, welche Investitionsanreize seitens der
Betriebe starken sollen. Die Analyse bleibt auf deutsche und niederlandische Konzepte
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beschrénkt. Unter Anwendung der Ergebnisse des zweiten Arbeitspaketes sind die Kon-
zepte in ihrer Eignung zur Behebung des vermuteten betrieblichen Unterinvestitionsprob-
lems zu beurteilen. Auch die Frage, welche Rolle institutionelle Rahmenbedingungen fir
die Herausbildung bestimmter Konzepte in Deutschland und den Niederlanden spielen,
wird thematisiert.

Die beiden ersten Arbeitspakete dienen einerseits der empirischen Uberpriifung von Theo-
rien aus dem bildungsékonomischen Fachdiskurs. Die Ergebnisse sind aber auch von unmit-
telbarem Interesse fir politische Entscheidungstrager und Sozialpartner, da sie grundlegen-
de Informationen fir die Entscheidung Uber die Art und den Umfang staatlicher Eingriffe bzw.
fur die optimale Ausgestaltung von Finanzierungskonzepten zur Starkung betrieblicher und
individueller Investitionsanreize enthalten. Die Arbeitspakete 3 und 4 hingegen dienen nicht
in erster Linie der Theorieentwicklung, sondern vielmehr der Anwendung der Erkenntnisse
aus den beiden ersten Arbeitspaketen. Vor allem durch diese Verknipfung entsteht aus die-
sen teilweise als Sekundéaranalyse konzipierten Studien ein Mehrwert fir die politische Dis-
kussion.

2. Forschungsbegrindende Annahmen

Zuordnung zu den Themenschwerpunkten des BIBB

Angesichts des rapiden technologischen Wandels sowie der Alterung industrialisierter Ge-
sellschaften ist es unstrittig, dass Prozessen lebensbegleitenden Lernens in Zukunft wach-
sende Bedeutung zukommt. Im Mittelfristigen Forschungs- und Entwicklungsprogramm des
Bundesinstituts flr Berufsbildung wird die Gestaltung und Erforschung dieser Prozesse da-
her als eine wichtige Herausforderung und Aufgabe der Berufsbildungsforschung identifiziert.
Das vorliegende Projekt soll zur Bewaltigung dieser Aufgabe beitragen. Es knipft an den
BIBB-Forschungsschwerpunkt ,Lebensbegleitendes Lernen, Durchlassigkeit und Gleichwer-
tigkeit der Bildungswege"“ an. Dieser formuliert das Ziel, in Forschungsprojekten ,Fragen der
Beteiligung am lebensbegleitenden Lernen und dessen zentrale Bestimmungsfaktoren sowie
von Mdoglichkeiten zur Verbesserung der Zugangsmdoglichkeiten* zu untersuchen und be-
grindet so die Beschaftigung mit Fragen der Weiterbildungsfinanzierung. Gemal des Mittel-
fristigen Forschungs- und Entwicklungsprogramms soll im Rahmen entsprechender For-
schungsprojekte der Perspektive der Bildungskonomie ein hoher Stellenwert zukommen.

Problemdarstellung

BECKER (1962) unterscheidet in seiner Humankapitaltheorie zwischen Qualifikationen, die
ausschlie3lich betrieblich verwertbar, also ,spezifisch* sind und solchen, die Uberbetrieblich
verwertet werden kénnen, also ,generell' bzw. marktgéngig sind. Seine Einteilung gilt aller-
dings mittlerweile als realitatsfern. Zum Beispiel erklart LAZEAR (2003), dass Qualifikationen
in der Realitat nie rein betriebsspezifisch seien, sondern von Betrieben lediglich in spezifi-
schen Kombinationen nachgefragt wirden. Entsprechendes kann Uber Weiterbildungsmal-
nahmen gesagt werden. Die in ihnen vermittelten Qualifikationen werden praktisch stets ei-
nen marktgdngigen Anteil enthalten. BECKERS Idealisierung ist dennoch hilfreich, weil sie
verdeutlicht, dass humankapitalbildenden MafRRnahmen einerseits ein spezifischer Aspekt
anhaftet, der den Investitionsanreiz des Arbeitgebers begrindet (z.B. weil eine MaRhahme,
die zwar Uberbetrieblich verwertbar ist, in Kombination mit anderen vorhanden Fahigkeiten
eines Individuums speziellen Charakter bekommt), andererseits ein genereller Aspekt, wel-
cher den Investitionsanreiz der Individuen konstituiert. Wie stark sich Individuen und Betriebe
letztlich tatsachlich an der Finanzierung einer Malinahme beteiligen, wird auch dadurch be-
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stimmt, wo genau im Kontinuum zwischen ,generell' und ,spezifisch’ eine Mallnahme ange-
siedelt ist.”®

Im vorliegenden Projekt sind alle WeiterbildungsmafRnahmen von Interesse, die einen markt-
gangigen Anteil enthalten. Dies schlie3t den Spezialfall rein spezifischer Ma3nahmen aus,
denjenigen rein genereller MalRnahmen jedoch ein. Unabhéangig davon, wie stark spezifi-
scher und genereller Charakter der vermittelten Qualifikationen ausgepragt sind, gehen Bil-
dungstkonomen haufig davon aus, dass die Finanzierungsbeitrdge — sowohl der Arbeitge-
ber” als auch der Beschaftigten — fiir WeiterbildungsmaRnahmen, die auch marktgéngige
Qualifikationen vermitteln, im Aggregat zu gering ausfallen, weil die Investitionsanreize bei-
der Seiten beeintrachtigt sind. Im vorliegenden Projekt werden zwei Arten von Ursachen fir
diese potenzielle Unterinvestition vermutet:

» Klassisches Marktversagen
+ Die Existenz eines meritorischen Gutes

Im Fall des klassischen Marktversagens verhindert die individuell rationale Vorgehensweise
der einzelnen Markteilnehmer/-innen, dass ein effizientes Marktgleichgewicht im 6konomi-
schen Sinne zustande kommt. Dies betrifft einerseits das Verhalten der Arbeitgeber und an-
dererseits das der Beschaftigten.

Auf der Arbeitgeberseite hat das Problem des ,Poaching’ den grof3ten Stellenwert in der Dis-
kussion (PiGou 1912; LEUVEN 2005).*° Es ruft mutmaRlich eine Unterinvestition hervor, weil
das durch einen investierenden Betrieb produzierte personengebundene Wissen (Humanka-
pital) aus seiner Sicht ein (unreines) 6ffentliches Gut — ein Allmendegut — darstellt: Er kann
andere Betriebe grundsatzlich nicht von der Nutzung des hergestellten Humankapitals aus-
schlie3en; diese haben prinzipiell die Méglichkeit, Arbeitskrafte abzuwerben. Gleichzeitig ist
das Humankapital aber nur rivalisierend nutzbar, da Beschéftigte lediglich einem Betrieb zur
Verfigung stehen. Unabh&ngig davon, ob tatsédchlich Arbeitskrafte abgeworben werden,
kann dies einen negativen Investitionsanreiz fur den weiterbildenden Betrieb bewirken.

Hinsichtlich der Weiterbildungsnachfrage durch die Beschéftigten besteht die Annahme,
dass der Nutzen Dritter bzw. der Gesellschaft nicht in das individuelle Kalkll eingeht. In die-
sem Fall wird vom Vorliegen ,positiver externer Effekte’ (ROSEN 2008) gesprochen. Sie wiir-
den bewirken, dass weniger Weiterbildung nachgefragt wird als aus gesellschaftlicher Sicht
wlnschenswert ware. Darliber hinaus wird die individuelle Nachfrage beeintrachtigt, weil

#  Entscheidend dafir, ob eine Qualifikation im beschriebenen Sinne als ,spezifisch* gelten kann, ist

nicht, ob sie prinzipiell in anderen Unternehmen anwendbar ware, sondern, ob Arbeitnehmer/-innen
faktisch tatséachlich in der Lage sind, auRerhalb des Betriebes einen der Produktivitatssteigerung ent-
sprechenden hoheren Lohn zu erzielen. ACEMOGLU und PISCHKE (1999) erklaren zum Beispiel, wa-
rum Betriebe auch MaRnahmen zu grof3en Teilen (mit-)finanzieren, welche schwerpunktmafig markt-
gangige Qualifikationen vermitteln. Die Griinde hierfur liegen in Marktunvollkommenheiten, welche aus
marktgangigen faktisch spezifische Qualifikationen machen.

# In der Literatur wird das betriebliche Weiterbildungsengagement haufig als ,Angebot’ bezeichnet
(z.B. STEVENS, 2001). Diese Begrifflichkeit ist allerdings irrefiihrend. Tatsachlich sind Unternehmen
ihrerseits Nachfrager des durch Weiterbildung produzierten ,Humankapitals®“, denn die Weiterbildung
zahlt nicht zu ihrem eigentlichen betrieblichen Kerngeschéaft. Anbieter sind vielmehr die Weiterbil-
dungsdienstleister. Natirlich ist es méglich, dass Unternehmen diese Leistung selbst erbringen, dann
treten sie gleichzeitig als Anbieter und Nachfrager auf. Der finanzielle Beitrag der Unternehmen zur
Weiterbildung ihrer Beschéftigten ist jedoch als Teil der Nachfrage zu verstehen. Die Gesamtnachfra-
ge ergibt sich aus der Summe der Finanzierungsbeitrdge von Arbeithehmern und Arbeitnehmerinnen
sowie von Arbeitgebern.

% Der Begriff ,Poaching’ entstammt dem Englischen und kann im vorliegenden Zusammenhang mit
dem deutschen Wort \Wilderei’ Ubersetzt werden.

67



Bildungsnehmer aufgrund unsicherer Erfolgsaussichten ihr zukinftiges Humankapital nicht
verpfanden kénnen und ihnen daher nur sehr eingeschrankt die Moglichkeit der Kreditfinan-
zierung offensteht. Dieses Phanomen geht auf asymmetrische Informationen beziiglich der
Erfolgsaussichten zuriick und wird in der Okonomie als ,adverse selection* bezeichnet.
Schlief3lich kdnnen auch asymmetrische oder fehlende Informationen tber die Qualitéat einer
WeiterbildungsmalRnahme bzw. ihre Verwertbarkeit die Nachfrage reduzieren.

Den klassischen Marktversagensformen stehen sogenannte ,meritorische Giter' gegenuber
(MUSGRAVE 1959). Dieses Konzept wird in der Regel verwendet, wenn die Vermutung be-
steht, dass Individuen ihre personlichen Kosten und Nutzen aus dem Konsum eines Gutes
nicht realistisch beurteilen (kdnnen). Allerdings ist es bislang nicht befriedigend formalisiert
worden und es existieren unterschiedliche Sichtweisen darauf (BRUMMERHOFF 2007, S. 96).
Im vorliegenden Projekt werden Nachfrageverzerrungen infolge meritorischer Giter klar von
der durch unvollstandige Informationen, externe Effekte und Kollektivguter verursachten Un-
terinvestition abgegrenzt. Als Auspragungsformen eines meritorischen Gutes kommen nach
diesem Verstandnis somit nur verzerrte Préferenzen und irrationales Verhalten in Betracht,
wahrend bei den klassischen Marktversagensformen gerade das rationale Verhalten der
Markteilnehmer zur ineffizienten Allokation fihrt. Da aus wissenschaftlicher Sicht die ,Rich-
tigkeit" individueller Praferenzen jedoch grundsatzlich kaum infrage gestellt werden kann, ist
das einzige Argument fur das Vorliegen eines meritorischen Gutes in méglichen Irrationalita-
ten zu sehen. Im Fall der Weiterbildungsentscheidung ist ein solches Rationalitatsproblem
am ehesten bei bildungsfernen Individuen zu vermuten. Als Folge wére daher neben dem
beschriebenen Allokationsproblem — einer Unterinvestition im Aggregat — auch eine als un-
erwinscht beurteilte Distribution zu befirchten. So ist vorstellbar, dass die ungleichmaRige
Inanspruchnahme von Weiterbildung eine Verscharfung sozialer Differenzen bewirkt, welche
letztlich den sozialen Zusammenhalt gefahrdet.®

Ob und in welchem Ausmalf Unterinvestitionen in Weiterbildung in der Realitat tatséchlich
vorliegen, ist allerdings eine empirisch nicht geklarte Frage. Benchmark-Studien, welche die
Unterinvestition durch Vergleich mit einem fest definierten effizienten Niveau zu messen ver-
suchen, haben fast durchweg mit gravierenden methodischen und konzeptionellen Schwie-
rigkeiten zu kdmpfen (siehe BRUNELLO, DE PAOLA 2009). Insbesondere internationale Ver-
gleiche sind in diesem Zusammenhang unzureichend. Das ékonomisch gesehen effiziente
Mal an Weiterbildungsinvestitionen kann sich von Land zu Land unterscheiden. Die Diskus-
sion um den ,Varities of Capitalism“-Ansatz (vgl. HALL, SOSKICE, 2001) zeigt, dass Okono-
mien durch die Herausbildung institutioneller Komplementaritaten — z.B. zwischen Bildungs-
system und Wohlfahrtsstaat — unterschiedliche Strategien entwickeln, die jeweils zu kompa-
rativen Vorteilen ihrer Arbeits- und Produktmarkte fihren. Beispielsweise wirde der Ansatz
erwarten lassen, dass in sogenannten ,koordinierten Marktwirtschaften“ die Vermittlung spe-
zifischer Qualifikationen im Vergleich zu marktgangigen eher im Vordergrund steht. Dass in
einem Land seltener marktgangige Weiterbildung stattfindet, muss also nicht zwingend ein
Indiz fur eine Unterinvestition sein. Auch die Art des Ausbildungssystems spielt eine wichtige
Rolle. Zur deutschen Strategie zahlt z.B. die duale Berufsausbildung, die marktgangige Qua-
lifikationen vermittelt und den Bedarf an Weiterbildung geringer halte kénnte als in anderen
Landern. Aus diesem Grund ist es nicht mdglich, anhand eines internationalen Vergleichs

% Dariiber hinaus wird haufig vermutet, dass Unternehmen, speziell kleine und mittlere, den betrieb-

lichen Nutzen einer Weiterbildungsmafinahme nicht erkennen bzw. unterschatzen. Dann wéare Weiter-
bildung auch fir Betriebe eine Art meritorisches Gut. Das Konzept ist aber zun&chst auf die Burger
beschrankt (BRUMMERHOFF 2007, S. 96). Unternehmen, die am Markt eine Gewinnerzielungsabsicht
verfolgen, sind grundsatzlich selbst fir ihr Wirtschaften verantwortlich. Es entspricht der Logik eines
funktionierenden Marktes, dass Unternehmen, die schlecht wirtschaften bzw. ihren eigenen Nutzen
und die Kosten falsch einschéatzen, nicht Uberlebensfahig sind. Bei Birgern, die nicht unternehmerisch
aktiv sind, erscheint das Argument des meritorischen Gutes zur Rechtfertigung staatlicher Interventio-
nen daher angebrachter.
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der Ausgabenniveaus zu entscheiden, ob eine Unterinvestition vorliegt oder nicht. Vielmehr
muissen denkbare Ursachen einer Unterinvestition identifiziert und auf ihre Bedeutung flr
einzelne Okonomien — im vorliegenden Fall Deutschland — sowie fiir bestimmte Gruppen von
Betrieben und Personen getestet werden.

