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Vorwort

Der Wissenschaftsrat hat in seinen Empfehlungen zur Profilierung der Einrichtungen des
Bundes mit Ressortforschungsaufgaben zu Recht die Notwendigkeit herausgestellt, die wis-
senschatftliche Arbeit an Programmen auszurichten. Dies dient der Fokussierung auf zentrale
Forschungsfragen. Es tragt zur Sicherung von Transparenz und Qualitat der Forschungsar-
beit bei. Fir das BIBB ist die Entwicklung von Programmen seit langem selbstverstandlich.
Die mittelfristigen Forschungs- und Entwicklungsprogramme werden seit 2006 durch jahrli-
che Forschungsprogramme sowie Arbeitsprogramme konkretisiert. Grundlage fir die For-
schungsplanung sind das Berufsbildungsgesetz sowie die Satzung des Bundesinstituts.

Fur das Jahrliche Forschungsprogramm des Jahres 2012 sind zwei nheue Forschungsprojek-
te vorgesehen. Sie sind den thematischen Schwerpunkten des mittelfristigen Forschungs-
und Entwicklungsprogramms zugeordnet und nehmen Bezug auf aktuelle Problemstellungen
in der Berufsbildung. Stand in der Vergangenheit die ,Versorgung“ der Schulabgénger/-innen
mit Ausbildungsangeboten im Vordergrund, hat die demografische Entwicklung nunmehr
dazu gefuhrt, dass eine zunehmende Zahl von Ausbildungsplatzen nicht besetzt werden
kann. Vor diesem Hintergrund soll das Projekt ,Rekrutierung von Auszubildenden — Betriebli-
ches Rekrutierungsverhalten im Kontext des demografischen Wandels“ erkunden, wie die
Betriebe auf diese Situation reagieren und welche Strategien sie verfolgen. Darlber hinaus
gewinnen strukturelle Fragen an Bedeutung. Das Projekt ,Strukturierung anerkannter Ausbil-
dungsberufe im dualen System* geht der Frage nach, welche Kriterien ausschlaggebend bei
der Abgrenzung von Berufen sind. Grundlage fur die Analysen sind ausgewéhlte Neuord-
nungsverfahren.

Einschlielich der Projekte im vorliegenden Programmentwurf wurden in den letzten vier
Jahren insgesamt 18 Forschungsprojekte begonnen. Davon ist 1 Projekt inzwischen abge-
schlossen. Die vorliegenden Zwischen- und Abschlussberichte sowie relevante Dokumente
oder Aufsatze konnen der Forschungsdatenbank entnommen werden.

Die Gesamtzahl der Projekte aus den jahrlichen Forschungsprogrammen 2008 — 2012 ver-
teilt sich wie folgt auf die finf thematischen Schwerpunkte:

- Ausbildungsmarkt und Beschaftigungssystem: 2 Projekte
- Modernisierung und Qualitatssicherung der beruflichen Bildung: 6 Projekte
- Lebensbegleitendes Lernen, Durchlassigkeit und

Gleichwertigkeit der Bildungswege: 5 Projekte
- Berufliche Bildung fur spezifische Zielgruppen: 2 Projekte
- Internationalitat der Berufsbildung: 3 Projekte

Das vorliegende jahrliche Forschungsprogramm fir das Jahr 2012 ist das letzte, das auf
dem mittelfristigen Forschungs- und Entwicklungsprogramm 2009-2012 basiert. Parallel wird
deshalb eine Bilanz der Arbeit in den letzten vier Jahren zu ziehen und ein neues mittelfristi-
ges Programm flr den Zeitraum von 2013 bis 2016 zu entwickeln sein.


https://www2.bibb.de/tools/fodb/fodb_start1n1.php

Mit seinen Forschungsprojekten betreibt das Bundesinstitut zugleich auch Nachwuchsférde-
rung. In die laufenden und geplanten Forschungsprojekte sind deshalb Auszubildende, vor
allem im Ausbildungsberuf Fachangestellter/Fachangestellte fur Markt- und Sozialforschung,
studentische Hilfskrafte sowie Promovenden eingebunden.



Themenschwerpunkt:
Ausbildungsmarkt und Beschaftigungssystem

Projekt 1

Rekrutierung von Auszubildenden — Betriebliches Rekrutierungsverhalten im
Kontext des demografischen Wandels

Margit Ebbinghaus

1. Das Wichtigste in Kurze

In den letzten Jahren ist ein Aufwuchs bei den unbesetzt gebliebenen Ausbildungsstellen zu
verzeichnen (BA-Ausbildungsmarktstatistik zum 30.09.; WERNER, NEUMANN & ERDMANN
2010). Die Ursachen sind vor allem in der demografischen Entwicklung zu suchen — den
ricklaufigen Zahlen bei den Abgangern und Abgangerinnen, den Absolventen und Absolven-
tinnen allgemeinbildender Schulen sowie bei den Altbewerbern und Altbewerberinnen. Da-
durch durfte es zwar nicht zu einem generellen Mangel bei der Nachfrage nach Ausbildung
kommen (vgl. KAu, LOsSCH, ULRICH & WALDEN 2010; MAIER & ULRICH 2011), wohl aber zu
einer — je nach Region und Berufsbereich mehr oder minder stark ausgepragten — Ein-
engung des Bewerberspektrums, aus dem Betriebe ihre zukinftigen Auszubildenden aus-
wahlen kénnen.

Im Projekt soll untersucht werden, ob und unter welchen Bedingungen sich demografie-
bedingte quantitative und qualitative Verengungen in der Nachfrage nach Ausbildung auf das
betriebliche Vorgehen bei der Rekrutierung von Auszubildenden auswirken und worin diese
Auswirkungen bestehen. Auf Ubergreifender Ebene wird dartber angestrebt, einen Beitrag
zur Beantwortung der Frage zu leisten, inwieweit der demografische Wandel zu Veranderun-
gen bei den Zugangschancen unterschiedlicher Gruppen von Jugendlichen zum System der
dualen Berufsausbildung fiihrt, insbesondere bei jenen, deren Ubergang sich bislang schwie-
rig gestaltete.

Die Bearbeitung des Forschungsthemas erfolgt in ausgewahlten Regionen und Berufsgrup-
pen mit einem Untersuchungsansatz, der qualitative wie quantitative Primarerhebungen und
Sekundaranalysen umfasst.

2. Forschungsbegrindende Angaben

Zuordnung zu den Themenschwerpunkten des Mittelfristigen Forschungs- und Ent-
wicklungsprogramms (MFUEP)

Im Forschungsprojekt wird untersucht, inwieweit sich demografisch bedingte Veranderungen
in der Anzahl und Qualifikationsstruktur der (potenziellen) Ausbildungsplatzinteressenten auf
die betrieblichen Vorgehensweisen bei der Gewinnung und Auswahl von Ausbildungsplatz-
bewerbern und -bewerberinnen und — in der Folge — auf die betriebliche Ausbildungsbeteili-
gung und -gestaltung auswirken. Das Projekt wird daher dem Themenschwerpunkt ,Ausbil-
dungsmarkt und Beschaftigungssystem“ zugeordnet.



Problemdarstellung

Seit Mitte der 1990er-Jahre stand die Auseinandersetzung mit der Situation auf dem Ausbil-
dungsmarkt in Berufsbildungspolitik, -wissenschaft und -praxis unter dem Eindruck hoher
Zahlen unversorgter Ausbildungsplatzbewerber/-innen. Jingst ist zu beobachten, dass sich
die Aufmerksamkeit verstarkt auf von Betrieben erfolglos angebotene Ausbildungsstellen
verlagert. Die Bundesagentur flr Arbeit (BA) verzeichnete am Ende des Vermittlungsjahres
2009/2010 gut 19.500 vakant gebliebene Ausbildungsstellen und damit eineinhalbmal so
viele wie funf Jahre zuvor (BA-Ausbildungsmarktstatistik zum 30.09.). Da jedoch nicht alle
Betriebe die Vermittlungsdienste der BA bei der Vergabe von Ausbildungsplatzen einschal-
ten, weist die Ausbildungsmarktstatistik der BA die unbesetzt gebliebenen Ausbildungsstel-
len nicht vollstandig aus (vgl. u.a. ULRICH 2010). Dies bertcksichtigend, schatzt das Institut
der deutschen Wirtschaft (WERNER, NEUMANN & ERDMANN 2010) die Anzahl der im Jahr 2009
insgesamt unbesetzt gebliebenen Ausbildungsstellen auf bundesweit gut 70.000, von denen
etwa 50.000 auf Betriebe aus dem Bereich Industrie und Handel entfallen (ebd.; DEUTSCHER
INDUSTRIE- UND HANDELSKAMMERTAG 2010). Damit wurde in 2009 schatzungsweise gut jeder
zehnte Ausbildungsplatz nicht besetzt.

Das Ausmal’ der Vakanzproblematik variiert regional sowie berufsbezogen erheblich. Darauf
verweisen die Entwicklungen am Ausbildungsstellenmarkt (vgl. u.a. ULRICH 2010). So stieg
die Zahl der bei der BA registrierten offenen Ausbildungsstellen im ostdeutschen Landesteil
binnen weniger Jahre auf das Vierfache (2005: 850; 2010: 3.665), im Westen sind die Zu-
wachse demgegeniber wesentlich moderater ausgefallen (2005: 11.786; 2010: 15.844).
Auch sind die einzelnen Ausbildungsberufe unterschiedlich stark betroffen (vgl. u.a. UHLY ET
AL. 2010). Beispielsweise ist der Anteil unbesetzt gebliebener Ausbildungsstellen an allen
angebotenen Ausbildungsstellen in der Berufsgruppe® ,Koch/Kéchin® von 5,7% im Jahr 2005
auf 9,7% im Jahr 2010 gestiegen, in der Berufsgruppe ,Bank-, Bausparkassen- und Versi-
cherungsfachleute® lag dieser Anteil relativ konstant bei knapp 2%.? 3

Die Ursachen fur das Plus bei den erfolglos offerierten Ausbildungsstellen sind nur partiell
auf der Angebotsseite zu suchen. So vergroRerte sich das Angebot an Ausbildungsstellen
seit 2005 — dem Jahr mit der niedrigsten Anzahl neu abgeschlossener Ausbildungsvertrage
seit der Wiedervereinigung — zunadchst wieder, geriet ab 2009 allerdings aufgrund der Wirt-
schafts- und Finanzkrise erneut in eine Abwartsbewegung (BUNDESINSTITUT FUR BERUFSBIL-
DUNG 2010). Mit der Uberwindung der Krise zeichnet sich wieder eine Zunahme des Ausbil-
dungsplatzangebotes ab (vgl. hierzu MAIER & ULRICH 2011 im weiteren Verlauf). Von grof3e-
rer Bedeutung dirften Veranderungen auf der Nachfrageseite sein. Zum einen schrumpft die
Zahl der Abganger/-innen und Absolventen bzw. Absolventinnen allgemeinbildender und
teilqualifizierender beruflicher Schulen* demografiebedingt; in den neuen Léndern bereits seit
geraumer Zeit und in raschem Tempo, in den alten Landern erst jingst und langsamer ver-
laufend (MAIER & ULRICH 2011). Zum anderen ist die Anzahl der ,Altbewerber/-innen” in den
letzten Jahren deutlich abgeschmolzen und dirfte auch zukinftig weiter sinken (vgl. u.a.

! Gem. Klassifizierung der Berufe des Statistischen Bundesamtes (1992)

% Verwendete Quellen: Bundesagentur fiir Arbeit (Ausbildungsmarktstatistik zum 30.09.); Bundesinstitut fir Be-
rufsbildung: Erhebung neu abgeschlossener Ausbildungsvertrage zum 30.09.

$zu Besetzungsproblemen und unbesetzt gebliebenen Ausbildungsstellen in verschiedenen Bereichen von In-
dustrie und Handel vgl. auch DIHK 2011

4 Abgénger/-innen und Absolventen bzw. Absolventinnen allgemeinbildender Schulen ohne Teilnehmende des
zweiten Bildungsweges



ULRICH 2010).° In der Konsequenz reduziert sich das — unter Beriicksichtigung von Informa-
tionen zu den Bildungsaspirationen Jugendlicher ermittelte — Nachfragepotenzial, von einer
GrolRenordnung von bundesweit knapp 788.000 im Jahr 2010 auf schatzungsweise knapp
684.000 im Jahr 2020 (MAIER & ULRICH 2011). Allein fur 2011 ist mit einer geringfligigen
Steigerung des Nachfragepotenzials um 4.300 gegeniiber dem Vorjahr zu rechnen, die
durch doppelte Abiturientenjahrgange in einigen La&ndern sowie die Aussetzung der Wehr-
pflicht zustande kommt (ebd.).

Der Rickgang beim Nachfragepotenzial lasst allerdings keinen generellen Nachfragemangel
erwarten, auch wenn die tatsachliche Nachfrage nach Ausbildungsplatzen stets kleiner aus-
fallt als die potenziell Mogliche (ebd.). Wie in den zuriickliegenden Jahren ist auch fur die
nachsten Jahre zu erwarten, dass auf Bundesebene die Nachfrage deutlich Gber dem Ange-
bot liegen wird. Fir 2011 wird mit 668.500 Ausbildung nachfragenden Personen gerechnet,
denen ein vorausberechnetes Angebot von 618.500 Ausbildungsstellen gegenibersteht.
Allerdings diirften sich voraussichtlich die Quantitdten von Angebot und Nachfrage weiter
aufeinander zubewegen (vgl. KAU, LOSCH, ULRICH & WALDEN 2010; MAIER & ULRICH 2011).
Lag die Angebots-Nachfrage-Relation (erweiterte Definition) in 2010 bei 89,9, wird sie fur
2011 auf 92,5 veranschlagt (MAIER & ULRICH 2011).

Fur die (Nicht-)Besetzung von Ausbildungsstellen erscheint daher weniger die demografie-
bedingt sinkende Ausbildungsplatznachfrage per se von Bedeutung als vielmehr das da-
durch bedingte Absinken der (absoluten) Anzahl der von leistungsstarken Jugendlichen aus-
gehenden Nachfrage. Das Ausmal} durfte dabei Uber den demografischen Faktor hinaus
auch davon abhangen, wie sich die Bildungsinteressen der Schulabganger und
-abgangerinnen zukiinftig entwickeln werden. So lag zwar beispielsweise der Anteil der mit
Studienberechtigten neu abgeschlossenen Ausbildungsvertrdge an allen Neuabschliissen in
den letzten Jahren relativ konstant bei 20%. Weil aber gleichzeitig die Anzahl wie auch der
Anteil der aus dem allgemeinbildenden Schulsystem Entlassenen mit Studienberechtigung
gestiegen ist®, deutet dies auf ein riicklaufiges Interesse dieses Personenkreises an dualen
Ausbildungsgéngen hin.” Die strukturellen Veréanderungen innerhalb der Bewerberpopulation
durften das Auswahlspektrum der Betriebe bei der Ausbildungsplatzvergabe — im Vergleich
zur Situation der vergangen Jahre — einengen. Auf die Herausbildung eines solchen — regio-
nal und/oder berufsbezogen unterschiedlich stark ausgepragten — spezifischen Nachfrage-
mangels verweisen u.a. Befunde aus den IHK-Unternehmensbefragungen des Deutschen
Industrie- und Handelskammertages (DIHK): Befragte IHK-Betriebe, die in 2007 von vakant
gebliebenen Ausbildungsplatzen betroffen waren, gaben zu 7% an, dass keine Bewerbungen
vorgelegen hatten, und zu 57%, dass keine geeigneten Bewerbungen eingegangen seien
(DIHK 2008). Bei der Befragung fur 2010 gaben 8% der Betriebe mit unbesetzt gebliebenen

> Aufgrund einer von der BA 2009 vorgenommenen Umstellung im Messkonzept sind die aktuellen Daten aus der
LAltbewerberstatistik allerdings nicht mehr mit den Ergebnissen friherer Jahre vergleichbar (vgl. MAIER & ULRICH
2011).

® Die derzeit noch steigende Zahl der aus dem allgemeinbildenden Schulsystem Entlassenen mit Studienberech-
tigung kann als Ausdruck eines generellen Trends zu héheren Bildungsabschliissen gesehen werden. Diese
Tendenz hat in Verbindung mit den demographischen Entwicklungen allerdings auch zur Folge, dass die Zahl der
nicht-studienberechtigten Abgangern und Abgangerinnen allgemeinbildender Schulen bereits seit 2004 rapide
sinkt. Bei den studienberechtigten Abganger und Abgéngerinnen ist hiermit erst ab 2014 zu rechnen (vgl. Ulrich,
Lésch, Kau 2009).

" Darauf verweist auch der Anstieg der Studienanféangerquote, die 2010 bei 46% lag (2009: 43%; vgl. HERGET
2011). Fur weitere Befunde zu Berufs- resp. Bildungswiinschen von Schulabgéngern und Schulabgangerinnen
und deren Verénderungen vgl. FRIEDRICH (2011).



Ausbildungsstellen generell fehlende Bewerbungen und 65% das Fehlen geeigneter Bewer-
bungen als Griinde an (DIHK 2011).2

Uber die Veranderungen bei der Ausbildungsplatznachfrage hinaus zeichnen sich Verande-
rungen beim Fachkréaftebedarf ab, und zwar aufgrund eines Aufwuchses bei den Personen,
die das Renteneintrittsalter erreichen. Lag der Anteil der 50-64-Jahrigen an allen Personen
im erwerbsfahigen Alter 2005 bei 30%, wird er bis 2020 auf 40% anwachsen (STATISTISCHES
BUNDESAMT 2009). Das hat einen Ersatzbedarf zur Folge, der sich zu einem guten Teil auf
Berufsfelder resp. Qualifikationssegmente erstreckt, die in der Regel einen Ausbildungsab-
schluss auf Fachkrafteniveau erfordern. Das indiziert eine von HUMMEL, THEIN & ZIKA (2010)
vorgenommene Projektion des Fachkraftebedarfs nach Qualifikationen, die auf Daten des
Mikrozensus basiert. Dieser Vorausberechnung zufolge bleibt ,der Bedarf an Personen mit
Abschluss einer betrieblichen Lehre bzw. Berufsfachschule® (ebd., S. 98) bis ins Jahr 2025
hinein relativ konstant, so dass Beschéftigte dieses Qualifikationsniveaus tber den Projekti-
onszeitraum hinweg einen relativ stabil bleibenden Anteil von knapp 54% an allen Erwerbsta-
tigen stellen (ebd.). Projektionen zur Entwicklung der Erwerbspersonen mit mittlerem Qualifi-
kationsniveau, die sich ebenfalls auf Daten des Mikrozensus stutzen, indizieren einen wach-
senden Ersatzbedarf bei schrumpfendem Ersatzangebot, was — je nach den den Modell-
rechnungen zugrunde gelegten Annahmen — Anfang bis Mitte der 20er-Jahre dieses Jahr-
hunderts zu einem — ebenfalls je nach Projektion auch durchaus erheblichen — Fachkrafte-
mangel fuhren wiirde (HELMRICH & ZIKA 2010, S. 23).

Inwieweit es zu einem solchen Fachkraftemangel allerdings tatséchlich kommt, hangt von
den Reaktionen der Betriebe auf das riicklaufige Fachkrafteangebot ab (ebd.) und damit
auch davon, in welcher Weise sich Betriebe bei der Rekrutierung kinftiger Auszubildender
auf die veranderten Rahmenbedingungen einstellen und ,bislang nicht genutzte ,Ressour-
cen“ fir die Nachwuchssicherung [...] erschlieBen“ (ULMER & ULRICH 2009, S. 5; Hervorhe-
bung im Original). Gemeint ist mit Letzterem unter anderem die Gruppe der nichtstudienbe-
rechtigten Jugendlichen, die ohne Berufsausbildung bleibt.

Projektziele

Derzeit ist schwer abzuschéatzen, welche Auswirkungen die demografischen Entwicklungen
auf die Rekrutierung zukinftiger Auszubildender durch ausbildungsinteressierte Betriebe
haben werden. Zwar gibt es Hinweise, dass Betriebe als Reaktion auf eine Verknappung der
Bewerberzahlen bestimmte Wege der Bewerbergewinnung verstarkt oder zusatzlich zu den
bisherigen nutzen wollen. Der IHK-Betriebsbefragung des DIHK von 2010 zufolge beabsich-
tigen knapp 30% der Betriebe, die Kooperation mit allgemeinbildenden Schulen zu intensi-
vieren, knapp ein Viertel will mehr Praktikumsplatze anbieten und ein ebenso grof3er Anteil
das Ausbildungsmarketing verbessern. Eine Senkung der Eingangsanforderungen ziehen
12% in Betracht (ebd., S. 23). Zu ahnlichen Befunden gelangt der liber den IHK-Bereich hin-
ausgehende IW-Qualifizierungsmonitor (WERNER, NEUMANN & ERDMANN 2010, S. 36). Da-
nach sieht ebenfalls knapp ein Viertel der Betriebe in einem grof3eren Angebot an Prakti-
kumsstellen eine Option, hinreichend geeignete Ausbildungsplatzbewerber/-innen zu gewin-
nen. Verbesserungen bei Kooperationen mit allgemeinbildenden Schulen bzw. beim Ausbil-

& In der zur Ausbildungssituation 2008 durchgefuhrten Befragung gaben 15,2%, in der Befragung zur Ausbil-
dungssituation 2010 24% der befragten IHK-Betriebe an, nicht alle angebotenen Ausbildungsplétze besetzt ha-
ben zu kénnen.



dungsmarketing ziehen 6,5 bzw. 8% der Betriebe in Betracht.’ Allerdings ist nicht davon aus-
zugehen, dass Betriebe ihr Vorgehen bei der Rekrutierung von Auszubildenden allein auf-
grund von Engpassen in der Nachfrage nach Ausbildungsplatzen verandern. Vielmehr steht
Zu erwarten, dass weitere Faktoren — wie beispielsweise ein erwarteter Fachkraftebedarf
und/oder begrenzte Moglichkeiten, diesen tUber den Arbeitsmarkt zu decken — gegeben sein
mussen.

Vor diesem Hintergrund besteht das Ziel des Projektes darin, die Bedingungen aufzudecken,
unter denen eine demografisch bedingte Verengung in der Nachfrage nach Ausbildungsplat-
zen Betriebe dazu veranlasst, ihre Vorgehensweisen bei der Gewinnung von Auszubilden-
den zu modifizieren, sowie zu kléaren, welche Umgestaltungen des Rekrutierungsverhaltens
bestimmte Bedingungsgefiige vorrangig nach sich ziehen.'® Da Rekrutierung in einem brei-
ten Begriffsverstandnis (s.u.) nicht nur die Suche und Auswahl von Bewerbern und Bewerbe-
rinnen, sondern auch die Planung des Ausbildungsplatzangebots umfasst, ist im Projektziel
implizit auch die Aufdeckung der Bedingungen eingeschossen, die zu einer Ausweitung,
aber auch zu einer Verringerung oder Einstellung der betrieblichen Ausbildungsbeteiligung
fuhren.

Um das Projektziel zu erreichen, ist zunachst das betriebliche Vorgehen bei der Rekrutierung
von Auszubildenden in seinen einzelnen Facetten sowie seiner Gesamtheit abzubilden. Da-
bei soll auch auf die zunehmende Bedeutung neuer Medien (E-Recruiting-Systemen und
Social Media wie Facebook oder XING) eingegangen werden. In Bezug auf die Gewinnung
von Ausbildungsplatzbewerbern soll zum einen erfasst werden, mittels welcher Instrumente
und mit welchem zeitlichen Vorlauf Betriebe Jugendliche tber ihr Ausbildungsangebot infor-
mieren und zu einer Bewerbung zu motivieren suchen. Dabei soll auch den Fragen nachge-
gangen werden, welchen Stellenwert die neuen fur Rekrutierungszwecke einsetzbaren
Technologien im Vergleich zu bzw. in Kombination mit anderen, eher ,traditionelleren® In-
strumenten (z.B. Einschaltung der BA, Ausbildungsmessen) einnehmen. Ferner gilt es in
diesem Kontext zu betrachten, inwieweit ausbildungsspezifische Anreizsysteme im Rahmen
der Bewerbergewinnung zum Einsatz kommen, um welche es sich dabei handelt (z.B. For-
derangebote, Zusatzqualifikationen, Auslandsaufenthalte, Ubernahmeoptionen) und auf wel-
cher Ebene sie angesiedelt sind (z.B. Einzelbetrieb, Verband, Kommune). Zum anderen rich-
tet sich das Interesse auf die Zielgruppen, auf die sich die Akquiseansatze richten, so dass
Zusammenhange zwischen Instrumenten der Bewerbergewinnung und avisierten Zielgrup-
pen untersucht werden kdnnen. Hinsichtlich der Auswahl von Kandidaten unter den gewon-
nenen Bewerbern soll erfasst werden, inwieweit Betriebe die Selektionsprozesse ein- oder
mehrstufig gestalten, welche Verfahren (z.B. Tests, Arbeitsproben) sie auf den einzelnen
Stufen anwenden und an welchen Kriterien sie sich bei der Entscheidungsfindung** auf den
einzelnen Stufen orientieren. Einzubeziehen ist hier auch der Aspekt potentieller Verande-
rungen bei angewandten Verfahren und angelegten Kriterien im Verlauf des Rekrutierungs-
prozesses, etwa aufgrund der Anzahl oder Struktur der akquirierten Ausbildungsplatzbewer-
ber.

®Esist zu berlicksichtigen, dass in der DIHK-Betriebsbefragung ein geschlossenes, beim IW-Qualifizierungs-
monitor ein offenes Antwortformat verwendet wurde.

1% Die referierten uneinheitlichen Praferenzen, welche Rekrutierungswege als Reaktion auf ricklaufige Bewerber-
zahlen verstarkt genutzt werden sollen, lassen bereits darauf schlieBen, dass es keinen Kénigsweg gibt, sondern
sich die in Betracht kommenden Neuausrichtungen im Rekrutierungsverhalten an den jeweiligen betrieblichen
Gegebenheiten und Rahmenbedingungen orientieren durften.

! EinschlieRlich Entscheidungen, Ausbildungsplétze nicht zu vergeben oder die Suche nach geeigneten Kandi-
daten fortzusetzen.



Auf Basis dieser Informationen soll eine Typologie des sich aus Akquiseinstrumenten, Ziel-
gruppen, Auswabhlprozessen, -verfahren und -kriterien konstituierenden Rekrutierungsverhal-
tens ausbildungsinteressierter Betriebe erarbeitet und anschlie3end einer Kontextualisierung
zugefuhrt werden. Ziel der Kontextualisierung ist es, zentrale EinflussgroRen und Bestim-
mungsfaktoren des betrieblichen Rekrutierungsverhaltens zu identifizieren sowie ihre relative
Bedeutung und ihr Zusammenwirken herauszuarbeiten. Hierfiir sind die betriebsinternen und
-externen Gegebenheiten zu erheben, unter denen sich Typen betrieblichen Rekrutierungs-
verhaltens entwickelt haben. Den betriebsinternen Bedingungen sind in erster Linie Struk-
turmerkmale, Ausbildungs- und Personalpolitik sowie Beschéaftigungsentwicklung zuzuord-
nen. Den betriebsexternen Bedingungen sind die regionalen Ausbildungs- und Arbeitsmarkt-
charakteristika sowie Wirtschaftsentwicklungen zu subsumieren, ferner ausbildungsbezoge-
ne Initiativen und Programme auf Branchen-, Verbands- oder kommunaler Ebene. Erwei-
ternd ist zu beleuchten, inwieweit Betriebe in jingerer Zeit Veranderungen ihres Rekrutie-
rungsverhaltens vorgenommen haben oder dies beabsichtigen, worin die Modifikationen be-
stehen und auf welche Gegebenheiten sie zuriickgehen, aber auch, ob und welche Griinde
Neujustierungen entgegenstehen. Zudem ist in diesem Zusammenhang mit zu untersuchen,
welche Aus- und Riickwirkungen von den Verlaufen, Ergebnissen, Anderungen resp. Verste-
tigungen des Rekrutierungsverhaltens auf die inhaltliche, didaktische und p&dagogische Ge-
staltung der betrieblichen Ausbildung (z.B. padagogische Qualifizierung des Ausbildungsper-
sonals) sowie die Ausbildungsbeteiligung und die betrieblichen Wege der Fachkraftesiche-
rung ausgehen (z.B. Konzentration der Ausbildung auf bestimmte Berufe, Substitution der
Nachwuchssicherung Uber die eigene Ausbildung durch Rekrutierung von Absolventen/-
innen aus Berufsfachschulen oder die verstarkte Integration alterer Arbeitnehmer). Mit der
Identifikation relevanter Einflussgréf3en und Bestimmungsfaktoren wird zugleich angestrebt,
einen Beitrag zur Modellbildung betrieblichen Rekrutierungsverhaltens zu leisten.

