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1. Forschungsbegriindende Angaben

Problemdarstellung

Fur Betriebe in dynamisch wachsenden Beschaftigungsfeldern wird die Erzeugung und Nut-
zung ihrer Wissens- und Kompetenzpotenziale immer wichtiger. Sie bendtigen in besonde-
rem MaRe eine flexible Personalbeschaffung sowie gezielt ausgerichtete MalRnahmen zur
Personalentwicklung und Qualifizierung, entweder weil sie kurzfristig erhéhten Fachkraftebe-
darf haben, oder weil sie Qualifikationen nachfragen, die es noch nicht am Markt gibt. Sie
sind darauf angewiesen, qualifiziertes Personal moglichst schnell rekrutieren oder vorhande-
ne Fachkrafte zeitnah qualifizieren zu kénnen. Nur so kdnnen sie sich auf rasch andernde
Arbeitsanforderungen und Qualifikationsbedarfe angesichts der hohen Innovationsdynamik
und erhoéhter Anspriiche seitens der Kunden und Markte einstellen. Dies wird besonders in
jenen Beschaftigungsfeldern deutlich, in denen technische Entwicklungen erst dann zum
Tragen kommen, wenn vielfaltige Fahigkeiten existieren, diese Neuerungen auch anzuwen-
den.

Wachsende Beschéftigungsbereiche finden sich vor allem im Bereich der unternehmensna-
hen Dienstleistungen, insbesondere bei wissensintensiven Zuliefer- und Dienstleistungsun-
ternehmen, die durch innovativen Einsatz neuer Materialien, Produkte und Verfahren spezifi-
sche Sach- und Dienstleistungskombinationen (Messtechnikunternehmen, Softwareentwick-
ler, Consultingunternehmen, Unternehmen in der Medienbranche) zu einer integralen Quali-
tat verbinden. Ebenso gehdren zu den wachstums- und wissensintensiven Bereichen die



Biotechnologie, Nanotechnologie und die Mikrosystemtechnik, bei denen davon ausgegan-
gen wird, dass sie Uber aktuell unausgeschdpfte Potenziale fir Unternehmensentwicklungen
verfligen.

In welcher Weise gerade Betriebe wachsender Beschaftigungsbereiche Kompetenzengpés-
se Uberwinden, und welche Rolle dabei der betrieblichen Bildungsarbeit zukommt, ist bislang
kaum untersucht. Vermutet werden kann bislang, dass es sich um einen qualitativen Fach-
kraftebedarf handelt, da in wachstumsintensiven Branchen wie der Biotechnologie ein spezi-
fischer Mangel im Fachkréaftebereich herrscht (Kerka et al. 2006). Dies betrifft die Ebene der
qualifizierten Facharbeit und gerade die mittlere Tatigkeitsebene, die zwischen betrieblicher
Ausbildung und akademischer Ausbildung sich durch fundiertes theoretisches Wissen und
einen ausgepragten praktischen Erfahrungshintergrund konstituiert. Dies ist in klassischen
Industriebetrieben die Ebene der Techniker/Technikerinnen und Meister/Meisterinnen, die
Uber eine gestufte Qualifizierung in diese mittlere Tatigkeitsebene hineinentwickelt wurde. In
modernen wissensintensiven Dienstleistungs- und Hochtechnologiebetrieben fehlt diese
Ebene jedoch offensichtlich.

Das Rekrutierungsverhalten von Betrieben fir qualifizierte Facharbeit und fir die mittlere
Tatigkeitsebene scheint sehr heterogen zu sein. Neben Fachkréaften aus teils fremden Beru-
fen, die in Betrieben weitergebildet werden, finden sich Studienabbrecher/Studienabbrecher-
innen und im Prozess der Arbeit angelernte Hochschulabsolventen/ Hochschulabsolventin-
nen. Nach welchen Mustern Rekrutierungs- und Personalentwicklungsstrategien gestaltet
werden kénnen, die auf der beruflichen Aus- und Weiterbildung aufbauen, ist bislang nicht
systematisch untersucht worden. Vergleichbare Untersuchungen aus herkdmmlichen Be-
schaftigungsfeldern kénnen hierzu nur bedingt Aufschluss geben. Die Grinde liegen einer-
seits in den heterogenen betrieblichen Strukturen und Beschaftigungsverhéltnissen, die fur
diese Bereiche typisch sind. Neben etablierten Unternehmen, die ihre betrieblichen Struktu-
ren hinsichtlich neuer Produkt- und Dienstleistungsangebote umstellen und neu ausrichten,
finden sich Betriebe, die sich durch Ausgrindungen aus etablierten Unternehmen gebildet
haben, sowie vorwiegend neugegriindete Betriebe mit kleinbetrieblichen Strukturen, die eine
Chance sehen, sich auf neuen Produktions- und Dienstleistungsmarkten zu behaupten. An-
dererseits weisen wachsende Beschaftigungsbereiche auch in Bezug auf Beschéaftigungs-
formen einige Besonderheiten auf. Es finden sich vermehrt flexible Formen wie Leiharbeit,
befristete Arbeitsverhéltnisse, geringfiigige Beschéaftigung, temporare vertragliche Arbeits-
verhéltnisse mit Selbststandigen. Strukturelle Unterschiede zwischen Betrieben, z. B. beru-
hend auf Arbeitsformen, Unternehmensgréf3e, Marktposition, Unternehmensgeschichte, An-
teilen betriebspezifischer Qualifikationen und Kompetenzen sowie der Stabilitat von Beschaf-
tigungsverhaltnissen (vgl. Bosch 2000, 2002/2003) sind wichtige Bestimmungsfaktoren, die
neben anderen erschlossen und in die Untersuchung systematisch einbezogen werden mus-
sen.