Bekannt und unstrittig sind einzig die Kreditmarktprobleme. Losungsansétze sind etwa Sti-
pendiensysteme und staatlich geftrderte Bildungskredite mit Absicherung des Rickzah-
lungsrisikos. Externe Effekte hingegen sind schon fir die allgemeine Bildung kaum zu quan-
tifizieren und entsprechend mehrdeutig ist die bisherige Evidenz. Wahrend sie fir frihe Bil-
dungsgange unumstritten sind, gilt ihre Existenz im Bereich der tertiaren Bildung und Weiter-
bildung unter vielen Okonomen als unwahrscheinlich (HALL, 2006). Noch nicht tiefergehend
untersucht wurden unseres Wissens die Poaching-Problematik sowie das Versagen der indi-
viduellen Rationalitat bezogen auf die Weiterbildungsentscheidung.*

Die potenzielle Unterinvestition in Uberbetrieblich verwertbare berufliche Weiterbildung wird
aber — nicht zuletzt im Lichte des prognostizierten Fachkraftemangels durch die Alterung der
Gesellschaft (BONIN ET AL. 2007) — zunehmend als politisches Problem wahrgenommen.®
Daher hat sich — nicht nur in Deutschland — eine rege Debatte um Konzepte zu ihrer Finan-
zierung, Forderung und Regelung entwickelt, mit deren Hilfe Investitionsanreize fir Betriebe
und Beschaftigte (wieder-)hergestellt werden sollen, um so die Weiterbildungsnachfrage zu
unterstitzen (vgl. BALZER 2001; BMBF 2004). Auch hier fehlt es aber an Evidenz bezliglich
der Effekte dieser Instrumente. Einen aktuellen Uberblick tiber international diskutierte Kon-
zepte liefern zum Beispiel OOSTERBEEK/PATRINOS (2008), die zugleich einen akuten Informa-
tionsbedarf hinsichtlich deren Wirksamkeit identifizieren.

Projektziele, Untersuchungsgegenstéande und Forschun gsfragen
Aus der formulierten Problemstellung ergeben sich zwei Hauptzielsetzungen des Projektes:

» Ursachen fur mogliche Unterinvestitionen durch Betriebe und Beschéftigte in Giberbetrieb-
lich verwertbare WeiterbildungsmaRnahmen sind auf ihre Existenz hin zu testen und in
ihrer praktischen Bedeutung fur bestimmte Gruppen von Beschaftigten und Arbeitgebern
zu ermessen. Basierend auf den Erkenntnissen sollen Rickschlisse hinsichtlich der
Ausgestaltung erfolgversprechender Finanzierungskonzepte gezogen werden.

» Darlber hinaus ist ein Beitrag zur Deckung des Informationsbedarfs hinsichtlich der tat-
sachlichen bzw. vermuteten Wirkungsweise von Finanzierungskonzepten zu liefern, wel-
che das individuelle bzw. betriebliche Unterinvestitionsproblem Uberwinden sollen und
welche fir die politische Diskussion in Deutschland besonders relevant sind.

% |n einem wahrend der Planung dieses Projektes erschienenen Beitrag finden BRUNELLO und DE

PAaoLA (2009) keine empirischen Hinweise auf eine Poaching-Problematik. Allerdings prifen sie in
ihrer Untersuchung lediglich, ob es im Anschluss an Weiterbildung zu einer Veréanderung der Mitarbei-
terfluktuation kommt. Wie im methodischen Teil dieses Antrags beschrieben wird, ist eigentlich der
umgekehrte Zusammenhang von Interesse.

% Auch Investitionen in rein betriebsspezifische WeiterbildungsmaRnahmen kénnen durch Marktinef-
fizienzen beeintrachtigt sein. Nach BECKER werden sie in der Regel vom Arbeitgeber nachgefragt und
finanziert. Allerdings kann die Nachfrage durch das sogenannte ,Hold-Up’ (WILLIAMSON 1985; LEUVEN
2005) zu niedrig ausfallen. Letzteres bezeichnet den negativen Anreiz fur Investoren, der entsteht,
wenn sich der Vertragspartner aufgrund seiner Verhandlungsmacht nach der Investition Teile des
Ertrags aneignen kann. Diesem Problem kommt jedoch nur geringe politische Relevanz zu, da es
durch private Ubereinkiinfte in Form von Vertragen zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer/-in l6sbar
ist. Das Hold-Up sowie Finanzierungsformen zu seiner Uberwindung sind damit von geringerem For-
schungsinteresse fiir das Bundesinstitut fr Berufsbildung.
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Zur Erreichung dieser Projektziele werden vier Arbeitspakete gebildet:

1.

Das erste Paket befasst sich mit einer moglichen Unterinvestitionsursache seitens der
Beschaftigten: Da externe Effekte kaum empirisch bestimmbar und die Probleme des
Kreditmarktes in Zusammenhang mit Bildungsinvestitionen unumstritten sind, beschrénkt
sich die Analyse darauf, ob Weiterbildung als potenzielles meritorisches Gut fir die indi-
viduellen Nachfrager gelten kann bzw. ob von einer Einschrankung der Rationalitatsan-
nahme bei der individuellen Weiterbildungsentscheidung auszugehen ist.

Das zweite Paket testet die praktische Bedeutung der Poaching-Problematik als haufig
vermutete Hauptursache fiir die Unterinvestition durch Betriebe.

Das dritte Paket arbeitet Erfahrungen mit implementierten Finanzierungskonzepten sowie
Experteneinschatzungen hinsichtlich vorgeschlagener Konzepte zur Losung des indivi-
duellen Unterinvestitionsproblems auf. Hierbei geht es vornehmlich um Modelle, die
durch einen staatlichen Finanzierungszuschuss an Individuen Anreize fir Investitionen in
Uberbetrieblich verwertbare Weiterbildung setzen sollen.

Im vierten Paket werden Finanzierungskonzepte zur Losung des betrieblichen Unterin-
vestitionsproblems behandelt. Das Interesse liegt dabei auf Formen der Uberbetrieblichen
Zusammenarbeit, welche Investitionsanreize seitens der Betriebe stéarken sollen. Auch
hier sollen Erfahrungen mit implementierten Instrumenten sowie Experteneinschatzungen
hinsichtlich vorgeschlagener Konzepte aufgearbeitet werden.

Die folgende Abbildung 1 stellt die Arbeitspakete in der Ubersicht dar. AnschlieRend werden
die in den Boxen genannten Untersuchungsgegenstande naher begriindet sowie die zu be-
antwortenden Forschungsfragen konkretisiert.

Abb.1: Arbeitspakete des Projekts in der Ubersicht

Potenzielle Unterinves- Weiterbildung als meritori- Poaching-
titionsursache sches Gut Problematik
Qualitative Analysen
[l V.

Finanzielle Zuschusse zur Uberbetriebliche Zusam-
Finanzierungskonzepte Schaffung individueller menarbeit zur Schaffung
zu deren Uberwindung Investitionsanreize betrieblicher Investitionsan-

reize

Individuen Betriebe
Quantitative Analysen
| .

Arbeitspaket I: Ist Weiterbildung ein meritorisches Gut fur die Individuen?

Im ersten Arbeitspaket wird die Annahme rationalen Verhaltens im Fall der Weiterbildungs-
entscheidung von Individuen tberprift. Diese Annahme ist stark umstritten. Wahrend hinter
den meisten implementierten Forderkonzepten implizit die Gegenannahme steckt, finden
z.B. BOLDER/HENDRICH (2000) und HOLZER (2006) gute Argumente dafiir, dass Menschen
sich aus guten Griinden nicht an Weiterbildung beteiligen bzw. mehr oder weniger bewusst
Widerstand leisten. Empirisch untersucht wurde die Annahme bislang nicht. In existierenden
Studien zu den Grinden fir oder gegen die Teilnahme an Weiterbildung werden in der Regel
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lediglich Weiterbildungsteilnehmer/-innen zu ihren Motiven und Nichtteilnehmer/-innen zu
den Hinderungsgrinden befragt, sodass keine integrierte Untersuchung der prinzipiellen
Entscheidungslogik beider Gruppen mdoglich ist. Die Studien liefern damit zwar Hinweise auf
Nutzen- und Disnutzenaspekte, die bei der Weiterbildungsentscheidung aktiv sind. Sie kon-
nen aber keinen Aufschluss dariber geben, ob bei gegebenen Handlungsrestriktionen der
wahrgenommene Nutzen die Teilnahme an einer Weiterbildung rechtfertigen wirde. Dariiber
hinaus missen die Befragten in fast allen existierenden Erhebungen zu Weiterbildungs-
hemmissen die Kosten in Konkurrenz zum fehlenden Nutzen bewerten (z.B. BOL-
DER/HENRICH 2000, BAETHGE/BAETHGE-KINSKY 2004, SCHRODER/SCHIEL/AUST 2004, BMBF
2006, ROSENBLADT/BILGER 2008). Im Prinzip lautet die gestellte Frage: Nehmen Sie nicht an
Weiterbildung teil, weil sie zu viel kostet oder weil sie zu wenig nitzt? Diese Art der Frage-
stellung kann nach u.E. zu einer Verschleierung der wahren Hemmnisse und zu einem un-
klaren Bild Giber das tatsachliche Entscheidungskalkil fiihren. Auch die manchmal unscharfe
Abgrenzung der Nutzenaspekte untereinander kann hierzu beitragen.

Das vorliegende Projekt geht also Uber die zitierten Studien hinaus. Nutzen und Restriktio-
nen werden zur Beantwortung der hier aufgeworfenen Forschungsfrage strikt voneinander
getrennt und sowohl fir Weiterbildungsteilnehmer/-innen als auch fiir Nichtteilnehmer/-innen
differenziert der tatséchlichen individuellen Weiterbildungsbereitschaft gegenibergestellt.
Wahrend der Nutzen durch die subjektive Wahrnehmung der Individuen gegeben ist, kbnnen
die alle Individuen gleichermafen restingierenden Faktoren — namlich die Ressourcen Ein-
kommen und Freizeit — relativ gut gemessen werden, sodass es wenige Griinde gibt, sich
hier auf moglicherweise verzerrte Angaben der Individuen zur Bedeutung der Kosten als
Hemmnis zu verlassen.

Die Analyse soll offenlegen, wie Individuen bestimmte Nutzenaspekte bewerten und ob sie
sich rational entscheiden. Kann die tatsachliche Weiterbildungsbereitschaft durch die indivi-
duelle Bewertung des Nutzens und durch die Handlungsrestriktionen erklart werden? Oder
fallt es Individuen aufgrund der Komplexitdt des Nutzens schwer, ihn im Entscheidungsver-
halten angemessen zu berlcksichtigen? Falls ja, welche Personengruppen tendieren am
ehesten zu solch irrationalem Verhalten? Neben personenbezogenen Merkmalen wird auch
der Einfluss des betrieblichen Umfeldes auf diese Wahrnehmung berlcksichtigt. Gibt es au-
Berdem Anhaltspunkte daflir, dass die Wahrnehmung des Nutzens auf Fehleinschatzungen
— z.B. infolge unvollstéandiger Informationen — beruht?

Betrachtet werden hierbei lediglich die klassischen, formalisierten Formen beruflicher Wei-
terbildung, wie Lehrgénge, Seminare, Kurse etc, die von Arbeitgebern und/oder Beschéftig-
ten finanziert werden. In der Analyse ist zudem zwischen umfangreichen Aufstiegsfortbildun-
gen nach dem AFBG und weniger zeit- und kostenaufwendigen Anpassungsfortbildungen zu
differenzieren, da potenzielle Verzerrungen der Nutzen- und Kostenwahrnehmung diese bei-
den Formen unterschiedlich stark betreffen kénnen.

Neben der Frage, ob das Weiterbildungsverhalten rational ist, soll aber auch die Struktur der
Entscheidungslogik untersucht werden, d.h. welche Bedeutung bestimmte Faktoren fir ganz
konkrete Gruppen wie z.B. bildungsferne Personen, Un- und Angelernte oder Altere besit-
zen. Hierbei wird auch analysiert, welche Rolle die Qualitat und Transparenz des Weiterbil-
dungsangebotes sowie die Informationen Uber die Verwertbarkeit von Weiterbildungsmalf3-
nahmen fiir die Entscheidung spielen. Die Erkenntnisse sollen genutzt werden, um Empfeh-
lungen fir die Konzeption von wirkungsvollen Anreizen zur Stimulierung der individuellen
Nachfrage abzuleiten. Welche Merkmale (=Erfolgsindikatoren) missten Forderinstrumente
aufweisen, damit sie einen Investitionsanreiz fur Individuen, die einer irrationalen Entschei-
dungslogik unterliegen, herstellen kénnen? Kdénnen Finanzierungsanreize Uberhaupt wirken
und welche Rolle spielen die Absicherung der Verwertbarkeit von Weiterbildung (z.B. durch
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Zertifizierung) bzw. die Bereitstellung von Informationen (ber das Weiterbildungsangebot
und seine Verwertbarkeit (z.B. durch Beratung)?