Insgesamt soll darliber ein Beitrag zur Beantwortung der tbergeordneten Fragen geleistet

werden,

e welche Bedeutung der eigenen Ausbildung zur Sicherung des Fachkraftebedarfs unter
demographisch veranderten Bedingungen zukommt,

e inwieweit die quantitative und strukturelle Verénderung in der Ausbildungsplatznachfrage
bei Betrieben Prozesse in Gang setzt, die Fachkraftesicherung durch eigene Ausbildung
Uber die ErschlieBung neuer Zielgruppen zu gewahrleisten oder durch alternative Wege
Zu substituieren,

e inwieweit es zu einer Aufweichung oder aber einer Verfestigung der derzeit unterschiedli-
chen Zugangschancen verschiedener Gruppen von Jugendlichen zum dualen System
der Berufsausbildung kommit,

e durch welche Unterstitzungsleistungen und Hilfestellungen sich die Bereitschaft von Be-
trieben (weiter) steigern lasst, auch Jugendliche mit schlechteren Startchancen auszubil-
den, aber auch

e durch welche einzelbetrieblichen und betriebstibergreifenden MalRnahmen es gelingen
kann, die Attraktivitat der dualen Berufsausbildung gegeniber anderen Qualifizierungs-
maglichkeiten zu starken.

Begriffliche Klarung:

Der Begriff Rekrutierung (Synonyme: Recruitment, Personalbeschaffung) wird in der Fachli-
teratur unterschiedlich verwendet. Zwar wird mit dem Begriff grundsatzlich auf eine perso-
nalwirtschaftliche Intervention resp. Mainahme Bezug genommen, allerdings variieren die
Auffassungen, welche konkreten personalwirtschaftlichen Einzelaktivitdten dem Terminus
Rekrutierung zu subsumieren sind (vgl. u.a. KOMPA 1989).
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Vereinfachend lassen sich ein enges und ein weites Begriffsverstandnisse differenzieren. Im
engen Sinne werden der Rekrutierung nur solche Aktivitdten zugeordnet, die die Suche po-
tenzieller Kandidaten und Kandidatinnen betreffen (u.a. BERTHEL 1979, zit. n. KOMPA 1989).
Rekrutierung meint demnach ausschliel3lich den Prozess der Gewinnung/Anwerbung von
Beschaftigten. Im weiten Sinne wird Rekrutierung als Oberbegriff verstanden, der alle Aktivi-
taten im Zusammenhang mit der Besetzung einer vakanten Stelle — von der Entscheidung,
eine Stelle anzubieten, Uber die Suche und Auswahl von Bewerbern und Bewerberinnen bis
hin zum Vertragsabschluss und Antritt der Stelle — umfasst (u.a. REMER 1979, zit. n. KOMPA
1989).

Dem vorliegenden Forschungsprojekt wird ein weites Begriffsverstéandnis zugrunde gelegt,
wobei der Schwerpunkt der Betrachtung auf den mit der Anwerbung (Akquise) und Auswabhl
(Selektion) von Ausbildungsplatzbewerbern und -bewerberinnen im Zusammenhang stehen-
den Rekrutierungsaktivitaten liegt.

Forschungsstand

Eine unabdingbare Voraussetzung des betrieblichen Vorgehens bei der Akquise und Selek-
tion von Auszubildenden besteht darin, dass Betriebe tberhaupt Ausbildungsplétze anbieten.
Daher werden zunéachst ausgewahlte Forschungsbefunde zur betrieblichen Ausbildungsbe-
teiligung dargestellt, bevor auf den Forschungsstand zum betrieblichen Rekrutierungsverhal-
ten bei der Besetzung von Ausbildungsplatzen eingegangen wird.

a) Forschungsstand zum betrieblichen Ausbildungsengagement

Das Betriebspanel des Instituts fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) und die Be-
triebsdatei der Beschéftigtenstatistik der Bundesagentur fir Arbeit (BA) ermdglichen es, das
betriebliche Ausbildungsengagement lber verschiedene Indikatoren zur Ausbildungsberech-
tigung, Ausbildungsaktivitat, Ausbildungs- und Ausbildungsbetriebsquote zu beschreiben.
Nachfolgend kann nur ein kursorischer Blick auf die Indikatoren erfolgen. Fir differenzierte
Darstellungen sei auf die IAB-Expertise ,Betriebliche Berufsausbildung und Weiterbildung in
Deutschland“ (STEGMAIER 2010) sowie den ,Datenreport zum Berufsbildungsbericht"
(TROLTSCH 2009: Kap. A5.9; TROLTSCH 2010: Kap. A5.10; STEGMAIER 2011: Kap. A4.10)
verwiesen.

Uber die letzten Jahre hinweg lag der Anteil der ausbildungsberechtigten Betriebe an allen
im Bundesgebiet bestehenden Betrieben relativ konstant bei gut 50%. Durchgéngig beste-
hen geblieben ist auch ein um etwa 10 Prozentpunkte hdherer Anteil ausbildungsberechtigter
Betriebe in den alten Landern gegenuber den neuen Landern (STEGMAIER 2011). Zuriickzu-
fuhren ist der Unterscheid in erster Linie auf die stark kleinbetrieblich gepragte Betriebsstruk-
tur in den neuen Landern, denn mit sinkender Betriebsgréfie nimmt der Anteil ausbildungs-
berechtigter Betriebe deutlich ab. Wird nach Branchen differenziert, zeigen sich neben einer
erheblichen Variationsbreite in den Anteilen ausbildungsberechtigter Betriebe auch zum Teil
unterschiedlich verlaufende Entwicklungen der Ausbildungsberechtigungen (vgl. STEGMAIER
2010, S. 21). So weist das Gastgewerbe einen sehr hohen Anteil nicht-ausbildungs-
berechtigter Betriebe auf, wenngleich dieser Anteil seit dem Jahr 2000 deutlich gesunken ist
(2000: 71%; 2009: 62%). Anders in der Nahrungs- und Genussmittelbranche. Hier fallt der
Anteil nicht-ausbildungsberechtigter Betriebe vergleichsweise gering aus, ist aber im Beo-
bachtungszeitraum leicht angestiegen (2000: 14%; 2009: 22%).
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Von den ausbildungsberechtigten Betrieben ist nur ein Teil auch als Ausbildungsbetrieb ak-
tiv. In den letzten Jahren war jeweils etwas mehr als die Hélfte aller ausbildungsberechtigten
Betriebe ausbildungsaktiv, wobei auch hier deutliche Zusammenhénge zur Betriebsgrolle
bestehen. Wahrend sich von den ausbildungsberechtigten Kleinstbetrieben (1-9 sozialversi-
cherungspflichtig Beschéftigte) rund 40% an der Ausbildung beteiligen, sind es bei den
GrolRbetrieben (500 und mehr sozialversicherungspflichtig Beschatftigte) nahezu alle. Unter-
schiede zwischen den alten und den neuen Landern bestehen hier kaum, zwischen Bran-
chen hingegen schon (ebd., S. 24 ff.).

Was die Ausbildungsvolumina anbelangt, vollzieht sich seit LAngerem eine Verschiebung
zwischen Betrieben unterschiedlicher GroRenklassen (TROLTSCH 2009), vor allem zwischen
kleineren und mittleren Betrieben. 1999 wurden 23% aller Auszubildenden in Kleinstbetrie-
ben qualifiziert (1980 waren es noch 30%), 27% in Kleinbetrieben, 33% in Mittelbetrieben'?
und 17% in Grol3betrieben. 2008 waren nur noch 21% aller Auszubildenden in Kleinstbetrie-
ben und 25% in Kleinbetrieben unter Vertrag, in Mittelbetrieben bereits 36% und in Gro3be-
trieben 18% (TROLTSCH 2010).

Der DIHK sieht in den Ergebnissen der IHK-Unternehmensbefragung®® zur Ausbildung 2011
neben Anzeichen einer konjunkturellen Erholung nach uberstandener Finanz- und Wirt-
schaftskrise auch solche, die auf einen demografiebedingten Bedeutungszuwachs der eige-
nen Ausbildung als Weg der Fachkréaftesicherung verweisen (DIHK 2011). Festgemacht wird
dies u.a. daran, dass sich gegeniber den Vorjahren der Anteil der Betriebe, die ihr Ausbil-
dungsangebot konstant halten oder ausweiten wollen, deutlich vergréf3ert und die Sicherung
des eigenen Fachkraftenachwuchses als Treiber der Ausbildungspléane wie als Grund fir die
Ubernahme Ausgebildeter an Starke gewonnen hat (ebd., S. 7 ff.; S. 31). In der 2010er-
Umfrage gaben 51%, in der 2011er-Befragung 54% der Betriebe an, dass die Sicherung des
Fachkraftenachwuchses entscheidenden Einfluss auf das Ausbildungsplatzangebot habe
(ebd., S. 16). In Bezug auf die Ubernahme Ausgebildeter gaben in der 2011er-Erhebung
80% der Betriebe — und damit 5% mehr als im Vorjahr — an, die Fachkréftesicherung stiinde
hinter dieser Entscheidung (ebd., S. 31).

Ahnliches geht aus dem IW-Qualifizierungsmonitor hervor. Knapp 50% der befragten Unter-
nehmen* beabsichtigen, die Ausbildung in den néchsten drei Jahren zum Zwecke der Fach-
kraftesicherung auszuweiten (WERNER, NEUMANN & ERMANN 2010, S. 59), wobei zum Befra-
gungszeitpunkt selbst 43% der befragten Unternehmen ausbildeten (ebd., S. 11), so dass
ein Teil der Unternehmen den (Wieder-)Einstieg in die Ausbildung zu planen scheint. Die
Autoren werten diesen Befund als Hinweis auf einen steigenden Bedarf nach neuen Fach-
kraften. Entsprechend hoch fallt die Ubernahmequote aus, die tiber alle Unternehmen gemit-
telt bei 66% liegt."

2 Kleinbetriebe: 10-49 sozialversicherungspflichtig Beschéftigte; Mittelbetriebe: 50-499 sozialversicherungspflich-
tig Beschéftigte

¥ Trotz der Bezeichnung der Erhebung als Unternehmensbefragung stellen Betriebe die Analyseeinheit dar.
 Im Unterschied zu den meisten Studien wird hier nicht auf Betriebe i.S.v. Betriebsstatten, sondern auf Unter-
nehmen als besonderen Typus marktwirtschaftlicher Betriebe Bezug genommen. Ein Unternehmen kann aus
einen einzigen Betrieb bestehen (Einzelunternehmen), aber auch mehrere Betriebe haben (Unternehmen mit
Betrieben an mehreren Standorten). Offentliche Betriebe und Verwaltungen sind im Qualifizierungsmonitor nicht
enthalten.

5 Aufgrund unterschiedlicher BezugsgroéRRen (Unternehmen vs. Betriebe) sind Vergleiche mit anderen Erhebun-
gen, wie beispielsweise dem IAB-Betriebspanel, kaum mdglich.
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Die Motive betrieblicher Ausbildungsbeteiligung waren Gegenstand verschiedener empiri-
scher Studien (aus jungerer Zeit u.a. BEICHT, WALDEN & HERGET 2004; NIEDERALT 2005;
DIETRICH 2008; MOHRENWEISER & BACKES-GELLNER 2008; DIONISIUS ET AL. 2009; SCHONFELD
ET AL. 2010). Wiederholt konnte dabei gezeigt werden, dass in Deutschland das Investiti-
onsmotiv im Vordergrund der betrieblichen Ausbildungsbeteiligung steht, Betriebe also in
erster Linie ausbilden, um ihren zukinftigen Fachkraftebedarf zu decken. Im Vergleich dazu
kommt dem Produktionsmotiv, also der Ausbildungsbeteiligung aus Interesse an den Ertra-
gen, die die Auszubildenden wahrend der Ausbildungszeit erwirtschaften, eine geringere
Bedeutung zu. So ermittelten BEICHT, WALDEN & HERGET (2004) auf der Grundlage von
Ubernahmequoten, dass rund zwei Drittel der Betriebe eine investitionsorientierte und ein
Drittel eine produktionsorientierte Ausbildungsstrategie verfolgen. Ebenfalls von Ubernah-
mequoten ausgehend, identifizierten MOHRENWEISER & BACKES-GELLNER (2008) bei gut je-
dem vierten Betrieb eine Investitionsorientierung und bei knapp jedem flinften Betrieb eine
Produktionsorientierung. Bei den ubrigen Betrieben (37%) zeigte sich eine Mischstrategie.
Die Motive schlie3en sich damit nicht gegenseitig aus, sondern kdnnen ,auch erganzend die
Ausbildungsbereitschaft von Betrieben beeinflussen“ (NIEDERALT 2005, S. 3).

Analysen von TROLTSCH & WALDEN (2007) sowie TROLTSCH, WALDEN & KRUPP (2010) deuten
darauf hin, dass die betriebliche Ausbildungsbeteiligung — aber auch die Mdglichkeiten, die
Motive betrieblicher Ausbildungsbeteiligung zu realisieren — einer gewissen Dynamik unter-
liegt, auf die gesellschaftliche und wirtschaftliche Faktoren Einfluss nehmen. TROLTSCH &
WALDEN (2007) haben die Systematik vor allem letzterer Abhangigkeit fur die alten Bundes-
lAander rickwirkend bis 1960 und fir die neuen Lander ab 1991 nachgezeichnet und dariber
Phasen unterschiedlicher Kopplungen des betrieblichen Ausbildungshandelns an wirtschaft-
liche und gesellschaftliche Rahmenbedingungen identifiziert. Wahrend das betriebliche Aus-
bildungsplatzangebot in den alten Landern zwischen 1960 und 2001 parallel zur Entwicklung
auf der Nachfrageseite expandierte bzw. kontrahierte — was als Indiz fir eine Ausbildungsbe-
teiligung (auch) aus gesellschaftlicher Verantwortung (Reputationsmotiv) interpretiert werden
kann — deutet sich seit Anfang des Jahrtausends in den alten wie den neuen Landern eine
Anderung in der Systematik an, und zwar dergestalt, dass das betriebliche Ausbildungsen-
gagement weniger den Entwicklungen im Bildungssystem (Absolventenzahl) als vielmehr
denen im Beschéftigungssystem (Fachkraftebedarf) folgt. Inwieweit es sich hierbei um einen
tatsachlichen Systemwechsel handelt — und damit das Investitionsmotiv (weiter) in den Vor-
dergrund rickt —, untersuchten TROLTSCH, WALDEN & KRuPP (2010) unter Bertcksichtigung
regionaler Merkmale des Bildungs- und Beschaftigungssystems. Unabhéngig von der Struk-
turierung der Regionen kristallisierten sich Variablen des Beschaftigungssystems als zentrale
Einflussfaktoren auf das betriebliche Ausbildungsengagement heraus, was die Annahme
unterstitzt, dass Betriebe ihr Ausbildungsangebot nicht mehr primér nachfrage-, sondern
verstarkt bedarfsorientiert justieren. Hinweise auf einen Einfluss der ricklaufigen Demografie
konnten die Autoren indes (noch) nicht feststellen.

b) Forschungsstand zum betrieblichen Rekrutierungsverhalten bei der Besetzung von Aus-
bildungsplatzen

Das Rekrutierungsverhalten von Betrieben nimmt in der Forschung zwar breiten Raum ein,
allerdings liegt der Forschungsschwerpunkt auf der Besetzung von Fuhrungskréaftestellen
und Managementpositionen (einen Uberblick geben u.a. HIPPACH-SCHNEIDER & WEIGEL
2008). Deutlich seltener war das betriebliche Rekrutierungsverhalten im Zusammenhang mit
der Besetzung von Lehrstellen bislang Gegenstand empirischer Forschungsarbeiten. Bei
diesen liegt der Schwerpunkt vor allem auf dem Aspekt der Selektion zukunftiger Auszubil-
dender.
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Ausgehend von den Umorientierungs- und Umgestaltungsproblemen, die die Einfiihrung des
dualen Systems der Berufsausbildung Anfang der 1990er Jahre in den neuen Bundeslan-
dern mit sich brachte, und den zeitgleich durch wirtschaftliche Umbriiche bedingten Engpas-
sen am Ausbildungsstellenmarkt fuhrte das Institut fur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung
(IAB) Anfang 1992 eine Fallstudienuntersuchung bei Grof3- und Treuhandbetrieben durch,
um forderliche und hemmende Faktoren flir ein ausreichendes und bedarfsgerechtes Lehr-
stellenangebot auszuloten (WOLFINGER 1993). Im Rahmen dieser Studien wurden auch die
betrieblichen Rekrutierungsstrategien bei der Besetzung angebotener Ausbildungsstellen
thematisiert. Dabei wurde deutlich, dass das defizitdre Ausbildungsplatzangebot ein zu Las-
ten junger Frauen und Hauptschulabsolventen und -absolventinnen gehendes Akquise-, vor
allem jedoch Selektionsverhalten der Betriebe begunstigt.

Dass Engpéasse bei den Ausbildungsstellen auch in den alten Landern Selektionsmechanis-
men foérdern, die die Zugangschancen bestimmter Zielgruppen férdern und anderer entspre-
chend mindern, indizieren Berechnungen zur Ausbildungsbeteiligung des Bundesinstituts flr
Berufsbildung (BIBB) (GERICKE & UHLY 2010) auf Basis der Berufsbildungsstatistik des Sta-
tistischen Bundesamtes (Stichtag 31.12.). Aus diesen geht — bezogen auf das gesamte Bun-
desgebiet — hervor, dass die Ausbildungsbeteiligungsquote®® bei Jugendlichen auslandischer
Staatsangehorigkeit seit Mitte der 1990er erheblich unter der deutscher Jugendlicher liegt.
Im Jahr 2008 lag die Ausbildungsbeteiligungsquote deutscher Jugendlicher bei 68,2%, die
von auslandischen Jugendlichen bei 32,2% (ebd., S. 5). Es ist nicht anzunehmen, dass die-
ser Befund auf ein geringeres Interesse der auslandischen Jugendlichen an einer dualen
Ausbildung zurtickgeht (UHLY, LOHMULLER & ARENZ 2008). Vielmehr steht zu vermuten, dass
der Uberhang an Ausbildungsplatzbewerbern und -bewerberinnen betriebliche Auswahlstra-
tegien hervorbringt, die bestimmte Gruppen von Jugendlichen benachteiligen. Unterstitzt
wird diese Annahme u.a. durch Analysen von BEICHT, FRIEDRICH & ULRICH (2007), aus de-
nen hervorgeht, dass die Einmindungsquoten in eine betriebliche Ausbildung bei Jugendli-
chen mit maximal Hauptschulabschuss deutlich geringer und die Dauer des Ubergangs von
der Schule in Ausbildung deutlich l&anger ausfallt als bei Jugendlichen mit mittlerem Schulab-
schluss. Uberdurchschnittlich lang gestaltet sich der Ubergangsprozess auch bei Jugendli-
chen mit Migrationshintergrund. ,Ein wichtiger Grund ist sicherlich, dass diese haufiger als
andere Jugendliche lediglich tber einen Hauptschulabschluss verfiigen und auch ihre Noten
im Schnitt etwas schlechter ausfallen. [...] Doch reichen diese Beobachtungen allein nicht
aus, um den negativen Einfluss eines Migrationshintergrunds auf den Ubergang Schule-
Berufsausbildung (..) zu erklaren. Es spricht einiges daflr, dass ein Migrationshintergrund
bereits fur sich allein genommen bei der Lehrstellensuche von Nachteil ist“ (BEICHT, FRIED-
RICH & ULRICH 2007, S. 6), wie etwa die Befunde von BEICHT & GRANATO (2010), LEHMANN
ET AL. 2010 sowie HAEBERLIN, IMDORF & KRONING (2004) zeigen. Diese indizieren einen ei-
genstandigen negativen Effekt des Migrationshintergrunds auf die Zugangschancen zum
dualen System, der auch bei Kontrolle anderer Faktoren, wie Schulabschluss und sozialer
Herkunft, bestehen bleibt. Wiederholt traten zudem — unter Kontrolle des Migrationshinter-
grunds — merklich schlechtere Chancen junger Frauen zutage, eine Ausbildungsstelle zu
erhalten, und dies, obwonhl sie im Vergleich zu jungen Méannern die besseren Schulabschlis-
se vorweisen kdnnen (BEICHT, FRIEDRICH & ULRICH 2007; BEICHT & GRANATO 2010). In die-
sem Zusammenhang sind unter anderem auch die Arbeiten von EBERHARD & ULRICH (2006)
GRUNERT, LUTZ & WIEKERT (2007) sowie IMDORF (2007) relevant, aus denen hervorgeht,
dass in der Schweiz wie auch in Deutschland neben Schulabschlissen zudem Sozial- und
Arbeitstugenden der Jugendlichen bei der Vergabe von Ausbildungsplatzen eine Rolle spie-

8 zur Berechnung vgl. GERICKE & UHLY 2011, S. 4
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len. Insgesamt wird aus den zitierten Studien deutlich, dass der Schulabschluss nicht die
alleinige, wohl aber eine wichtige GroRRe fur die Zugangschancen Jugendlicher zum dualen
System ist.

Der IW-Qualifizierungsmonitor verweist darauf, dass der Stellenwert des Schulabschlusses
im Rekrutierungsprozess mit der BetriebsgroRe variiert (WERNER, NEUMANN & ERDMANN
2010). Hiernach richten vor allem gréf3ere Unternehmen ihre Rekrutierungsbemihungen
systematisch und regelmafiig auf Jugendliche mit Fach-/Hochschulreife, wohingegen kleine-
re Unternehmen ,eine grolRere Offenheit fur leistungsschwéachere Bewerber auf(weisen)*
(ebd., S. 18).

Die Befunde aus dem IW-Qualifizierungsmonitor sprechen zudem dafir, dass die an Schul-
abschliussen und/oder der ethnischen Herkunft orientierten Akquise- und Selektionsmecha-
nismen auf die Signalwerte (SPENCE 1973; vgl. hierzu auch den Abschnitt ,Theoretische Ba-
sis‘) zuriickgehen, die diese beobachtbaren Merkmale fir nicht direkt erkennbare ausbil-
dungsrelevante Eigenschaften, wie Ausbildungsbereitschaft und -eignung der Jugendlichen,
haben (WERNER, ERDMANN & NEUMANN 2010, S. 21 ff.). So bringt nur etwas tber ein Prozent
der befragten Unternehmen einen Hauptschulabschluss mit einer klar Giberdurchschnittlichen
Ausbildungsmotivation in Verbindung, bei einem Fach-/Hochschulabschluss sind es hinge-
gen 28%. Auch ein Migrationshintergrund wird nur von einem verschwindend kleinen Teil der
Betriebe (1,6%) mit einer deutlich Gber dem Durchschnitt liegenden Ausbildungsmotivation
assoziiert. Umgekehrt gehen knapp 11% der Unternehmen bei Hauptschulabsolventen und -
absolventinnen und knapp 8% der Unternehmen bei Jugendlichen mit Migrationshintergrund
davon aus, dass erhebliche Motivationsdefizite vorliegen; bei Fach-/Hochschulabsolventen
und -absolventinnen ist es kaum ein Prozent der Befragten. Ahnlich verhalt es sich in Bezug
auf die mit dem Schulabschluss bzw. Migrationshintergrund verknipften Erwartungen Gber
Fertigkeiten und Kenntnisse. Bei Jugendlichen mit Hauptschulabschluss geht kein Unter-
nehmen davon aus, dass diese Uber Uberdurchschnittliche Fertigkeiten und Kenntnisse ver-
fugen, bei Migranten und Migrantinnen nur ein Unternehmen von hundert. Hingegen sieht
gut ein Drittel die Fach-/Hochschulreife als Indikator Giberdurchschnittlich hoher Leistungsfa-
higkeit an. Auf der anderen Seite schatzen 17% bzw. 10% der Unternehmen die Fertigkeiten
und Kenntnisse von Hauptschulabsolventen und -absolventinnen bzw. Jugendlichen mit Mig-
rationshintergrund, aber nur 0,3% der Unternehmen die Leistungsfahigkeit von Jugendlichen
mit Fach-/Hochschulreife als deutlich defizitar ein.

Der hohe Stellenwert von Schulabschliisse und -noten als Kriterium bei der Auswahl von
Ausbildungsplatzbewerbern kommt in der Regel im Rahmen der Vorselektion zum Tragen,
d.h. die schulischen Formalqualifikationen fungieren als Entscheidungsgrundlage dafir, wel-
che Bewerber Zugang zum Auswahlprozesses im engeren Sinne erhalten (u.a. LINDACHER
2011; EISeLE 2011). Dieser stiitzt sich auf unterschiedliche Verfahren. Abgesehen von der
Auswertung der Bewerbungsschreiben und Durchfiihrung von Vorstellungsgesprachen, die
beide als Standardverfahren angesehen werden konnen, geht aus dem BIBB-
Ausbildungsmonitor 2007/2008 (GERICKE, KRUPP, TROLTSCH 2009) hervor, dass rund 60%
der Betriebe Probetage mit den Bewerbern durchfihren. Deutlich seltener wird auf Testver-
fahren zuriickgegriffen (knapp 30%; ebd.). Einer 2008 und 2010 durchgefiihrten, eher als
Trendstudie anzusehenden Online-Befragung von Personalverantwortlichen zufolge domi-
nieren nach wie vor Testverfahren im Papier-und-Bleistift-Format (EISELE 2011). Computer-
gestutzte und vor allem webbasierte Testverfahren kommen nur partiell und wenn, dann pri-
mar in GroRRbetrieben zur Anwendung kommen (ebd.). Arbeitsproben und Assessment-
Center spielen eine eher untergeordnete Rolle (GERICKE, KRUPP, TROLTSCH 2009).
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Dass sich die betrieblichen Rekrutierungsmechanismen auch zu Ungunsten der ausbildungs-
interessierten Betriebe selbst auswirken kénnen, verdeutlichen einige aktuelle Untersuchun-
gen. GERICKE, KRUPP & TROLTSCH (2009) konnten nachweisen, dass sich Betriebe, die alle
angebotenen Lehrstellen besetzen konnten, sowohl im Akquise- als auch im Selektionsver-
halten von Betrieben mit erfolglos angebotenen Ausbildungsplatzen unterscheiden. In Bezug
auf die methodische Komponente der Akquise herrschen insgesamt gesehen nach wie vor
die eher ,klassischen* Wege, wie das Warten auf Initiativbewerbungen, die Meldung offener
Ausbildungsstellen bei der Arbeitsagentur und den zustandigen Stellen, und damit Verfahren
der indirekten Kontaktaufnahme mit der Zielgruppe vor. Das unterstreichen auch andere Er-
hebungen, wie beispielsweise der IW-Qualifizierungsmonitor (WERNER, NEUMANN & ERD-
MANN 2010). Betriebe ohne Vakanzen sind aber im Unterschied zur Vergleichsgruppe we-
sentlich engagierter bei der Nutzung solcher Verfahren, die die direkte Kontaktaufnahme mit
den potenziellen Lehrstellenbewerbern und -bewerberinnen erméglichen (GERICKE, KRUPP &
TROLTSCH 2009). Zu erwahnen sind hier Betriebspraktika, Ausbildungsmessen und Informa-
tionsveranstaltungen an allgemeinbildenden Schulen. Unterschiede bestehen auch bei der
zeitlichen Komponente der Akquise. Bei Betrieben ohne vakant gebliebenen Ausbildungs-
stellen erfolgen Angebotsplanung und Einstieg in die Bewerbergewinnung friihzeitiger als in
der Vergleichsgruppe. Was die Selektion zukunftiger Auszubildender betrifft, heben sich die
beiden kontrastierten Gruppen bei den eingesetzten Auswahlverfahren kaum voneinander
ab, wohl aber in Bezug auf die angelegten Auswahlkriterien: Es zeigten sich ,zum Teil ext-
rem hohe Anspriiche an die Qualifikationen der Jugendlichen bei Betrieben mit unbesetzten
Lehrstellen® (GERICKE, KRUPP & TROLTSCH 2009, S. 4).

Zu ahnlichen Resultaten gelangten EBBINGHAUS & LOTER (2010) in ihrer Untersuchung von
Zusammenhéangen zwischen dem Ausgang des betrieblichen Ausbildungsplatzbesetzungs-
verfahrens und den Anforderungen, die Betriebe an Lehrstellenbewerber/-innen stellen. Beim
Ausgang des Besetzungsverfahrens wurden hier — auf Basis von Selbstauskinften der be-
fragten Betriebe — drei Konstellationen differenziert:

e alle angebotenen Lehrstellen wurden besetzt, da es genug geeignete Bewerber/-innen
gab,

o alle angebotenen Lehrstellen wurden besetzt, obwohl es nicht genug geeignete Bewer-
ber/-innen gab,

e angebotene Lehrstellen blieben unbesetzt, weil es nicht genug geeignete Bewerber/-
innen gab.

Den Analysen zufolge orientieren sich die Betriebe der drei Konstellationen bei der Bewer-
berauswahl an unterschiedlichen Kriterien. Betriebe mit erfolglos angebotenen Lehrstellen
gewichten die in der Schule gezeigten Leistungen wesentlich hoher als die beiden Ver-
gleichsgruppen; umgekehrt legen Betriebe ohne Vakanzen hoheren Wert auf soziale Fakto-
ren (u.a. Vereinsengagement). Unterschiede bestehen aber auch zwischen den beiden
Gruppen an Betrieben, die alle Lehrstellen besetzt haben. Betriebe, die ungeachtet der zu
geringen Zahl geeigneter Bewerber/-innen alle Stellen besetzt haben, stellen hohere Anfor-
derungen an Testleistungen, berufliche Vorinformationen und Fremdsprachenkenntnisse als
Betriebe, die gentigend geeignete Bewerber/-innen akquirieren konnten bzw. gentigend ak-
quirierte Bewerber/-innen fir geeignet befanden.