Unklar ist, ob die herkémmlichen Formen der Bedarfsdeckung und Bildungsarbeit fiir Betrie-
be in wachsenden Beschéftigungsfeldern kinftig noch angesichts der genannten Anforde-
rungen tragfahig sind. Es stellt sich die Frage, welche neuen Formen Betriebe heute erpro-
ben. Personalbeschaffung und Entwicklung sind dabei in der strategischen Qualifikationsbe-
darfsdeckung der Unternehmen eng miteinander verbunden. Ausbildung, Weiterbildung und
externe Rekrutierung sind Strategieoptionen der Unternehmen, die einzeln oder in Kombina-
tion verfolgt werden kénnen. Sie midssen aber auch deshalb in einem systematischen Zu-
sammenhang gesehen werden, weil sie alle von bildungspolitischen Malinahmen auf der
Makroebene beeinflusst werden.

Hier setzt das geplante Projekt an. Durch die Untersuchung des betrieblichen Personalbe-
darfsdeckungsverhaltens sollen wichtige Erkenntnisse fiur die Friherkennungs- und fur die
Qualifikationsforschung gewonnen werden. Die so gewonnenen Erkenntnisse zu vorgefun-
denen Mustern der Personalbedarfsdeckung erschlieRen somit wichtige betriebliche Rah-



menbedingungen fir die Einfihrung, Akzeptanz und Weiterentwicklung beruflicher Aus- und
Weiterbildungskonzepte. Sie vermitteln weiterhin Einsichten dariber, wie die Betriebe bei-
spielsweise auf verédnderte oder neue Qualifikationsanforderungen reagieren, ob sie neue
Strategien des betrieblichen Wissens- und Kompetenzaufbaus einsetzen und welcher Stel-
lenwert der eigenen Ausbildung oder einer geregelten Fortbildung insbesondere auch im
Vergleich zu hochschulischen Bildungsgéngen und Abschliissen wie etwa dem Bachelor in
diesem Kontext zukommit.

Die Projektergebnisse werden zur empirischen Fundierung der berufsbildungspolitischen
Debatte Uber die Attraktivitat des dualen Systems der Berufsbildung insbesondere in zu-
kunftstrachtigen Beschaftigungsfeldern der Wissens- und Dienstleistungsékonomie beitra-
gen. Diese Bereiche gelten als eine wichtige Bewahrungsprobe fir die Zukunftsfahigkeit des
dualen Systems. Dabei wird angenommen, dass sich Tatigkeitstypen und Wissensformen in
diesen Bereichen gegeniiber der industriellen Produktion so verdndern, dass die Gefahr ge-
sehen wird, dass die Berufsbildung mit ihrer Bindung an die arbeitsintegrierte Vermittlung
von Kompetenzen und Erfahrungswissen gegenuber der héheren Allgemein- und wissen-
schaftlichen Bildung mit ihrem Schwerpunkt in der Vermittlung von systematischem Wissen
immer weiter ins Hintertreffen geréat. Dies zeige sich in der Rekrutierungspraxis von Unter-
nehmen, die in Positionen, auf denen friher dual ausgebildete Fachkrafte eingesetzt wurden,
zunehmend Hochschul- und Fachhochschulabsolventen einstellen. Es betrifft vor allem die
mittlere Qualifizierungsebene, auf der eine Konkurrenz zwischen dual Ausgebildeten und
Hochschulabsolventen/Hochschulabsolventinnen mit Bachelorabschliissen zu erwarten ist.
(vgl. Baethge, Solga, Wieck, 2007, S. 74/75) Wenn dies zutrifft, dann besteht die Gefahr,
dass die etablierten Entwicklungs- und Aufstiegswege in der qualifizierten Facharbeit ver-
schwinden. Das duale System der Berufsausbildung wirde in jenen zukunftstrachtigen Be-
reichen gar nicht zum Tragen kommen oder auf die Erstausbildung beschrénkt bleiben. Es
sind aber insbesondere die Entwicklungs- und Aufstiegswege im dualen System, die traditio-
nell einen wesentlichen Faktor seines Erfolgs ausgemacht haben und die in wachsenden
Bereichen insbesondere in der Dienstleistungswirtschaft offensichtlich bislang nicht ausrei-
chend berticksichtigt werden.