Arbeitspaket II: Beeintrachtigt Poaching die betrieblichen Weiterbildungsinvestitionen?

Die meistdiskutierte potenzielle Unterinvestitionsursache auf betrieblicher Seite ist die ver-
mutete Poaching-Problematik. Der Kollektivgutcharakter des hergestellten personengebun-
den Wissens kann den handelnden rationalen Akteuren — z.B. den Unternehmen einer Bran-
che — einen Anreiz liefern, auf eigenes Weiterbildungsengagement zu verzichten und statt-
dessen zum NutznieRRer der Humankapitalinvestitionen anderer Betriebe zu werden. Es exis-
tieren zwar Theorien, die erklaren, warum Betriebe auch bei perfekten Arbeitsmarkten in
Weiterbildung investieren wiirden, wie etwa wegen eines Reputationseffektes (vgl. SADOWSKI
1980). Unbeschadet hiervon wére der Theorie nach dennoch zu erwarten, dass bei kollekti-
ver Nutzung eines Gutes die privat bereitgestellte Menge mit dem Grad der Nicht-
Ausschlie3barkeit sinkt.

Es ist aber nicht vollig unumstritten, ob das Poaching tatsachlich ein ineffizient niedriges In-
vestitionsniveau bewirkt. MOEN/ROSEN (2004) etwa beschreiben ein Modell, in dem trotz des
Poachings ein effizientes Gleichgewicht erreicht wird. Innerhalb des Arbeitspaketes IV soll
daher versucht werden, Aussagen Uber die praktische Relevanz der Problematik abzuleiten.
Die zu beantwortenden Fragen lauten: In welchem MaRe beeintrachtigt das Poaching die
betrieblichen Weiterbildungsinvestitionen? Welche Grél3enordnung hat ein potenzieller Effekt
unter Bertcksichtigung anderer Effekte (z.B. Branchenzugehdrigkeit, Unternehmensgrofile,
Mitarbeiterstruktur, 0.4)? Wie unterscheidet sich die GrolRenordnung des Effekts hinsichtlich
verschiedener Unternehmens-und Belegschaftsmerkmale (z.B. Branchenzugehdrigkeit, Un-
ternehmensgrofle, Mitarbeiterstruktur 0.4.)?

Die empirische Literatur beschéftigt sich zwar mit dem Zusammenhang zwischen Mitarbei-
terumschlag und betrieblichen Investitionen in die Weiterbildung der Beschéftigten. Aller-
dings wird haufig nur der Einfluss der Weiterbildung auf die Wechselwahrscheinlichkeit der
Beschaftigten analysiert (BRUNELLO/DE PAOLA 2004; KRUEGER/ROUSE 1998; SIEBEN 2005).
Zudem existieren Studien, welche sich mit den Determinanten des betrieblichen Weiterbil-
dungsangebots beschéftigen (LYNCH/BLACK 1998; GERLACH/JIRJAHN 2001). Sie erklaren
aber nicht unbedingt die Hohe der betrieblichen Weiterbildungsausgaben, sondern haufig nur
die Wahrscheinlichkeit, dass ein Betrieb mindestens eine Weiterbildungsmafl3nahme finan-
ziert hat. Darlber hinaus wird der Einfluss der Mitarbeiterfluktuation allenfalls am Rande be-
handelt. Ob und wie stark ein hoherer Grad der NichtausschlieRBbarkeit fremder Betriebe von
vornherein zu niedrigeren Bildungsinvestitionen fliihrt, stand noch nicht im Mittelpunkt bishe-
riger Untersuchungen. Dieser Effekt muss aber betrachtet werden, um Aussagen dartber zu
ermdglichen, in welchem MafRe die Gefahr des Poaching durch andere Unternehmen die
Weiterbildungsinvestitionen der Arbeitgeber beeinflusst und sie zum Trittbrettfahren moti-
viert. Auch hier liegt das Augenmerk auf formalisierten Formen beruflicher Weiterbildung. Es
soll zudem zwischen Aufstiegs- und Anpassungsfortbildung differenziert werden, da zu ver-
muten ist, dass die Poaching-Problematik fir beide Formen unterschiedlich stark ausgepragt
ist.

Aus den Erkenntnissen sind Empfehlungen fiir die Gestaltung wirkungsvoller Anreize zur
Stimulierung der betrieblichen Nachfrage abzuleiten. Welche Merkmale (=Erfolgsindikatoren)
missten Konzepte zur Giberbetrieblichen Zusammenarbeit aufweisen, damit sie einen Inves-
titionsanreiz fur Betriebe herstellen kdnnen, deren Weiterbildungsinvestitionen durch das
Poaching beeintrachtigt sind?
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Arbeitspaket Ill: Wie wirken Zuschiisse fur Beschaftigte in der Praxis?

Dieses Arbeitspaket untersucht zunéchst explorativ konkrete Finanzierungskonzepte, die
durch gezielte Anreizsetzung ein potenzielles Unterinvestitionsproblem aufseiten der Be-
schaftigten I6sen sollen: Welche Ausgestaltungsmerkmale und welche Auspragungen dieser
Merkmale lassen sich unterscheiden (z.B. Zielgruppen, persdnliche Fordervoraussetzungen,
Beratungsleistung, Hohe des Zuschusses, Weiterbildungsverhalten, Aufbringung des Eigen-
beitrags, Freiheit in der MaRnahmenwabhl, etc.)? Dies soll durch eine vergleichende Gegen-
Uberstellung der Instrumente geschehen.

Weiterhin soll ein Transfer der Ergebnisse aus der Analyse zur individuellen Kosten-Nutzen-
Wahrnehmung Hinweise auf die vermutliche Wirkungsweise der Instrumente geben. Welche
Instrumente erlauben speziell die Ansprache von Gruppen mit irrationalem Entscheidungs-
verhalten bzw. welche Instrumente weisen die Merkmale auf, die aufgrund der Ergebnisse
aus Arbeitspaket 1 als Erfolgsfaktoren gelten kbnnen?

Zudem ist geplant, die Erfahrungen mit der Wirkung verschiedener implementierter Forderin-
strumente durch Zusammenfiihrung der Ergebnisse internationaler Evaluationsstudien auf-
zuarbeiten. Erganzend sind Experteneinschatzungen hinsichtlich der potenziellen Wirkungen
vorgeschlagener oder noch nicht evaluierter Instrumente einzuholen. Decken sich die Er-
kenntnisse uber die optimale Konstruktion von Finanzierungsanreizen mit den Erkenntnissen
zur tatséchlichen bzw. eingeschatzten Wirkungsweise konkreter Instrumente? Wer-
den/Konnten die betrachteten Instrumente zusatzliche Weiterbildungsmaflinahmen induzie-
ren? In welchem AusmalR3? Bei welchen Personengruppen? Werden/Konnten die Instrumen-
te die Selektivitat in der Weiterbildungsteilnahme reduzieren? In welchem Umfang? Ein Ne-
benaspekt wird auch die Einschatzung der Kosten-Nutzen-Effizienz der diskutierten Instru-
mente unter Bertcksichtigung unerwinschter Nebeneffekte (z.B. Mithnahmeeffekte, blrokra-
tischer Aufwand) sein. Prinzipiell sollen alle Finanzierungskonzepte thematisiert werden,
welche

» die Zuwendung zweckgebundener Mittel vom Staat an Erwerbstatige vorsehen,

» die Gewahrung dieses Zuschusses an die Bedingung der Selbstbeteiligung in einer vor-
gegebenen Mindesthdhe knupfen,

* den Beschaftigten die Wahl der MaZnahme weitgehend freistellen und

» erklartermalRen vornehmlich die nachhaltige Erhéhung der Weiterbildungsbeteiligung —
insgesamt oder bei bestimmten Gruppen — zum Ziel haben.

Oft werden diese Konzepte als Gutscheine bezeichnet oder enthalten Elemente, welche an
die von FRIEDMAN (1955) vorgeschlagenen Gutscheine fiir das allgemeine Bildungswesen
erinnern. Die Palette der Finanzierungskonzepte, welche durch die voranstehende Charakte-
risierung erfasst sind, ist jedoch breiter. ,Bildungskonten’, ,Bildungsgutscheine’, oder ,Bil-
dungssparen’ sind einige der Bezeichnungen fiir international angewandte oder vorgeschla-
gene Modelle, die haufig sehr eng miteinander verwandt sind und unter den Untersuchungs-
gegenstand fallen.

Hinzu kommt, dass die FRIEDMAN'SCHEN Bildungsgutscheine urspriinglich die Intention ver-
folgen, durch die Starkung des Wettbewerbs ein qualitativ hochwertiges Bildungsangebot zu
bewirken sowie die Eigenverantwortung der Bildungsnachfrager zu erhéhen. Daher diskutiert
die internationale bildungstkonomische Literatur sie auch in aller Regel als Alternative zur
direkten offentlichen Finanzierung des Bildungsangebots auf Primar- und Sekundarstufe. Sie
untersucht die Wirkungen auf Kursqualitat, Schilerleistungen und Produktionseffizienz, wel-
che durch die gesteigerte Marktransparenz, Wabhlfreiheit und den damit einhergehenden
Wettbewerb verursacht werden sollen (BARROW/ROUSE 2008). Einen Uberblick Giber empiri-
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sche Untersuchungen zu Bildungsgutscheinen besonders im amerikanischen Raum geben
MANGOLD/OELKERS/RHYN (2000) und DOHMEN (2007). Die Wirkungen auf der Nachfragesei-
te, also auf die Bildungsbeteiligung, sind demnach beim FRIEDMAN'SCHEN Konzept der Bil-
dungsgutscheine nur von untergeordnetem Interesse.

Was jedoch die gegenwartig implementierten oder vorgeschlagenen Finanzierungskonzepte
im Bereich der Weiterbildung betrifft, so stellt die Politik erklartermalRen das Ziel in den Vor-
dergrund, die Weiterbildungsbeteiligung zu erhéhen und bisher nicht weiterbildungsaktive
Gruppen nachhaltig zur Aufnahme von Weiterbildungsaktivitdten zu motivieren, um so die
Selektivitat in der Teilnahme zu reduzieren. ,Durch finanzielle Anreize sollen mehr Menschen
zur individuellen Finanzierung von Weiterbildung motiviert und befahigt werden“ beschreibt
zum Beispiel die Bundesregierung ihr Anliegen, welches mit dem seit Dezember 2008 um-
gesetzten Konzept der ,Bildungspramie’ erreicht werden soll
(http://www.bildungspraemie.info, Stand: 21.01.2009). Einen besonderen Bedarf sieht sie
gemal ihrer Forderrichtlinien bei Personengruppen mit niedriger Qualifikation bzw. niedri-
gem Einkommen.** Demnach ist der Pramiengutschein vorrangig als Subventionsinstrument
mit Anreizwirkung und allenfalls nachrangig als Instrument zur Steuerung des Angebotes
konzipiert. Neben dem BMBF-Programm ,Bildungspramie’ existieren in Deutschland Gut-
scheinmodelle auf L&nderebene, wie der ,Bildungsscheck NRW’ und der ,Qualifizierungs-
scheck Hessen’, denen ahnliche Zielsetzungen zugrunde liegen. Auch die landlaufig als
.Meister-BAF6G" bekannte Forderung von Aufstiegsfortbildungen nach dem Ausbildungsfor-
derungsgesetz (AFBG) fallt grundsatzlich in den Untersuchungsrahmen®. Internationale Bei-
spiele fur durch die offentliche Hand geschaffene monetéare Anreize zur Erhéhung der Wei-
terbildungsbeteiligung sind die ,Individual Learning Accounts’ in England und die 1997 in
Italien eingefuhrten Bildungsgutscheine (vgl. BMBF 2004, S. 132f.).

Mit Blick auf die erklarte politische Zielsetzung dieser Instrumente richtet sich auch das Er-
kenntnisinteresse der geplanten Untersuchung auf die nachhaltigen Veranderungen im indi-
viduellen Nachfrageverhalten und nicht auf die Steuerungswirkungen beziiglich des Weiter-
bildungsangebots bzw. seiner Qualitat und Produktionseffizienz.*® Hinsichtlich des erstge-
nannten Aspektes existiert jedoch bislang kaum empirische Evidenz. Zu den bisher verof-
fentlichten Studien zur Wirkung einzelner personenbezogener Anreizsysteme gehodren eine

¥ Quelle: http://www.bildungspraemie.info/_media/RL_Bildungspraemie 02092008.pdf (Stand: Ja-

nuar 2009).

% Das ,Meister-BAF6G* nimmt eine Sonderrolle unter den zu untersuchenden Finanzierungskon-
zepten ein. Der Eigenbeitrag wird hier zundchst durch ein staatliches Darlehen vorfinanziert. Insofern
dient das Instrument vor allem der Uberwindung des Kreditmarktversagens, welches im vorliegenden
Projekt nicht thematisiert wird. Auch die Zuschuss-Komponente des Instruments rechtfertigt nicht
zwangslaufig die Aufnahme in die Untersuchung. Diese behandelt ndmlich Finanzierungskonzepte,
welche ein Versagen der individuellen Entscheidungsrationalitat beheben und so vor allem auch eine
gleichmafige Teilnahme an Weiterbildung bewirken sollen. Gerade Bildungsferne gehéren sehr haufig
zu den Zielgruppen. Die AFBG-Forderung richtet sich aber an Beschaftigte, die durchaus bereits ,fort-
bildungswillig“ sind. Sie soll unter anderem die berufliche Selbstandigkeit fordern. Dennoch ist prinzi-
piell denkbar, dass die Analysen des ersten Arbeitspakets Hinweise auf verzerrte Kosten-Nutzen-
Wahrnehmungen auch fir Aufstiegsfortbildungen liefern. In diesem Fall wére es von Interesse, ob das
Meister-BAF6G zur Uberwindung des Problems beitragen kann.