Hinweise darauf, dass die derzeit von Betrieben verfolgten Rekrutierungsstrategien zumin-
dest partiell bereits als Reaktion auf Probleme bei der Besetzung von Ausbildungsstellen
anzusehen sind, liefert eine Untersuchung von EBBINGHAUS (2010). Aus dieser geht hervor,
dass Betriebe, die mit hohem Engagement auf ein umfangreiches Repertoire an Rekrutie-
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rungswegen zurtickgreifen, besonders haufig unter Schwierigkeiten bei der Lehrstellenbe-
setzung leiden. Zugleich handelt es sich bei diesen Betrieben um solche mit hohem Fach-
kraftebedarf, was die These eines problemlésenden Rekrutierungsverhaltens zusatzlich
stutzt.

Konkrete Anhaltspunkte, dass Betriebe ihre Rekrutierungsmechanismen allmahlich an die
schwieriger werdenden Bedingungen bei der Vergabe von Ausbildungsplatzen anpassen,
erbrachten Untersuchungen des Zentrums fir Sozialforschung Halle. Wahrend der Vergleich
der von sachsen-anhaltinischen Betrieben 2001 und 2006 gegebenen Antworten auf ver-
schiedene Fragen zum Vorgehen bei der Besetzung von Ausbildungsstellen noch keine ein-
deutige Tendenz zeigte'’ (GRUNERT, LUTZ & WIEKERT 2007), verweist der Vergleich zwischen
2006 und 2010, in den neben Betrieben aus Sachsen-Anhalt auch Betriebe aus Niedersach-
sen einbezogen wurden, bereits wesentlich deutlicher auf ein Umdenken. Signalisierten 2006
noch 16% der Betriebe aus Sachsen-Anhalt und 17% der Betriebe aus Niedersachsen Be-
reitschaft, bei Bewerbermangel Stellen auch mit weniger guten Kandidaten und Kandidatin-
nen zu besetzen, waren es 2010 bereits 24% bzw. 25%. Aus einem Bewerbermangel die
Konsequenz zu ziehen, die eigene Ausbildung einzustellen, erwogen in Sachsen-Anhalt
2010 mit 19% knapp zehn Prozent weniger Betriebe als noch 2006, in Niedersachsen blieb
der Anteil unverandert bei 23% (GRUNER & WIEKERT 2010).

Auch der DIHK griff die demografiebedingt zu erwartenden Engpasse bei der Nachfrage
nach Ausbildungsplatzen auf. So wurden die in seine Zusténdigkeitsbereich fallenden Be-
triebe danach gefragt, ob sie bereits Bewerberriickgdnge bemerkten und wie sie darauf zu
reagieren beabsichtigen (DIHK 2010; DIHK 2011). Binnen Jahresfrist stieg der Anteil der
Betriebe, der riucklaufige Bewerberzahlen konstatiert, um zehn Prozent auf 56% an (DIHK
2011, S. 23). Knapp ein Drittel der Betriebe™® (2010 war es ein Viertel) will dies zum Anlass
nehmen, Kooperationen mit Schulen zu intensivieren, knapp ein Viertel gab an, mehr Prakti-
kumsplatze anbieten und das Ausbildungsmarketing verbessern zu wollen, um Bewerber/-
innen zu akquirieren. Deutlich seltener wurde die ErschlieRung neuer Bewerbergruppen ge-
nannt. Die bei der Auswahl der Bewerber/-innen angelegten Anforderungen an die Vorbil-
dung zu senken, zieht knapp jeder achte Betrieb in Betracht; im Vorjahr war es jeder zwolfte
(ebd).

Theoretische Basis

Den theoretischen Erklarungsansatzen zum betrieblichen Rekrutierungsverhalten i.S.d. Ge-
winnung und Auswahl von Ausbildungsplatzbewerbern und -bewerberinnen sollen einige
theoriegestiitzte Uberlegungen zur betrieblichen Ausbildungsbeteiligung vorangestellt wer-
den.

' Bei den Anforderungen an die Bewerber /-innen standen im Zeitvergleich unverandert Sozial- und Arbeitstu-
genden an der Spitze, allein der Anteil der Betriebe, der diese Merkmale als Voraussetzung nannte, sank leicht.
Hingegen nahm der Anteil der Betriebe, der einen Ausbildungsplatz lieber gar nicht als an einen Jugendlichen mit
niedriger Schulqualifikation vergeben wollte, Uber die betrachtete Zeitspanne etwas zu.

18 Es ist nicht klar ersichtlich, ob alle Betriebe oder nur jene, die Bewerberriickgénge registrierten, als Bezugsgro-
3e verwendet wurden.
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a) Theoretische Erklarungsanséatze zum betrieblichen Ausbildungsverhalten®

Auf Grundlage 6konomischer Arbeitsmarkttheorien lasst sich die Beteiligung von Betrieben
an Ausbildung Uber das Verhaltnis von Kosten und Nutzen der Ausbildung beleuchten und
erklaren, womit zugleich von rational handelnden Betriebe ausgegangen wird (vgl. u.a.
TROLTSCH & WALDEN 2010). Ausgangspunkt fur eine solche Betrachtung ist die Humankapi-
taltheorie von BECKER (1964). Humankapital bezeichnet den Bestand an Qualifikationen ei-
ner Person, der sich auf seine Produktivitat auswirkt. Da Qualifikationen in erster Linie tber
Bildung und Qualifizierung erworben werden, bedeutet jede betriebliche Qualifizierungsaktivi-
tat (Investition in Humankapital = Kosten) eine Steigerung der Produktivitat (Ertrag = Nutzen)
von Arbeitskraften. Dabei differenziert BECKER zwischen allgemeinem und spezifischem Hu-
mankapital. Allgemeines Humankapital bezieht sich auf Qualifikationen, die in einer Vielzahl
von Betrieben gleichermalf3en verwertbar sind; demgegeniber handelt es sich beim spezifi-
schen Humankapital um Qualifikationen, die nur in einem Betrieb genutzt werden kdnnen.
Fur die Entscheidung von Betrieben, in Humankapital zu investieren, ist die von BECKER ge-
troffene Annahme vollkommener Arbeitsmarkte von Bedeutung, was u.a. bedeutet, dass der
Lohn der Grenzproduktivitdt der Arbeit folgt und Arbeitskrafte uneingeschrankt mobil sind.
Danach musste eine betriebliche Investition in Humankapital aufgrund der damit verbunde-
nen Produktivitatssteigerung auch eine vom Betrieb vorzunehmende Lohnsteigerung nach
sich ziehen, damit der/die Mitarbeiter/-in im Betrieb verbleibt. Anderenfalls wirde der/die
Mitarbeiter/-in abwandern. Voraussetzung hierfir ist allerdings, dass in allgemeines Human-
kapital investiert wurde. Entsprechend diesen Uberlegungen ist es fiir Betriebe unzweckma-
Big, in allgemeines Humankapital zu investieren. Anders verhalt es sich beim spezifischen
Humankapital. Da dieses nicht transferiert werden kann, besteht fiir den Betrieb kein Risiko
einer Abwanderung, so dass die hohere Produktivitat ganzlich dem qualifizierenden Betrieb
zugutekommit.

Wendet man die humankapitaltheoretischen Uberlegungen auf die betriebliche Ausbildungs-
entscheidung an, so sollten Betriebe dann ausbilden, wenn die Ausbildung einen hohen An-
teil betriebsspezifischer Qualifikationen umfasst. Die im Rahmen einer Ausbildung geman
Berufshildungsgesetz bzw. Handwerksordnung von den Betrieben zu vermittelnden Qualifi-
kationen sind durch die Ausbildungsordnungen bundesweit einheitlich festgelegt und damit
standardisiert. Entsprechend kann davon ausgegangen werden, dass Ausbildung tberwie-
gend auf den Aufbau generellen Humankapitals und damit auf transferierbare Qualifikationen
zielt. Dafur sprechen auch Studien zur Verwertbarkeit der in der Ausbildung erworbenen
Qualifikationen bei einem Betriebswechsel nach Ausbildungsende (u.a. NIEDERALT 2004).
Damit steht dieses Ausbildungsverhalten im Widerspruch zu den humankapitaltheoretischen
Ableitungen. Aus der Humankapitaltheorie lasst sich allerdings auch ableiten, dass Betriebe
durchaus auch einen Anreiz haben kdnnen, in generelles Humankapital zu investieren, und
zwar dann, wenn bereits wahrend der Aushildungszeit ein die Kosten ausgleichender Ertrag
durch die Produktivleistungen des/der Auszubildenden realisiert werden kann. Die empiri-
sche Befundlage zeigt allerdings, dass die von den Auszubildenden wahrend der Ausbil-
dungszeit erwirtschafteten Ertrage mehrheitlich hinter den Ausbildungskosten zuriickbleiben.
In 2007 lag die durchschnittliche Nettobelastung der Betriebe bei rund 3.600 Euro pro Jahr
und Auszubildendem (vgl. u.a. WENZELMANN ET AL. 2009).

' Die folgenden Ausfuhrungen folgen in Teilen einer von TRoOLTSCH & WALDEN (2010) entwickelten Argumentati-
onslinie.
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Widerspriiche dieser Art haben verschiedene Weiterentwicklungen der Humankapitaltheorie
angestofRen, um zu erklaren, warum fir Betriebe trotz der zum Teil erheblichen Nettokosten
der Ausbildung Anreize gegeben sind, in allgemeines Humankapital zu investieren (vgl. u.a.
BECKMANN 2002). Hierfur wird abweichend von der Annahme BECKERsS (1964) von Unvoll-
kommenheiten am Arbeitsmarkt ausgegangen. ACEMOGLU & PISCHKE (1998) gehen in ihrem
Ansatz von unvollkommenen Arbeitsméarkten aus, die Entlohnungen auch unterhalb des
Grenzprodukts erlauben, womit zugleich die Annahme der uneingeschrankten Mobilitat von
Arbeitskraften gelockert wird. Diese sogenannten komprimierten Lohnstrukturen gehen zu
Lasten qualifizierter Arbeitskrafte, d.h. durch Qualifizierung steigt die Produktivitat starker als
die Entlohnung. Die vom Betrieb erzielbare Rendite ist folglich bei qualifizierten im Vergleich
zu nicht qualifizierten Arbeitskraften gré3er, woraus ein Anreiz fir Betriebe resultiert, in all-
gemeines Humankapital zu investieren. Der Betrieb kann die Rendite allerdings nur dann
abschdpfen, wenn die ausgebildete Arbeitskraft nach Ausbildungsende im Betrieb verbleibt.
In diesem Zusammenhang ist die Annahme asymmetrischer Informationen auf dem Arbeits-
markt, die nach ACEMOGLU & PISCHKE (ebd.) einer der Gruinde fir das Entstehen komprimier-
ter Lohnstrukturen sind?, relevant. Informationsasymmetrie meint, dass der Ausbildungsbe-
trieb im Vergleich zu anderen Betrieben Uber bessere Kenntnisse in Bezug auf die Fahigkei-
ten der qualifizierten Fachkraft verfiigt, da er den Auszubildenden/die Auszubildende wéh-
rend der Ausbildungszeit beobachten konnte (vgl. auch BECKMANN 2002; TROLTSCH & WAL-
DEN 2010). Anders formuliert: Externe Betriebe kdnnen die Qualifikation des/der Ausgebilde-
ten nicht einschatzen. Sie werden insofern auch nicht bereit sein, der Fachkraft einen hohen
Lohn zu zahlen. Dadurch wird auch der ausbildende Betrieb in die Lage versetzt, dem/der
Ausgebildeten einen vergleichsweise geringen Lohn zu zahlen, ohne das Risiko einer Ab-
wanderung des/der Ausgebildeten eingehen zu missen (vgl. u.a. BECKMANN 2002). Empiri-
sche Befunde, wie etwa die von EUWALDS & WINKELMANN (2001, zit. n. BECKMANN 2002) be-
legen, dass ,Auszubildende, die nach ihrem Abschluss im Betrieb verweilen, (.) hthere L6h-
ne [...] aufweisen, als ihre Kollegen, die den Betrieb nach der Ausbildung verlassen haben®
(ebd., S. 191).

Weiterfihrende Ansétze in der Tradition der Humankapitaltheorie leisten einen wichtigen
Beitrag, um zu erkléaren, warum es fiir Betriebe lohnend sein kann, in Ausbildung zu investie-
ren. Sie vernachlassigen allerdings, dass betriebliche Ausbildungsbeteiligung auch aus an-
deren Grinden als dem Interesse an qualifizierten Arbeitskraften motiviert sein kann. Neben
dem Investitionsmotiv (MERRILEES 1983), dass auch als auf den Nutzen durch den Ausgebil-
deten/die Ausgebildete gerichtetes Motiv verstanden werden kann (WALDEN & HERGET
2003), werden in der Literatur noch das Produktionsmotiv (LINDLEY 1975), das sich auf den
Nutzen durch den Auszubildenden/die Auszubildende bezieht (WALDEN & HERGET 2003),
und das Reputationsmotiv (SADOwsKI 1980) im Sinne des Nutzens durch die Ausbildung
(WALDEN & HERGET 2003) als Beweggriinde betrieblichen Ausbildungsengagements disku-
tiert (vgl. hierzu u.a. auch NIEDERALT 2005 sowie oben unter ,Forschungsstand).

b) Theoretische Erklarungsansatze zum betrieblichen Rekrutierungsverhalten
Wie bereits ausgefihrt, wird dem Projekt ein breites Verstandnis von Rekrutierung zugrunde

gelegt, das sowohl das Vorgehen bei der Gewinnung von Ausbildungsplatzbewerbern und
-bewerberinnen als auch die Auswahl der zukiinftigen Auszubildenden umfasst.

20 \weitere Griinde sehen die Autoren etwa in Mobilitatskosten und Arbeitsmarktinstitutionen, auf die hier aller-
dings nicht eingegangen wird (vgl. hierzu BECKMANN 2002)
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Derzeit gibt es keine Theorie, die das betriebliche Verhalten bei der Rekrutierung von Aus-
zubildenden in seiner gesamten Komplexitat fundieren konnte (BACKES-GELLNER ET AL.
2000, S. 9), so dass Anhaltspunkte fir die Erklarung einzelner Aspekte des betrieblichen
Rekrutierungsverhaltens bei unterschiedlichen 6konomischen, institutionalistischen, perso-
nalwirtschaftlichen u.&. Theorien und Konzepten gesucht werden missen. Im Folgenden
werden einige dieser theoretischen Ansatze kurz dargestellt und schwerpunktmafig fur As-
pekte der Zielgruppe(n) und der zeitlichen und instrumentellen Ausgestaltung der Rekrutie-
rungsbemiihungen sowie in Bezug auf die Rickkopplungen zwischen Rekrutierungsverlauf
und Ausbildungsengagement erschlossen.

Anknupfungspunkte fir die Themenstellung des Projektes liefert zunachst die Transaktions-
kostentheorie. Der insbesondere durch WILLIAMSON (1985; 1990) vorangebrachte Transakti-
onskostenansatz beleuchtet die Frage nach der effizientesten Gestaltungsform (intern oder
extern, auch als ,Make or Buy‘ bezeichnet) von Transaktionen. Unter einer Transaktion wird
die Ubertragung von Verfiigungsrechten an Produkten oder Dienstleistungen verstanden. Sie
lassen sich damit auch als Vertragsabschliisse interpretieren. Diese sind ex-ante sowie ex-
post mit Kosten verbunden. Ex-ante Transaktionskosten entstehen fir die Anbahnung von
Vertragen, wie Informations-, Such- und Aushandlungskosten. Ex-post Transaktionskosten
fallen fiir die Uberprifung der Vertragstreue, fiir evtl. notwendige MaRnahmen zur Vertrags-
durchsetzung und fir Vertragsanpassungen an. Hinzu kommen Produktionskosten fir die
eigentliche Erstellung von Produkten oder Dienstleistungen. Die Hohe der Transaktions- und
Produktionskosten wird von den Transaktionseigenschaften Spezifitdt, Unsicherheit und
Haufigkeit beeinflusst. Spezifitdt bezieht sich auf die Besonderheit des Produktes oder der
Leistung und damit auf die Frage, ob diese(s) problemlos am Markt zu bekommen ist. Spezi-
fitat lasst sich in diesem Sinne auch als Knappheit verstehen. Unsicherheit bezieht sich ins-
besondere auf die Ungewissheit darliber, ob das Produkt oder die Leistung zukinftig noch
benotigt wird resp. verwendet werden kann sowie auf mogliches opportunistisches Verhalten
der Vertragspartner. Haufigkeit meint die Regelmafiigkeit, mit der gleichartige Transaktionen
auftreten. Wahrend hohere Spezifitat und Unsicherheit die Transaktionskosten ansteigen
lassen, sinken die Kosten fir die einzelne Transaktion mit ansteigender Haufigkeit. Ausge-
hend von den Transaktionseigenschaften lassen sich nun die Kosten unterschiedlicher
Transaktionsformen analysieren. Dabei wird angenommen, dass diejenige Alternative (,Make
or Buy‘) gewahlt wird, die die geringsten Gesamtkosten verursacht.

Auf die Personalrekrutierung Ubertragen kann die Transaktionskostentheorie einen Erkla-
rungsbeitrag fur die Frage leisten, unter welchen Bedingungen die Rekrutierung Uber den
internen oder den externen Arbeitsmarkt zweckmafiger ist. Fur die Rekrutierung von Auszu-
bildenden ist diese Frage allerdings kaum von Bedeutung, weil es hier streng genommen
keinen internen Markt gibt. Allenfalls lieRen sich bei einer erweiterten Auslegung des Kon-
zepts Kinder von Beschaftigten und Kunden/Kundinnen sowie Schilerpraktikanten und
-praktikanten als interne Kandidaten und Kandidatinnen ansehen.

Gleichwohl l&sst sich die Transaktionskostentheorie fur die Projektthematik fruchtbar machen
und zwar in Bezug auf die Rickwirkungen von Rekrutierungsprozessen auf das betriebliche
Ausbildungsengagement resp. im Hinblick auf die Frage, unter welchen Bedingungen eine
Verengung der Ausbildungsnachfrage erwarten lasst, sodass Betriebe die Fachkréftesiche-
rung von der eigenen Ausbildung auf alternative Wege verlagern. Von Bedeutung ist hier die
Verflugbarkeit (Knappheit) der Qualifikation am Arbeitsmarkt, fir die ausgebildet werden soll.
Je leichter diese am Arbeitsmarkt verfligbar ist, desto eher sollte es bei einer Verengung der
Ausbildungsplatznachfrage — aufgrund der dadurch im Vergleich zur Marktrekrutierung auf-
wandigeren und zugleich hinsichtlich ihres Erfolges unsicheren Auszubildendenrekrutierung
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— zu einer teilweisen oder ganzlichen Reduzierung der betrieblichen Ausbildungsbeteiligung
kommen. Ist die in Frage stehende Qualifikation am Arbeitsmarkt hingegen knapp, sollten
Betriebe ihre Ausbildungsbeteiligung trotz einer Verengung der Ausbildungsplatznachfrage
aufrechterhalten und verstarkt in die Bemihungen investieren, Auszubildende zu rekrutieren,
etwa durch die Nutzung neuer Kommunikationskanale (z.B. Social Media, Teilnahme an
ausbildungsbezogenen Imagekampagnen, die Implementierung ausbildungsbezogener
Anreizsysteme (z.B. Angebot von Teilzeitausbildung) oder die ErschlieBung bislang eher
nicht berdcksichtigter Zielgruppen (z.B. Frauen fur mannerdominierte Ausbildungsberufe).
Daraus konnen verstarkte Konkurrenzbeziehungen zu anderen Segmenten der (Berufs-
)Bildung resultieren, etwa zur gymnasialen Oberstufe, zu teil- und vollgualifizierenden schuli-
schen Bildungsgangen oder zu Bachelorstudiengangen. Zugleich dirften sich Konsequen-
zen fir die inhaltliche, didaktische und padagogische Gestaltung der Ausbildungsprozesse
ergeben, um den Bedarfen und Erwartungen der neu erschlossenen Zielgruppen nach For-
derung und Forderung Rechnung zu tragen.

Fur die damit angesprochenen Aspekte der Ausgestaltung und der Zielgruppen der Rekrutie-
rungsbemihungen eréffnen signaltheoretische Anséatze und Konzepte des Personalmarke-
tings gute Anknupfungs- und Erklarungspotenziale. In der Frage nach den Zielgruppe(n) der
Bewerberakquise ist zumindest implizit die Annahme enthalten, dass es sich bei den Ju-
gendlichen, aus denen die zukinftigen Auszubildenden rekrutiert werden kénnen, um eine
hinsichtlich ihrer Leistungsfahigkeit und -bereitschaft inhomogene Gruppe handelt. Signal-
theoretische Anséatze (ARROW 1973; SPENCE 1973) gehen in diesem Zusammenhang davon
aus, dass Betriebe Uber keine vollstandigen Informationen tber die Leistungspotenziale der
moglichen Bewerberpopulation verfugen (Informationsasymmetrie), weil sie diese Potenziale
nicht direkt beobachten kdnnen. Um die daraus resultierende Unsicherheit zu minimieren,
versuchen Betriebe, die Leistungsfahigkeit und -motivation indirekt anhand von beobachtba-
ren Merkmalen, sogenannten Signalen und Indikatoren, abzuschétzen. Indikatoren sind nicht
beeinflussbare Eigenschaften und Merkmale, wie Alter und Geschlecht; Signale meinen ver-
anderbare Eigenschaften und Merkmale, was beispielsweise auf Schulabschliisse oder Ver-
einsaktivitaten zutrifft. Mit den einzelnen Indikatoren und Signalen sind bestimmte Erwartun-
gen (Signalwerte) Uber die Ausbildungsfahigkeit und -motivation verbunden, auf deren
Grundlage Betriebe Gruppen definieren, denen sie ein hohes (niedriges) Lern- und Leis-
tungspotenzial zuschreiben und auf die sie in der Folge ihre Anstrengungen (nicht) richten,
Ausbildungsplatzbewerber/-innen zu gewinnen. Befunde aus dem IW-Qualifizierungsmonitor
zeigen, dass Betriebe von Abiturienten und Abiturientinnen eine besonders hohe Lern- und
Leistungsbereitschaft erwarten, so dass diese Jugendlichen als Auszubildende entsprechend
begehrt sind: Im Verhaltnis zu ihrem tatsachlichen Anteil unter den Auszubildenden werden
Jugendliche mit (Fach-)Hochschulreife von den Betrieben Uberproportional stark umworben
(WERNER, NEUMANN & ERDMANN 2010).

Das lenkt den Blick auf die Frage, inwiefern Betriebe die avisierten Zielgruppen tatsachlich
erreichen. Auch diese Fragestellung lasst sich signaltheoretisch beleuchten. Nicht nur auf
Seiten der Betriebe, auch auf Seiten der potenziellen Bewerber/-innen besteht Informations-
unvollkommenheit. Jugendliche kénnen sich bei der Bewerbung um einen Ausbildungsplatz
nicht tber die Qualitdt der angebotenen Ausbildungsstelle sicher sein. Entsprechend versu-
chen auch die Jugendlichen diese Unsicherheit zu reduzieren, indem sie sich an beobacht-
baren Merkmalen mit Signalwert fir die interessierenden, aber nicht direkt beobachtbaren
Eigenschaften potenzieller Ausbildungsbetriebe orientieren. Einen hohen Signalwert besitzt
in diesem Zusammenhang die BetriebsgrofRe: gréRere Betriebe werden eher als kleinere mit
hochwertigen Ausbildungsangeboten in Verbindung gebracht (u.a. SCHANK 2011). Auch die
Berufsbezeichnungen haben fur Jugendliche Signalwerte, und zwar in Bezug auf das erziel-
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bare soziale Ansehen (Image) sowie hinsichtlich potenzieller beruflicher Entwicklungs- und
Aufstiegsmdglichkeiten (vgl. KREWERTH, LEPPELMEIER & ULRICH 2004), und beeinflussen da-
riber das Interesse an einer entsprechenden Ausbildung. Vor diesem Hintergrund mussten
vor allem kleine und mittlere Betriebe sowie Betriebe resp. Branchen, die Ausbildungsplatze
fur Berufe anbieten, die Jugendliche als wenig attraktiv erachten, darum bemuht sein, Aus-
bildungsinteressierte durch besondere Ausbildungsleistungen, wie Zusatzqualifikationen
oder Auslandsaufenthalte, von ihrer Ausbildungsgite zu Uberzeugen (vgl. u.a. KAy,
SUPRINOVIC & WERNER 2010). Das sollte umso mehr der Fall sein, wenn das Nachfragepo-
tenzial generell gering und die Konkurrenz der Betriebe um die potenziellen Bewerber/-innen
entsprechend grof3 ist. Es ist anzunehmen, dass in diesen Betrieben ein dediziertes ,Ausbil-
dungsmarketing® (KUTSCHA 2001; FALK & ZEDLER 2006) als Bestandteil des betrieblichen
Personalmarketings (vgl. HUNZIGER 1973; FROHLICH 1987; BROCKERMANN & PEPELS 2002;
STRUTZ 2004) zunehmend an Bedeutung gewinnt.

Beim Personal- bzw. Ausbildungsmarketing kann eine interne Ausrichtung von einer exter-
nen Ausrichtung abgegrenzt werden (BERTHEL & BECKER 2010). Ziel des extern ausgerichte-
ten Personal- bzw. Ausbildungsmarketings ist es, seltene und schwer zu beschaffende Per-
sonalpotenziale zu erschliel3en, indem der Betrieb ein positives Image auf den beschaffungs-
relevanten Arbeitsmarktsegmenten vermittelt und bei den angesprochenen Zielgruppen den
Wunsch fordert, sich bei ihm zu bewerben (vgl. DRumMmM 2005, S. 350). Seit einiger Zeit findet
sich hierflir auch der Begriff des ,Employer Branding' (u.a. DEUER 2008). Ein relevanter As-
pekt des externen Ausbildungsmarketings betrifft die Wege und Medien, lber die der Betrieb
sich selbst und seine Ausbildungsangebote den (potenziellen) Bewerbern und Bewerberin-
nen prasentiert, was die Wahl der Rekrutierungsmethoden® einschlieRt. REES (1966) unter-
scheidet zwischen formellen und informellen Rekrutierungsmethoden?. Informelle Rekrutie-
rungsmethoden sind solche, bei denen der Betrieb die (potenziellen) Bewerber/-innen direkt
und personlich kontaktiert (z.B. unmittelbare Ansprache, Betriebsbesichtigungen, Ausbil-
dungsmessen) oder auf soziale Netzwerke zurlickgreift (z.B. Kunden/Kundinnen, Lieferan-
ten). Bei formellen Rekrutierungswegen erfolgt die Akquise Uber die Einschaltung von ,Rek-
rutierungsmitteln® (z.B. Firmenhomepage, Facebook, Einschaltung der Arbeitsagenturen
u.a.).2 ZIMMERMANN (2009) geht davon aus, dass Abschliisse von Ausbildungsvertragen bei
mittels personlicher Ansprache gewonnenen Kandidaten und Kandidatinnen unter entspann-
ten Bedingungen ,und somit schneller (und) unkomplizierter [...] ablaufen” (ebd., S. 203). Aus
dieser Annahme lasst sich ableiten, dass vor allem Betriebe mit Nachfrageproblemen — etwa
Betriebe, die Ausbildungsplatze in Berufen anbieten, die von den Jugendlichen als wenig
attraktiv angesehen werden (s.0.) — verstarkt auf informelle Rekrutierungswege setzen soll-
ten. Ein Nachteil der informellen Rekrutierung besteht jedoch darin, dass jeweils nur ein klei-
ner Kreis potenzieller Bewerber/-innen erreicht wird (u.a. ZIMMERMANN 2009). Vor diesem
Hintergrund ist zu erwarten, dass Betriebe, die eine gréRere Anzahl an Ausbildungsstellen
offerieren und damit vorwiegend gréfl3ere Betriebe primar auf indirekte Akquisewege und, im
Interesse einer Imagebildung als moderner Ausbildungsbetrieb, hier besonders auf Social
Media zurlickgreifen.

%! Die Begriffe Rekrutierungswege, Rekrutierungsinstrumente, Rekrutierungsmethoden und Rekrutierungsverfah-
ren werden in der Literatur wie auch hier weitgehend synonym verwandt.

2 n (weitgehend) synonymer Verwendung findet sich auch die Differenzierung in direkte und indirekte Rekrutie-
rungswege.

% Die Differenzierung zwischen interne und externe Rekrutierungswege spielt im Projektkontext keine Rolle, da

bei der Rekrutierung von Auszubildenden — wie bereits ausgefiihrt — kein interner Markt existiert.
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Grundsatzlich ist Ausbildungsmarketing ein fortlaufender Prozess, um die einmal in der Of-
fentlichkeit erzeugte Bekanntheit und Attraktivitat als Ausbildungsbetrieb aufrecht zu erhal-
ten. Die gezielte Gewinnung von Bewerbern und Bewerberinnen fir konkrete Ausbildungs-
platze durfte allerdings zu bestimmten Zeitpunkten erfolgen. In diesem Zusammenhang ist
zu bertcksichtigen, dass in der dualen Berufsausbildung der Ausbildungsbeginn weitgehend
festgelegt ist (1. August resp. 1. September) und i.d.R. zahlreiche Betriebe zu diesem Termin
Auszubildende suchen. Damit verschlechtern sich die Chancen, (geeignete) Ausbildungs-
platzbewerber/-innen zu gewinnen, je enger Rekrutierungs- und Ausbildungsbeginn beiei-
nander liegen, inshesondere dann, wenn die Nachfrage nach Ausbildungsplatzen insgesamt
gering ist. Entsprechend durfte eine (demografiebedingte) Verengung bei der Ausbildungs-
platznachfrage einen grof3eren zeitlichen Vorlauf der Bewerberakquise bedingen, insbeson-
dere dann, wenn den Betrieben keine oder nur wenige alternative Wege der Fachkréaftesi-
cherung zur Verfligung stehen. In letzterem Fall sollten Betriebe auch verstarkt bereit sein,
die Suche nach Auszubildenden Uber den beabsichtigten Ausbildungsbeginn hinaus fortzu-
setzen.

Als breit angelegtes personalwirtschaftliches Konzept beschrankt sich das Personalmarke-
ting nicht allein auf eine externe Ausrichtung, sondern weist auch eine interne Ausrichtung
auf, die das Ziel verfolgt, die gewonnenen Auszubildenden in den Betrieb zu integrieren und
an den Betrieb zu binden (u.a. DEUER 2008). Idealtypisch wird letzteres Uber Anreizsysteme
angestrebt. Entsprechen dabei die vom Betrieb in Aussicht gestellten Angebote (Anreize)
den Erwartungen der Auszubildenden, resultiert nach ROUSSEAU (1995) ein positiver psycho-
logischer Kontrakt, wodurch langfristige Beziehungen zwischen Betrieb und Auszubildendem
(bzw. spater dem Ausgebildetem) mdglich werden (ebd.). Aktuelle Studien und Beitrage indi-
zieren, das traditionelle Anreizsystem (in erster Linie Entgelte, aber auch interner Aufstieg)
an Bedeutung verloren haben, hingegen auf Individualisierung ausgerichtete Anreize (Eigen-
verantwortung, Kompetenzentwicklung, Orientierung an vorhandenen Fahigkeiten) an Wert
gewonnen haben (u.a. ScHoLz 2000; RAEDER & GROTE 2000; KLIMECKI & LITz 2002). Fir den
Aufbau bindungsrelevanter psychologischer Kontrakte sollten Betriebe den Auszubildenden
daher vor allem zielgruppenspezifische Fordermaf3nahmen, Zusatz- oder Doppelqualifizie-
rungen (z.B duales Studium) anbieten. Neben Anreizen spielen auch ,social cues’ eine Rolle
fur die Entstehung eines psychologischen Kontraktes (Rousseau 1995). Hierunter sind In-
formationen zu verstehen, die ein Beschaftigter von seinen Kollegen erhéalt. Im Zusammen-
hang mit der Rekrutierung von Auszubildenden kdnnen ,social cues’ ein Instrument sein, die
Jugendlichen bereits in der Phase zwischen Abschluss des (juristischen) Ausbildungsvertra-
ges und Ausbildungsbeginn an den Betrieb zu binden und dadurch das Risiko zu verringern,
dass der Ausbildungsplatz nicht angetreten wird. Beispielsweise kénnte den angehenden
Auszubildenden der Zugang zu betriebsinternen Auszubildendenplattformen ermdglicht wer-
den. Die Ubergange zwischen internem und externem Ausbildungsmarketing sind folglich
flieBend (STURTZ 2004). So kommen die zur Bewerbergewinnung angebotenen Ausbildungs-
leistungen (Anreize) letztendlich nur den in den Betrieb aufgenommenen Auszubildenden
zugute, kdnnen von diesen aber wieder nach auf3en kommuniziert werden (,social cues).

Beim Vorgehen der Selektion der zukunftigen Auszubildenden aus dem Pool der akquirierten
Bewerber/-innen sind zumindest zwei Dimensionen zu unterscheiden. Die eine betrifft die
Anwendung von Selektionsverfahren im Rahmen des ein- oder mehrstufig angelegten Aus-
wahlprozesses, die andere bezieht sich auf die Kriterien, die den Selektionsentscheidungen
zu Grunde gelegt werden. In Bezug auf letzte Dimension kann zunéchst an die signaltheore-
tischen Uberlegungen, die zur Frage nach der umworbenen Zielgruppe angestellt wurden,
angeknupft werden. Wie alle betrieblichen Rekrutierungsentscheidungen ist auch die Selek-
tion von Ausbildungsplatzbewerbern und -bewerberinnen eine Entscheidung unter Unsicher-
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heit. Bei der Selektionsentscheidung betrifft diese Unsicherheit die tatsachliche Ausbildungs-
eignung der Bewerber/-innen. Es wird daher angenommen, dass der Selektion Kriterien
(Signale) mit Signalwert fur die (vermeintliche) Ausbildungseignung zugrunde gelegt werden
(z.B. Schulabschluss, Testergebnisse, Geschlecht, ethnische Herkunft), um die Unsicherheit
zu reduzieren. Der Signalwert kann dabei auf Vorurteile zuriickgehen (QuiLLIAN 2006) oder
sich auf generalisierte Erfahrungen griuinden, d.h. aufgrund von Einzelerfahrungen werden
pauschale Annahmen Uber bestimmte soziale Gruppe getroffen. Werden Eigenschaften ei-
ner bestimmten Gruppe von Jugendlichen (z.B. Abiturienten/Abiturientinnen, Frauen) pau-
schal als Signal fur die Beurteilung einzelner Ausbildungsplatzbewerber/-innen herangezo-
gen, spricht man von statistischer Diskriminierung (ARROW 1973): Die Pauschalisierung kann
im Einzelfall im positiven wie im negativen Sinne zu falschen Entscheidungen fihren. Kommt
es zu solchen Fehlentscheidungen, in deren Folge eine von den Erwartungen abweichende
Ausbildungsfahigkeit und -bereitschaft beobachtet wird, kann sich dies in einer Veranderung
des Signalwertes der Gruppenzugehorigkeit niederschlagen (SPENCE 1973), was ein veran-
dertes Selektionsverhalten nach sich ziehen kann.

Das Modell der Arbeitskrafteschlange (Labour-Queue) (THUROW 1978) berlcksichtigt, dass
fur die Selektion von Bewerbern und Bewerberinnen nicht nur die (auf Personenmerkmalen
des Bewerbers/der Bewerberin griindenden) betrieblichen Erwartungen Uber die Ausbil-
dungseignung von Bedeutung sind, sondern auch ,das Angebot an Ausbildungsplatzen so-
wie die Anzahl und ,Qualitat” der Mitbewerber” (Uhly 2010, S. 182; Hervorhebung im Origi-
nal). Nach diesem Modell weisen Ausbildungsbetriebe den Lehrstellenbewerbern und
-bewerberinnen anhand der merkmalsbasierten Erwartungen uber ihre Ausbildungseignung
Rangplatze zu. Die Selektion von Bewerbern und Bewerberinnen hangt damit von ihrer rela-
tiven Position in der ,Warteschlange“ ab und nicht von ihrer (vermeintlichen) Ausbildungs-
eignung an sich. Insofern kann sich eine geringe Ausbildungsnachfrage zugunsten der Aus-
bildungsplatzchancen von schwacheren Jugendlichen auswirken bzw. zu einer Neugewich-
tung der im Selektionsprozess angelegten Auswahlkriterien beitragen. Neuere suchtheoreti-
sche Beitrdge stellen Veranderungen bei den Eignungsanforderungen in einen Zusammen-
hang mit der Dauer, die die Suche nach Auszubildenden in Anspruch nimmt (u.a. Franz
1999). Danach sollten die Anforderungen an die Eingangsqualifikationen sinken, je langer
sich die Suche nach Auszubildenden hinzieht bzw. je weniger Zeit bis zum (geplanten) Aus-
bildungsbeginn verbleibt.

In Bezug auf die zweite Dimension des Auswahlprozesses, die Anwendung von Selektions-
verfahren, kdnnen erneut die signaltheoretischen Ansétze fruchtbar gemacht werden. Von
Bedeutung ist in diesem Zusammenhang die Reliabilitét (Verlasslichkeit) von Signalen. Bei
Signalen handelt es sich um veranderbare Merkmale; sie sind damit beeinflussbar (i.S.v.
(ver-)falschbar). Ausbildungsplatzbewerber und -bewerberinnen kénnen beispielsweise An-
gaben Uber bestimmte, als entscheidungsrelevant erachtete Eigenschaften (z.B. Interesse
am Beruf; Einsatzbereitschaft) verfalschen, um einen guten Eindruck auf den Betrieb zu ma-
chen. Die Signaltheorie geht nun davon aus, dass Signale verlasslich sein missen, um ,gute’
von ,schlechten® Ausbildungsplatzbewerbern und -bewerberinnen unterscheiden zu konnen.
Verlassliche Signale sind (aus Sicht des Empfangers) solche, die nur unter so hohem (Kos-
ten-)Aufwand gefélscht werden kdénnen (SPENCE 1973), dass sich ihre Imitation (fir den
Sender) nicht lohnt. Vor diesem Hintergrund lasst sich die Anwendung von Auswahlverfah-
ren, wie Leistungs- oder Interessentests, als Ausdruck des Bestrebens von Betrieben ver-
stehen, verlassliche Signale zu generieren.?*

2 Der Aufwand, Testleistungen etwa durch intensives Training zu verfalschen, kann als sehr hoch angesehen
werden.
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Die bisher skizzierten Erklarungsmodelle gehen (implizit) davon aus, dass Betriebe ihr Rek-
rutierungsverhalten allein an betriebswirtschaftlichen Effizienzkriterien ausrichten und bei der
Personalbeschaffung auf Instrumente und Verfahren setzen, die sich 6konomisch als beson-
ders vorteilhaft erweisen. Mit dieser funktionalistisch gepragten Sichtweise vernachléassigen
sie allerdings die Abh&ngigkeit betrieblicher Entscheidungen vom institutionellen Umfeld, die
im Zentrum neoinstitutionalistischer Ansatze der Organisationstheorie steht. Sie blenden
damit einen Aspekt aus, der einen wichtigen Beitrag zum genaueren Verstandnis des be-
trieblichen Rekrutierungsverhaltens leisten kann. Wie die Vertreter/-innen des
Neoinstitutionalismus zeigen, folgen betriebliche Entscheidungen und Formalstrukturen nicht
unbedingt nur betrieblich-technischen Anforderungen und 6konomischen Effizienzerwagun-
gen, sondern spiegeln auch Institutionen und Erwartungen der betrieblichen Umwelt wider
(vgl. MEYER & ROWAN 1977; DIMAGGIO & POWELL 1983; ZUCKER 1987; SCOTT 1995).

Betriebe sind eingebettet in eine soziale Umwelt, in der konkrete Vorstellungen dartiber be-
stehen, wie ein Betrieb organisiert sein sollte und welche Aufgaben durch welche Verfahren
effizient zu l6sen sind. Zum Teil manifestieren sich diese Vorstellungen von betrieblicher
Rationalitat in Institutionen, die sich als relativ feststehende formelle und informelle Regeln
sozialen Handelns verstehen lassen und deren Nichteinhaltung negativ sanktioniert wird.
Institutionen haben insofern normativen Charakter. Sie bilden die Grundlage von Verhaltens-
erwartungen (u.a. HINZ & ABRAHAM 2005) und kdnnen dartber einen pragenden Einfluss auf
die betrieblichen Formalstrukturen haben. Viele organisationale Strukturelemente, wie Pro-
gramme, Stellen oder Verfahrensweisen, folgen solchen Regeln, die als rationalisierte My-
then fungieren und den Betrieben als Begrundung fur ihr eigenes Handeln dienen (vgl.
MEYER & ROWAN 1977, S. 343).

Indem Betriebe verbreitete Rationalitdtsmythen zeremoniell Gbernehmen, erlangen sie Legi-
timitat und sichern sich Unterstiitzung aus ihrer Umwelt (ebd., S. 349). MalRgebend ist dabei
nicht die tatséchliche Effizienz der Gbernommenen Institutionen. Entscheidend ist vielmehr
die Akzeptanz, die sich die Betriebe bei ihren Anspruchsgruppen dadurch verschaffen, dass
sie deren Erwartungen erfiillen. Die Integration institutionalisierter Praktiken lasst sich zudem
als ,Modernitatsausweis“ gegeniber Kunden und Kundinnen, Beschaftigten oder potenziel-
len Bewerbern und Bewerberinnen verstehen und dient vor allem der Sicherung von Res-
sourcenfliissen aus der Umwelt. Die Ubernahme institutionalisierte Regeln und Erwartungen
fuhrt dazu, dass sich Betriebe innerhalb bestimmter Bereiche strukturell angleichen und letzt-
lich Zustande ,institutioneller Isomorphie® entstehen (vgl. DIMAGGIO & POWELL 1983). Derar-
tige Homogenisierungsprozesse kdnnen durch Professionalisierungsprozesse (normative
Isomorphie), auf Druck von auf3en (erzwungene Isomorphie) oder aufgrund von Ungewiss-
heit (mimetische Isomorphie) hervorgerufen werden (ebd.).

In Bezug auf die Rekrutierung von Auszubildenden kann die quantitative und strukturelle
Veranderung in der Nachfragepopulation als eine Quelle von Ungewissheit angesehen wer-
den. Betriebe verfigen nicht mehr tber die Sicherheit, bei der Besetzung der angebotenen
Ausbildungsstellen auf einen hinreichenden Pool an Bewerbern zurtickgreifen zu kdnnen. In
einer solchen Phase der Unsicherheit kann das Vorgehen anderer Betriebe bei der Akquise
von Ausbildungsplatzbewerbern Orientierung geben und die Nachahmung des Vorgehens
solcher Betriebe initileren, die als erfolgreich wahrgenommen werden oder eine hohe Legiti-
mitat genielRen (ebd., S. 151). Ahnliche Uberlegungen lassen sich fir den Einsatz von Selek-
tionsverfahren anstellen. Veranderungen in der Bewerberpopulation kénnen Betriebe vor das
Problem stellen, dass die bisherigen Auswahlverfahren nicht mehr praktikabel sind oder ge-
nerell Unsicherheit Gber die Eignung der neuen Bewerberpopulation nach sich ziehen. Die
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Ldsung dieses Problems kann in der Adaptation von Auswahlverfahren minden, die von
Betrieben mit vergleichbaren Bewerberstrukturen angewandt werden. Abhangigkeitsverhalt-
nisse zu anderen Organisationen oder gesellschaftlichen Gruppen kdnnen eine treibende
Kraft dafur sein, dass Betriebe ihre Selektionsentscheidungen und damit die Vorstellungen
daruber, welche Ausbildungsplatzbewerber und -bewerberinnen zum Betrieb passen und
welche nicht, an den Erwartungen anderer orientieren (erzwungene Isomorphie). IMDORF
(2011) verweist beispielsweise darauf, dass aus den Praferenzen der Kunden und Kundin-
nen Vor- bzw. Nachteile fir bestimmte Bewerbergruppen erwachsen kénnen. Die bei Ver-
stol3 gegen die Erwartungen zu befirchtenden negativen Sanktionen — Verlust von Kunden
und Kundinnen — kénnen Erklarungspotenzial daftr liefern, dass sich auch unter veranderten
Nachfragebedingungen die Zugangschancen fir bestimmte Gruppen von Bewerbern und
Bewerberinnen moglicherweise nicht verandern, aber auch dafir, dass Ausbildungsplatze
trotz hinreichender Nachfrage durch prinzipielle geeignete Bewerber nicht vergeben werden.

Forschungsfragen
Im Mittelpunkt des Forschungsprojektes stehen folgende Fragestellungen:

(1) Wie gestaltet sich das derzeitige Vorgehen von Betrieben bei der Rekrutierung von
Auszubildenden? Welche Muster oder Typen des betrieblichen Rekrutierungsverhal-
tens lassen sich erkennen? Unter welchen betriebsinternen und -externen Rahmenbe-
dingungen haben sich die einzelnen Muster betrieblichen Rekrutierungsverhaltens her-
ausgebildet?

(2) Inwieweit lassen die aktuellen Rekrutierungsmustern  Anpassungen an
demografiebedingte Veranderungen in der Nachfrage nach Ausbildungsplatzen erken-
nen? Worin auf3ern sich diese Anpassungen?

(3) Sind die einzelnen Muster betrieblichen Rekrutierungsverhaltens unterschiedlich erfolg-
reich? Worauf lassen sich die Unterschiede zurlickfihren? Sind sie eher in den Rekru-
tierungsstrategien selbst begriindet oder gehen sie eher auf Kontextfaktoren zurtick?
Inwieweit fuhrt unzureichender Erfolg zu einer Neujustierung des Rekrutierungsverhal-
tens und worin besteht diese?

(4) In welcher Weise werden durch die jeweiligen Muster betrieblichen Rekrutierungsver-
haltens bestehende Benachteiligungen bestimmter Gruppen von Jugendlichen verfes-
tigt oder aufgeweicht? Lassen sich Unterschiede zwischen Betrieben sowie zwischen
Berufen und Branchen erkennen? Welche weiteren Einflussfaktoren spielen eine Rol-
le?

(5) Welche Grinde stehen einer Verdnderung des betrieblichen Rekrutierungsverhaltens —
insbesondere in Richtung verbesserter Ausbildungschancen benachteiligter Jungendli-
cher — entgegen? Welche individuellen, finanziellen oder strukturellen Unterstiitzungs-
mafinahmen kdnnten einen Beitrag leisten, die Hemmnisse abbauen?

(6) Welche Ansatzpunkte bestehen auf einzelbetrieblicher wie auf betriebsiibergreifender
Ebene (Verband, Region), leistungsstarkeren Jugendlichen mit einer dualen Berufs-
ausbildung stéarker als bislang eine nachhaltig attraktive Alternative zu anderen (voll-
zeitschulischen, hochschulischen) Bildungsgéangen zu eréffnen?
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(7) Inwieweit werden durch die jeweiligen Muster betrieblichen Rekrutierungsverhaltens
Konkurrenzbeziehungen zu anderen Segmenten des (beruflichen) Bildungswesens —
wie beispielsweise zu den Fachhochschulen durch duale Studienangebote — etabliert?
Was sind die wesentlichen Voraussetzungen daftir?

(8) Setzt die quantitative und strukturelle Verénderung in der Ausbildungsplatznachfrage
bei Betrieben Substitutionsprozesse in Gang und welcher Art sind diese? Steht der
Ausgleich der sinkenden Nachfrage durch leistungsstarke Jugendliche Uber die Er-
schlieBung neuer Zielgruppen im Vordergrund oder erfolgt eher eine Substitution der
Fachkraftesicherung durch eigene Ausbildung durch eine verstarkte Ausschdpfung al-
ternativer Optionen, wie der Qualifizierung An- und Ungelernter oder der
(Re-)Integration alterer Arbeitskrafte?

Forschungshypothesen

Aus den theoretischen Voriiberlegungen und den bisherigen empirischen Erkenntnissen
werden folgende Hypothesen abgeleitet, die im Rahmen der weiteren Projektdurchfiihrung
noch starker auszudifferenzieren sind:

(1) Demografiebedingte Riickgange in der Ausbildungsplatznachfrage gehen besonders zu
Lasten von Klein- und Mittelbetrieben, mit einer Tendenz in Richtung Angebotsiiberhang.
Bei groReren Betrieben wird sich das Nachfragespektrum zwar ebenfalls verengen, die
Nachfrage wird aber weiterhin das Angebot an Ausbildungsplatzen Ubersteigen.

(2) Der demographische Wandel bedingt in den einzelnen Berufsgruppen sowie Branchen
unterschiedlich stark ausgepragte Riuckgange in der Nachfrage Jugendlicher nach Aus-
bildungsplatzen. Der Nachfrageriickgang wird umso ausgepragter ausfallen, je weniger
attraktiv/prestigetrachtig Berufe und Branchen von den Jugendlichen wahrgenommen
werden.

(3) Verengungen in der (qualitativen) Nachfrage Jugendlicher nach Ausbildung alleine flihren
zu keiner Neujustierung des betrieblichen Rekrutierungsverhaltens. Betriebe veréandern
ihr Rekrutierungsverhalten unter dieser Bedingung nur dann, wenn bei ihnen ein Fach-
kraftebedarf besteht, der sich nicht oder nicht hinreichend auf anderen Wegen als der ei-
genen Ausbildung decken lasst. Bestehen hingegen alternative Wege, so treten diese
umso mehr an die Stelle der eigenen Ausbildung, je ausgepragter der Nachfrageriick-
gang ist bzw. je schwieriger sich dadurch die Rekrutierung geeigneter Auszubildender
gestaltet.

(4) Bei Klein- und Mittelbetrieben sowie bei Betrieben, die Auszubildende fir bereits bislang

wenig nachgefragte Ausbildungsberufe suchen, werden sich die Veranderungen im Rek-
rutierungsverhalten vorrangig auf die verstarkte Beriicksichtigung von Jugendlichen mit
schlechteren Startchancen sowie die ErschlieRung neuer Zielgruppen (z.B. junge Frauen
fur mannerdominierte Berufe) erstrecken.
GroRRbetriebe sowie Betriebe, die Auszubildende fir nachfragestéarkere Ausbildungsberu-
fe suchen, werden in eine verstarkte Konkurrenz untereinander und zu anderen Segmen-
ten der (Berufs-)Bildung um leistungsstarkere Jugendliche treten und hierbei den Einsatz
von Anreizsystemen forcieren.
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(5) Bei der Wahl der Instrumente, Uber die die neuen Zielgruppen erschlossen werden sollen
resp. in Bezug auf die Angebote, die leistungsstarkeren Jugendlichen im Rahmen der
Anreizsysteme in Aussicht gestellt werden, orientieren sich Betriebe insbesondere zu
Beginn der Neuausrichtung ihres Rekrutierungsverhaltens am Vorgehen anderer Betrie-
be.

Transfer

Als Adressaten der Forschungsergebnisse kommen vor allem Akteure aus der betrieblichen
Praxis, aus der Berufsbildungspolitik und aus der Berufsbildungsforschung in Betracht.

Betriebliche Praxis

Die Projektergebnisse kdnnen Ausbildungsbetrieben Impulse fur die Ausgestaltung ihres
eigenen Vorgehens bei der Rekrutierung von Auszubildenden geben, indem sie Hinweise
Uber das Spektrum der fir die Gewinnung von Ausbildungsplatzbewerbern und
-bewerberinnen gangbaren Wege und Informationen zu den mit den unterschiedlichen We-
gen gemachten Erfahrungen erhalten. Zudem sollen die Forschungsergebnisse dazu beitra-
gen, die Offenheit von Betrieben gegeniber unterschiedlichen an Ausbildung interessierten
Gruppen von Jugendlichen zu férdern.

Berufshildungspolitik

Aus den Forschungsergebnissen werden berufsbildungspolitisch relevante Erkenntnisse
daruber erwartet, inwieweit und unter welchen Bedingungen die demografischen Entwicklun-
gen zu einer Aufweichung oder aber einer Verfestigung der derzeit unterschiedlichen Zu-
gangschancen verschiedener Gruppen von Jugendlichen zum dualen System der Berufs-
ausbildung fihren.

Berufsbildungsforschung

Das Forschungsprojekt steht im Kontext zahlreicher bisheriger und zu erwartender wissen-
schaftlicher Aktivitdten und Diskussionen zum Themenbereich ,Demografischer Wandel“.
Die Projektergebnisse konnen einen spezifischen Beitrag zum wissenschaftlichen Diskurs
uber die Chancen und Risiken demografischer Veranderungen leisten.

Um den Transfer der Forschungsergebnisse in Praxis, Politik und Wissenschaft zu ermdgli-
chen, werden die Befunde adressatengerecht aufbereitet und u.a. in Form von Prasentatio-
nen, referierten und nicht-referierten Buch- und Zeitschriftenbeitragen veréffentlicht.

3. Konkretisierung des Vorgehens

Forschungsmethoden

Fur die Durchfihrung des Forschungsprojekts ist ein methodisches Design vorgesehen, das
— im Sinne eines mehrstufigen, aufeinander aufbauenden Zugangs zum Forschungsgegen-

stand — Sekundar- und Sonderauswertungen qualitativer und quantitativer Datenbestande
aus anderen BIBB-Projekten mit qualitativen und quantitativen Primarerhebungen verbindet.
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> Sekundaranalysen vorliegender qualitativer Datenbestédnde aus den Projekten 2.1.205%
und 2.2.301%°

Im Rahmen des Projektes 2.1.205 wurden in elf Branchen mit wachsender Beschaftigung
(darunter Callcenter, Elektroindustrie sowie Spedition und Logistik) Experteninterviews zu
den Strategien durchgefihrt, die Betriebe anwenden, um den wachstumsbedingt bestehen-
den Qualifikationsbedarf im Fachkraftebereich zu decken (WUNSCHE ET AL. 2010). In die Ex-
perteninterviews wurden primér Betriebs- und Branchenvertreter einbezogen. Im Mittelpunkt
des Projektes 2.2.301 stand die Situation des betrieblichen Ausbildungspersonals, die Uber
Betriebsfallstudien in drei Unternehmensgruppen (dienstleistungsorientierte Grof3unterneh-
men, Industriebetriebe im Produktionsbereich, inhabergefihrte Kleinbetriebe) exploriert wur-
den (BAHL ET AL., 2010). In den Erhebungen beider Projekte wurde punktuell Fragen nach-
gegangen, die Schnittstellen zum Gegenstand des vorliegenden Forschungsprojektes auf-
weisen, darunter die Relevanz der eigenen Ausbildung fir die Sicherung des Fachkréaftebe-
darfs sowie die Besetzung resp. Besetzbarkeit von Ausbildungsstellen. Diese Informationen
sollen durch eine inhaltsanalytische Sekundaranalyse der Transskripte flr das vorliegende
Projekt fruchtbar gemacht werden. Es wird erwartet, auf diese Weise erste empirische Er-
kenntnisse dartiber zu gewinnen, in welcher Form die Rekrutierung von Auszubildenden in
der betrieblichen Praxis thematisiert wird und welche Bedeutung dabei dem demografischen
Aspekt zukommt. Die Samplings der Interview- und Fallstudien lassen zudem darauf hoffen,
auch Hinweise auf branchen- und betriebsspezifische Unterschiede resp. Besonderheiten in
der betrieblichen Auseinandersetzung mit Fragen der Auszubildendenrekrutierung zu erzie-
len.

» Sonderauswertungen quantitativer Daten aus dem BIBB-Qualifizierungspanel

Das BIBB-Qualifizierungspanel ist als jahrliche Befragung einer bundesweit reprasentativen
Netto-Stichprobe von rund 2.000 Betrieben (darunter etwa 70% ausbildende Betriebe) ange-
legt. Die erste Erhebungswelle erfolgte im Frihjahr 2011; die Datenerhebung wurde in Form
standardisierter personlich-mundlicher Interviews (CAPI) durchgefihrt. Die Grundgesamtheit
der nach Ost-/West-Zugehdrigkeit, Branchenzugehorigkeit und Betriebsgréfie geschichtet
gezogenen Brutto-Stichprobe (rund 25.000 Betriebe) sind alle zum 30.09. des Vorjahres in
der Betriebsdatei der Bundesagentur flr Arbeit erfassten Betriebe mit mindestens einem
sozialversicherungspflichtig Beschaftigtem, ausgenommen private Haushalte und exterrito-
riale Organisationen.

In der ersten Erhebungswelle wurden Daten zu verschiedenen Aspekten der betrieblichen
Ausbildungsbeteiligung, der angebotenen und (nicht)besetzten Ausbildungsplatze sowie der
Qualifikationsprofile der neu eingestellten Auszubildenden erhoben, primér in Bezug auf das
Ausbildungsjahr 2010/2011, partiell aber auch mit Blick auf die ndhere Zukunft oder in Form
grundlegender Einstellungen zur betrieblichen Ausbildung. Rekrutierungsthemen im engeren
Sinne sind zwar nicht Gegenstand der Erhebung, gleichwohl eréffnen die Daten einen (indi-
rekten) Zugang zu diesen Themenstellungen. So kann etwa das Verhaltnis von angebotenen
zu nicht-besetzten Ausbildungsplatzen analysiert werden, um Gruppen von Betrieben zu
identifizieren, bei denen sich in besonders hohem oder geringem MalRe Rekrutierungsprob-
leme abzeichnen. In diesem Zusammenhang lasst sich auch untersuchen, welche Faktoren
(z.B. betriebliche Strukturmerkmale, Branchenzugehdérigkeit, Region) das Ausmaf der
Vakanzproblematik beeinflussen. Ferner lassen sich die von den Betrieben benannten Grin-

%5 Betriebliche Qualifikationsbedarfsdeckung im Fachkraftebereich wachsender Beschaftigungsfelder (PEREK)
%6 Die Situation des ausbildenden Personals in der betrieblichen Bildung
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de flr Vakanzen mit betrieblichen Struktur- und Kontextmerkmalen in Beziehung setzen.
Nicht zuletzt sollten sich aus der Analyse der Vakanzgriinde in Verbindung mit den Angaben
zu den Qualifikationsprofilen der neu eingestellten Auszubildenden einige Rickschlusse auf
das Rekrutierungsverhalten ziehen lassen.