% Zum gegenwartigen Zeitpunkt sind demzufolge die Weiterbildungsforderung fiir Arbeitslose der
Bundesagentur fir Arbeit (BA) sowie die an Arbeitgeber gerichteten Zuschiisse — z.B. fiir Qualifizie-
rung wahrend der Kurzarbeit — aus den Betrachtungen ausgeschlossen. Dies geschieht einerseits,
weil die MalBnahmen der BA nicht in erster Linie als Anreiz zur nachhaltigen Erhéhung der privaten
Weiterbildungsausgaben von Erwerbstatigen konzipiert sind, sondern als arbeitsmarktpolitische In-
strumente Arbeitslosigkeit reduzieren bzw. vermeiden sollen. Andererseits missen dem Untersu-
chungsgegenstand schlichtweg Grenzen gesetzt werden, damit das Projekt handhabbar bleibt. Diese
Abgrenzung muss aber nicht notwendigerweise endgiiltig sein. Gegebenenfalls kann das Projekt zu
einem spéateren Zeitpunkt erweitert werden.
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Evaluation von Bildungsgutscheinen in Deutschland, welche sich ausschlieRlich auf den ,Bil-
dungsscheck NRW'’ bezieht (SALLS 2008) sowie die Ergebnisse des Schweizer Feldversuchs
mit Weiterbildungsgutscheinen (WOLTER 2009). Beide liefern ambivalente Ergebnisse. Einer-
seits zeigten sich die Instrumente erfolgreich in der Reduzierung der Weiterbildungsbenach-
teiligung von Frauen und alteren Beschéftigten. Andererseits gelang es ihnen nicht, die tbri-
gen Disparitaten in der Weiterbildungsteilnahme abzubauen. Insbesondere in Bezug auf er-
reichte schulische und berufliche Abschliisse wurden vorhandene Disparitaten sogar ver-
starkt. Darliber hinaus deckten die Untersuchungen erhebliche Mitnahmeeffekte auf (vgl.
SALLS 2008, S.85f.; WOLTER 2009, S.12f.). BALZER (2001, S.56f.) fUhrt eine Reihe weiterer
internationaler Modellversuche mit ahnlichen Modellen auf, ohne jedoch auf deren Ergebnis-
se einzugehen. In eine Synopse sind diese daher unbedingt einzubeziehen. Selbiges gilt fur
Modelle, die unter dem Stichwort ,Bildungssparen’ laufen und seit den spaten 1990er Jahren
z.B. in GroRbritannien, Schweden und Osterreich umgesetzt werden. Auch hier ist der For-
schungsstand bislang wenig aufgearbeitet, und die Ergebnisse sind ambivalent. In einem
ersten Resumé stellt BALZER (2001, S. 64) fest, dass solche Modelle nicht dazu geeignet
seien, inshesondere die Gruppen anzusprechen, die bislang nicht an Weiterbildung partizi-
piert haben. Zum Beispiel sehen sich die seit 2003 durch Bildungsgutscheine der Bundes-
agentur fur Arbeit geforderten Geringqualifizierten und Langzeitarbeitslosen mit der eigen-
verantwortlichen Suche und Durchfihrung der Weiterbildung im Gegensatz zu hochqualifi-
zierten Arbeitslosen oft Uberfordert (vgl. KUHNLEIN/KLEIN 2003; BUNDESREGIERUNG 2006,
S.147f.). Die geplante Analyse grenzt sich von den vorliegenden Fallstudien ab, indem sie
eine vergleichende Perspektive einnimmt. Sie soll Aussagen darliber erméglichen, wie sich
die Erfahrungen hinsichtlich der Wirkungen verschiedener Finanzierungskonzepte bzw. die
Einschatzungen potenzieller Wirkungen unterscheiden.

Ein wichtiger Aspekt der Wirkung von auf die Beschéftigten gerichtete Finanzierungskonzep-
te ist auch die Weiterbildungsberatung. In vielen der oben angesprochenen Instrumente ist
sie obligatorischer Bestandteil der Férderung. Es soll daher auch geprift werden, wie sich
die Erfahrungen mit entsprechenden Beratungsleistungen und ihren Wirkungen auf die
Wahrnehmung von Kosten und Nutzen der Weiterbildung bzw. die Teilnahme an Uberbe-
trieblich verwertbarer Weiterbildung unterscheiden.

Arbeitspaket IV: Kann Uberbetriebliche Zusammenarbeit das Poaching-Problem l6sen?

Um opportunistische Verhaltensweisen von 6konomisch rational handelnden Akteuren in
strategischen Interaktionssituationen — wie z.B. das vorstehend beschriebene Trittbrettfahren
der Unternehmen — zu unterbinden, sind Regeln notwendig. Solche Regeln werden innerhalb
der Neo-Institutionalismusdebatte als Institutionen bezeichnet. Diese Debatte nimmt in den
jeweiligen sozialwissenschaftlichen Disziplinen unterschiedliche Auspragungen an, z.B. die
des historischen Institutionalismus in der vergleichenden Politikwissenschaft (THE-
LEN/STEINMO/LONGSTRETH 1992; LOCKE/THELEN 1994) oder die des soziologischen Instituti-
onalismus (MULLER-JENTSCH 2003). Die innerhalb der Wirtschaftswissenschaften relevante
Spielart ist die Neue Institutionentkonomik (RICHTER/FURUBOTN 2003). Sie untersucht die
Wirkung von Institutionen auf die Okonomie bzw. auf das 6konomische Handeln von Akteu-
ren. Bei Vorliegen einer Poaching-Problematik kénnte durch eine Kooperationsmdglichkeit
zwischen den Unternehmen ein Anreiz geschaffen werden, sich starker an der Weiterbil-
dungsfinanzierung zu beteiligen, d.h. mehr Weiterbildung fir die Beschéaftigten nachzufra-
gen. Solche Formen uberbetrieblicher Zusammenarbeit in der Weiterbildungsfinanzierung
und die Erfahrungen mit ihren Wirkungen sind Gegenstand des letzten Arbeitspakets.

Ein Beispiel ist durch umlagefinanzierte Fondssysteme gegeben. Diese sind meist tarifver-
traglich auf Branchenebene (z.B. in den Niederlanden) organisiert und stellen den Betrieben
Mittel fir Weiterbildungszwecke aus einer verpflichtenden Abgabe zur Verfigung, welche
von allen beteiligten Unternehmen geleistet wird. Die Hohe der Abgabe ist meistens durch
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einen bestimmten Anteil an der Lohnsumme definiert (zwischen ein Promille bis zu 3%). Die-
ses Abgabemodell ist allerdings unter Okonomen umstritten (STEVENS 2001).

Auch Ruckzahlungsklauseln kénnen das Problem des Verlusts einer Weiterbildungsinvestiti-
on durch Abwanderung mildern. Durch sie werden die negativen externen Effekte infolge
einer Abwerbung auf die Beschaftigten und somit letztlich auch auf den abwerbenden Be-
trieb abgewalzt. Allerdings ist die Wirksamkeit dieses Instruments dadurch beeintréachtigt,
dass es flir den Arbeitgeber a priori schwer abzuschatzen ist, ob eine Rickzahlungsklausel
vor Gericht Bestand haben wiirde (LEBER 2000). Da es sich hierbei um ein privatrechtliches
Instrument handelt, welches nicht unmittelbar politikrelevant ist, wird es in diesem Arbeitspa-
ket nicht tiefergehend untersucht. Es ist jedoch vorgesehen, die Verwendung von Riickzah-
lungsklauseln bei der empirischen Analyse des Poaching zu berlcksichtigen.

In Deutschland ist eine Uberbetriebliche Zusammenarbeit in der Aus- und Weiterbildung eher
uniblich (BAHNMULLER/BISPINCK/SCHMIDT 1993, BISPINCK 2000, BUSSE/SEIFERT 2009). Eine
Ausnahme bildet die Regelung der Aus- und Weiterbildung im Gerlustbaugewerbe (Mo-
RAAL/SCHMIDT 1998). Die Tarifvertragsparteien des Geristbaugewerbes einigten sich 1981
auf ein tarifliches Finanzierungssystem, um so die spezifischen Weiterbildungsprobleme (das
Quialifikationsniveau der Beschéftigten war dem technischen Fortschritt nicht mehr ange-
messen) der Branche zu I6sen. Aus der sogenannten Sozialkasse des Gerlstbaugewerbes
werden die tarifvertraglich geregelten Sozialleistungen sowie die Kosten fur die berufliche
Erstausbildung und die berufliche Weiterbildung finanziert. 1987 wurde das Modell der Sozi-
alkassen fur das Baugewerbe in Deutschland Gbernommen. Schwerpunkt ist hier allerdings
die betriebliche Erstausbildung. Erst in den letzten Jahren ist die Férderung der betrieblichen
Weiterbildung hinzugekommen. Die Umlage (1,2% der Brutto-Lohnsumme) wird von allen
Betrieben im Baugewerbe erhoben. Die Sozialkassen des Baugewerbes erstatten dem Ar-
beitgeber teilweise Vergltungen sowie die von ihm zu leistenden Sozialaufwendungen und
finanzieren die Uberbetrieblichen Ausbildungsstatten des Baugewerbes. Seit 1991 gibt es
auch eine Fondslosung im Bereich der Land- und Forstwirtschaft zur Finanzierung von Aus-,
Fort- und Weiterbildung von Beschéftigten, die in land- und forstwirtschaftlichen Betrieben
erwerbstétig sind (HENTSCHEL 1998).

Dennoch verstarkte sich in den letzten Jahren die Diskussion um Formen Uberbetrieblicher
Zusammenarbeit (BMBF 2004, VERDI/IGM 2005). Die auf Beschluss des Bundestages 2001
eingesetzte unabhangige Expertenkommission "Finanzierung Lebenslangen Lernens", wel-
che sich in ihren Analysen ausfiihrlich (sowohl national als auch international) mit tariflichen
Regelungen der betrieblichen Weiterbildung beschéftigt hat, wollte in der Mehrheit keine
Empfehlungen zur Einfihrung von sektoralen Weiterbildungsfonds aussprechen. Allerdings
solle der Staat die Rahmenbedingungen fir Initiativen verbessern und Vorreitermodelle for-
dern, um so die Lernkosten der Unternehmen zu reduzieren und gezielt dort eingreifen, wo
der Markt versagt. Vorgeschlagen wurde zudem, Vereinbarungen der Sozialpartner zum le-
bensbegleitenden Lernen und zu Lernzeitkonten zu férdern und betriebliche Aktivitaten der
Weiterbildung von An- und Ungelernten zu unterstitzen. Diesem Vorschlag wird in der kirz-
lich vom Bundesministerium fir Arbeit und Soziales (BMAS), der Bundesvereinigung der
Deutschen Arbeitgeberverbdnde (BDA) und dem Deutschen Gewerkschaftsbund (DGB) er-
arbeiteten ,Sozialpartnerrichtlinie’ nachgekommen (BMAS 2009). Mit ESF- und Bundesmit-
teln in H6he von 140 Millionen Euro fordert das BMAS bis 2013 Aktivitdten der Sozialpartner
zur Starkung der Weiterbildungsbeteiligung von Beschéftigten und Unternehmen, vor allem
MalRnahmen zur Verbesserung der Rahmenbedingungen fir betriebliche Weiterbildung.
Hierzu zéhlen die Starkung der Beratungsstrukturen, die Ermittlung des betrieblichen Qualifi-
zierungsbedarfs, der Transfer bewéhrter Instrumente und Verfahren in der Praxis sowie Ko-
operationen in der Weiterbildung und die Starkung der Qualitdt und des Erfahrungsaus-
tauschs.
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Neue Initiativen fur eine Uberbetriebliche Zusammenarbeit in der betrieblichen Weiterbildung
werden seit einiger Zeit vor allem von der IG Metall anvisiert. In den letzten Jahren wurden in
der baden-wirttembergischen Metall- und Elektroindustrie (BAHNMULLER 2002a, BAHNMUL-
LER 2002b, FISCHBACH/BAHNMULLER 2006a; FISCHBACH/BAHNMULLER 2006b) und in der
westdeutschen Textil- und Bekleidungsindustrie (JENTGENS/BAHNMULLER 2006) unterschied-
lich konzipierte Formen tariflicher Weiterbildungsregelungen abgeschlossen: In der Textil-
und Bekleidungsindustrie gibt es einen Weiterbildungsfonds zur Implementierung von Quali-
fizierungsvertragen; die Metall- und Elektroindustrie hingegen hat eine von den Tarifparteien
(Sudwestmetall und IG Metall) gemeinsam getragene und finanzierte Agentur zur Férderung
der beruflichen Weiterbildung, Agentur Q genannt, eingerichtet. IG Metall und Arbeitgeber
haben sich in der Tarifrunde 2006 auf einen deutschlandweiten Tarifvertrag zur Qualifizie-
rung verstandigt, ebenso Ver.di 2005 im offentlichen Dienst.