Die Sonderauswertungen der Daten aus dem Qualifizierungspanel dienen insofern zum ei-
nen dazu, eine differenzierte Beschreibung der aktuellen betrieblichen Ausbildungssituation
vorzunehmen. Inwieweit es gelingt, mit den Daten aus den n&chsten Wellen des Qualifizie-
rungspanel diesbezigliche Verdnderungen sichtbar zu machen, hangt davon ab, welche
Fragen in den Pool der Panelfragen aufgenommen werden (kdnnen). Zum anderen wird an-
gestrebt, mittels multivariater Analysen des Datenmaterials erste Hypothesenprifungen vor-
zunehmen und Teilantworten auf einige der Forschungsfragen zu erarbeiten.

» Priméarerhebung | — Qualitative Interviewstudien in ausbildenden Betrieben

a) Konzeption

Uber qualitative Interviewstudien in Ausbildungsbetrieben sollen die sekundaranalytisch ge-
wonnenen Einblicke in die betriebliche Thematisierung von Fragen der Rekrutierung Auszu-
bildender entlang der Forschungsfragen vertieft und erweitert werden. Hierfur ist vorgese-
hen, an eine erste, eher explorative Interviewphase eine zweite, eher analytische Interview-
phase anzuschliel3en.

Im explorativen Interviewteil steht das derzeitige betriebliche Vorgehen bei der Suche und
Auswahl von Auszubildenden im Zentrum, welches umfassend und differenziert beleuchtet
werden soll. Das impliziert, dass neben der konkreten Ausgestaltung des Rekrutierungsver-
fahrens (u.a. Akquisebeginn, Akquiseinstrumente, Zielgruppen, Anforderungskriterien, Aus-
wahlprozess und -verfahren,) insbesondere auch die betriebsinternen und -externen Bedin-
gungen (u.a. Stellenwert der Ausbildung in der Personalpolitik, Struktur der Bewerbern und
Bewerberinnen um Ausbildungsplatze, Fachkraftebedarf) zu erheben sind, unter denen sich
das aktuelle Vorgehen der Auszubildendengewinnung herausgebildet hat. Darliber hinaus ist
darauf einzugehen, ob in jingster Zeit Neujustierungen im Rekrutierungsverhalten vorge-
nommen wurden oder fir die nédhere Zukunft beabsichtigt sind, worin diese Modifikationen
bestehen und welche Anlasse und Intentionen ihnen zugrunde liegen. Methodisch soll dieser
Teil der Interviews in Form leitfadengestlitzter, problemzentrierter Interviews durchgefiihrt
werden.

Im Mittelpunkt der zweiten, eher analytisch ausgerichteten Interviewphase soll die Ermittlung
des betrieblichen Entscheidungsverhaltens unter bestimmten Gegebenheiten im Rekrutie-
rungsprozess stehen. Hierfur sollen sogenannte Vignetten zum Ausgangspunkt genommen
werden. Bei einer Vignette handelt es sich um die verbale Beschreibung einer fur die Befrag-
ten realistischen (aber nicht real gegebenen) Situation, bei der die Konstellation der Auspra-
gung von Dimensionen, die als entscheidungsrelevant bekannt sind oder vermutet werden,
variiert wird (u.a. BECK & OPP 2001). Der Einsatz von Vignetten in qualitativen Studien bietet
den Vorzug, nicht nur die Entscheidung zu erheben, die in der beschriebenen Situation ge-
troffen wird, sondern dartiber hinaus auch die hinter der Entscheidung stehenden Uberle-
gungen und Beweggriinde zu erfassen. Dieser Vorzug geht allerdings zu Lasten der Anzahl
vorlegbarer Vignetten.
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Derzeit ist beabsichtigt, ausgehend von der Zielstellung des Forschungsprojektes Vignetten
einzusetzen, die sich auf die Entscheidung fir oder gegen die Vergabe eines Ausbildungs-
platzes beziehen. Unter Berucksichtigung der zeitlichen Inanspruchnahme der Interviewpart-
ner/-innen sollten nicht mehr als sechs bis acht Vignetten zur Erérterung vorgelegt werden,
was zugleich eine Begrenzung auf wenige Dimensionen und Auspragungen indiziert. Die
Festlegung der Dimensionen und ihrer Ausprégungen soll hypothesengeleitet bei gleichzeiti-
ger Berucksichtigung der Erkenntnisse aus den qualitativen Sekundaranalysen erfolgen.
Mogliche Dimensionen waren Geschlecht, Schulabschluss und Migrationshintergrund des
Ausbildungsplatzbewerbers/der Ausbildungsplatzbewerberin, Zeitpunkt im Rekrutierungspro-
zess sowie Anzahl noch zu besetzender Ausbildungsstellen. Angestrebt wird, mittels der
Vignettentechnik Erkenntnisse Uber betriebliche Entscheidungsmechanismen im Zusam-
menhang mit Rekrutierungsfragen zu gewinnen und diese mit den entsprechenden Hypothe-
sen abzugleichen. Beispielsweise lieRe sich betrachten, inwieweit das Entscheidungsverhal-
ten erwartungsgeman mit berufs-, betriebs- und branchenbezogenen Merkmalen oder der im
ersten Interviewteil ermittelten Verankerung der Ausbildung in der betrieblichen Personalpoli-
tik variiert.

Die Vignetten sollen in Verbindung mit dem Leitfaden einem Pretest unterzogen werden, um
u.a. Aufschluss Uber die Verstandlichkeit und Realitatsndhe der beschriebenen Situation, die
Relevanz der einbezogenen Dimensionen und ihrer Variationen sowie die Anzahl der den
Befragten vorlegbaren Vignetten zu erhalten.

b) Sampling

Um Einflisse demografischer, branchen- und berufsbezogener Aspekte sowohl auf die Aus-
gestaltung des Rekrutierungsverfahrens als auch auf das Entscheidungsverhalten herausar-
beiten zu kénnen, sollen sich die qualitativen Studien auf ausgewahlte Regionen und Grup-
pen von Ausbildungsberufen konzentrieren. Grundlage fiur die Definition von Regionen ist der
Zuschnitt von Arbeitsagenturbezirken; die Abgrenzung von Gruppen von Ausbildungsberufen
orientiert sich an der Zuordnung von Ausbildungsberufen zu den in der Klassifikation der
Berufe des Statistischen Bundesamtes von 1992 differenzierten Berufsgruppen.?’ Entspre-
chend wird nachfolgend der Begriff Berufsgruppen verwendet.

Ausgangspunkt der Auswahl von Berufsgruppen soll die ,Knappheit* bei der Ausbildungs-
nachfrage sein. Fur die Bestimmung von Nachfrageknappheit wird eine Orientierung am An-
satz von VENERI (1999) erwogen. Dieser urspringlich fir berufsspezifische Analysen des
US-amerikanischen Arbeitsmarktes entwickelte und von TROCKA & SUNDER (2009) fur den
deutschen Arbeitsmarkt adaptierte Ansatz sieht vor, zur Identifikation einer Knappheit von
Arbeitskraften ,mehrere Indikatoren der berufsspezifischen Arbeitsmarktentwicklung zusam-
menzufassen® (TROCKA & SUNDER 2009; S. 174). In der adaptierten Form wird berufsgrup-
penspezifische Fachkrafteknappheit dann angenommen, wenn eine deutlich unterdurch-
schnittliche und im Zeitverlauf rapide gesunkene Arbeitslosenquote mit einem deutlich unter-
durchschnittlichen und im Zeitverlauf rapide gesunkenen Verhéltnis von Arbeitslosen zu of-
fenen Stellen zusammengeht (ebd.). Fir die Ubertragung auf die Identifikation von Berufs-
gruppen mit Knappheit bei der Nachfrage nach Ausbildungsplatzen sollen als Indikatoren

%" In der Klassifikation der Berufe von 1992 (KldB 92) werden 93 Berufsgruppen differenziert. In Einzelfallen dirf-
te es angemessener sein, statt einzelner Berufsgruppen die dariiber liegende Ebene der Berufsabschnitte zu
betrachten, bspw. den Berufsabschnitt Erndhrungsberufe als Zusammenfassung der einzelnen Berufsgruppen
(39) Back-, Konditor-, SuBwarenherstellung, (40) Fleischer/-innen, (41) Kéche/Kdchinnen, (42) Berufe in der Ge-
tranke-, Genussmittelherstellung und (43) Ubrige Erndhrungsberufe
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o die erweiterte Angebots-Nachfrage-Relation,

e der Anteil unbesetzter Ausbildungsstellen an allen Ausbildungsstellen,

o der Anteil erfolglos Nachfragender an allen Nachfragenden,

e das Verhaltnis erfolglos Nachfragender zu unbesetzten Ausbildungsstellen sowie

e der Anteil der Neuabschliisse mit maximal Hauptschulabschluss an allen Neuabschliis-
sen,

jeweils betrachtet zum 30.09.bzw. 31.12. der Jahre von 2007 bis 2010, herangezogen wer-
den.

Das Vorliegen von ,Nachfrageknappheit® in einer Berufsgruppe soll tiber einen Vergleich der
fur die Berufsgruppe ermittelten Indikatoren mit den tber alle Berufsgruppen insgesamt be-
rechneten Indikatoren erfolgen. Dieser Vergleich, fir den die anzulegenden Bedingungen
und Schwellenwerte noch zu spezifizieren sind®®, kann vier Ausgange annehmen:

Ausgang |:  In der Berufsgruppe besteht Uber den gesamten betrachteten Zeitraum hin-
weg Knappheit.

Ausgang Il:  In der Berufsgruppe besteht Uber den gesamten betrachteten Zeitraum hin-
weg keine Knappheit.

Ausgang Ill:  In der Berufsgruppe hat sich im betrachteten Zeitraum eine Verschiebung von

Nicht-Knappheit zu Knappheit vollzogen.
Ausgang IV: In der Berufsgruppe hat sich im betrachteten Zeitraum eine Verschiebung von
Knappheit zu Nicht-Knappheit vollzogen.

Aufgrund der Fragestellung des Projektes sollen nur Berufsgruppen, die den Ausgangen | —
Il zugeordnet werden kdnnen, weiter betrachtet werden. Der Einbezug von Berufsgruppen
des Ausgangs lll erfolgt vor allem, um Kontrastierungen vornehmen zu kénnen. Aus Aus-
gang | sollen zwei, aus Ausgang Il und lll je eine Berufsgruppe in die qualitativen Studien
einbezogen werden. Bei ihrer Auswahl ist neben der Anzahl bestehender Ausbildungsver-
haltnisse u.a. noch darauf zu achten, dass mit den vier ausgewdahlten Berufsgruppen eine
gewisse Branchendurchmischung sichergestellt wird. Damit geht einher, vorrangig solche
Berufsgruppen auszuwahlen, die sich moglichst eindeutig einer bestimmten Branche zuord-
nen lassen. Ferner sollen Befunde aus Projektionen zum Fachkréaftebedarf in den Berufs-
gruppen resp. den mit ihnen korrespondierenden Qualifikationssegmenten (HUMMEL, THEIN &
ZIKA 2010) bei der Auswahl mit in Betracht gezogen werden.

Fur die Auswahl der Regionen soll auf die vom IAB vorgenommene Abgrenzung regionaler
Ausbildungsmarkttypen zurtickgegriffen werden (HEINECKE, KLEINERT & VOSSELER 2011).
Diese Typisierung scheint fur den Projektkontext aus zwei Grinden besonders geeignet:
Zum einen bezieht sich die Regionaltypisierung explizit und ausschlie3lich auf die betriebli-
che duale Ausbildung gem. BBIG/HwWO. Zum anderen bildet die auf Arbeitsagenturebene
rechnerisch ermittelte Einmiindungsquote® Jugendlicher in Ausbildung, d.h. die Aufnahme-
fahigkeit der regionalen Ausbildungsmaérkte, die Zielgrol3e der Typisierung, was gleichsam
ein Indikator dafir ist, ob in Regionen Angebot- oder Nachfragelberhange bestehen.

Grundlage der Typisierung sind Strukturmerkmale, die auf Arbeitsagenturebene fir die rech-
nerische Einmundungsquote Jugendlicher in Ausbildung regressionsanalytisch als bedeut-
sam identifiziert wurden. Dazu gehoren u.a. GroRRenstruktur der Ausbildungsbetriebe, die

%8 Hierzu soll externe Beratung durch den Projektbeirat eingeholt werden
2 zur gewahlten Berechnung der Einmiindungsquote vgl. HEINECKE, KLEINERT & VOSSELER 2011, S. 2 f.
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Arbeitslosenquote, der Tertiarisierungsgrad, die Anzahl der Schulabganger/-innen und der
Anteil der Abiturienten und Abiturientinnen unter ihnen (ebd., S. 4). Die Strukturmerkmale
bilden ihrerseits die Grundlage dafir, Arbeitsagenturbezirke clusteranalytisch in Gruppen
einzuteilen, die in Bezug auf die Auspragung der Merkmale und damit hinsichtlich der Uber-
gangschancen von Jugendlichen in Ausbildung ,in sich moglichst homogen und untereinan-
der moglichst unahnlich sind“ (ebd., S. 2). Es resultierten insgesamt zwolf Ausbildungsmarkt-
typen, die zu vier Ubergeordneten Typen zusammengefasst werden kénnen (ebd., S. 5 ff.):

L1Yp I Bezirke in den ostdeutschen Bundesl&ndern mit hoher Arbeitslosigkeit und sehr
niedrigem Schulabgéngeranteil
Typ la: landliche Bezirke mit ungiinstigem Ausbildungsmarktumfeld (AMU)
Typ Ib: 1andliche Bezirke mit groRbetrieblicher Umgebung
Typ lc: stadtische Bezirke mit hohem Tertiarisierugnsgrad

Typ Il Bezirke mit hoherer Arbeitslosigkeit und hherem Schulabgéngeranteil
Typ lla: landliche Bezirke mit hohem Tertiarisierungsgrad, ohne groRbetriebliche Um-
gebung
Typ llb: gro3stadtische Bezirke mit giinstigem AMU und grof3betrieblicher Umgebung
Typ Il Stadtische Bezirke mit giinstigem Ausbildungsmarktumfeld® und niedrigem

Schulabgéngeranteil

Typ llla: grof3stadtische Bezirke mit mittlerer Arbeitslosigkeit, ohne grol3betriebliche
Umgebung

Typ llib: stadtische Bezirke mit niedriger Arbeitslosigkeit und grof3betrieblicher Umge-
bung

Typ llic: groRRstadtische Bezirke mit hoher Arbeitslosigkeit und groRbetrieblicher Umge-
bung

Typ IV: Bezirke mit niedriger Arbeitslosigkeit und hohem Schulabgéangeranteil
Typ IVa: stadtische Bezirke mit durchschnittichem AMU und grof3betrieblicher Umge-
bung
Typ IVb: eher landliche Bezirke mit durchschnittichem AMU
Typ IVc: landliche Bezirke mit unglinstigem AMU
Typ IVd: landliche Bezirke mit ungiinstigem AMU und groRRbetrieblicher Umgebung*

Es ist beabsichtigt, aus jedem Ubergeordneten Typ einen der zugehorigen regionalen Aus-
bildungsmarkttypen fir die qualitativen Erhebungen auszuwéhlen. Hierfur ist es im Vorfeld
erforderlich, die unter dem Gesichtspunkt der Einmindungsquote und damit aus der Per-
spektive der Nachfrageseite vorgenommene Charakterisierung der regionalen Ausbildungs-
markttypen in die Perspektive der Angebotsseite zu ,lUbersetzen®. Fir die ausgewahlten Re-
gionaltypen ist in einem zweiten Schritt festzulegen, in welchem oder welchen der zugehdri-
gen Bezirke die qualitativen Studien durchgefiihrt werden sollen. Bei beiden Auswabhlschrit-
ten sind das Vorkommen der ausgewahlten Berufsgruppen (Anzahl der Auszubildenden) und
— nach Verfugbarkeit — die Anzahl und Struktur der in den Berufsgruppen ausbildenden Be-
triebe zu berticksichtigen.

In jedem der vier ausgewahlten regionalen Arbeitsmarkttypen (resp. den innerhalb der Typen
festgelegten Bezirken) sollen pro einbezogener Berufsgruppe Interviews in funf Betrieben,
die in einem oder mehreren der der Berufsgruppe zugehérigen Berufe ausbilden, gefuhrt

%0 Entsprechend der Zielgré3e Einmindungsquote ist die ,Glnstigkeit” des Ausbildungsmarktumfeldes aus der
Perspektive der Jugendlichen definiert. Mit Glinstigkeit ist demzufolge gemeint, dass der Ausbildungsmarkt mehr
Ausbildungsplatzbewerber/-innen aufnehmen kdnnte als in der Region vorhanden sind. Aus der dem Projekt
zugrunde liegenden betrieblichen Perspektive stellt sich diese Situation entsprechend als ungunstig dar.
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werden. Vorgesehen ist, je zwei Interviews in Klein- und Mittelbetrieben und ein Interview in
einem GrofR3betrieb durchzufiihren, so dass sich der Gesamtumfang der qualitativen Erhe-
bungen auf 80 Interviews belauft. Sofern Betriebe in mehreren Ausbildungsberufen einer der
ausgewahlten Berufsgruppen oder in Berufen aus unterschiedlichen einbezogenen Berufs-
gruppen ausbilden, soll in den Interviews auch darauf eingegangen werden, ob und in wel-
cher Weise berufs(gruppen)spezifische Unterschiede im Rekrutierungsverhalten bestehen.
Als Interviewpartner/-innen sollen die fur die Rekrutierung von Auszubildenden Verantwortli-
chen gewonnen werden, was bedeuten kann, dass in einigen Betrieben Gespréache mit meh-
reren Personen zu fuhren sein werden.

Um einen starkeren Bezug des einzelbetrieblichen Rekrutierungsverhaltens zu Mal3nahmen
herstellen zu kénnen, die auf Verband-, Branchen- oder regionaler Ebene mit dem Ziel initi-
iert wurden, die Attraktivitat der dualen Berufsausbildung zu férdern und / oder Einzelbetrie-
be in ihren Rekrutierungs- und Ausbildungsanstrengungen zu unterstitzen, wird eine Ergan-
zung des qualitativen Designs um diese Ebene erwogen. Inwieweit sich diese Erweiterung
realisieren lasst und in welcher Form (Interviews, Expertenworkshop), kann erst im Projekt-
verlauf in Abhangigkeit der verfiigbaren Ressourcen entschieden werden.

c) Auswertung

Die im explorativen Interviewteil erhobenen Informationen zum aktuellen betrieblichen Rekru-
tierungsverhalten sollen unter der Zielstellung ausgewertet werden, Typen des Vorgehens
bei der Rekrutierung von Auszubildenden aufzudecken. Hierfir soll die Auswertung des Ma-
terials dem Vier-Stufen-Modell der empirisch begrindeten Typenbildung (KLUGE 1999; KELL
& KLUGE 1999) folgen:

Erarbeitung relevanter Vergleichsdimensionen,

Gruppierung der Falle und Analyse der empirischen RegelmaRigkeit,
Analyse der inhaltlichen Sinnzusammenhange und Typenbildung sowie
Charakterisierung der gebildeten Typen.

hrwnhE

Die im analytischen Interviewteil mittels Vignetten erhobenen Entscheidungen fur oder gegen
die Vergabe eines Ausbildungsplatzes sollen in einem quantitativen Datensatz erfasst wer-
den, um analysieren zu kdnnen, wie sich die Entscheidungen in den beschriebenen Situatio-
nen verteilen und welche Situationsmerkmale die Entscheidungsfindung beeinflussen. Letz-
teres ist allerdings aufgrund der begrenzten Fallzahl nur sehr eingeschrénkt und im Sinne
vorsichtiger Tendenzaussagen maoglich. Daran anschliel3end soll untersucht werden, ob hin-
ter vergleichbaren Entscheidungen vergleichbare Begriindungen stehen und inwieweit diese
mit betrieblichen Struktur- und Strategiemerkmalen sowie Merkmalen der ausbetrieblichen
Rahmenbedingungen korrespondieren. Hierfur soll das qualitative Material einer inhaltlichen
Strukturierung (MAYRING 2008) unterzogen werden.

» Priméarerhebung Il - Quantitative Betriebsbefragung

a) Konzeption

Hauptsachliches Ziel der quantitativen Befragung in ausbildenden Betrieben ist die Prifung,
inwieweit sich die formulierten Hypothesen aufrechterhalten lassen oder verworfen werden
missen. Damit steht in Verbindung, dass die quantitative Erhebung auch Aufschluss daruber
geben soll, ob die auf qualitativer Grundlage erzielten Befunde Uber die in die Interviewstudi-
en einbezogenen Regionaltypen und Berufsgruppen hinaus tragfahig sind. Vor diesem Hin-
tergrund werden im Zentrum der Erhebung stehen:
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e Ausbildungsplatzangebot und Ausbildungsplatznachfrage (einschl. jingerer Entwicklun-
gen),

e Ausgestaltung / Vorgehen bei der Rekrutierung von Auszubildenden,

o erfolgte sowie beabsichtigte Veranderungen im Rekrutierungsverhalten,

e Entscheidungsverhalten im Rekrutierungsprozess,

e Personalbedarf und Personalpolitik sowie

e strukturelle, wirtschaftliche und institutionelle Merkmale des Betriebs.

Erwogen wird, das Entscheidungsverhalten — analog zur qualitativen Erhebung — mit Hilfe
von Vignetten zu erheben. Inwieweit sich dies realisieren lasst, muss Uber einen Pretest ab-
geklart werden. Die ubrigen Themen werden durch geschlossene Fragen in klassischen
Formaten operationalisiert. Die Operationalisierung erfolgt hypothesengeleitet unter Einbe-
zug der qualitativ gewonnenen Erkenntnisse. Alle Daten werden — abgesehen von denen zu
den beiden oben zuletzt genannten Themenfeldern — bezogen auf eine(n) einzelne(n) Be-
ruf(sgruppe) erhoben. Als Befragungsform wird wegen der zu erwartenden Komplexitat des
Fragebogens eine CATI-Erhebung favorisiert.

b) Sampling und Datenerhebung

Angedacht ist, die finf Berufsgruppen aus der qualitativen Erhebung auch in der quantitati-
ven Erhebung zu berticksichtigen, dartiber hinaus aber noch weitere Berufsgruppen einzu-
beziehen, so dass Daten fur insgesamt etwa zwolf Berufsgruppen erhoben werden. Die Kri-
terien fur die Auswahl der zusatzlichen Berufsgruppen sollen an die Uberlegungen ankniip-
fen, die im Zusammenhang mit dem Sampling fur die qualitative Erhebung angestellt wur-
den. Die Erhebung soll als bundesweit reprasentative Befragung von Betrieben, die in einem
oder mehreren der einer Berufsgruppe zugeordneten Berufe ausbilden, durchgefiihrt wer-
den. Die Ziehung der Stichprobe soll Uber die Betriebsdatei der BA erfolgen. Als Schich-
tungskriterien fur die Stichprobenziehung sind derzeit Betriebsgrée und regionale Zugeho-
rigkeit (bezogen auf die zwolf regionalen Ausbildungsmarkttypen des IAB) vorgesehen. Fir
die detaillierte Ausarbeitung des Stichprobenplans soll externe Beratung in Form einer Ex-
pertise und durch den Projektbeirat eingeholt werden.

Die CAT-Interviews sind mit dem resp. den fur Rekrutierungs- und Ausbildungsfragen Ver-
antwortlichen zu fuhren, so dass ggf. mehrere Betriebsvertreter/-innen an einem Interview zu
beteiligen sein werden. Um differenzierte Auswertungen zu ermdglichen, wird eine Netto-
Stichprobe von ca. 2.000 befragten Betrieben angestrebt. Bei Betriebe, die in mehreren Be-
rufen einer der ausgewahlten Berufsgruppen oder in verschiedenen Berufen aus unter-
schiedlichen ausgewdahlten Berufsgruppen ausbilden, sollen nach Méglichkeit Daten zu allen
relevanten Berufen resp. Berufsgruppen erhoben werden, um neben inter- auch
intrabetriebliche Vergleiche des Rekrutierungsverhaltens vornehmen zu kdnnen.

Interne und externe Beratung

Fur die Laufzeit des Projektes soll ein Projektbeirat eingerichtet werden, der sich aus Wis-
senschaftlern und Wissenschaftlerinnen sowie Praktikern und Praktikerinnen zusammen-
setzt. Die wissenschaftlichen Mitglieder des Beirates sollen Uber Expertise auf dem Gebiet
der Ausbildungs- und Arbeitsmarktforschung verfiigen, wobei eine interdisziplindre Zusam-
mensetzung (u.a. Okonomie, Soziologie, Betriebs- und Personalwirtschaft) angestrebt wird.
Nach Moglichkeit sollen neben Experten und Expertinnen aus Deutschland auch Experten
und Expertinnen aus Osterreich und der Schweiz berufen werden. Die Praktiker und Prakti-
kerinnen sollen im betrieblichen Kontext und nach Méglichkeit auch in betriebsibergreifen-
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den Zusammenhangen (z. B. Arbeitskreise) mit Ausbildungsfragen befasst sein. Der Beirat
soll das Projektteam vor allem in Methodenfragen beraten (Sampling fir die qualitative und
die quantitative Erhebung; Leitfaden-, Vignetten- und Fragebogenkonzeption; Auswertungs-
/Analysekonzept und -verfahren). Die Beratung zum Stichprobenkonzept der guantitativen
Erhebung durch den Projektbeirat soll durch das Einholen einer Expertise vorbreitet werden.
Daruber hinaus sollte der Beirat den Transfer der Ergebnisse in Wissenschaft und Praxis
beférdern.

Dienstleistungen Dritter

Fur folgende Aufgaben soll eine Vergabe an Dritte erfolgen:

e Felderschliel3ung fur die qualitativen Erhebungen,

e Durchfiihrung von ca. 3/4 der vorgesehenen Interviews,

e Transkription und Grundauswertung (thematische Verdichtung) samtlicher Interviews
sowie

e Durchfiihrung der quantitativen Erhebung einschl. Datenerfassung und Grundauszah-
lung.

Kooperationen

Interne Kooperationen sind mit den Projekten 2.1.205 und 2.2.301 sowie mit dem Qualifizie-
rungspanel vorgesehen

4. Projekt- und Meilensteinplanung

Nr. Meilenstein (MS) Termin
MS 1 Projektstart 01.01.2012
MS 2 Qualitative Sekundaranalysen /2012
MS 3 1. Sitzung des Projektbeirates 11/2012
MS 5 Qualitative Primarerhebungen 11172013
MS 6 2. Sitzung des Projektbeirates /2013
MS 7 Zwischenbericht IV/2013
MS 8 Prasentation im Projektkolloquium 12014
MS 9 Prasentation UABBF (Wissenschaftlicher Beirat) 112014
MS 10 | Prasentation Wissenschaftlicher Beirat (UABBF) 112014
MS 12 | Quantitative Primarerhebung 1112014
MS 13 | Sonderauswertung Qualifizierungspanel V72014
MS 14 | 3. Sitzung des Projektbeirates 11/2014
MS 15 | Abschlussbericht erstellt 31.12.2014
MS 16 | referierter Beitrag eingereicht IV/2014
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Projektplan

2012

2013

2014

Arbeitspakete/Arbeitsschritte

Qualitative Sekundaranalyse

1. Sitzung des Projektbeirates

Quialitative Priméarerhebung
einschlieBlich vor- und nachbereitender Arbeiten

2. Sitzung des Projektbeirates

Zwischenbericht

Projektkolloquium

UABBF

Wiss. Beirat

Quantitative Priméarerhebung
einschlieBlich vor- und nachbereitender Arbeiten

Sonderauswertungen Qualifizierungspanel

3. Sitzung des Projektbeirates

Abschlussbericht

Erstellung von Publikationen einschl. ref. Beitrag
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Themenschwerpunkt:
Modernisierung und Qualitatssicherung der beruflichen Bildung

Projekt 2
Strukturierung anerkannter Ausbildungsberufe im dualen System
Henrik Schwarz

1. Das Wichtigste in Kiirze

Ausbildungsberufe sind Konstrukte an der Nahtstelle zwischen Bildungs- und Beschéfti-
gungssystem. Im Rahmen des Berufsprinzips erfillen sie 6konomische und sozialintegrative
Funktionen. Abgeleitet aus Erwerbstatigkeiten und eingebettet in ineinandergreifende rechtli-
che Regelungen des Bundes und der Lander, sind bei ihrer Konstruktion bildungspolitische,
wirtschafts- und arbeitsmarktpolitische sowie berufspadagogische Gesichtspunkte zu be-
riicksichtigen (BUNDESAUSCHUSS FUR BERUFSBILDUNG 1974, S. 1). Dabei sind im Rahmen
einer komplexen, korporatistisch organisierten (vgl. BAETHGE 2006) und am ,Konsensprinzip*
(Vgl. HA 1985) orientierten Verfahrensstruktur Interessensvertreter/-innen gesellschaftlicher
Organisationen zu beteiligen.

Fur die Strukturierung von Ausbildungsberufen - der Differenzierung von Berufen nach innen
und aul3en - gibt es keine expliziten Konstruktionsprinzipien. Die Ausfiihrungen des BBIiG
oder auch die 1974 vom Bundesausschuss fur Berufsbildung entwickelten ,Kriterien und
Verfahren fur die Anerkennung und Aufhebung von Ausbildungsberufen® lassen sich nur
schwer operationalisieren. Diese ,Kriterien missen notwendigerweise ,weich® und damit
verhandelbar bleiben, weil die Initiierung und Strukturierung von Ausbildungsberufen einem
Loffenen“ Aushandlungsprozess unterliegen. Die Strukturierung von Berufen als regelhafte
Ordnung und In-Beziehung-Setzung von Einzelelementen zu einem ,System dualer Ausbil-
dungsberufe® ist - an der Nahtstelle zwischen Arbeit und Bildung - fir sich schon ein komple-
xer Vorgang. lhre (notwendige) Kombination mit einem nicht minder komplexen Aushand-
lungsprozess erhoht die Anforderungen an die Steuerung dieser Prozesse, mithin an Kom-
munikation und Transparenz.

Berlicksichtigt man diesen komplexen Hintergrund, so hat sich die Berufsbildung bei der
Umsetzung bildungspolitischer Reformen, insbesondere in Richtung gestaltungsoffener und
flexibler Ausbildungsberufe seit Mitte der 90er Jahre als erstaunlich anpassungsfahig erwie-
sen. Zwischen 1998 und 2009 wurden ca. drei Viertel aller staatlich anerkannten Ausbil-
dungsberufe modernisiert sowie 64 ganzlich neue Ausbildungsberufe entwickelt (BIBB 2010
a, S. 27). Gegenuber den urspringlichen Strukturmodellen Monoberuf sowie Berufen mit
Schwerpunkten und Fachrichtungen ist das Angebot an Differenzierungsmoéglichkeiten in
Form von Kernqualifikationen, Einsatzgebieten, Wahlqualifikationseinheiten oder Anrech-
nungsmoglichkeiten erheblich ausgeweitet worden®. Die beschleunigte Entwicklung einer
Vielzahl ,flexibler Berufe mit unterschiedlichen Strukturmodellen und Kombinationsméglich-
keiten hat allerdings auch zu unibersichtlichen, zum Teil unklaren und widerspriichlichen
Strukturmodellen gefiihrt.

% Vereinzelt gibt es weitere Strukturelemente wie Sacharbeitsgebiete (Kaufleute fur Birokommunikation von
1991) oder Fachbereiche (IT-Informatikkaufleute von 1997). Zu beriicksichtigen sind in diesem Kontext auch die
Themen Berufsgruppen, Stufenausbildungen und Zusatzqualifikationen.
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Das Projekt verfolgt das Ziel, eine kritische und systematisierende (Neu-)Betrachtung der
Strukturierungsformen von Ausbildungsberufen und ihren Begriindungen vorzunehmen. Die
Ergebnisse der Analyse sollen einfliel3en in die Entwicklung einer Entscheidungsheuristik,
die anhand transparenter Entscheidungskriterien und -prozesse einen Beitrag zur Professio-
nalisierung und Qualitatssicherung in Neuordnungsverfahren leistet.

Dazu sollen auf der Basis der Rekonstruktion der quantitativen Verteilung von Strukturmodel-
len und ihrer begrifflichen und konzeptionellen Definition die Entscheidungskriterien fur die
Wahl von Strukturmodellen identifiziert und analysiert werden. Hierzu werden Literatur- und
Dokumentenanalysen sowie Interviews und Fallstudien durchgefihrt. Die Ergebnisse werden
im Hinblick auf eine Heuristik flr eine kriteriengeleitete Strukturierung von Ausbildungsberu-
fen mit den an der Entwicklung von Ausbildungsberufen beteiligten Akteuren diskursiv be-
wertet.

2. Forschungsbegrindende Angaben

Zuordnung zu den Themenschwerpunkten des Mittelfristigen Forschungs- und Ent-
wicklungsprogramms (MFUEP)

In den bildungspolitischen Zielsetzungen der Bundesregierung, in konzertierten Aktionen wie
dem Bundnis fur Arbeit, Ausbildung und Wettbewerbsfahigkeit oder den ,Leitlinien zur Mo-
dernisierung der beruflichen Bildung“ des Innovationskreises Berufliche Bildung (vgl. BMBF
2007, S. 18f.) ging und geht es u. a. um ein verbessertes Matching von Ausbildung und Be-
schéaftigung mittels Differenzierung und Flexibilisierung von Ausbildungsberufen. Kapitel 2
,2Herausforderungen fur die berufliche Bildung“ des Mittelfristigen Forschungs- und Entwick-
lungsprogramms des BIBB stellt unter der Zwischenuberschrift ,Flexibilisierung der Berufs-
bildung® dieses zentrale Thema der Reform der beruflichen Bildung in den Fokus. Das bean-
tragte Forschungsprojekt greift dieses als ein wichtiges Thema der Ausbildungsordnungsfor-
schung auf und beschéftigt sich in vergleichender und systematisierender Analyse mit Fra-
gen der Austarierung des Verhaltnisses ,von Standardisierung und Flexibilisierung, von Spe-
zialisierung und Generalisierung® von Ausbildungsberufen (vgl. BIBB 2009, S. 27). Damit
mdchte es einen Beitrag zur Professionalisierung der Prozesse sowie zur Qualitatssicherung
in der Ordnungsarbeit leisten und ist dementsprechend dem Schwerpunkt Il des Mittelfristi-
gen Forschungs- und Entwicklungsprogramms: Modernisierung und Qualitatssicherung der
beruflichen Bildung zugeordnet.

Problemdarstellung / Begriindung des Forschungsprojekts

In den deutschsprachigen Landern gelten Beruf und Beruflichkeit als strukturierendes Prinzip
zur Organisation von Austauschprozessen auf dem Arbeitsmarkt. Berufe bieten die Mdglich-
keit zur ,Allokation von Humanressourcen im Rahmen beruflich-funktionaler Arbeitsorganisa-
tion“ (JAcoB/ KuPKA 2005). Neben der 6konomischen Bedeutung des Berufs als ,Arbeits-
vermodgen® und als Kristallisationspunkt beruflicher Identitat verbinden sich mit dem Berufs-
prinzip weitere psychologische und emanzipative Dimensionen (vgl. DOSTAL et al. 1998;
DosSTAL 2006; LAUR-ERNST 2002).
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Die Ausbildungsberufe des dualen Systems konzentrieren die Anforderungen aus einer Viel-
zahl von méglichen Erwerbstétigkeiten®” innerhalb eines einheitlichen, hinreichend konkreten
und gegeniiber anderen Berufen abgegrenzten Qualifikationsprofils. Die Ausbildung in bun-
deseinheitlich geregelten Ausbildungsberufen orientiert sich an dem Ziel einer ,beruflichen
Handlungsfahigkeit®, die die ,Austibung einer qualifizierten beruflichen Tatigkeit in einer sich
wandelnden Arbeitswelt (...)* sowie den ,Erwerb der erforderlichen Berufserfahrung zu er-
moglichen“ hat (vgl. §1 Absatz 3 BBiG). Genugend breite, Einzeltatigkeiten zusammenfas-
sende Berufsprofile sowie die Verbindung von fachlichen und fachubergreifenden Kompe-
tenzen sind Grundlagen fir selbststandiges Weiterlernen und das Ubertragen erworbener
Fahigkeiten auf neue Einsatzbereiche.

Die mit Inkrafttreten des BBIiG 1969 sich beschleunigt fortsetzende Uberarbeitung und Zu-
sammenfassung von Ausbildungsberufen fuhrte in der Folge zu einer Ausdifferenzierung von
Modellen zur Strukturierung von Ausbildungsberufen. Neben Berufen mit Fachrichtungen
oder Schwerpunkten traten in den 90er Jahren im Zuge von Reformuberlegungen zur Schaf-
fung ,gestaltungsoffener und flexibler Ausbildungsberufe” weitere Strukturmodelle wie Wahl-
qualifikationseinheiten oder Einsatzgebiete hinzu®*. Weder das BBiG aus dem Jahre 1969
noch das reformierte Berufsbhildungsgesetz aus dem Jahre 2005 enthalten allerdings explizi-
te Konstruktionsprinzipien fur die duf3ere Abgrenzung oder innere Strukturierung von Ausbil-
dungsberufen.

Strukturmodelle: Von den derzeit 348 anerkannten Ausbildungsberufen weisen 32 Schwer-
punkte, 51 Fachrichtungen und 20 Wabhlqualifikationseinheiten auf (vgl. hier und im Folgen-
den BIBB 2010 b). Zudem existieren fur 24 Ausbildungsberufe Einsatzgebiete, die jedoch
keinerlei Unterschiede der Ausbildungsinhalte im Verordnungstext zur Folge haben. Ausbil-
dungsberufe mit einer Stufenausbildung liegen derzeit nicht vor, vielmehr gibt es 23 Ausbil-
dungsberufe, die angerechnet werden kdnnen, und 63 Ausbildungsberufe, auf die angerech-
net werden kann.

Damit wird Unternehmen unterschiedlichen Spezialisierungsgrades ein bundeseinheitlicher
Referenzrahmen fir die Vermittlung beruflicher Fertigkeiten, Kenntnisse und Fahigkeiten
respektive beruflicher Handlungsfahigkeit im Rahmen einer betrieblichen Ausbildung an die
Hand gegeben. Die in Ausbildungsordnungen niedergelegten Fertigkeiten, Kenntnisse und
Fahigkeiten weisen notwendigerweise einen gewissen Abstraktionsgrad auf, um betrieblicher
Vielfalt und Verschiedenartigkeit gerecht werden zu kdnnen. Wé&hrend bis vor einigen Jahren
im Prinzip nur drei klar abgegrenzte Strukturmodelle in Ausbildungsordnungen zum Einsatz
kamen, wurden in den letzten Jahren weitere Ausdifferenzierungen vorgenommen, deren
Abgrenzungen voneinander nicht immer eindeutig erscheinen (siehe Abbildung 1).

In Monoberufen sind allen Auszubildenden alle im Ausbildungsrahnmenplan hinterlegten Fer-
tigkeiten, Kenntnisse und Fahigkeiten zu vermitteln. Im Unterschied dazu weisen Ausbil-
dungsberufe mit Schwerpunkten oder Fachrichtungen neben gemeinsamen auch speziali-
sierte Ausbildungsinhalte auf. Hier gilt das so genannte Drittelprinzip**. Gemeinsame Inhalte
sind wahrend mindestens zwei Dritteln, spezialisierte Inhalte wahrend maximal einem Drittel

% Die Neufassung der Klassifikation der Berufe der Bundesagentur fiir Arbeit (KIdB 2010) umfasst rund 24.000
Tatigkeits- und Berufsbezeichnungen.

% vgl. zum Thema Reform der beruflichen Bildung auch EULER 1998.

% Das sogenannte ,Drittel-Prinzip“ hat sich im Laufe der Verordnungspraxis herausgebildet und geht von der
Annahme aus, dass in der Regel in einem Ausbildungsberuf mindestens zwei Drittel einheitliche Ausbildungsin-
halte vorhanden sein missen, damit ,noch von einer einheitlichen und durch die Berufsbezeichnung hinreichend
genau beschriebenen Qualifikation gesprochen werden kann“ (zitiert nach einer Handlungsrichtlinie des Bundes-
ministeriums fur Bildung und Wissenschaft vom 23. Mai 1984).
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der Ausbildungsdauer zu vermitteln. Bei Berufen mit Fachrichtungen sind diese im Ausbil-
dungsberufsbild®® ausgewiesen; bei Berufen mit Schwerpunkten ist das nicht der Fall. Die
Prifungsanforderungen werden eigensténdig und inhaltlich differenziert fir jede Fachrich-
tung festgelegt; bei Schwerpunkten ist dies mdglich, aber nicht zwingend. Zudem ist die je-
weilige Fachrichtung Bestandteil der Berufsbezeichnung.

Wahlqualifikationseinheiten sind inhaltlich und zeitlich abgegrenzte Biindel spezifischer Qua-
lifikationen, die miteinander kombiniert werden kdnnen. Bei einer ausgepragten Spezialisie-
rung von Betrieben auf bestimmte Produktionsprozesse oder Produkte konnen Fachkréfte
unter dem Dach eines Ausbildungsberufes mit Hilfe dieses Modells sehr unterschiedliche
Profile mit hoher betrieblicher Passgenauigkeit erwerben. Dabei lassen sich jedoch deutlich
verschiedene zeitliche Umfange von Wahlqualifikationseinheiten finden. Wahlqualifikations-
einheiten, die zu einem sehr friihen Zeitpunkt der Ausbildung einsetzen, Uberschreiten und
Wahlqualifikationseinheiten, die erst gegen Ende der Ausbildung einsetzen, unterschreiten
den Grad der Spezialisierung von Schwerpunkten und Fachrichtungen. Zwischen diesen
Polen gibt es zudem eine Reihe von Abstufungen.

Einsatzgebiete kdnnen sich Uber die gesamte Ausbildung erstrecken, ebenso aber erst zum
Ende der Ausbildung einsetzen. Fir unterschiedliche Einsatzgebiete gelten jedoch identi-
sche Berufshildpositionen und zu vermittelnde Fertigkeiten, Kenntnisse und Féhigkeiten.

Einsatzgebiet
zum Ende der
Ausbildung

lonoberuf Schwerpunkt

I I » ~“ 0O ZCcor T m®mnCc>r>

z.B,
Weber/-in

Abbildung 1: Strukturmodelle im Uberblick

% Als Teil der Ausbildungsordnung (vgl. 85 Absatz 1 Nummer 3, BBiG) beschreibt das Ausbildungsberufsbild den
,wesentlichen Inhalt der Ausbildung in Form des fir die Berufsausubung [mindestens; Verf.] zu erreichenden
Endverhaltens in zusammengefasster, praziser und allgemein verstandlicher Form®. (vgl. HA 1980)
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Abstimmungsprozess:

Entscheidungen uber Abgrenzung, Profil und Struktur von Ausbildungsberufen lassen sich
nicht auf monokausale Zusammenhange reduzieren. Sie sind Ergebnis sozialer Aushand-
lungsprozesse, in denen unterschiedliche Interessen miteinander konkurrieren. Dieser Aus-
handlungsprozess findet statt innerhalb gesetzlicher Rahmenbedingungen (insbesondere
des BBIG) und aus dem Prozess selbst abgeleiteter Verfahrensregeln wie zum Beispiel dem
Gemeinsamen Ergebnisprotokoll von 1972 (vgl. KMK 1972) und Empfehlungen des Haupt-
ausschusses des Bundesinstituts fur Berufsbildung (vgl. HA 1979; HA 2008; BMBF 1987).
Die Mehrdimensionalitat der Interessen sowie die Dynamik technischer, wirtschaftlicher und
gesellschaftlicher Entwicklungen korrespondieren mit der Eréffnung und Gewahrung eines
offenen Verhandlungsspielraumes fur die an der Entwicklung und Umsetzung berufsbil-
dungspolitischer MaRnahmen beteiligten Akteure. Dieser Verhandlungsspielraum ist zugleich
notwendig, damit Verbénde intermedidre Funktionen zwischen Staat und Gesellschaft wahr-
nehmen und Gruppeninteressen organisiert und inkorporiert werden koénnen (vgl.
VOELzKOW 1995, WEBER 1987).

Die Entscheidung tber das einem Ausbildungsberuf zugrunde zu legende Strukturmodell
wird im Zuge der Initiierung eines Ordnungsverfahrens, dem so genannten Vorverfahren,
getroffen (siehe Abbildung 2). Grundlage ist § 5 Absatz 1 BBIG, das vorgibt, welche elemen-
taren Bestandteile eine Ausbildungsordnung zwingend enthalten muss. Als so genannte
Eckwerte werden unter anderem die Bezeichnung des Ausbildungsberufes, die Ausbil-
dungsdauer, das Ausbildungsberufsbild und das Strukturmodell genannt. Die Festlegung von
Eckwerten und somit auch die Festlegung eines Strukturmodells kann auf unterschiedlichen
Wegen erfolgen (vgl. BIBB 2006, S. 22 ff.).

Initiierung eines Neuordnungsverfahrens

Eckwerteberatungen

Eckwertevorschlag

Antragsgesprach beim zustandigen Fachministerium

KoordinierungsAusschuss Bund-Lander

Entwurf Ausbildungsordnung
(SV des Bundes)

Entwurf Rahmenlehrplan
(SV der Lander)

Gemeinsame Sitzung
(SV des Bundes + der Lénder)

BIBB-HauptAusschuss -
KoordinierungsAusschuss Bund-Lander

Erlass

Rechtsformliche Priifung - Erlass - Veroffentlichung

Abbildung 2: Prozessschema in Ordnungsverfahren

Im Rahmen der Modernisierung anerkannter Ausbildungsberufe findet Ublicherweise ein
Aushandlungsprozess zwischen den Sozialparteien statt, der zu gemeinsamen Eckwerten
fuhrt. Diese Vorgesprache finden zunadchst zwischen den Sozialparteien statt, die vor dem
Hintergrund der festgestellten Uberarbeitungsbediirftigkeit anerkannter Ausbildungsberufe
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aus eigenem Antrieb aktiv werden. Das Eckwertepapier dient als Grundlage fur einen Antrag
auf Neuordnung beim zustandigen Fachministerium auf Bundesebene. Im Rahmen des so
genannten Antragsgespraches wird dieser Entwurf - gegebenenfalls im Laufe des Antrags-
gespraches modifiziert - von Sozialparteien, Bund und Landern als einvernehmliche Arbeits-
grundlage fir das Hauptverfahren beschlossen.

Alternativ kénnen die Ergebnisse von Forschungsprojekten/Gutachten des BIBB zu einem
Eckwertevorschlag fuhren. Sozialparteien, Bund und Lander sind dabei Ublicherweise in die
Erarbeitung des Vorschlags eingebunden. In jingster Vergangenheit findet sich ein solches
Vorgehen haufig im Zusammenhang mit der Integration bzw. Verknipfung von anerkannten
Ausbildungsberufen, beispielsweise im Gesamtkonzept der Berufsausbildung in der Geoin-
formationstechnologie.

In den genannten Fallen erfolgt gemeinsam mit der Festlegung eines Ausbildungsberufsbil-
des auch die Festlegung eines Strukturmodells. Dieses wird zugrunde gelegt fur die Erarbei-
tung der Fertigkeiten, Kenntnisse und Fahigkeiten im Ausbildungsrahmenplan, der Pri-
fungsanforderungen und gegebenenfalls auch fir die Gestaltung des Rahmenlehrplans. Die
Festlegung des Strukturmodells und der tbrigen Eckwerte hat verbindlichen Charakter. Tritt
jedoch bei der Ausarbeitung des Verordnungsentwurfs im anschlieRenden Hauptverfahren
der begrindete Fall ein, dass (einzelne) Eckwerte einer Modifizierung bedirfen, so ist eine
Anderung derselben im Konsens aller Beteiligten moglich.

Herausforderungen: Mit Wahlqualifikationseinheiten und Einsatzgebieten sind Strukturen
geschaffen worden, die eine Flexibilisierung der urspriinglichen Triade von Monoberuf,
Schwerpunkt und Fachrichtung erméglicht haben. In der praktischen Ausgestaltung dieser
Strukturmodelle haben sich hinter der Klammer vermeintlich einheitlicher Begriffe jedoch
sehr unterschiedliche Konzepte entwickelt (s. unterschiedliche Ausgestaltung von Einsatz-
gebieten und Wabhlqualifikationseinheiten in Abbildung 1). Ein gescharfter Blick auf die kon-
zeptionellen und begrifflichen Grundlagen von Strukturmodellen sowie ihren Abgrenzungen
untereinander wirde die Verstandigung Uber ein geeignetes Strukturmodell als ein Eckwert
im Rahmen von Berufsordnungsverfahren erleichtern.

Klarungsbedarf besteht auch im Hinblick auf die Begriffe ,Spezialisierung” und ,(Binnen-
)Differenzierung®“. Schwerpunkt und Fachrichtung werden haufig als Spezialisierung, Wahl-
qualifikationseinheit und Einsatzgebiet als (Binnen-)Differenzierung gefasst, zum Teil werden
diese Begriffe aber auch synonym verwendet. Uber diese begriffliche Unschéarfe hinaus ist
auch eine fehlende konzeptionelle Abgrenzung zu konstatieren. Der moglichen Auffassung,
dass eine Spezialisierung einer starkeren Vertiefung entsprache als eine (Binnen-
)Differenzierung, lauft zuwider, dass Wahlqualifikationseinheiten, die zu einem sehr friihen
Zeitpunkt der Ausbildung einsetzen, eine starkere Vertiefung als Schwerpunkte oder Fach-
richtungen aufweisen kdnnen.

Als eine weitere Flexibilisierung der Mdglichkeiten betrieblicher Ausbildung unter dem Dach
eines anerkannten Ausbildungsberufes, kann die Verknipfung von Strukturmodellen mitei-
nander aufgefasst werden, die strukturell noch nicht eindeutig erfasst ist. Hier finden sich
beispielsweise Monoberufe mit Wahlqualifikationseinheiten (z.B. Friseur/-in aus dem Jahr
2008), Fachrichtungen mit Wahlqualifikationseinheiten (z.B. Mediengestalter/-in Digital und
Print aus dem Jahr 2007) oder Fachrichtungen mit Einsatzgebieten (z.B. Pferdewirt/-in aus
dem Jahr 2010). In diesem Zusammenhang ist mitunter auch eine Ausweitung der Anzahl
unterschiedlicher Tatigkeitsprofile innerhalb eines Ausbildungsberufes erkennbar; so weist
der/die Pferdewirt/-in funf Fachrichtungen auf, bei der Modernisierung des Monoberufes
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landwirtschaftlich-technische/n Laboranten/in sind acht Einsatzgebiete geplant. Darlber hin-
aus sind in Einzelfallen auch die Kriterien vorhandener Strukturen undeutlich. So wird etwa in
der Ausbildung zum/zur Maschinen- und Anlagenfuhrer/-in das Drittelprinzip durchbrochen,
da die Schwerpunkte die Halfte des 2-jahrigen Ausbildungsberufes umfassen.

Die Grunde fur den Einsatz von Differenzierungen wie Fachrichtungen, Schwerpunkten, Ein-
satzgebieten oder Wahlqualifikationseinheiten sowie deren Kombination innerhalb eines
Ausbildungsberufes sind von Fall zu Fall unterschiedlich und lassen sich manchmal nur
schwer nachvollziehen. Im Ruckblick auf die Entwicklungen der Ordnungsaktivitaten seit
Erlass des Berufshildungsgesetzes im Jahr 1969 lassen sich jedoch Entwicklungslinien des
Gesamtgefiges von Strukturmodellen und damit auch Begrindungszusammenhénge fur die
Auswahl von Strukturmodellen nachzeichnen.

Wie angenommen werden kann, resultiert die Entwicklung unterschiedlicher Formen und
Kombinationsmoglichkeiten zur Strukturierung von Ausbildungsberufen im Rahmen der Ord-
nungsarbeit aus auf ein bestimmtes Neuordnungsprojekt bezogenen vielschichtigen Begriin-
dungszusammenhéngen. Diese speisen sich aus fachlichen, ausbildungs- und prifungsoko-
nomischen, schulorganisatorischen, berufsbildungspolitischen, verbandspolitischen oder
didaktischen Erwagungen. Sie sind das Ergebnis eines Aushandlungsprozesses von Sozial-
parteien, Bund und Landern innerhalb eines weiten Entscheidungsspielraumes (vgl. BIBB
2003). Diese Entwicklung hat zu unibersichtlichen, zum Teil unklaren Strukturmodellen ge-
fuhrt, deren komplexe Darstellung die ,Lesbarkeit* der Ordnungsmittel erschwert®®. Dies er-
leichtert nicht die Arbeit in den Sachverstandigensitzungen in den Berufsordnungsverfahren.
Die Praxis zeigt, dass Verfahrensunsicherheiten — schon in den Eckdaten fir einen Ausbil-
dungsberuf — zu Widersprichen im Verfahren zur Neuordnung von Ausbildungsberufen fiih-
ren, die nur durch weitere Beratungsschleifen aufgeltst werden kénnen.

Rolle des BIBB: In den Ordnungsverfahren steht das BIBB im Spannungsfeld der Interes-
sen von Bildungspraxis, Bildungspolitik und Bildungsforschung sowie der Interessen von
Sozialparteien, Bund und Landern. Als Mittler innerhalb dieses Spannungsgefiiges ist es mit
der Aufgabe betraut, dem konsensgebundenen Aushandlungsprozess von Ausbildungsord-
nungen den Weg zu bereiten. Dabei bewegen und erleben sich die Projektverantwortlichen
des BIBB immer wieder in einer widersprichlichen Rolle. Einerseits mlissen sie als ,neutra-
ler Makler, der im Licht empirischer Forschungsergebnisse aufklart und versachlicht® (SAu-
TER 2005: 65) den Aushandlungsprozess beratend moderieren und die unterschiedlichen
Interessen in einen Ausgleich bringen. Andererseits ist es ebenso ihre Rolle, die Erkenntnis-
se der Ausbildungsordnungsforschung in das Verfahren einzubringen und dadurch Positio-
nen zu bestimmten inhaltlichen Aspekten zu beziehen, wodurch sie sich entweder in einem
der ,Lager® im Geflige der unterschiedlichen Interessen, haufig aber auch zwischen allen
Stiihlen wiederfinden. Der Umgang mit diesen wechselnden Anforderungen gelingt umso
besser, je fundierter die Begriindungszusammenhange und Entscheidungsmaéglichkeiten bei
der Auswahl eines bestimmten Strukturmodells dargelegt und in das Verfahren eingebracht
werden kénnen. Im Hinblick auf die Legitimation und Steuerung des Handelns im Geflige der
unterschiedlichen Interessen sind Erkenntnisse tber Metastrukturen von Ordnungsaktivita-
ten, also ,Ordnungsforschung“ als Basis flr die Ordnungsarbeit, von besonderer Bedeutung.
Dadurch wird es moglich, das Spannungsverhéltnis zwischen den verschiedenen Interessen
und Rollen auszugleichen und im Dialog zwischen Berufsbildungsforschung und Berufsbil-

% Dies gilt beispielsweise fiir die unterschiedliche Ausgestaltung von Einsatzgebieten und Wahlqualifikationsein-
heiten (s. Abbildung 1) oder die Gestaltung der Schwerpunkte im zweijahrigen Ausbildungsberuf Maschinen- und
Anlagenflhrer, die abweichend vom ,Drittelprinzip“ die Halfte der Ausbildungsdauer umfassen. Siehe in diesem
Zusammenhang auch die Einfuhrung des Begriffs ,Betriebszweige” im Ausbildungsberuf Landwirt/-in.
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dungspraxis eine Position einzunehmen, bei der ,die Rationalitat eines Konsenses durch das
Transparentmachen von Entscheidungsmdglichkeiten“ im Vordergrund steht. (HEINE-
WIEDENMANN 1988, S. 63) Kernaufgabe der Berufsbildungsforschung ist dabei die ,Integrati-
on von Politik, Praxis und Wissenschaft unter Berlicksichtigung verschiedener wissenschaft-
licher Disziplinen und entlang gesellschaftlicher und bildungspolitischer Probleme®. (KREKEL;
ULRICH 2006, S. 33) In diesem Sinne stellt das geplante Forschungsprojekt auch eine
Standortbestimmung und Selbstvergewisserung des BIBB im Hinblick auf dessen Rolle in
Ordnungsverfahren und die Bedeutung der Ordnungsforschung dar.

Projektziele

Das Projekt verfolgt das Ziel, auf der Basis der Analyse der Begriindungen von Strukturmo-
dellen und ihrer Tauglichkeit in der Praxis eine systematisierende (Neu-)Betrachtung der
Strukturierungsformen von Ausbildungsberufen vorzunehmen. Die gewonnenen Erkenntnis-
se unterstlitzen die Sozialparteien bei der Erarbeitung und Abstimmung von Eckwerten und
erweitern das Beratungsangebot des BIBB bei der Entwicklung und Strukturierung von Aus-
bildungsberufen. Daruber hinaus ist zu erwarten, dass die Ergebnisse Ansatzpunkte fur wei-
tere Forschungsarbeiten im Hinblick auf Verkniipfungen und Ubergénge innerhalb und zwi-
schen Ausbildungsberufen liefern werden, beispielsweise im Hinblick auf Berufsgruppen,
Zusatzqualifikationen oder Durchlassigkeit.

Die zu untersuchenden Aspekte beziehen sich auf die

Z1. Rekonstruktion der quantitativen Verteilung von Strukturmodellen im Zeitablauf;
Z2. Klarung und Abgrenzung begrifflicher und konzeptioneller Grundlagen;

Z3. ldentifizierung von Entscheidungskriterien und Begriindungszusammenhéngen fir die
Wahl von Strukturmodellen;

Z4. Einschatzung der Praxistauglichkeit von Strukturmodellen bezogen auf die mit ihnen
verbundenen Intentionen sowie

Z5. Formulierung von Grundlagen einer Heuristik fiir eine nach Kriterien geleitete Struktu-
rierung von Ausbildungsberufen.