In anderen europdaischen Landern sind Formen Uberbetrieblicher Zusammenarbeit in der
Weiterbildung eher etabliert. Ein Beispiel sind die O&O Fonds (sektorale Aus- und Weiterbil-
dungsfonds) in den Niederlanden (WATERREUS 1997, WATERREUS 2002, MOOIJ/HOUTKOOP
2005). Letztere stellen eine Spezialform der Sozialfonds dar, tarifliche Regelungen, die Uber
die Vereinbarungen zur Hohe von Léhnen hinausgehen und ein wichtiges Bindeglied zwi-
schen den 6konomischen Prozessen in einer Gesellschaft und der Regelung von sozialen
Prozessen (z.B. Arbeitsmarkt, soziale Sicherheit, Aus- und Weiterbildung) bilden. Zu den
Aufgaben der O&0O Fonds zahlen die Finanzierung der Weiterbildung innerhalb einer Bran-
che sowie die Forderung der dualen beruflichen Erstausbildung und der Beschéaftigung.
Daneben unterstiitzen sie immer mehr BildungsmalRnahmen fir Beschéftigte, die in eine
andere Branche wechseln. Bis 2002 stieg die Zahl der Fonds auf 99, mehr als 40% aller Be-
schaftigten (ungeféahr 2,5 Millionen) wurden durch sie erreicht. Die Jahressumme betrug 600
Millionen Euro, davon wurden zwei Drittel fur Mal3nahmen im Bereich der betrieblichen Wei-
terbildung, fur die duale Lehrlingsausbildung und fir Beschaftigungsprojekte genutzt. Die
MalRnahmen im Bereich der betrieblichen Weiterbildung sind dabei mit 250 Millionen Euro
die wichtigste Ausgabenkategorie. Die sektoralen Bildungsfonds werden als ein wichtiges
Instrument zur Forderung der betrieblichen Weiterbildung in Klein- und Mittelunternehmen
gesehen. Ein Viertel der Fonds finanziert nicht nur spezielle sondern auch eher allgemeine
BildungsmaRRnahmen. Fast jeder flinfte Fonds nutzt Verfahren zur Zertifizierung der arbeits-
platzintegrierten/arbeitsplatznahen Formen betrieblicher Weiterbildung und der Arbeitserfah-
rung, welche branchenweit anerkannt sind.

Folgende Fragen sind mit diesem Arbeitspaket zu beantworten: Welche Ausgestaltungs-
merkmale weisen Modelle Giberbetrieblicher Zusammenarbeit auf? Es ist zu untersuchen, wie
verschiedene Formen Uberbetrieblicher Zusammenarbeit in der Weiterbildungsfinanzierung
auf das Weiterbildungsengagement — hier das betriebliche — wirken und ob sie zur Lésung
des Unterinvestitionsproblems in der Uberbetrieblich verwertbaren Weiterbildung beitragen
kénnen: Konnten die betrachteten Regelungen eine Ausweitung des betrieblichen Weiterbil-
dungsengagements bewirken? Unterscheiden sich die Wirkungen der Modelle im Hinblick
auf verschiedene Unternehmensmerkmale? Koénnen insbesondere Unternehmen, fir die das
Poaching eine besonders gravierende Problematik darstellt, von der Uberbetrieblichen Zu-
sammenarbeit profitieren? Wie hoch wird der ,Blrokratieverlust* durch verschiedene Formen
Uberbetrieblicher Zusammenarbeit eingeschatzt?

Weiterhin werden Erkenntnisse zum Poaching aus Arbeitspaket 2 transferiert. Weisen die
betrachteten Konzepte die identifizierten Erfolgskriterien auf? Welche Riuckschlisse auf die
potenzielle Wirkungsweise der Modelle sind mdglich? Und decken sich diese Vermutungen
mit den Ergebnisevaluationen bzw. Experteneinschatzungen?

Der 2008 erschienene Bericht ,Sectoral Training Fonds in Europe” untersucht die Ausgestal-
tung, Starken und Schwéachen von sektoralen Ausbildungs- und Weiterbildungsfonds in acht
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EU-Mitgliedstaaten (Cedefop 2008). Die hier geplante Untersuchung grenzt sich aber vom
Cedefop-Bericht ab, weil sie sich vor allem auf die tatsachliche bzw. eingeschatzte Wirksam-
keit bestimmter Konzepte konzentriert. Besonderes Augenmerk soll auf kleine und mittlere
Unternehmen gerichtet werden, die eine geringere Partizipation an beruflicher Weiterbildung
aufweisen (BEHRINGER/MORAAL/SCHONFELD 2008).

Forschungshypothesen

Die Formulierung von Hypothesen fiir die Arbeitspakete 1 und 2, welche einen héheren In-
formationsgehalt als die bereits formulierten Forschungsfragen liefern, ist zu diesem Pla-
nungszeitpunkt nur eingeschrankt moglich, da tber die konkret anzuwenden Methoden noch
keine vollstandige Klarheit besteht. Die Liste der Hypothesen hat daher vorlaufigen Charak-
ter. Es kdnnen im weiteren Planungsprozess sowohl Hypothesen ergdnzt als auch geandert
oder gestrichen werden.

Arbeitspaket |

Dieses Arbeitspaket untersucht die Frage, ob Weiterbildung ein meritorisches Gut fur Indivi-
duen ist bzw. ob die Annahme individueller Entscheidungsrationalitit angezweifelt werden
muss. Hierzu wird als forschungsleitende Annahme davon ausgegangen, dass sich individu-
elle Handlungsentscheidungen durch die VROOM'SCHE Instrumentalitatstheorie erklaren las-
sen (VROOM 1967). Diese ist eine psychologische Handlungs- und Motivationstheorie, wel-
che die Motivation eine bestimmte Handlung auszufihren auf drei Komponenten zurickfihrt:

» die subjektiv wahrgenommene Wahrscheinlichkeit, dass die betrachtete Handlung zum
Erfolg fuhrt (Erwartungen),

» die subjektiv wahrgenommene Wahrscheinlichkeit, dass der Handlungserfolg geeignet
ist, bestimmte Folgen hervorzurufen (Instrumentalitaten) und

» die subjektive Bewertung dieser Folgen (Valenzen).

Durch multiplikative Verkniipfung dieser Komponenten lasst sich eine Handlungstendenz
berechnen, welche die Motivation bzw. die Neigung angibt, eine Handlung tatsachlich auszu-
fuhren. Die Theorie wurde vorwiegend zur Beantwortung von Fragestellungen in betrieblich-
beruflichen Kontexten herangezogen (z.B. Arbeitszufriedenheit und Arbeitsleistung) und hat
sich in der Feldforschung bei der Erklarung der Motivation in beruflichen Handlungssituatio-
nen bewdahrt. Noch heute gilt sie in der Motivationspsychologie als valide und aussagekrafti-
ge Erweiterung der Theorien, welche menschliches Handeln durch die subjektive Bewertung
von Erwartung und Anreiz bestimmen (BECKMANN/HECKHAUSEN 2006, 105f.).

Das VROOM'SCHE Modell unterstellt rationales Verhalten und ist daher gut mit Rational-
Choice-Ansatzen vereinbar, zu denen auch das 6konomische Modell des homo oeconomi-
cus gehort. In letzterem gilt eine Handlung dann als rational, wenn sie bei gegebenen Re-
striktionen besser als die Nicht-Handlung oder als eine Alternativhandlung geeignet ist, die
Ziele des Individuums zu erreichen, die sich aus seiner Praferenzstruktur ergeben (vgl
KIRCHGASSNER 2000, S.13-27). Auch beschrankt rationales Verhalten im Sinne von SIMON
(1955) ist mit diesem Rationalitatsverstandnis vereinbar (vgl. KIRCHGASSNER 2000, S.30-31).
Insbesondere bedeutet Rationalitat laut KIRCHGASSNER (2000, S.17) nicht, dass ,das Indivi-
duum in jedem Augenblick optimal handelt, [...] also gleichsam wie ein wandelnder Compu-
ter durch die Welt schreitet, der immer die beste aller vorhanden Mdglichkeiten blitzschnell
ermittelt. Dieses Zerrbild des homo oeconomicus [...] entspricht nicht modernen Interpretati-
onen des 6konomischen Verhaltensmodells. Rationalitéat bedeutet in diesem Modell lediglich,
dass das Individuum [...] prinzipiell in der Lage ist [...] seinen Handlungsraum abzuschétzen
und zu bewerten, um dann entsprechend zu handeln. Dabei ist zu beriicksichtigen, dass das
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Individuum sich immer unter unvollstandigen Informationen entscheiden muss und dass die
Beschaffung zusatzlicher Informationen Kosten verursacht.”

Die zu betrachtende Handlung ist im vorliegenden Fall die Teilnahme an einer Weiterbil-
dungsmafnahme. Der Handlungserfolg im VROOM'SCHEN Modell — hier der Lernerfolg — sei
gegeben, wenn das Individuum prinzipiell in die Lage versetzt wurde, die in der Weiterbil-
dungsmafinahme vermittelten Inhalte anzuwenden. Die Erwartung, dass der Lernerfolg ein-
tritt, wird durch das Vertrauen in die perstnlichen Fahigkeiten sowie von der Wahrnehmung
der angebotenen Weiterbildungsqualitét beeinflusst. Die zu erwartenden Handlungsfolgen
sind mit dem Lernerfolg verbundene Nutzenaspekte. Sie stellen einen Beitrag zur Befriedi-
gung individueller Bedirfnisse dar, wobei neben materiellen Bedurfnissen sowie den Bediirf-
nissen nach Sicherheit, Anerkennung und Sinn auch soziale und intrinsische Bedurfnisse zur
Geltung kommen kénnen. Folgende Nutzenaspekte bzw. Handlungsfolgen sind in der Analy-
se zu beriicksichtigen:

* Einkommenssteigerung,

» Absicherung des Arbeitsplatzes,

» Erh6hung der Chance, bei Arbeitslosigkeit schnell eine neue Beschéftigung zu finden,

» (Des-)Integration im Kreis der Kollegen und Kolleginnen,

» Kontakte knipfen,

» Berufliche Veranderung/Erreichung beruflicher Ziele (Neuorientierung, Aufstieg,
Selbststandigkeit),

* Verbesserung der Leistungsfahigkeit am vorhandenen Arbeitsplatz,

* Anwendungsmadglichkeit auRerhalb des Arbeitsumfeldes (z.B. in der Freizeit, beim
Ehrenamt, 0.4.) sowie

* Freude am Lernen

Die aus Valenzen, Erwartungen und Instrumentalitdten nach dem VROOM'SCHEN Modell be-
rechnete Handlungstendenz bzw. -motivation des Individuums bildet das Pendant zum Nut-
zen des homo oeconomicus®. Der Informationsstand schlagt sich tiber die Erwartungen und
Instrumentalitédten in der subjektiven Nutzenwahrnehmung nieder. Demzufolge sind mithilfe
der Instrumentalitdtstheorie auch Handlungen rational erkléarbar, die aufgrund unvollstandiger
Informationen zustande kommen. Insofern eignet sich die Theorie gut, um auf Basis der be-
rechneten Handlungstendenz tatsachliches irrationales Verhalten aufzudecken. Solches
Verhalten liegt zum Beispiel dann vor, wenn sich Individuen wider besseren Wissens gegen
Weiterbildung entscheiden (oder umgekehrt) bzw. nicht in der Lage sind, ihre eigentlich vor-
handenen Einsichten auf das spontane Entscheidungsverhalten zu Gbertragen. Anders aus-
gedrickt musste bei einer entsprechenden Gegenuberstellung die unwillkirlich geaul3erte
Weiterbildungsbereitschaft niedriger (bzw. héher) ausfallen als es das motivationstheoreti-
sche Nutzenkonzept, namlich die Starke ihrer weiterbildungsbezogenen Handlungstendenz —
bei Berlicksichtigung der gegebenen Handlungsrestriktionen — implizieren wirde.

Erklarungen fur solch irrationales Verhalten — wie z.B. framing-Effekte — werden durch die
Verhaltensokonomik geliefert (z.B. TVERSKY/KAHNEMAN 1981), stehen aber im vorliegenden
Fall nicht im Vordergrund des Interesses. Vielmehr soll untersucht werden, ob Individuen bei
der Weiterbildungsentscheidung tUberhaupt irrational agieren.

¥ Es ist unbedingt zu beachten, dass die nach dem VROOM'SCHEN Modell berechnete Handlungs-
tendenz im vorliegenden Fall nicht die Saldierung aus Kosten und Nutzen widerspiegelt. Eine solche
Saldierung wird nicht vorgenommen. Die VROOM'SCHE Theorie wird lediglich genutzt, um den subjek-
tiv. wahrgenommenen Nutzen abzuschatzen. AnschlieBend wird mit Hilfe der objektiv gemessenen
Restriktionen und der auf dem VROOM'SCHEN Modell basierenden Nutzenschatzung erklart, welche
Kosten eine Person fur eine Weiterbildung zu tragen bereit ist.
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Da die Bedirfnisstruktur sich von Person zu Person unterscheidet, wird zunédchst vermutet,
dass Individuen den Nutzenaspekten unterschiedliche Valenzen zuweisen, d.h. sie unter-
schiedlich bewerten bzw. gewichten. Fir die Beurteilung des Weiterbildungsnutzens sind
Beschaftigtengruppen vor allem anhand folgender Merkmale zu unterscheiden:

* Alter

* Geschlecht

* Bildungsgrad

* Berufsgruppen

» Position im Betrieb

* Art des betrieblichen Umfelds (KMU, Wirtschaftszeig)

In diesem Zusammenhang werden folgende Hypothesen gepruft:

Hypothese 1: Mit Weiterbildung verbundene Nutzenaspekte werden von Personengrup-
pen, die durch die angegebenen Kriterien abgegrenzt sind, unterschiedlich bewertet. Die
Valenzen unterscheiden sich signifikant.

Bei guter Information ware weiterhin zu erwarten, dass verschiedene Individuen zu einer
ahnlichen Einschéatzung hinsichtlich der allgemeinen Eintrittswahrscheinlichkeiten dieser
Nutzenaspekte — unter der Voraussetzung, dass eine WeiterbildungsmalRnahme erfolgreich
durchgefuhrt wurde — kommen, die sich auch mit ggf. objektivierbaren Messungen decken
musste.

Hypothese 2: Die Einschatzungen hinsichtlich der allgemeinen Wahrscheinlichkeit des
Eintretens bestimmter Nutzenaspekte durch erfolgreich durchgefiihrte Weiterbildungs-
mafnahmen unterscheiden sich nicht signifikant zwischen Personengruppen, die durch
die oben angegebenen Kriterien abgegrenzt sind, und sind in Einklang mit objektivierba-
ren Messungen.

Eine Bestéatigung beider Hypothesen hielRe, dass Unterschiede in den Handlungstendenzen
— d.h. im wahrgenommenen Weiterbildungsnutzen — zwischen Personengruppen nicht auf
Informationsdefizite zurlickzufiihren wéren. Die Grinde hierfir kdnnen dann in der unter-
schiedlichen Bewertung der Nutzenaspekte, d.h. in einer unterschiedlichen Prioritatenset-
zung sowie in einer unterschiedlichen Einschatzung der Eintrittswahrscheinlichkeiten be-
stimmter Nutzenaspekte fiir die eigene Person liegen.