Forschungsstand

Bei der Differenzierung von Berufen nach innen und auf3en korrespondieren innerhalb eines
gesetzlichen Rahmens bildungspolitische, wirtschafts- und arbeitsmarktpolitische sowie be-
rufspadagogische Einflussfaktoren mit einem eher offenen Aushandlungsprozess. Wie ein
Blick in die nachfolgend dargestellte historische Entwicklung der Ordnung der Berufsbildung
zeigt, gibt es keine expliziten Kriterien fir die Differenzierung von Berufen. Wie auch an der
Entwicklung der Strukturmodelle zur inneren Differenzierung der Ausbildungsberufe erkenn-
bar ist, erfolgt die Ordnung der Berufe weniger theoriegeleitet, denn auf die unmittelbare An-
wendung und Umsetzung bezogen. Eine sich explizit auf die Ordnung der Ausbildungsberufe
beziehende Berufsforschung ist vor diesem Hintergrund ,eher schwach geblieben® (FRANK;
WALDEN; WEIR 2010, S. 41).
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Die ersten systematischen Arbeiten zur Ordnung von Ausbildungsberufen, d.h. zur Entwick-
lung und Abgrenzung von Ausbildungsberufen sowie zur Vereinheitlichung der Berufsbe-
zeichnungen, erfolgten durch den 1908 vom ,Verein Deutscher Ingenieure" (VDI) und vom
,Verband Deutscher Maschinenbauanstalten" (VDMA) in Berlin gegriindeten ,Deutschen
Ausschuss fiir Technisches Schulwesen" (DATSCH).*” Da die bisher durch das Handwerk
gepragte Ausbildung den Anforderungen der Industrie nicht mehr geniigte, wurde es not-
wendig, das gesamte technische Ausbildungs- und Unterrichtwesen in Zusammenarbeit mit
den Industrieverb&nden, den technischen Schulen und den Behérden neu zu regeln. Neben
der Beschrankung auf eine begrenzte Anzahl von Ausbildungsberufen, um die Einsatz- und
Entwicklungsmdglichkeiten der Jugendlichen zu verbessern (BENNER 1976, S. 119), dienten
die Ordnungsaktivitaten der Anhebung der Ausbildungsstandards und der Vereinheitlichung
des Ausbildungsniveaus. Das auf diesen Arbeiten beruhende erste ,Verzeichnis der Fachar-
beiter Grundberufe” fir die Metallindustrie, den Schiffbau und die chemische Industrie, das
die Berufe gegeneinander abgrenzte und zugleich eine vertikale Unterscheidung nach Fach-
arbeiter Grund- und Sonderberufen sowie nach Berufen fur angelernte und ungelernte Arbei-
ter vornahm, erschien 1926. Die Erarbeitung von Ausbildungsberufen, die in der Folgezeit
auf andere Berufsbereiche ausgedehnt wurde, erfolgte in Fachausschiissen durch Experten-
anhorungen und Betriebsbesichtigungen.

Die wachsenden Aktivitdten bei der Ordnung des industriellen Ausbildungswesens veran-
lassten den DATSCH 1936 zur Verabschiedung von Leitsatzen, ,die (...) den kinftigen Ar-
beiten fur die Anerkennung und Abgrenzung von industriellen Lehrberufen als mal3gebliche
Grundlage dienen® sollten (DATSCH 1937, S.15). Als Voraussetzungen fur die Anerkennung
von Facharbeiterberufen werden in den Leitlinien der methodische Aufbau und die Planmé-
Bigkeit der Ausbildung, die Ausbildungsdauer, das Ausbildungsniveau, der Umfang der zu
erwerbenden Fertigkeiten und Kenntnisse, die Abschlussprifung sowie der Erwerb von Be-
rufserfahrung behandelt. Bis Ende 1939 waren 240 Lehrberufe und 137 Anlernberufe bear-
beitet worden. Die Anzahl der Lehrberufe wurde in den Folgejahren aufgrund kriegsbedingter
Anforderungen stark ausgeweitet, wobei entgegen der aufgestellten Leitsatze viele zum Teil
sehr spezialisierte Berufe entstanden.

Die vom DATSCH begonnene Berufsordnungsarbeit wurde 1947 von der Arbeitsstelle fur
gewerbliche Berufserziehung und ab 1953 von der vom Deutschen Industrie- und Handels-
tag, dem Bundesverband der Deutschen Industrie und der Bundesvereinigung der Deut-
schen Arbeitgeberverbande getragenen ,Arbeitsstelle fiur Betriebliche Berufsausbildung®
(ABB) fortgesetzt. Nach den Ordnungsgrundsatzen der ABB musste ein Ausbildungsberuf u.
a. ein wirtschaftliches und sozialpolitisches Beddirfnis erfillen, zu einer Erwachsenentétigkeit
fuhren, die eine kontinuierliche Beschaftigung voraussehen lasst, hinreichende Aufstiegs-
moglichkeiten zulassen, Mobilitdt und ausreichende soziale Sicherheit gewahrleisten und
eine ausreichend breite Grundlage schaffen als Voraussetzung fiir eine spétere Spezialisie-
rung und Weiterbildung (siehe BENNER 1976, S. 130). Fur Benner bleiben diese Grundsatze
eher vage und vieldeutig. Er kommt zu dem Schluss, dass die Einschatzung, ob ein Beruf die
Anforderungen an einen Ausbildungsberuf erfiillt, ,durch die subjektive Einschatzung des
Beurteilenden bestimmt war“ (BENNER 1976, S. 131).

87 Vgl zur Entwicklung der Berufsbildung in Deutschland: GReINERT 1993; BiBB 2008; HERKNER 2010; Kipp, MAR-
TIN, 2008
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Das Berufsbildungsgesetz von 1969 schafft zum ersten Mal eine einheitliche und verbindli-
che Rechtsgrundlage fir das System der beruflichen Bildung. Die Berufsausbildung hat ,eine
breit angelegte berufliche Grundbildung und die fur die Ausiibung einer qualifizierten berufli-
chen Tatigkeit notwendigen fachlichen Fertigkeiten und Kenntnisse in einem geordneten
Ausbildungsgang zu vermitteln. Sie hat ferner den Erwerb der erforderlichen Berufserfahrun-
gen zu ermoglichen.” (§ 1 Absatz 2 BBiG von 1969) Weitergehende Kriterien fur die Entwick-
lung und Abgrenzung von Ausbildungsberufen werden aber nicht formuliert.

Auch die vom Bundesausschuss fur Berufsbildung 1974 als Empfehlung vorgelegten und im
Grunde bis heute geltenden ,Kriterien und Verfahren fir die Anerkennung und Aufhebung
von Ausbildungsberufen® lassen sich nur schwer operationalisieren:

e _Hinreichender Bedarf an entsprechenden Qualifikationen, der zeitlich unbegrenzt und
einzelbetriebsunabhangig ist;

e Ausbildung fir qualifizierte, eigenverantwortliche Tatigkeiten auf einem méglichst breiten
Gebiet;

e Anlage auf dauerhafte, vom Lebensalter unabhéangige berufliche Tatigkeit;

e breit angelegte berufliche Grundbildung;

e Modglichkeit eines geordneten Ausbildungsganges;

e Ausreichende Abgrenzung von anderen Ausbildungsberufen;

o Operationalisierbarkeit der Ausbildungsziele;

e Ausbildungsdauer zwischen zwei und drei Jahren;

e Grundlage fur Fortbildung und beruflichen Aufstieg;

e Erwerb von Befahigung zum selbstandigen Denken und Handeln bei der Anwendung von
Fertigkeiten und Kenntnissen®. (Bundesausschuss fir Berufsbildung 1974)

BENNER (1976, S. 161) bezweifelt, dass sich diese Bestimmungsgroéf3en aus ,verschiedenen
Seinsbereichen® Uberhaupt operationalisieren lassen, zumal angenommen werden muss,
dass diese Unbestimmtheit mit dem Wunsch der an den Ausbildungsprozessen beteiligten
Akteure korrespondiert, diesen Spielraum zur Durchsetzung gruppenspezifischer Interessen
nicht einschréanken zu lassen.

Was fiur die Abgrenzung zwischen den Ausbildungsberufen gilt, gilt auch fir die Strukturie-
rung innerhalb von Ausbildungsberufen. Bis zum in Kraft treten des Berufshildungsgesetzes
1969 gab es nur sogenannte Monoberufe, in sich geschlossene Ausbildungsgange mit ei-
nem einheitlichen Ausbildungsberufsbild und einheitlichen Anforderungen. In den sich an-
schlieBenden Ordnungsarbeiten wurden die tUberwiegend noch aus den 30er Jahren stam-
menden, zum Teil sehr spezialisierten Ausbildungsberufe inhaltlich Uberarbeitet und ver-
wandte Berufe zusammengefasst. Dadurch reduzierte sich die Zahl der anerkannten Ausbil-
dungsberufe von lber 600 im Jahre 1970 auf heute (2011) noch 348 Berufe. Durch die Zu-
sammenfassung mehrerer verwandter Berufe wurden ihre Spezialitditen quasi von aul3en
nach innen verlegt, so dass es notwendig wurde, neben ihren gemeinsamen Inhalten die je
unterschiedlichen Auspragungen in Form von Fachrichtungen oder Schwerpunkten innerhalb
eines Berufes festzulegen. 1972 wurde mit dem/der Gartner/-in der erste Beruf mit sieben
Fachrichtungen geordnet. Die Differenzierungen nach Fachrichtungen und Schwerpunkten
sowie die Entwicklung gestufter Ausbildungsberufe blieben bis in die 90er Jahre die einzigen
Modelle zur Differenzierung innerhalb von Ausbildungsberufen. In den 90er Jahren traten im
Zuge von Uberlegungen zur Reform der beruflichen Bildung weitere Elemente zur Differen-
zierung von Ausbildungsberufen hinzu wie Kernqualifikationen und Einsatzgebiete (IT-Berufe
1997) sowie Wabhlqualifikationseinheiten (Mediengestalter/-in Digital- und Printmedien 1998).
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Diese Entwicklung war das Ergebnis der bis in die 70er Jahre zurtick reichenden Diskussion
um die Reform des Dualen Systems; Stichworte sind hier u.a. Lehrstellenmangel, ein Rick-
gang der betrieblichen Ausbildungsbeteiligung, ein wachsendes Ubergangssystem unver-
sorgter Ausbildungsplatzbewerber/-innen®, ein ,geringer Grad der Integration der dualen
Ausbildung mit vorgelagerten, nachgelagerten und parallelen Bildungsgangen“ (EULER/
SEVERING 2006:26 f.) sowie mangelnde Flexibilitat bzw. Uberregulierung.

Ein erster ,Schub® fur die weitere Ausdifferenzierung von Modellen zur Strukturierung von
Ausbildungsberufen resultierte aus dem im April 1997 von der Bundesregierung beschlosse-
nen ,Reformprojekt Berufliche Bildung®, das die berufliche Bildung ,noch flexibler, differen-
zierter sowie offener gegenuber dem Wandel in der Arbeitswelt und somit zukunftsfest®
(BMBWFT 1998, S. 2) machen sollte. Kernpunkte waren

o die Entwicklung dynamischer und gestaltungsoffener Ausbildungsberufe, die durch ein
Loreites, differenziertes Angebot von Auswahlmdglichkeiten mehr betriebliche Freiraume
zulassen sollten,

e e¢in differenziertes Ausbildungsangebot durch ,neue arbeitsmarktrelevante Berufe flr
praktisch Begabte®,

e Zusatzqualifikationen fir leistungsstarke Auszubildende® sowie

e die beschleunigte Entwicklung neuer Berufe in wachsenden Beschaftigungsfeldern.
(BMBWFT 1998, S. 3)

Eine Intensivierung erfuhr die nationale Reformdebatte in den letzten Jahren durch die ver-
starkte Internationalisierung der Berufshildung als Folge des verstarkten globalen Wettbe-
werbs und der daraus folgenden europaische Debatte zur Vereinheitlichung des Wirtschafts-
und Bildungsraumes Europa und den damit verbundenen Anforderungen an Transparenz,
Mobilitat und Durchlassigkeit. An Reformvorschlagen und Programmen sind u. a.* zu nen-
nen:

e Das Modell ,Basisberufe® der KMK (vgl. KMK 1998): Mit der Intention, die Zahl der
Berufe zu reduzieren, insbesondere die aufwendig zu beschulenden sogenannten
Splitterberufe zu reduzieren, soll in Basisberufen, die nur zu zwei Dritteln bundesein-
heitlich zu regeln sind, ein breites berufliches Orientierungswissen vermittelt werden.
Das letzte Drittel der Ausbildung soll betriebs- und regionalspezifische Aspekte be-
ricksichtigen, die vor Ort zwischen den Partnern Berufsschule und Betrieb auszu-
handeln sind.

e Das ,Satellitenmodell® des DIHT (DIHT 1999): Das ,Modell der drei Freiheiten* sieht
vor, Ausbildungsdauer (2 — 3,5 Jahre), die Ausbildungsinhalte (in Form von Wahl-
pflicht- und Wahlbausteinen) sowie die Prifung (in Etappen) zu flexibilisieren. Nur
noch ein Bereich gemeinsamer ,Grundqualifikationen® soll bundeseinheitlich geregelt
werden. Die Bausteine kénnen sich Gber die gesamte Ausbildung erstrecken.

e Das Bausteinmodell von EULER / SEVERING (vgl. EULER / SEVERING 2006): Funf bis
acht Ausbildungsbausteine sind in die Ganzheit eines umfassenden Ausbildungsbe-
rufsbildes eingebettet. Es erfolgt eine Unterscheidung in Grundlagenbausteine
(grundlegende Tétigkeiten eines Ausbildungsberufes 12 Monate) und Spezialbau-
steine (6 Monate als Vertiefung Verbreiterung der Grundlagen), die auch als Wahl-

% Zum sog. Ubergangssystem zahlen insbesondere die Berufsfachschulen, berufsvorbereitende MaRnahmen der
Bundesanstalt fiir Arbeit und sonstige schulische MaRnahmen (zur Entwicklung des Ubergangssystems vg|.
BAETHGE; SOLGA; WIECK 2007)

% Neben den hier genannten gibt es eine Reihe weiter Vorschlage, vgl. KWB 1999, NRW 2007, HDE/BGA 2007
oder IG METALL/VER.DI 2008
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pflichtbausteine eingesetzt werden kdénnen. Die kompetenzorientiert zu formulieren-
den Bausteine folgen dem dualen Prinzip Schule — Betrieb.

e Das Berufsgruppenkonzept der BDA (BDA 2006); Gliederung der Ausbildung in Aus-
bildungsbausteine; Zusammenfassung von Berufen in Berufsgruppen; 2-jahrige Re-
gelausbildungszeit mit anschlie3ender Spezialisierung.

e Das Modell ,Dual mit Wahl“ des DIHK (DIHK 2007): Zusammenfassung von Berufen
und Unterteilung der Ausbildung in einen ein bis zwei Jahre umfassenden Teil A, in
dem grundlegende Qualifikationen (Kernkompetenzen) einer Branche oder Berufs-
gruppe vermittelt werden, und eine gemeinsame Beschulung sichergestellt werden
kann sowie einen Teil B (Profilgebende Kompetenzen), der mit Hilfe von Wahimodu-
len nach betrieblichen Erfordernissen gestaltet werden kann.

o VDMA-Diskussionspapier: Berufsausbildung der Zukunft (VDMA 2007): Flexibilisie-
rung der Ausbildungsdauer (durchschnittlich drei Jahre plus — minus ein halbes Jahr
je nach Lernvoraussetzung der Azubis), Flexibilisierung der Ausbildungsinhalte durch
groRtmogliche betriebliche Disposition, Integrative Vermittlung von Kern- und Fach-
kompetenzen kombiniert mit vom Betrieb festzulegenden Einsatzgebieten. Keine Un-
tergliederung der Ausbildung in Module und/oder Grundqualifikationen und Spezial-
qualifikationen.

e Das Konzept des Zentralverbandes des Deutschen Handwerks, ,Ganzheitlich, Pass-
genau, Anschlussfahig“ (ZDH 2007), sieht im Rahmen eines ganzheitlich beschriebe-
nen Berufsbildes die Untergliederung in Grund- Kern und Spezialmodule vor. Grund-
module beinhalten mehreren Berufen gemeinsame berufsfeldbreite Kompetenzen,
Kernmodulen stellen die berufstypischen Kompetenzen der jeweiligen Ausbildungs-
berufe dar und Spezialmodule sollen als Wahlmodule branchentypische Geschéfts-
felder und damit betriebliche Spezialisierungen abdecken. Dartber hinaus werden in
einem ,Berufslaufbahnkonzept® ,miteinander verwandte oder affine Handwerksberu-
fe* in ,Berufebaukasten“ zusammengefasst und ,damit aus- und fortbildungssystema-
tisch als Berufsfamilie in Beziehung zueinander gebracht” (ZDH 2007:10; vgl. auch
ZDH 2004). Angestrebt wird ein erleichterter Ubergang in duale Ausbildung, eine Fle-
xibilisierung der Berufsbildung sowie eine bessere Verzahnung von Aus- und Weiter-
bildung.

e Die Leitlinien des Bundesministeriums fur Bildung und Forschung zur ,Modernisie-
rung der beruflichen Bildung - Ergebnisse des Innovationskreises berufliche Bildung*
(BMBF 2007): Leitlinie 4 ,Berufsprinzip starken — Flexibilisierung der beruflichen Bil-
dung vorantreiben“ empfiehlt u. a. das Konzept der Ausbildungsbausteine starker zu
nutzen*, das Angebot beruflicher Ausbildung transparenter, effizienter und flexibler
Zu gestalten, insbesondere Ausbildungsberufe mit verwandten Tatigen zu Berufs-
gruppen mit gemeinsamer Kernqualifikation und darauf aufbauenden Spezialisie-
rungsmaoglichkeiten zusammenzufassen. Bei der Gestaltung von Ausbildungsberufen
sollen der Erwerb von Zusatzqualifikationen starker berticksichtigt und die Verzah-
nung von Aus- und Weiterbildung verbessert werden.

a0 Ausbildungsbausteine sind bundeseinheitliche, kompetenzbasierte, aus bestehenden Ausbildungsberufen
abgeleitete inhaltlich sinnvolle Teilmengen, die sich an den einen Beruf prdgenden oder im beruflichen Einsatz-
gebiet Ublichen Arbeits- und/oder Geschéftsprozessen orientieren. Durch Ausbildungsbausteine sollen sog. Alt-
bewerber bzw. marktbenachteiligte Jugendliche an eine Ausbildung herangefiihrt und so die Ubergange in eine
duale Ausbildung optimiert werden (Vgl. FRANK / GRUNWALD 2008)
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Ein gemeinsamer Kern dieser Vorschlage und Empfehlungen* lasst sich darin erkennen,
unter Beibehaltung des Berufsprinzips Ausbildungsberufe starker in gemeinsamen Grund-,
Basisqualifikationen bzw. ,Berufsgruppen® oder ,Berufsfamilien® zusammenzufassen und
durch eine sich anschlieRende Spezialisierung in Form von Bausteinen / Modulen weiter zu
flexibilisieren. Mittels moglichst breiter, arbeitsmarktrelevanter sowie gestaltungsoffener und
flexibler Berufsbilder soll die vertikale und horizontale Durchlassigkeit an den Schnittstellen
des dualen Systems* verbessert werden.

Die Reform des Berufsbildungsgesetzes 2005 unterstitzt einige Anliegen der Reformdebatte
u. a. durch die ,Flexibilisierung des Verordnungsrechtes* (BMBF 2005, S. 5), das nunmehr
die Anerkennung von in der Ausbildung erworbener Zusatzqualifikationen, die Anerkennung
vollzeitschulischer Ausbildungsgange oder die Anrechnung von im Ausland absolvierten
Ausbildungsinhalten vorsieht. Uber die Mindestinhalte, die in einer Ausbildungsordnung fest-
geschrieben werden, konnen bereits im Rahmen der Ausbildungsordnung im Zusammen-
hang mit der Ausbildung stehende weitere Kompetenzen vermittelt und gepruft werden. ,Da-
bei kommen sowohl zusatzliche Wahlbausteine der Ausbildungsordnung als auch Teile an-
derer Ausbildungs- und Fortbildungsordnungen in Betracht. Hierdurch wird eine noch breite-
re Verwendung auf dem Arbeitsmarkt wie auch eine engere Verzahnung von Aus- und Wei-
terbildung unterstitzt“ (BMBF 2005 ebenda)

Im Zuge der Reformanstrengungen der letzten Jahre sind die Verfahren zur Modernisierung
bestehender und der Entwicklung neuer Berufe erheblich verkirzt und in ihrer Anzahl erheb-
lich ausgeweitet worden mit dem Ergebnis, dass zwischen 1998 und 2009 circa drei Viertel
aller staatlich anerkannten Ausbildungsberufe modernisiert sowie 64 ganzlich neue Ausbil-
dungsberufe entwickelt wurden (BIBB 2010 a, S. 27).

Jedoch enthélt auch das reformierte Berufsbildungsgesetz keine weitergehenden Hinweise
oder Kriterien zur Strukturierung von Ausbildungsberufen. Die innere Differenzierung von
Ausbildungsberufen bleibt ebenso schwer operationalisierbar wie die oben dargestellten ,Kri-
terien® fUr die dullere Abgrenzung von Ausbildungsberufen. Auch hier gibt es einen grof3en
Interpretations- und Verhandlungsspielraum, der von den an der Entwicklung von Ausbil-
dungsberufen beteiligten Akteuren auszuflllen ist. Dieser ,Spielraum® hat in den letzten Jah-
ren mit dazu beigetragen, dass sich im Rahmen der beschleunigten Entwicklung ,gestal-
tungsoffener und flexibler Ausbildungsberufe® eine Fille unterschiedlicher Strukturmodelle
als Reaktion auf eine sich zunehmend spezialisierende Berufs- und Arbeitswelt herausgebil-
det hat.

Die angedeuteten Entwicklungslinien zur Strukturierung von Ausbildungsberufen legen eine
rekonstruktive, auf die Entstehungsgeschichte bezogene Analyse und Kontextualisierung
ihrer Bedingungsfaktoren nahe. Im Zusammenhang mit der Definition der Strukturmodelle
selbst sind die Rahmenbedingungen wie rechtliche Regelungen, Verfahrensregeln sowie
beschéaftigungs- und bildungspolitische Anforderungen in den Blick zu nehmen. Die aus die-
ser Mehrdimensionalitat resultierenden interdisziplindren Beziige einerseits sowie der Trans-
fer ihrer Erkenntnisse im Spannungsfeld von Arbeit und Wissenschaft, von Beruf und Bil-
dung, von Praxis und Forschung andererseits ist das Feld der Ausbildungsordnungsfor-
schung. Bezogen auf diese, sowie die Begriindung und Definition von Strukturmodellen gibt
es jedoch bisher — soweit erkennbar — kaum Untersuchungen; allenfalls Arbeiten, die sich mit

1 Zum Uberblick und Vergleich der verschiedenen Reformvorschldge sowie zum Thema Modularisierung s. auch
KLoas 2007 und BIBB 2007.
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diesem Mangel und seinen Griinden auseinandersetzen (vgl. RAUNER 2005, S. 246; HEINE-
WIEDENMANN 1988, S. 68 f.; HILBERT u.a. 1990, S. 97 f.).

Als Teil der Qualifikationsforschung gehort es zu den Aufgaben der Ausbildungsordnungs-
forschung, Ausbildungsinhalte und curriculare Strukturen, die Verwertung beruflicher Qualifi-
kationen und Kompetenzen sowie deren zukinftige Entwicklung zu untersuchen (vgl. BE-
CKER; MEIFORT 2004).*? Allerdings erfolgt diese Forschung im Wesentlichen doménenspezi-
fisch, auf Einzelberufe und Berufsfelder bezogen (vgl. HOwe 2007).

Der urspriingliche Impuls des Forschungsprojektes ging aus Gesprachen zwischen Projekt-
verantwortlichen in Ordnungsverfahren hervor, in denen immer wieder unterschiedliche Auf-
fassungen zu einzelnen Aspekten dieser Strukturmodelle, wie beispielsweise dem zeitlichen
Umfang von Wahlqualifikationen bzw. Einsatzgebieten oder der Nennung einer Fachrichtung
als fester Bestandteil der Berufsbezeichnung, deutlich wurden. Dies fihrte zur Bildung eines
Arbeitskreises ,Forum Strukturmodelle®, in dem zunachst eine Reihe von Ausbildungsberu-
fen im Hinblick auf Struktur der beruflichen Qualifikation, Ausbildungsberufsbild, Lernziele,
Zeitdauer und Zeitpunkt der Differenzierung bzw. Spezialisierung, Prufungsgestaltung, Be-
rufsbezeichnung und Zeugniserlauterungen auf Gemeinsamkeiten und Unterschiede analy-
siert wurden. Mit Hilfe einer Synopse wurden voneinander abweichende Auffassungen identi-
fiziert und bearbeitet. Diese Vorarbeiten sind eingeflossen in die Konzeption des geplanten
Forschungsprojektes.

Theoretische Beziige

Da nicht auf eine ausgearbeitete, die Mehrdimensionalitat des Untersuchungsgegenstandes
bezogene theoretische Grundlage zuriickgegriffen werden kann, wird es Teil der Untersu-
chung (in Phase 1) sein, relevante Theorieansétze im Hinblick auf ihre Brauchbarkeit fur eine
theoretische Fundierung der Beantwortung der Forschungsfragen zu analysieren. Bezogen
auf die Umsetzung berufsformig organisierter Arbeit in die Gestaltung beruflicher Bildungs-
prozesse sind hier insbesondere Aspekte der Qualifikationsforschung und Curriculumtheorie
angesprochen.

Qualifikationsforschung: Qualifikationsforschung beschaftigt sich mit dem Versuch, ,Fra-
gen der Qualifikation, die auf der Nahtstelle zwischen Bildung und Beschéftigung liegen®, zu
beantworten (TEICHLER 1995, S. 501). Insbesondere Aspekte der klassischen industriesozio-
logischen Qualifikationsforschung (Vgl. MICKLER 2005) sowie eine starker ,berufswissen-
schaftlich ausgerichtete Qualifikationsforschung“ (Vgl. BECKER; SPOTTL 2006) liefern Be-
zugspunkte fir eine theoretische ErschlieBung der Strukturierung beruflicher Curricula.

Traditionell stehen die wechselseitigen Beziehungen technologischer, 6konomischen, gesell-
schaftlicher und (arbeits=) organisatorischer Entwicklungen im Hinblick auf den damit ver-
bundenen Wandel der Qualifikationsanforderungen im Fokus einer industriesoziologischen
Qualifikationsforschung. Thematisiert werden u. a. Fragen zur Entwicklung der Qualifikati-
onsniveaus und Qualifikationsprofile. Von grof3er Bedeutung fur die Bearbeitung von Fragen
zur Beruflichkeit und Entwicklung der Facharbeit ist die Entwicklung der Organisation der
Arbeit, insbesondere das Verhaltnis von Arbeitsteilung und Prozessorientierung. Dies ist
auch insofern bedeutsam als in der oben angedeuteten Debatte zur Reform der beruflichen
Bildung zu erkennen ist, dass sich ein Widerspruch des Bedarfs an immer komplexeren, auf
ganzheitliche Arbeits- und Geschaftsprozesse bezogenen und gleichzeitig immer

42 Vgl. zur Berufshildungsforschung auch EuLER et al. 2010
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spezialisierteren, an einzelbetrieblichen Profilen ausgerichteten Berufsinhalten aufzutun
scheint.

Die viel beachteten Studien des Soziologischen Forschungsinstituts Gottingen aus den 80er
Jahren (Vgl. KERN/SCHUMANN 1984 sowie BAETHGE/OBERBECK 1986) prognostizieren das
Ende der Arbeitsteilung, die Entwicklung hin zu einer ganzheitlichen Aufgabenbewaltigung
mit mehr Komplexitat und Wissensintensitat sowie eine prozessorientierte Arbeitsorganisati-
on, die u. a. gekennzeichnet ist durch flachere Hierarchien, vielfaltige fach- und funktions-
Ubergreifende Kooperationen oder eine Prozesssicherung und -optimierung als Aufgabe der
Produktion. (Vgl. BAETHGE/BAETHGE-KINSKY 1998; Rauner 2006). Entsprechend entwickeln
sich die Anforderungen des ,neuen Typs® des Facharbeiters in Richtung ,Systemregulierung
und Problemldsen® (BAETHGE/BAETHGE-KINSKY/ KUPKA 1998, S. 95)

Allerdings gibt es auch gegenlaufige Tendenzen, so stellt BAETHGE fest, dass im Dienstleis-
tungssektor Formen der Arbeitsorganisation anzutreffen sind, ,die deutlich tayloristische Zi-
ge aufweisen (...). Man kann sagen, dass in diesen Bereichen der Taylorismus gegenwartig
eine radikalere Anwendung findet als in friiheren Phasen von Angestelltenarbeit” (BAETHGE
2004, S. 10). Fur den Bereich der Automobilindustrie verortet LACHER (2006) im Spannungs-
feld qualifizierter Anforderungen von prozessorientierter Arbeit und der Durchfihrung repeti-
tiver Teiltatigkeiten nach vorgegebenen Standards einen ,qualifizierter Routinearbeiter, der
unterhalb der Facharbeiterebene angesiedelt ist.

Die auf die Strukturierung von Ausbildungsberufen gerichtete Ordnungsarbeit bewegt sich in
eben diesem Spannungsfeld zwischen ,Systemregulierern“ und ,qualifizierten Routinearbei-
tern“. Neben der Entwicklung der Arbeitsorganisation kommen weitere Bedingungsfaktoren
hinzu, die sich u. a. auf die Entwicklung in den unterschiedlichen Wirtschaftssektoren und
den verschiedenen Branchen beziehen®,

Gegentber einer den Wandel der Qualifikationsanforderungen untersuchenden Qualifikati-
onsforschung orientiert sich eine berufswissenschaftlich ausgerichtete Qualifikationsfor-
schung starker am Transfer ihrer Ergebnisse in Curriculumstrukturen. Sie verfolgt das Ziel,
,die fir einen Beruf charakteristischen Arbeitsaufgaben und die in diesen inkorporierten Qua-
lifikationsanforderungen zu identifizieren und zu untersuchen, welchen didaktischen Stellen-
wert diese Aufgaben fur die Kompetenzentwicklung haben® (BECKER; SPOTTL 2006, S. 4).