Dies ist jedoch noch nicht ausreichend, um die Rationalitat des Entscheidungsverhaltens zu
beurteilen. Irrationales Verhalten liegt in dem Male vor, in dem Restriktionen und wahrge-
nommener Nutzen nicht die tatsdchliche Weiterbildungsbereitschaft erklaren kénnen. A priori
wird die Hypothese formuliert, dass keine Irrationalitat bei einzelnen Gruppen vorliegt, d.h.
sich der nicht durch Restriktionen und subjektiven Nutzen erklarbare Teil der individuellen
Weiterbildungsbereitschaft nicht systematisch zwischen verschiedenen Personengruppen
unterscheidet.

Hypothese 3: Bei Berlicksichtigung aller denkbaren Handlungsrestriktionen und dem
wahrgenommenen individuellen Weiterbildungsnutzen liefert die Zugehorigkeit zu Per-
sonengruppen, die durch die oben angegebenen Kriterien abgegrenzt sind, keinen eige-
nen Beitrag zur Erklarung der Weiterbildungsbereitschaft.

Sollte dies doch der Fall sein, wirden nicht berlcksichtigte Faktoren bei den Personengrup-
pen das Entscheidungsverhalten beeinflussen. Soweit das Modell alle Faktoren, die rationa-
len Erwdgungen entsprechen, widerspiegelt, ware dies ein Indiz fur Irrationalitaten. Aufgrund
der geschilderten sehr flexiblen Verhaltensannahmen, die es ermdglichen, u.a. unvollstandi-
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ge Informationen, die Wahrnehmung der Qualitat des Weiterbildungsangebotes, das Selbst-
vertrauen und ein sehr breites Spektrum an Handlungsmotiven in das Modell zu integrieren,
erscheint es wahrscheinlich, dass das Modell dies leisten kann.

Sollte die Hypothese widerlegt werden, so steht aulRerdem zu vermuten, dass Hinweise auf
irrationales Verhalten vor allem bei weniger aufwendigen Anpassungsmafnahmen vorliegen.
Demgegentiber erscheint es unwahrscheinlicher, dass auch bei umfangreichen Aufstiegs-
fortbildungen die Nutzenwahrnehmung versagt.

Arbeitspaket Il

Dieses Arbeitspaket behandelt die Frage, ob das Poaching die betrieblichen Weiterbildungs-
investitionen negativ beeintrachtigt und wie sich die GrdoRenordnung eines solchen Effekts
zwischen Unternehmen mit verschiedenen Merkmalen unterscheidet. Die Poaching-
Problematik entsteht in der Theorie durch die Nicht-Exkludierbarkeit fremder Betriebe von
der Nutzung personengebundenen Wissens, dessen Herstellung nur ein Betrieb finanziert
hat. Es wére also davon auszugehen, dass eine mdgliche negative Wirkung mit dem Grad
der Nicht-AusschlieRbarkeit zunimmt, d.h. damit, wie leicht auch fremde Betriebe zum Nutz-
nielBer der eigenen Humankapitalinvestitionen werden kénnen. Die zu prifenden Hypothe-
sen lauten demnach:

Hypothese 1: Je schwerer andere Betriebe von der Nutzung eigenbetrieblich finanzier-
ten personengebundenen Wissens ausgeschlossen werden kénnen, desto niedriger fal-
len auch bei Bericksichtigung von Effekten durch Drittvariablen (z.B. Unternehmens-
merkmale) die betrieblichen Weiterbildungsinvestitionen aus.

Hypothese 2: Der in Hypothese 1 beschriebene Effekt auf die betrieblichen Weiterbil-
dungsinvestitionen unterscheidet sich in seiner GréRenordnung zwischen Unternehmen
mit bestimmten Merkmalen (z.B. Branchenzugehdrigkeit, Unternehmensgrofie, Mitarbei-
terstruktur und -qualifikation, etc.).

Uber die GroRenordnung des Effekts lasst sich keine konkrete Hypothese formulieren. Es ist
aber das Ziel, sie ebenfalls zu untersuchen. Weiterhin soll zwischen Aufstiegs- und Anpas-
sungsfortbildung differenziert werden.

Hypothese 3: Es wird vermutet, dass die Poaching-Problematik bei umfangreichen Auf-
stiegsfortbildungen starker ausgepréagt ist als bei weniger aufwendigen Anpassungs-
maflnahmen.

Arbeitspakete Il und IV

Die Arbeitspakete 3 und 4 gehen nicht hypothesengeleitet vor. Stattdessen haben sie explo-
rativen Charakter und dienen teilweise dem Transfer der Erkenntnisse aus den Arbeitspake-
ten 1 und 2. Daher werden Uber die bereits formulierten Forschungsfragen hinaus keine
Hypothesen aufgestellt. Bezlglich der Wirkung der in diesen Arbeitspaketen diskutierten
Finanzierungskonzepte fehlt es zudem an einer theoretischen Basis, aus der entsprechende
Hypothesen abgeleitet werden kdnnten.

81



3. Konkretisierung des Vorgehens
Forschungsmethoden
Arbeitspaket |

Fur die Prifung der individuellen Entscheidungsrationalitat sind Informationen tber individu-
elle Einschatzungen von Nutzenaspekten und deren Eintrittswahrscheinlichkeiten notwendig.
Diese sollen durch eine als allgemeine Bevélkerungserhebung zu konzipierende Personen-
befragung erhoben werden. Um valide Aussagen zu ermdglichen, erscheint eine Stichprobe
von mindestens N=1000 erforderlich. Weil im Forschungsprojekt Zusammenhénge Uber die
Weiterbildungsmotivation verschiedener Subpopulationen aufgedeckt werden sollen, ist es
zwingend notwendig, dass diese in der Erhebung auch in ausreichendem Umfang vertreten
sind. Auf Basis der Informationen zur Weiterbildungsbeteiligung in Deutschland und dem
damit verbundenen Vorwissen Uber Merkmale und Merkmalsverteilungen (BMBF 2006)
kénnte eine geschichtete Zufallsstichprobe gezogen werden. Die Feldarbeit der quantitativen
Erhebung soll an einen externen Dienstleister vergeben werden. Da die meisten Sozialfor-
schungsinstitute spezielle Verfahren zur Stichprobengewinnung nutzen, muss die Ziehung
der Stichprobe letztlich in enger Abstimmung mit dem beauftragten Institut konzipiert werden.

Die Personenbefragung muss tber die folgenden Aspekte Aufschluss geben:

Personenbezogene Merkmale — Alter, Geschlecht, Migrationshintergrund, Familienstand,
Kinder, Einkommen, Bildung, Bildungsaffinitat, Freizeitverhalten, Art der beruflichen Téatig-
keit, Berufliches Tatigkeitsfeld (Branche, Sektor, Geschéftsbereich), Arbeitgebermerkmale
(GroéRe, etc.) u.a.

Bisheriges Weiterbildungsverhalten — Haufigkeit, Art, Intensitat, Finanzierung, eigene Kos-
ten, Inanspruchnahme von Férderinstrumenten, Grinde fur Nichtinanspruchnahme u.a.

Entscheidungslogik — geschatzte Wahrscheinlichkeit, dass Teilnahme an einer Weiterbil-
dungsmafinahme zu Lernerfolg fihrt (Erwartung), Bewertung von Nutzenaspekten bei erfolg-
reicher Teilnahme (Valenzen), geschatzte Wahrscheinlichkeit, dass diese Aspekte fur die
eigene Person bei erfolgreicher Teilnahme eintreten (Instrumentalitaten), geschatzte Wahr-
scheinlichkeit, dass diese Aspekte flr Andere bei erfolgreicher Teilnahme eintreten, Zah-
lungsbereitschaft, Bereitschaft Freizeit zu opfern, u.a.

Es wird angenommen, dass die Angaben zur Zahlungsbereitschaft ein gutes Mal} fir die
Weiterbildungsbereitschaft darstellt. Dieses ist in einer multivariaten Regressionsanalyse
dem individuellen Weiterbildungsnutzen gegentberzustellen, der aus den Nutzenbewertun-
gen und Eintrittswahrscheinlichkeiten als Handlungstendenz nach dem Modell von VROOM
errechnet werden soll. Im Regressionsmodell sind auRerdem das verflgbare Einkommen
sowie ein aus den Angaben zum Freizeitverhalten zu berechnendes Freizeitbudget zu be-
ricksichtigen. Auch eine Variable, die kontrolliert, ob Individuen den Nutzen eher lang- oder
kurzfristig erwarten, sollte im Modell enthalten sein. Die Zugehorigkeit zu bestimmten Perso-
nengruppen sollte in einem solchen Schatzmodell keinen eigenen Erklarungswert haben,
wenn alle Individuen ihre Entscheidungen rational treffen. Die endgtiltige Entscheidung Uber
konkrete Analysemethoden kann allerdings erst getroffen werden, wenn feststeht, wie die
entsprechenden Variablen operationalisiert werden.

Die Erhebung der individuellen Zahlungsbereitschaft muss durch eine Stated-Preference-

Methode erfolgen, welche auf die geaul3erten Praferenzen abstellt, da die bekundeten oder
offenbarten Praferenzen nur dann beobachtbar sind, wenn eine Weiterbildungsteilnahme
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tatsachlich erfolgt ist. Fir die Untersuchung der Entscheidungsrationalitat sind aber vor allem
auch die Praferenzen der Nichtteilnehmer/-innen von Interesse. Einfach umzusetzen ist die
kontingente Bewertungsmethode, welche hier praferiert wird. Sie kommt sonst vor allem bei
der Bewertung kollektiver Umweltgliter zum Einsatz. In der Regel werden die Individuen ge-
fragt, wie viel sie zu zahlen bereit waren, um die beschriebene Veranderung eines Umwelt-
gutes zu unterstiitzen bzw. zu verhindern. Ublicherweise wird zwar kritisiert, dass aufgrund
nicht vorhandener Praferenzen die Individuen in der Befragungssituation systematisch ver-
zerrt antworten (DIAMOND, HAUSMAN 1994), diese Einwande kommen aber in erster Linie bei
der Bewertung von Kollektivgitern zum Tragen. Im vorliegenden Fall wird ein privates und
tatsachlich angebotenes Gut bewertet. Dennoch kénnte eingewandt werden, dass die Pro-
banden im Interview zu einer Uber- oder Unterschatzung ihrer faktischen Zahlungsbereit-
schaft neigen, da die zu bewertende MalRhahme letztlich fiktiv sein muss und nicht tatsach-
lich ,gekauft* werden kann. Eine systematische Uber- oder Unterschatzung ware aber fir die
Zwecke der Untersuchung nicht notwendigerweise schadlich. Die Zahlungsbereitschaft stellt
aus unserer Sicht ein Maf3 fir die Wahrscheinlichkeit dar, dass ein Individuum die vorgege-
bene Weiterbildungsmalinahme tatsachlich nachfragen wirde. Da anzunehmen ist, dass
eine potenzielle Verzerrung aufgrund der Befragungssituation bei allen Individuen gleicher-
malf3en vorliegt, wirde eine Person mit hoherer gedul3erter Zahlungsbereitschaft auch mit
hoherer Wahrscheinlichkeit tatséachlich die MalRnahme nachfragen. Damit verliert der Ein-
wand fir die geplante Analyse des Zusammenhangs zwischen der Weiterbildungsbereit-
schaft und den Handlungsrestriktionen bzw. dem wahrgenommenem Nutzen sowie perso-
nenbezogenen Merkmalen an Bedeutung®. Eventuelle Einschrankungen dieser Annahme
miissten bei der Interpretation der Ergebnisse beriicksichtigt werden®.

Die Fragen zur Zahlungsbereitschaft und zur Nutzenwahrnehmung sind jeweils fur vier vor-
gegebene Arten von Weiterbildungsmalinahmen zu beantworten: eine Aufstiegsfortbildung
(Meister/Techniker, MBA, Fachwirt 0.4. im Umfang von mindestens 800 Stunden), eine
MalRnahme mit IT-Bezug im Umfang von 20-40 Stunden, eine entsprechende Maflinahme zur
Vermittlung von Soft Skills bzw. Management-Skills und eine anderweitige fachliche Weiter-
bildung in vergleichbarem Umfang. Ein entsprechender Fragebogen befindet sich in der
Entwicklung. Als Erhebungsmethode erscheint ein computergestiitztes Telefoninterview
(CATI) aus derzeitiger Sicht am praktikabelsten.

Durch die Vorgabe mehr oder weniger konkreter Weiterbildungsszenarien wird bei der Be-
fragung eine Situation simuliert, in der aus Sicht der Individuen davon auszugehen ist, dass
die Suche nach einer geeigneten MalRnahme bereits abgeschlossen ist. Insofern kann durch
die geplante Analyse nicht unmittelbar untersucht werden, welche Rolle die Intransparenz
des Weiterbildungsangebots als Hemmnis bei der Weiterbildungsentscheidung spielt. Da
Intransparenz vor allem einen zeitlichen Aufwand fir die potenziellen Weiterbildungsteilneh-
mer/-innen verursacht, kann diesem Problem aber dadurch Rechnung getragen werden,
dass in der Befragung auch die grundsatzliche Bereitschaft, Zeit fir die Suche aufzuwenden,

% Mit Hilfe der Conjoint-Analyse, welche zum Beispiel im Produktmarketing weit verbreitet ist, wére

es maoglich, die individuellen Praferenzen fur bestimmte Merkmale von Weiterbildungsmaflinahmen zu
ergrinden und hieraus Zahlungsbereitschaften fiir MalRnahmen mit dezidierten Merkmalskombinatio-
nen zu berechnen. Dies ware zweckmafig, wenn es darum ginge, Weiterbildungsmalnahmen den
Praferenzen der Nachfrager anzupassen. Ob sich die Nachfrager bei der Entscheidung fiir oder gegen
eine konkrete MaflRnahme rational verhalten, kann so aber nicht Gberpriift werden.

% AuRer der Stated-Preference-Methode kame ein experimentelles Vorgehen in Frage. Eine Még-
lichkeit bestiinde darin, eine tatsachliche WeiterbildungsmafRnahme zu versteigern, um die Zahlungs-
bereitschaft unter realistischeren Bedingungen zu erheben. Allerdings ist zu befiirchten, dass diese
Methode bei erhohtem Aufwand zu ganz ahnlichen Problemen fiihrt. So wére denkbar, dass Individu-
en durch die plotzliche Kaufsituation &hnlich Uberfordert sind und unrealistisch niedrige Zahlungsbe-
reitschaften angeben. Zudem waren so nur sehr restriktive Aussagen iber eine ganz bestimmte MalR3-
nahme maoglich.
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erhoben wird. Das Ausmald dieser Bereitschaft muss dann mit einer objektiven Schéatzung
des entsprechenden Zeitaufwands flr die Suche verglichen werden.

Arbeitspaket Il

Im zweiten Arbeitspaket soll die Relevanz der ,Poaching’-Problematik gemessen werden.
Bisherige Studien, die den Zusammenhang zwischen der Héhe der betrieblichen Weiterbil-
dungsférderung fur Individuen und der Wahrscheinlichkeit fiir deren Ausscheiden aus dem
Betrieb testen, erlauben in der Regel keinen Rickschluss auf die Kausalitat der Wirkung.
Zudem liefert eine solche Betrachtung nicht notwendigerweise Informationen lber die Rele-
vanz der Poaching-Problematik. Dass ein Arbeitgeber bei einzelnen Beschéftigten auf ihre
wabhrscheinliche Verbleibsdauer im Unternehmen achtet, beweist nicht, dass er den gesam-
ten Umfang der betrieblichen Weiterbildungsinvestitionen auch vom Grad der Exkludierbar-
keit anderer Betriebe abhangig macht. Um dies zu testen, werden Informationen Uber den
Grad der Nicht-Exkludierbarkeit und die betrieblichen Weiterbildungsinvestitionen auf Be-
triebsebene bendtigt.

Wie stark andere Unternehmen praktisch die Investitionen eines Arbeitgebers nutzen kon-
nen, ist dadurch bestimmt, wie viele Beschaftigte in einer bestimmten Periode den Betrieb
verlassen, sofern dies nicht auf Personalabbau oder Verrentung zurlckzufihren ist. Die Mit-
arbeiterfluktuation ist also ein MafR fur den Grad der Nicht-AusschlieBbarkeit fremder Betrie-
be von den eigenen Humankapitalinvestitionen.

Eine Voruntersuchung konnte auf Basis des IAB-Betriebspanels durchgefiihrt werden. Es
liefert Informationen Uber die neu eingestellten und ausgeschiedenen Beschéftigten sowie
Uber die Anzahl an Beschaftigten, die an Weiterbildungsmalnahmen teilgenommen haben.
Genaue Informationen Uber die Hohe der Weiterbildungsinvestitionen kénnen jedoch nur
durch eine eigene Betriebsbefragung gewonnen werden. Idealerweise waren die Informatio-
nen nach Belegschaftsgruppenmerkmalen sowie Weiterbildungsarten (Aufstiegsfortbildung
vs. Anpassungsmalinahmen) und Durchfiihrungsarten (intern vs. extern, selbstdurchgefiihrt
vs. externe Dienstleistung) zu differenzieren. Die Studien von LYNCH/BLACK (1998) und GER-
LACH/JIRJAHN (2001) liefern Hinweise zu Einflussfaktoren auf die vom Arbeitgeber finanzierte
Weiterbildung und damit auf weitere bei den Unternehmen zu erhebende Merkmale. So ist
es beispielsweise schwierig, auf Basis des Betriebspanels die Komplexitat der Produktions-
technologie abzubilden. Folgende Merkmale werden erhoben:

* Arbeitgebermerkmale

0 Unternehmensgrolie,

o0 Komplexitat der Produktionstechnologie (z.B. Kapitalintensitat, Anteil Arbeitskosten
an den Gesamtkosten, Branchenzugehorigkeit, Anteil der Computerarbeitsplatze)

0 Rechtsform, Art der Finanzierung (EK-Quote)

0 Intensitat des Technologiewandels / der Innovativitat (z.B. Forschungs- und Ent-
wicklungs-Ausgaben, Patente, neu eingefliihrte oder wesentlich verénderte Produkte
oder Dienstleistungen)

0 Wirtschaftliche Situation (z.B. Kapazitatsauslastung, Investitionen, Umsatzwachstum,
Mitarbeiterwachstum)

* Belegschaftsmerkmale
0 Bildungsniveau (z.B. Anteil tertidrer Bildungsabschlisse, Anteil der Belegschaft mit
beruflicher Ausbildung, Anteil An- und Ungelernter)
0 Mitarbeiterstruktur (Anteil der Fihrungskrafte, Anteil des technischen Personals, An-
teil der Frauen in der Belegschaft, Anteil der Teilzeitbeschaftigten, Anteil Auszubil-
dender)
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0 Gewerkschaftseinfluss (geschatzter Anteil der Gewerkschaftsmitglieder, Personen-
streiktage pro Jahr, Anteil tariflicher bezahlter Mitarbeiter/-innen)
0 Betriebs-/Personalratseinfluss (Existenz, Anzahl an Dienstvereinbarungen pro Jahr)

» Arbeitsorganisation / Unternehmenspolitik

0 Betriebliche MaRnahmen zur Bindung der Beschaftigten (z.B. Anzahl langfristiger
Vertrage, Rickzahlungsklauseln)

0 Existenz von Qualitatsmanagementsystemen

0 Gleitzeit, Job-Sharing, Job-Rotation

o0 Lohnniveaus verschiedener Beschéftigtengruppen (z.B. Uber-/ unterdurchschnittlich
im Branchenvergleich, Durchschnittsléhne)

0 Gewinnbeteiligung

Mithilfe multivariater 6konometrischer Verfahren sind die Einflisse dieser Merkmale vom
interessierenden Effekt der Umschlagshaufigkeit zu trennen. Zum Beispiel kbnnen Betriebe
durch die Steuerung der betrieblichen Rahmenbedingungen das Abwanderungsverhalten
von Beschéftigten beeinflussen. Ruckzahlungsklauseln bieten eine Mdglichkeit, das Fluktua-
tionsrisiko zu beeinflussen, die Gefahr des Poaching praktisch zu beseitigen und damit Ex-
ternalitaten selbst zu internalisieren (ALEWELL 1998, LEBER 2000). Auch Langzeitarbeitsver-
trdge und das Zahlen Uberdurchschnittlicher Lohne kénnen Bleibeanreize flr die Beschéftig-
ten setzen. Wenn Betriebe von diesen Moéglichkeiten Gebrauch machen, werden negative
Effekte der Umschlagshaufigkeit auf die Weiterbildungsinvestitionen eventuell durch die posi-
tiven Auswirkungen der Unternehmenspolitik tiberlagert. Durch die Aufnahme einer entspre-
chenden Variablen, welche diese Rahmenbedingungen abbildet (z.B. das Lohnniveau), in
eine Regressionsgleichung kénnen jedoch beide Effekte voneinander getrennt werden. Die
Aufnahme von Interaktionstermen bietet zusatzlich die Mdglichkeit, die Wirkung des Mitarbei-
terumschlags auf die Weiterbildungsinvestitionen in Abhangigkeit von den betrieblichen
Rahmenbedingungen zu untersuchen. Auf diese Weise kann auch gepruft werden, ob unter
dem Einfluss einer hohen Mitarbeiterfluktuation formelle Weiterbildungsmallnahmen gegen
informelle Lernformen substitutiert werden.

Geht man von einem kleinen Effekt und von ca. 10 erklarenden Variablen aus, so wirde eine
Nettostichprobe in der GréRenordnung von N=1000 geniigen. Fiur die Befragung werden
computergestiitzte Telefoninterviews (CATI) in Betracht gezogen. Angesichts der komplexen
Thematik ware zwar eine personliche Befragung (CAPI) vorzuziehen; diese ist jedoch aus
Kostengriinden nicht realisierbar. Eine schriftliche Befragung erscheint nur dann praktikabel,
wenn sie eine signifikante Kostenersparnis gegentber der telefonischen Befragung ver-
spricht. Da aber aufgrund der komplexen Thematik von sehr niedrigen Ricklaufquoten aus-
zugehen ist, wirde diese Variante vermutlich kaum wirtschaftlicher, daflir aber anféllig in
Bezug auf Selektionsprobleme sein. Fir das Ziehen einer geeigneten Stichprobe kommt vor
allem die Nutzung der BA-Betriebsstattendatei in Betracht. Je nach Befragungsdesign und
damit verbundener erwarteter Ausschoépfungsquote sollte die Bruttostichprobe bei einem
CATI mindestens 5.000 Betriebe umfassen. Alternativ wird geprift, ob das Referenz-
Betriebs-System sich flir eine entsprechende Befragung eignet und genutzt werden kann.

Ein potenzielles Problem stellt das Herausarbeiten der Kausalitat dar. Eine geringe Mitarbei-
terfluktuation kdnnte ebenso gut Folge wie Ursache eines hohen Weiterbildungsengage-
ments sein. Umgekehrte Ursache-Wirkungs-Beziehungen fithren jedoch in 6konometrischen
Standardverfahren zu einer (hach oben) verzerrten Schatzung der Regressionskoeffizienten.
Die Methode der Instrumentvariablenschatzung stellt eine Mdglichkeit dar, unverzerrte und
kausal zu interpretierende Effekte zu schatzen (STock 2001). Hierbei wird eine dritte Variab-
le — ein Instrument - genutzt, um denjenigen Anteil der Variation in der interessierenden Va-
riablen zu extrahieren, welcher nicht durch den potenziellen umgekehrten Wirkungsmecha-
nismus verursacht wird. Die Herausforderung besteht allerdings darin, eine Variable zu fin-
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den, welche als Instrument geeignet ist. Ein gutes Instrument sollte ausreichend stark mit der
Zu instrumentierenden erklarenden Variablen korrelieren und nach Beriicksichtigung aller
denkbaren relevanten Merkmale nicht mit den unbeobachteten Effekten auf die zu erklaren-
de Variable korreliert sein. Im vorliegenden Fall darf es auRerdem nicht durch die zu erkla-
rende Variable beeinflusst werden. Beispielsweise ware es vorstellbar, die Distanz eines
Betriebes vom nachstgelegenen Ballungsraum als Instrument fir die Hohe des Mitarbeiter-
umschlags heranzuziehen, denn es ist anzunehmen, dass beide Merkmale miteinander kor-
reliert sind. Gleichzeitig erscheint es unproblematisch, Einflussfaktoren auf die Weiterbil-
dungsinvestitionen zu messen und explizit in der Schatzung zu bericksichtigen, mit denen
die Entfernung von Ballungszentren korreliert sein kénnte. Darlber hinaus ist aber offen-
sichtlich, dass die Wahl des Standortes bereits im Vorhinein feststeht und nicht mehr kausal
durch die einzelbetrieblichen Weiterbildungsinvestitionen bestimmt werden kann. Somit ware
bei Verwendung dieses Instrumentes eine kausale Interpretation des errechneten Zusam-
menhangs zwischen der Mitarbeiterfluktuation und den Weiterbildungsinvestitionen gewahr-
leistet. Tatsachlich zeigt eine Studie von BRUNELLO/GAMBAROTTO (2004), dass betriebliche
WeiterbildungsmaBhahmen in dichter besiedelten Gebieten seltener stattfinden. Der Wir-
kungszusammenhang mit einer starkeren Fluktuation der Belegschaft wird allerdings nur
vermutet, nicht explizit untersucht. Diese Studie erlaubt somit kein Urteil Gber den unmittel-
baren Effekt infolge eines hoheren Personalumschlags.

Arbeitspaket Ill

Das dritte Arbeitspaket behandelt Finanzierungskonzepte, die Investitionsanreize fir Be-
schaftigte setzen. Mithilfe geeigneter Indikatoren sollen deren Ergebnisevaluationen in einer
Synopse gegenubergestellt werden. Eine Liste moéglicher Vergleichsindikatoren befindet sich
zurzeit in Entwicklung. Hierzu gehdoren:

» Ausgestaltung der Modelle (Zahlungsmodalitaten, Forderhdhe, Beratungsleistung, u.a.),

» die quantitative Umsetzung des Instruments (ausgegebene Gutscheine, errichtete Kon-
ten, Teilnahmefalle, Nutzungsgrad (eingeltste/ausgegebene Gutscheine)),

* Erh6hung der Weiterbildungsbeteiligung,

* Zielgruppen,

» tatsachlich erreichte Personengruppen / Zusammensetzung der Gutscheinnutzer (Dispa-

ritaten),
» Arten der geférderten MaBnhahmen,
» Kosten,

 Mitnahmeeffekte,

* AnstoReffekte,

* burokratischer Aufwand und
» Kosten/Nutzeneffizienz

Zu den Finanzierungskonzepten, welche die eingangs formulierten Kriterien erfiillen (zweck-
gebundener Zuschuss mit Selbstbeteiligung bei weitgehend freier Wahl der individuellen
MalRnahme und dem Ziel einer héheren Weiterbildungsbeteiligung) gehdéren unter anderem
die Aufstiegsfortbildungsférderung nach dem AFBG, der Bildungsscheck NRW, der Qualifi-
zierungsscheck Hessen sowie die beiden bundesweit eingeflhrten Instrumente Pramiengut-
schein und Bildungssparen. Hinzu kommen weitere internationale Konzepte, die in den USA,
GroRbritannien, Frankreich, Osterreich, Italien, der Schweiz und Belgien zur Erhéhung der
Teilnahme an Uberbetrieblich verwertbarer Weiterbildung Uber Prozesse der Ko-
Finanzierung eingesetzt werden bzw. wurden. Zu prifen ist in diesem Zusammenhang, in
welcher Form sich die verschiedenen Finanzierungskonzepte bestmdglich zu einer Synopse
zusammenfassen lassen, d.h. ob sie vollstdndig oder zu mehreren idealtypischen Clustern
verdichtet zusammengetragen werden kdnnen.
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Die Beschreibung und Bewertung der Konzepte erfolgen in erster Linie auf Basis einer aus-
fuhrlichen Literaturanalyse. Dariiber hinaus sollen fir solche Konzepte bzw. Kategorien in
der Synopse, flr die zum Projektstart noch keine umfassenden Evaluationsstudien vorliegen,
erganzende Experteninterviews durchgefihrt werden. Letztere missen idealerweise die an
den Instrumenten beteiligten Personen und Institutionen (Teilnehmer/-innen, Betriebe, Wei-
terbildungsanbieter, Beratungsstellen, Mitarbeiter/-innen der zustédndigen Ministerien sowie
Wissenschattler/-innen) vollstandig abdecken.