Curriculumtheorie: Einen moglichen theoretischen Bezugspunkt fur Strukturmodellent-
scheidungen anerkannter Ausbildungsberufe kénnte zunachst die Curriculumforschung bie-
ten, die sich ,[...] im Feld der beruflichen Bildung [...] auf die Entstehung von Curricula [be-
zieht], die ihrerseits in einen Prozess gesellschaftlicher Entwicklungen eingebunden sind*
(HUISINGA 2005, S. 350), hier inshesondere Theorien zum Curriculumprozess und Strukturie-
rungstheorien des Curriculums (HUISINGA 2005, S. 352). Fir den Bereich der beruflichen
Bildung stellen sich Curricula ,auf der Ebene der Planung und Steuerung als Ordnungsmittel
(Berufshild, Ausbildungsrahmenplan, Ausbildungsplan, Rahmenlehrplan und Lehrplan) ein-
schliel3lich didaktischer Hinweise zur Lernprozessgestaltung sowie als Priifungsanforderung®
(REETZ/SEYD 2006, S. 227) dar.

Gegenstand von Theorien zum Curriculumprozess sind die ,hemmenden und férdernden
Bedingungskonfigurationen sowie herrschenden Interaktionsregeln, unter denen sich ein
Curriculumprozess vollzieht* (HUISINGA 2005, S. 353). HUISINGA (ebenda) konstatiert, dass
Theorien Uber berufliche Curriculumprozesse kaum vorliegen und es sich um ein defizitares
Feld handelt, das sich durch ein ,muddling through“ charakterisieren lasst.

43 Zum Thema ,Beruflichkeit zwischen Arbeitsteilung und Prozessorientierung?“ vgl. auch DORSCH-SCHWEIZER/
ScHwARz 2007
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Im Hinblick auf Strukturierungstheorien des Curriculums, die sich - unter dem Dach bildungs-
theoretischer Préamissen und Leitideen - mit den Konstruktionsprinzipien von Curricula be-
fassen, sind vor allem das Wissenschafts- und Disziplinprinzip (vgl. DEUTSCHER BILDUNGS-
RAT 1970) und das Situationsprinzip (vgl. ROBINSOHN 1967), aus dem sich als Variante das
Konzept des handlungsorientierten Lernens entwickelt hat (vgl. REETz/SEYD 2006, S. 237),
daneben aber auch das Personlichkeitsprinzip zu nennen. Diese sich auf die Konstruktion
von Lernzielen erstreckenden Prinzipien entfalten ihre Wirkung auf der inhaltlichen Ebene
des betrieblichen Ausbildungsrahmenplans und der Lernfelder des Rahmenlehrplans. Struk-
turmodellentscheidungen gehen ihnen jedoch voraus und bilden den formalen Rahmen, in-
nerhalb dessen Lernziele - strukturmodellunabhangig - konstruiert werden. Dieser Sachver-
halt erstreckt sich gleichermalRen auf die Arbeits- und Geschaftsprozessorientierung als
Konstruktionsprinzip. Zwar werden hier Lernziele in Handlungs- oder Lernfeldern zusam-
mengefasst, doch auch diese Struktur vollzieht sich innerhalb einer vorausgehenden Struk-
turmodellentscheidung. Anknupfungspunkte scheinen demzufolge am ehesten auf der tber-
geordneten Ebene ,Ausbildungsberufsbild® madglich, da sich hierin die Strukturierung von
Qualifikationsbundeln mit ihren inhaltlichen Auswirkungen auf Ausbildungsrahmenplan,
Rahmenlehrplan und Prifungsanforderungen zeigt. Im Hinblick auf ein theoretisch fundiertes
Vorgehen ist jedoch anzumerken, dass ,Ausbildungsberufsbilder und Berufsbildungsgange
nicht empirisch ermittelte Ergebnisse der Qualifikationsforschung [sind], sondern soziale
Konstrukte, die von den sachverstandigen Experten aus der Berufsbhildungspraxis entwickelt
werden“ (BECKER/MEIFORT 2004, S.: 56f.). Hinzu kommt, dass von der Praxis gepragte
Wahrnehmungsmuster und beobachtete Anforderungs- und Qualifikationsstrukturen nicht
zuletzt im Hinblick auf die notwendige Akzeptanz in ebendieser Praxis zu bertcksichtigen
sind (ebenda). Hier soll zunachst davon ausgegangen werden, dass curriculumtheoretische
Uberlegungen Strukturmodellentscheidungen nachgelagert sind.

Forschungsleitende Annahmen

Aufgrund des explorativen Charakters des Forschungsprojektes liegen zunachst folgende
forschungsleitende Annahmen zugrunde:

1. Entscheidungen fir die Strukturierung von Ausbildungsberufen werden durch bildungspo-
litische, wirtschafts- und arbeitsmarktpolitische sowie berufspadagogische Faktoren be-
einflusst;

2. Entscheidungen fir Strukturmodelle werden heuristisch getroffen;

3. Entscheidungen fur Strukturmodelle lassen sich auf kategoriale Merkmale der oben skiz-
Zierten Theorieansatze zuriickbeziehen und systematisieren;

4. Entscheidungen fur Strukturmodelle werden aufgrund von Erfahrungen Uber Strukturmo-
delle aus vorausgegangenen Ordnungsverfahren getroffen;

5. Strukturmodelle treten branchenspezifisch gehauft auf;

6. Die zunehmende Differenzierung innerhalb der Ausbildungsberufe korrespondiert mit
einer zunehmenden Entgrenzung der Strukturmodelle.

7. transparente Entscheidungskriterien und -prozesse leisten einen Beitrag zur Professiona-
lisierung und Qualitatssicherung in Neuordnungsverfahren.
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Forschungsfragen

F1. Wie haben sich die einzelnen Strukturmodelle im zeitlichen Verlauf quantitativ entwickelt?

Als Grundlage fiir die weitere Analyse geht es hier um den Aufbau einer Datenbasis,
bei der u. a. erfasst werden soll, wann bestimmte Strukturmodelle eingefuhrt wurden,
wie sie sich quantitativ entwickelt haben, welche Verknipfungen es zwischen ver-
schiedenen Modellen gibt, ob in bestimmten Branchen / Berufsfeldern bestimmte Mo-
delle vorherrschen oder welche Strukturveranderungen sich in Neuordnungszyklen
von Ausbildungsberufen beobachten lassen.

F2. Wie werden Strukturmodelle bei ihrer Einfiihrung begriindet?

Angestrebt wird eine moéglichst genaue Erfassung der Begriindungszusammenhénge
zum Zeitpunkt der Einfihrung neuer Strukturmodelle unter Berlicksichtigung der je
gegebenen, aber im Zeitablauf sich wandelnden gesellschafts-, bildungs-, beschéfti-
gungs- oder arbeitsmarktpolitischen Rahmenbedingungen.

F3. Welche Faktoren beeinflussen Strukturmodellentscheidungen?

Diese Frage behandelt das Erschlielen, Analysieren und Kategorisieren von Fakto-
ren, die bei der Strukturierung von Ausbildungsberufen eine Rolle spielen kénnen. In
einem ersten Schritt wird es darum gehen, die oben skizzierten theoretischen Ansat-
ze daraufhin zu analysieren, welchen Beitrag sie leisten konnen fir die Ableitung
bzw. Entwicklung der fir Strukturmodellentscheidungen relevanten kategorialen
Merkmale und deren Auspragungen.

F4. Wie lassen sich Strukturmodelle idealtypisch beschreiben?

Unter Berticksichtigung der unter F2 rekonstruierten Begrindungen und Entste-
hungszusammenhange sollen die realen Auspragungen eines Strukturmodells zu ei-
ner idealtypischen Beschreibung seiner Merkmale verdichtet werden. Dahinter steht
die Frage, was ist der Kern eines Strukturmodells, was zeichnet es aus? Die Entwick-
lung eines idealtypischen, konsistenten Begriffs des jeweiligen Strukturmodells ist ei-
ne Voraussetzung dafir, seine ,Eignung“, ,Angemessenheit‘ oder ,Leistungsfahig-
keit* beim Transfer von Anforderungen z.B. des Beschaftigungssystems und/oder der
Bildungspolitik in Ausbildung zu erfassen.

F5. Werden die mit den unterschiedlichen Strukturmodellen intendierten Ziele in der Praxis
erreicht?

Im Mittelpunkt steht der Vergleich der mit Strukturmodellen verbundenen Intentionen
mit der Realisierung dieser Zielsetzungen in der Praxis, also Fragen danach, welche
guantitativen und qualitativen Effekte erzielt wurden, z.B. bezogen auf

- die Umsetzung der Strukturmodelle in Betrieb und Schule;

- die horizontale Mobilitdt durch die Gestaltung gemeinsamer Kernqualifikationen
tatigkeitsverwandter Berufe;

- die vertikale Mobilitat durch eine verbesserte Verbindung von Aus- und Weiter-
bildung, etwa durch Zusatzqualifikationen, oder

- eine bessere Passgenauigkeit der Ausbildungsprofile im Hinblick auf betriebliche
Spezialisierungen.
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F6. Welche Schlussfolgerungen lassen sich fur die Ordnungsarbeit ableiten?

Transfer

Die Ergebnisse des Projektes zielen darauf ab, das Wissen um die Bedingungsfaktoren zur
Strukturierung von Ausbildungsberufen zu verbessern. Unmittelbare Adressaten der Ergeb-
nisse des Forschungsprojektes sind daher die an der Vorbereitung, Durchfiihrung und Quali-
tatssicherung von Ordnungsverfahren beteiligten Akteure der Sozialpartner, des Staates, der
Wissenschaft und des BIBB. Der Diskurs der Ergebnisse mit den Beteiligten und der Trans-
fer der Ergebnisse in die Community der Ordnungsarbeit ist Teil des Projektes (s. Kap. 3,
Phase V).

Die systematisierende und theoriebasierte Grundlegung der Kriterien zur Strukturierung von
Ausbildungsberufen sollen die Entscheidungsprozesse in Ordnungsverfahren erleichtern, die
Nachvollziehbarkeit von Ordnungsentscheidungen erhdéhen und die Beratungskompetenz
des BIBB im Bereich der ordnungsbezogenen System- und Strukturfragen ausbauen.

Darlber hinaus ist zu erwarten, dass der Transfer der Ergebnisse in die einschlagige Fachof-
fentlichkeit aufgegriffen und genutzt werden kann fir die weitere Bearbeitung von Fragen,
die sich auf Themen wie etwa Berufsgruppen, Zusatzqualifikationen oder Durchlassigkeit
beziehen.

Die im Rahmen des Projektes erhobenen Daten tber Ausbildungsberufe und Ordnungsver-
fahren koénnen in den Datenbestand des BIBB integriert und zur weiteren Unterstiitzung der
Ordnungsarbeit genutzt und ausgebaut werden.

Erganzend zu einer bereits in der BWP-Ausgabe 2/2011 erschienen Veroéffentlichung (BRET-
SCHNEIDER; SCHWARZ 2011), die sich mit der ErschlieBung und der Vorbereitung dieses For-
schungsthemas beschaftigt, wird dartiber hinaus auch die wissenschaftliche Fachoffentlich-
keit auf Veranstaltungen und im Rahmen eines referierten Beitrages informiert.

3. Konkretisierung des Vorgehens

Da das BIBB selbst Akteur im Rahmen von Ordnungsverfahren ist, soll ein insbesondere auf
die Befragungen in Phase Il und Il bezogener Teil der Untersuchung an einen auf3erhalb
von Ordnungsverfahren stehenden Kooperationspartner vergeben werden (s. Abschnitt
Dienstleistung Dritter). Dies dient einer um eine ,AulRenperspektive® erweiterten Reflexion
des Forschungsprozesses sowie der Herstellung und Nutzung wissenschaftlicher Synergien.

Forschungsmethoden

Durch ein schrittweises, rekursives, die relevanten theoretischen Ansatze einbeziehendes
Vorgehen sollen die je unterschiedlichen Einflussfaktoren sowie die Anwendungssituationen
und Praxistauglichkeit von Strukturmodellen analytisch erschlossen werden, um daraus fun-
dierte Erkenntnisse fiur die zukinftige Ordnungsarbeit ableiten zu kdnnen. Diese werden im
Diskurs mit den daran beteiligten Akteuren bewertet.
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Die folgenden Ausfuhrungen beschreiben den Aufbau und Ablauf des methodischen Vorge-
hens und setzen es in Bezug zu den Projektzielen und Forschungsfragen.

Der Ablauf des Projektes ist gegliedert in die vier Phasen

[.  Grundlagen und theoretische Anbindung;
II.  Instrumentenentwicklung;
lll.  Feldphase;
IV.  Ergebnisaufbereitung, Schlussfolgerungen und Transfer.

Phase I: Grundlagen und theoretische Anbindung (1/2012 - 111/2012)

Phase | dient der Erarbeitung von Grundlagen bezogen auf die quantitative Verteilung von
Strukturmodellen sowie der theoretischen ErschlieBung ihrer Merkmale und Begriindungszu-
sammenhéange. Die durchzufiihrenden MalRnahmen konzentrieren sich auf die Projektziele
Z1 bis Z3 und operationalisieren Aspekte der Forschungsfragen F1 bis F4.

Phase | der Untersuchung gliedert sich in:

a) Aufbau einer Datenbasis,
b) Dokumenten- und Literaturanalyse und
c) Theorieanbindung.

a) Aufbau einer Datenbasis: Im Rahmen einer sekundéarstatistischen Erhebung erfolgen
eine Auswertung von Neuordnungsverfahren und Ausbildungsordnungen sowie die Erfas-
sung fur die Untersuchung relevanter Merkmale von Neuordnungsverfahren und Ausbil-
dungsberufen in einer Datenbank. Ziel ist es, anhand ausgewahlter Beispiele die Genese
und Verteilung von Strukturmodellen zu erfassen. Merkmale kdnnen u.a. sein:

¢ Anzahl von Neuordnungsverfahren mit/ohne Vorverfahren,

e Anzahl von Neuordnungsverfahren mit strukturellen Anderungen im Hauptverfahren,
¢ Anzahl, Art und Kombination von Differenzierungen,

e Veranderung von Strukturmodellen in Neuordnungszyklen,

[.]

b) Dokumenten- und Literaturanalyse: Mittels einer begleitenden Dokumenten- und Litera-
turanalyse verfugbarer Dokumente aus Neuordnungsverfahren (Ausbildungsordnungen,
Eckwertepapiere, Rahmenlehrplane, Protokolle, Stellungnahmen der Verbénde etc.) sowie
der auf die Ordnungsarbeit bezogenen relevanten Literatur sollen

a) die auf Strukturmodelle bezogenen Begriffe und Konzeptionen definiert,

b) die Entscheidungskriterien und Begriindungszusammenhé&nge zum Zeitpunkt der Ein-
fuhrung von Strukturmodellen ermittelt,

c) die auf die Strukturierung von Ausbildungsberufen bezogene aktuelle bildungspoliti-
sche Diskussion, insbesondere im Hinblick auf die Stichworte Flexibilisierung und
Durchlassigkeit, aufgearbeitet,

d) die fur die Untersuchung der Praxistauglichkeit von Strukturmodellen relevanten Ana-
lyse-Kriterien erarbeitet,

e) der Forschungsgegenstand weiter abgegrenzt und

f) auf die Tauglichkeit von Strukturmodellen in der Ausbildungspraxis bezogene Quellen
identifiziert und erschlossen werden.
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c) Theorieanbindung: Durch eine Diskussion fur die Strukturierung beruflicher Curricula
relevanter Theorieansatze werden theoretische Beziige zum Untersuchungsgegenstand
adaptiert bzw. hergestellt. Ziel ist es, fur die Strukturierung von Ausbildungsberufen und den
damit verbundenen Entscheidungsgrundlagen relevante kategoriale Merkmale zu identifizie-
ren und als Grundlage fur die Entwicklung von Interviewleitfaden zu nutzen.

Ergebnisse:

- differenzierte Statistiken zu Ordnungsverfahren;

- definierte Begriffe und Konzeptionen von Strukturmodellen;

- urspringliche und aktuelle Begrindungszusammenhange fur die Auswahl von Strukturmo-
dellen;

- Entscheidungskriterien fir die Auswahl von Strukturmodellen;

- Analysedimensionen fur die Untersuchung der Praxistauglichkeit von Strukturmodellen.

Phase II: Instrumentenentwicklung (1V/2012)

Phase Il dient der Entwicklung und Prufung der Untersuchungsinstrumente fir die Feldpha-
se. Die durchzufiihrenden Mal3Bnahmen bereiten die Umsetzung des Projektzieles Z4 und der
Forschungsfrage F5 vor.

Phase Il der Untersuchung gliedert sich in:

a) explorative Experteninterviews,
b) explorative Fallstudie und
c) Vorbereitung der Projektphase Ill.

a) Explorative Experteninterviews: Im Rahmen von ersten, testweise durchzufihrenden
narrativen Interviews mit bis zu vier internen und externen Experten und Expertinnen aus der
Ordnungsarbeit des BIBB soll das Expertenwissen explorativ erschlossen werden, um die
Erkenntnisgrundlage zu Entscheidungskriterien und Begriindungszusammenhéngen bei der
Strukturierung von Ausbildungsberufen zu erweitern sowie das Instrumentarium zur Befra-
gung der am Ordnungsprozess beteiligten Akteure zu entwickeln.

b) Explorative Fallstudie: Die Ergebnisse der Interviews werden dazu herangezogen, aus
Neuordnungsverfahren der jingeren Vergangenheit ein fir eine explorative Fallstudie geeig-
netes Ordnungsverfahren auszuwahlen. Mittels offener Interviews der beteiligten Akteure
und Analyse der relevanten Dokumente werden hierbei ebenfalls die fur die Strukturierung
von Ausbildungsordnungen wichtigen Entscheidungsmerkmale und Begrindungszusam-
menhange untersucht.

Im Unterschied zu den Experteninterviews, die den Untersuchungsgegenstand in der Breite
(Uber Branchen, Berufe und Strukturmodelle hinweg) erschliel3en sollen, ist mit der Fallstudie
beabsichtigt, die Vielschichtigkeit der Kriterien und Begriindungen fiir ein gewahltes Struk-
turmodell exemplarisch anhand eines Ordnungsverfahrens zu erschlie3en.

c) Vorbereitung der Projektphase Ill: Zusammen mit den Ergebnissen der vorangegange-

nen Untersuchungsschritte dienen die explorativen Interviews und die explorative Fallstudie
als Grundlage fur
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e die Uberpriifung und gegebenenfalls Anpassung der forschungsleitenden Annahmen
und Fragestellungen fur die Projektphase IlI;

e der abschliel3enden Bearbeitung des Untersuchungsinstrumentariums, insbesondere
im Hinblick auf die Umsetzung der extrahierten kategorialen Merkmale bei der Ent-
wicklung der Interviewleitfaden und Kodierregeln;

o die Auswahl von geeigneten Neuordnungsfallen sowie Experten/Expertinnen fur In-
terviews der dritten Projektphase.

Ergebnisse:

- Fragestellungen fir die Feldphase;

- Untersuchungsdesign fiir die Feldphase;
- Interviewleitfaden;

- Leitfaden zur Erarbeitung von Fallstudien;
- ausgewahlte Experten/-innen;

- ausgewahlte Falle.

Phase lII: Feldphase (1V/2012 - IV/2013)

Auf der Basis der in der ersten Phase gewonnenen Daten und Befunde sollen in Phase llI
unmittelbar an Ordnungsverfahren beteiligte sowie weitere Experten/Expertinnen befragt und
im Anschluss Fallstudien durchgeftihrt werden. Ziel ist es zum einen, die in den Phasen | und
I literatur- und dokumentenbasiert gewonnenen Entscheidungskriterien fur Strukturmodelle
an der Praxis zu Uberprifen und gegebenenfalls zu erweitern sowie zum anderen die Analy-
sedimensionen zur Einschatzung der Praxistauglichkeit von Strukturmodellen bezogen auf
die mit ihnen verbundenen Intentionen zu untersuchen. In dieser Projektphase werden die
Projektziele Z2 und Z3 gemeinsam mit den Forschungsfragen F3 und F4 vertieft sowie das
Projektziel Z4 und die Forschungsfrage F5 bearbeitet.

Phase Il gliedert sich in:

a) Interviews,
b) Fallstudien.

a) Interviews: Unter Anwendung des in den Phasen | und Il entwickelten Befragungsinstru-
mentariums sollen bis zu 25 Personen in Leitfaden-gestitzten Interviews befragt werden,
darunter an Ordnungsverfahren beteiligte Akteure sowie weitere betriebliche und schulische
Experten. Es wird davon ausgegangen, dass mit Hilfe dieser Personen, welche Uber weitrei-
chende Erfahrungen und Kenntnisse in Ordnungsverfahren verfigen, die relevanten Ent-
scheidungskriterien sowie Erfahrungen und Einschatzungen zur Praxistauglichkeit von Struk-
turmodellen umfassend zuganglich gemacht werden koénnen.

Die Interviews werden mit einem halbstandardisierten Fragebogen durchgefiihrt, die Auswer-
tung erfolgt unter Anwendung der Regeln qualitativer Inhaltsanalyse.

b) Fallstudien: Im Rahmen von Fallstudien sollen die bisher gewonnenen Ergebnisse, ins-
besondere bezogen auf die Einschatzungen der Praxistauglichkeit von Strukturmodellen
Uberprift und angereichert werden. Bei der Auswahl einer in der zweiten Phase des Projek-
tes festzulegenden Zahl von Fallstudien sollen die einzelnen Strukturmodelle, ihre Kombina-
tionen und zum Teil unterschiedlichen Auspragungen berticksichtigt werden. Dartiber hinaus
sollen bei den Fallstudien auch laufende oder kurze Zeit zuriickliegende Ordnungsverfahren
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bertcksichtigt werden, insbesondere jene, in denen sich entgegen der Vereinbarung in den
Eckwerten ein Wechsel des Strukturmodells im Hauptverfahren vollzogen hat. Hier besteht
die Vermutung, dass die Entscheidungskriterien besonders gut erkennbar und dokumentiert
sind.

Ergebnisse:

- Entscheidungskriterien fur die Auswahl von Strukturmodellen
- Erkenntnisse zur Einschatzungen der Praxistauglichkeit von Strukturmodellen

Phase IV: Ergebnisaufbereitung, Schlussfolgerungen und Transfer (1/2014 —
11/2014)

In dieser letzten Projektphase sollen Schlussfolgerungen fir die Ordnungsarbeit abgeleitet
werden (F6) sowie Grundlagen einer Heuristik flr eine nach Kriterien geleitete Strukturierung
von Ausbildungsberufen formuliert werden (Z5).

Ausgangspunkt dieser Projektphase ist die ausdifferenzierte, an ausgesuchten Kriterien zur
Praxistauglichkeit von Strukturmodellen gespiegelte und (sozial) validierte Beschreibung der
Entscheidungskriterien und Begriindungszusammenhange bei der Wahl von Strukturmodel-
len. Sie bildet die Grundlage fiir eine nach Kriterien geleitete Strukturierung von Ausbil-
dungsberufen.

Wie bereits oben ausgefiihrt vollzieht sich die Entwicklung von Ausbildungsordnungen im
Geflige der Akteure innerhalb eines gewissen Handlungsspielraums. Dieser kommt insbe-
sondere in solchen Fallen zum Tragen, in denen Entscheidungen fir Strukturmodelle nicht
eindeutig getroffen werden kénnen und Alternativen abzuwéagen sind. Um unter anderem
diesen Prozess des Abwagens zu systematisieren, sollen die ermittelten Kriterien fur Struk-
turmodellentscheidungen im Sinne einer Entscheidungsheuristik miteinander verknlpft wer-
den.

In einem Abschlussworkshop sollen die Ergebnisse im Sinne einer sozialen Validierung mit
den an der Ordnungsarbeit beteiligten Akteuren diskutiert und Schlussfolgerungen fir die
weitere Ordnungsarbeit abgeleitet werden.

Ergebnisse:

- Heuristik fur eine nach Kriterien geleitete Strukturierung von Ausbildungsberufen;
- Schlussfolgerungen fur die Ordnungsarbeit.

Interne und externe Beratung

Die interne Beratung erfolgt durch Frau Dr. Dietzen, Leiterin des Arbeitsbereichs 2.4. Die
Einbeziehung weiterer BIBB-Kolleginnen und -Kollegen sowie externer Beratung ist beab-
sichtigt.

Fur die Laufzeit des Projektes wird ein Projektbeirat eingerichtet, der aus Experten/-innen

der Ordnungspraxis und -forschung besteht. Zu den Aufgaben des Projektbeirates soll es
gehoren,
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e das Projekt methodisch und inhaltlich zu beraten,
e das Projekt bei der FelderschlieBung, insbesondere bei der Akquirierung von Inter-
viewpartnern zu unterstiitzen, sowie
e Projektergebnisse zu beraten und bei deren Umsetzung in die Berufsbildungspraxis
mitzuwirken.
Fur die Laufzeit des Projektes sind bis zu funf Sitzungen des Projektbeirats geplant.

Dienstleistungen Dritter

Es ist beabsichtigt, Dienstleistungen Dritter, insbesondere fir
o die Vorbereitung und Durchfihrung der Interviews und Fallstudien in Phase Il inklu-
sive einer ersten auf die Fragestellungen bezogenen strukturierten Auswertung sowie
e externe Methodenberatung
in Anspruch zu nehmen.

Kooperationen

Um das umfangreiche (implizite) Erfahrungswissen systematisch nutzen zu kénnen, ist eine
enge Kooperation mit den Kolleginnen und Kollegen aus der Abteilung 4, die sich im ,Forum
Strukturfragen® mit der Gestaltung von Ausbildungsberufen beschaftigen, vorgesehen. Dari-
ber hinaus lassen sich Bezlige zum Projekt 4.2.316 ,Berufsuibergreifendes Konzept zur Eva-
luation von Ausbildungsordnungen® herstellen. Im Hinblick auf die Auswertung von Ord-
nungsmitteln bestehen zudem AnkniUpfungspunkte zum derzeit laufenden Forschungsprojekt
4.2.202 ,Gemeinsamkeiten und Unterschiede kaufméannisch-betriebswirtschaftlicher Aus-
und Fortbildungsberufe®.

4. Projekt- und Meilensteinplanung

Nr. Meilenstein (MS) Termin
MS 1 Projektstart 1.1.2012
MS 2 Projektziele formuliert/Projektplan erstellt 1/2012

Datenbasis erstellt, theoretische Anbindung IV/2012
MS 3 Feldvorbereitung abgeschlossen (explorative Interviews und

Fallstudie, Instrumentarium entwickelt)
MS 4 Zwischenbericht erstellt 1/2013
MS 5 Prasentation im Projektkolloquium 112013
MS 6 Prasentation des Zwischenstandes im UABBF 11/2013
MS 7 Prasentation des Zwischenstandes vor dem Wissenschaftiichen 11/2013

Beirat
MS 8 Feldphase abgeschlossen (Interviews, Fallstudien) IV/2013
MS 9 Ergebnisaufbereitung, Schlussfolgerungen und Transfer 1/2014
MS 10 | Abschlussbericht erstellt 1112014
MS 11  |Referierter Beitrag eingereicht 11/2014

67



Projektplan

2012

2013

2014

Arbeitspakete/Arbeitsschritte

Q1

Q2

Q3

Q4

Q1

Q2

Q3

Q4

Q1

Q2

Q3

Q4

Phase 0: Vorbereitung

Projektziele formuliert/Projektplan erstellt —_—

Phase I:
Erarbeitung von Grundlagen und theoretische Anbindung

Begriffsdefinitionen und Abgrenzung des Forschungsge-
genstandes

v

Projektbeiratssitzung

Aufbau einer Datenbasis

v

Dokumenten- und Literaturanalyse

v

Theorieanbindung

v

Phase II: Instrumentenentwicklung

Explorative Interviews und Fallstudie

Vorbereitung der Projektphase Il (Priifung Annahmen und
Fragestellungen, Bearbeitung Instrumentarium, Auswabhl
Falle und Experten/Expertinnen)

Zwischenbericht

Projektbeiratssitzung
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2012

2013

2014

Phase lll: Feldphase

Durchfiihrung von Interviews mit ausgewahlten internen und
externen Experten/Expertinnen

Fallstudien

Quialitative Auswertung der Interviews und Fallstudien

v

Ermittlung der Entscheidungskriterien und Begriindungszu-
sammenhange fiir die Auswahl von Strukturmodellen

Erkenntnisse zur Einschatzungen der Praxistauglichkeit von
Strukturmodellen

Projektbeiratssitzung

Phase IV: Ergebnisaufbereitung, Schlussfolgerungen und
Transfer

Entwicklung einer Heuristik fiir eine nach Kriterien geleitete
Strukturierung von Ausbildungsberufen

Ergebniszusammenfassung und Présentation im Rahmen
eines Workshops mit Akteuren der Ordnungspraxis und
-forschung

Abschlussbericht

Referierter Beitrag eingereicht
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