Die Notwendigkeit erganzender Expertengesprache wird sich zum einen voraussichtlich fur
solche Instrumente ergeben, welche erst kiirzlich implementiert und daher noch nicht evalu-
iert wurden, wie z.B. der Qualifizierungsscheck Hessen sowie der Pramiengutschein. Zum
anderen sind Instrumente betroffen, die im Hinblick auf die vorliegende Fragestellung noch
keine besondere wissenschaftliche Beachtung erfahren haben, wie z.B. das Meister-Bafog.

Arbeitspaket IV

Das Arbeitspaket IV beschéftigt sich mit Formen der Gberbetrieblichen Zusammenarbeit zum
Zwecke der Finanzierung beruflicher Weiterbildung. Im Mittelpunkt der Betrachtung steht
dabei die tarifliche Weiterbildungspolitik als wesentliche Ausgestaltungsform von uberbe-
trieblicher Zusammenarbeit.

HALL/SOSKICE (2001) trennen in ihrer Analyse der ,Varieties of Capitalism“ zwischen ,Liberal
Market Economies” (LMEs) und ,Coordinated Market Economies” (CMEs). Diese beiden
Spielarten des Kapitalismus unterscheiden sich vor allem hinsichtlich der institutionellen Ein-
bettung von Qualifikationsprozessen und ,skill formation regimes”. In LMEs steht die Vermitt-
lung von generellen Fertigkeiten im Vordergrund (,general skill system®), da liberalisierte Ar-
beitsmarkte, ein schlanker Sozialstaat und fragmentierte industrielle Beziehungen eine hohe
Fluktuation der Arbeitskréafte zur Folge haben. CMEs haben eine Starke in der Bereitstellung
von spezifischen Fertigkeiten (,specific skill system®), bei deren Vermittlung der beruflichen
Bildung eine besondere Bedeutung beigemessen wird. Hier ist die Institutionalisierung von
vertraglichen Vereinbarungen zwischen Staat und Sozialpartnern zentral.

Demzufolge sind fir die vorliegende Untersuchung insbesondere die Regelungen in CMEs
von Interesse. FiUr den Landervergleich wurden Deutschland und die Niederlande ausge-
wahlt, weil sich die Koordination in gesellschaftlichen Teilfeldern in beiden Landern weitge-
hend unterscheidet. So findet z.B. eine tarifliche Zusammenarbeit der Gewerkschaften und
Arbeitgeberverbénde in Deutschland vor allem im Bereich der beruflichen Ausbildung, jedoch
kaum in der beruflichen Weiterbildung statt. In den Niederlanden hingegen wird auf beiden
Teilfeldern der beruflichen Bildung tariflich zusammengearbeitet.

Fur beide Lander sind folgende Uberlegungen wichtig: Grundsatzlich sind die Beziehungen
und Aushandlungsprozesse der Mikroebene (zwischen Unternehmensleitungen und Be-
triebsvertretungen), der Mesoebene (zwischen sektoral organisierten Arbeitgeber- und Ar-
beitnehmerorganisationen) sowie der Makroebene (zwischen den Sozialpartnern und den fur
sie wichtigen staatlichen Instanzen) zu unterscheiden (STREECK 1987). Auf letzterer Ebene
Ubernimmt der Staat regulative Funktionen, indem er den industriellen Beziehungen einen
gesetzlichen Rahmen setzt (z.B. durch das Betriebsverfassungsgesetz, das Tarifvertragsge-
setz, das Mitbestimmungsgesetz und die Allgemeinverbindlichkeitserklarungen von Tarifver-
trdgen). Das niederlandische System der industriellen Beziehungen ist korporativistischer
angelegt als das Deutsche. Letzteres wird als ,duales System" der Interessenvertretung be-
zeichnet, weil die Arbeitnehmerinteressen einerseits durch den Personalrat/Betriebsrat und
andererseits durch die Gewerkschaften Uber den Tarifvertrag vertreten werden, wobei im
Gegensatz zu den Niederlanden eine strikte Trennung der Kompetenzen herrscht. Eine
wichtige Ausgangsfrage ist es, auf welcher Ebene eine tarifliche Weiterbildungspolitik in den
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beiden Landern bereits implementiert worden ist bzw. implementiert werden kann und wie
sich die (Nicht-)Existenz von tariflichen Kooperationen auf die (Ko-)Finanzierung der betrieb-
lichen Weiterbildung in und zwischen Unternehmen auswirkt.

Am Anfang der Arbeiten steht eine Literaturrecherche, in der die theoretischen Anséatze zum
Zusammenhang zwischen dem System der industriellen Beziehungen (Struktur der Bezie-
hungen zwischen Staat und Sozialpartnern) und der tariflichen Weiterbildungspolitik aufge-
arbeitet werden sollen. Im Allgemeinen wird davon ausgegangen, dass, im Unterschied zu
tariflichen Lohnverhandlungen, die tariflichen Verhandlungen uber berufliche Aus- und Wei-
terbildung fir Unternehmen und Beschaftigte tendenziell eine WIN-WIN Situation darstellen
(STREECK 1987). Eine Kooperation der Sozialpartner und mdglicherweise dariiber hinaus
tarifliche Vereinbarungen Uber Finanzierungs/Ko-Finanzierungsmodi erscheinen daher
Jleichter” als im Bereich der Lohnverhandlungen. Es wird angestrebt, mit wichtigen Vertretern
und Vertreterinnen der Institutionalismusdebatte Hintergrundgesprache zu fiihren. Ein Be-
richt Uber das Verhdltnis der Systeme industrieller Beziehungen und der tariflichen Weiterbil-
dungspolitik in beiden Landern schliel3t die Literaturarbeit ab.

Tarifliche Weiterbildungspolitik sowie deren Finanzierung/Ko-Finanzierung bilden weiterhin
einen weil3en Flecken auf der Wissenschaftslandkarte. Sowohl die nationale (BisPINCK 2000,
BUSSE/SEIFERT 2009) als auch die internationale (CEDEFOP 2008, ILO 2009, GIACCONE
2009) Diskussion konzentrieren sich Uberwiegend auf die Zusammenstellung verschiedener
Tarifvertrage. Systematische Abhandlungen (z.B. STREECK 1987, BUSEMEYER 2009a/2009b)
sind dagegen auf3erst selten. Daher sollen in einer sich an die Literaturarbeit anschlieRenden
empirischen Analyse zunéchst die bestehenden Regelungen und Rahmenbedingungen der
tariflichen Weiterbildungspolitik in Deutschland und den Niederlanden untersucht werden.
Hierzu dienen einerseits Hintergrundgesprache mit wissenschatftlichen Experten und Exper-
tinnen aus beiden Landern. Zu erértern sind die jeweiligen sozio-6konomischen Rahmenbe-
dingungen, die branchenspezifischen Strukturen der Tarifverhandlungen sowie der Stellen-
wert der betrieblichen Weiterbildung (u.a. anhand der Ergebnisse der européaischen Weiter-
bildungserhebungen CVTS). Andererseits soll eine synoptische Zusammenstellung der nati-
onalen, sektoralen und unternehmensbasierten Tarifvertrdge, die Weiterbildungsvereinba-
rungen enthalten, vorgenommen werden.

Zusatzliche Hintergrundgesprache mit Akteuren aus den ausgewahlten Wirtschaftszweigen —
dem Baugewerbe, der Textil- sowie der Elektro- und Metallindustrie — sind geplant, um die
Genese und Implementierung der sektoralen Weiterbildungspolitik und Fragen der Finanzie-
rung/Ko-Finanzierung betrieblicher Weiterbildung zu vertiefen. Als Gespréachspartner sind
Vertreter/-innen der sektoralen Arbeitgeber- und Arbeithehmerorganisationen, Vertreter/-
innen der sektoralen Branchenfonds in den Niederlanden und deutsche Vertreter/-innen der
sektoralen Agenturen, welche die Qualifizierungstarifvertrage begleiten bzw. implementieren,
vorgesehen.

Literaturrecherche, empirische Analyse und Expertengesprache auf der Branchenebene die-
nen darlber hinaus der Entwicklung von Leitfaden fir die innerhalb der Fallstudien durchzu-
fuhrenden Leitfadeninterviews. In den Fallstudien sollen die nachfolgenden Fragen néher
untersucht werden: Wie wird die Finanzierung/Ko-Finanzierung tariflicher Weiterbildungspoli-
tik in den zu untersuchenden Wirtschaftszweigen generiert (z.B. durch tarifliche Fondslésun-
gen) und welche Erfahrungen haben die Unternehmen damit? Wie findet die Allokation der
verfigbaren Budgets statt (Allokation zwischen Arbeitgeber und Beschéftigten mittels Vou-
chersysteme, durch finanzielle Unterstitzung von individuellen Ansparregelungen, etc.) und
wie implementieren Unternehmen dies? Kdnnen bestimmte Formen tariflicher Finanzie-
rung/Ko-Finanzierung durch Poaching verursachte Unterinvestitionsprobleme in der betrieb-
lichen Weiterbildung Uberwinden? Die Gesprache sollen mithilfe von leitfadengesttitzten In-
terviews gefuhrt werden. Hierbei steht nicht der explorative Erkenntnisgewinn, sondern die
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Vergleichbarkeit der erhobenen Aussagen im Vordergrund. Dazu soll in beiden Landern ein
identischer Leitfaden genutzt werden. Geplant sind fir jedes Land Leitfadeninterviews mit
Vertretern und Vertreterinnen aus jeweils 5-10 Unternehmen des Baugewerbes, der Textilin-
dustrie sowie der Metall- und Elektroindustrie. Die Gesprache sollen jeweils auf der Lei-
tungsebene (Unternehmens-/Personal-/Weiterbildungsleitung), auf der Ebene der Arbeit-
nehmervertretung (Betriebsrat, sofern vorhanden) sowie auf der Ebene der Mitarbeiter/-innen
gefuhrt werden. Die zu befragenden Unternehmen sollen moéglichst aus verschiedenen Be-
triebsgréRenklassen (kleine, mittlere, groRe Unternehmen) ausgewahlt werden. Von beson-
derem Interesse ist namlich, ob kleine und mittelgroRe Unternehmen (KMU) von der tarifli-
chen Weiterbildungspolitik profitieren (kbnnen). Weiterhin ist angestrebt, zwei Unternehmen
auszuwahlen, die Uber die jeweiligen Landesgrenzen hinweg bilaterale Beziehungen haben
(z.B. Niederlassungen eines internationalen Unternehmens).

Basierend auf dem Vergleich der tariflichen Weiterbildungspolitik in den Landern sollen ab-
schlielend Empfehlungen fir die Akteure im System der industriellen Beziehungen (Staat,
Arbeitgeber- sowie Arbeithehmerorganisationen) formuliert werden.

Dienstleistungen Dritter

Die fur die quantitativen Analysen notwendigen Befragungen sollen an externe Dienstleister
vergeben werden. Die Entwicklung des Erhebungsinstruments erfolgt dann jeweils in enger
Abstimmung mit den Auftragnehmern. Diese fihren au3erdem die gesamte Datenerhebung
sowie Plausibilitatskontrollen durch. Auch fir die Unterstiitzungsleistungen bei den qualitati-
ven Analysen (Expertengesprache und Leitfadeninterviews) im Arbeitspaket IV werden Auf-
trage an Dritte vergeben.

4. Projekt- und Meilensteinplanung

Nr. Meilenstein (MS) Termin
MS 1 | Projektziele formuliert/Projektplan erstellt 01.01.2010
MS 2 | Projektstart 01.01.2010
MS 3 | Vergabe Feldarbeiten abgeschlossen 30.06.2010
MS 4 | Erhebungsinstrumente liegen vor 30.09.2010
MS 5 | Pretests abgeschlossen 30.09.2010
MS 6 | Expertengesprache abgeschlossen 31.12.2010
MS 7 | Leitfaden liegen vor 31.12.2010
MS 8 | Feldarbeit abgeschlossen 31.03.2011
MS 9 | Daten und Methodenberichte erhalten 31.03.2011
MS 10 | Zwischenbericht erstellt 31.03.2011
MS 11 | Literaturrecherche abgeschlossen 30.09.2011
MS 12 | Leitfadeninterviews abgeschlossen 30.09.2011
MS 13 | Qualitative Auswertungen abgeschlossen 30.09.2011
MS 14 | Quantitative Auswertungen abgeschlossen 30.09.2011
MS 15 | Abschlussbericht erstellt 31.12.2011

89




Projektplan

Vorgang*

2009

2010

2011

Projektvorlauf 2009 — Planung / Skizze

Quantitative Analysen (Arbeitspakete | + 111)

Ausschreibung / Vergabe Feldarbeiten

Entwicklung Erhebungsinstrumente

Pretests

Durchfiihrung Feldarbeit

Plausibilitatstests / Methodenberichte

Auswertungen

Qualitative Analysen (Arbeitspakete Il + V)

Literaturrecherche

Expertengesprache / Entwicklung Leitfaden

Leitfadeninterviews

Auswertungen

Wissenstransfer

Zwischenbericht

Erstellung mind. eines referierten Beitrags

Abschlussbericht

* Das Ende der jeweiligen Vorgange entspricht den Meilensteinen aus der vorangehenden Tabelle.
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