Forschungsstand

Im Kontext der Forschung zur betrieblichen Qualifikationsbedarfsdeckung wird das Bezie-
hungsgeflecht von Berufsbildung und Beschaftigung thematisiert. Dabei steht die Frage im
Vordergrund, welche Anforderungen das Beschaftigungssystem an die Qualifikationen und
Kompetenzen der Arbeitskrafte und an das System der beruflichen Qualifizierung stellt.

So waren seit den 1980er Jahren im Rahmen arbeitsmarktorientierter und (betriebs-) sozio-
logischer Ansatze in der Qualifikationsforschung betriebliche Arbeitskraftestrategien Gegens-
tand von Untersuchungen. Eine Reihe von Forschungsarbeiten basiert auf Konzepten der
segmentationstheoretischen Arbeitsmarktforschung. Von Lutz, Sengenberger 1974; Lutz
1987 wurden fir den bundesdeutschen Arbeitsmarkt idealtypisch drei Abstimmungsstrate-
gien abgeleitet und diskutiert, durch die Betriebe eine Abstimmung zwischen ihrem Qualifika-
tionsbedarf und den verfigbaren Qualifikationspotenzialen vornehmen (vgl. Lutz 1987): Die-
sen Strategien wurden theoretische und empirische Analysen zum betrieblichen Qualifizie-
rungs- und Weiterbildungsverhalten zugrunde gelegt (vgl. exemplarisch Baumer 1999; Ho-
vels 1998; van der Krogt, van Onna 1992; Rodehuth 1999; Windolf, Hohn 1984; Rubelt,
Windolf 1986) sowie Studien zum organisationalen Lernen (Pawlowsky 1992, 1996; Hanft
1998).

Auch die Untersuchungen zu veranderten Facharbeiterprofilen und Zugangschancen zu mitt-
leren Aufstiegspositionen fur Fachkrafte im gewerblich-technischen Bereich sind hier einzu-
ordnen (vgl. Drexel et al. 1992; Jansen et al. 1998). Sie thematisierten den Wandel her-



kémmlicher beruflicher Muster von beruflicher Bildung und Arbeit, die lange Zeit die Rekrutie-
rung und Beschaftigungspolitik der Unternehmen in der industriellen Produktion gepréagt ha-
ben.

SchlieBlich sind die Personalbedarfsdeckung und darauf bezogene betriebliche Strategien
ein breites Untersuchungsfeld der personalwirtschaftlichen Forschung und der Management-
forschung. Fir die Personalarbeit im Unternehmen wird seit den 1980er Jahren eine Um-
orientierung aufgrund des gestiegenen externen und internen Problemdrucks (veradnderte
Méarkte, beschleunigte Produkt- und Verfahrensinnovationen) gefordert. Damit wird eine stra-
tegische, antizipative Ausrichtung als Gestaltungsfaktor zukinftiger Unternehmensentwick-
lung verbunden. Zentrale Problemfelder werden in der Aus- und Weiterbildung, in der Perso-
nalentwicklung, der Pflege des internen Arbeitsmarktes, der Personalstruktur und der An-
reizgestaltung gesehen (vgl Arnold, Bloh 2006; Backes-Gellner et al. 2000; Ridder et.al.
2001; Sattelberger 1996; Ulrich 1999; Wunderer, von Arx 2002).

Auch in der Fruherkennungsforschung des BIBB nehmen die Vorgange der Personalbe-
darfsdeckung eine wichtige Rolle ein. So werden Stellenausschreibungen als Ausdruck einer
Qualifikationsnachfrage der Betriebe analysiert. Durch anschlieBende Befragungen der inse-
rierenden Betriebe wird ein Abgleich der betrieblichen Qualifikationsanforderungen mit den
tatsachlichen Qualifikationsprofilen der Bewerber und Bewerberinnen vorgenommen und die
bei der Stellenbesetzung zugrunde gelegten Auswahlkriterien der Betriebe untersucht. So
kénnen Diskrepanzen zwischen der betrieblichen Qualifikationsnachfrage und den verfigba-
ren Qualifikationsprofilen der Bewerber und Bewerberinnen festgestellt und die von Betrie-
ben unterlegten Kriterien bei der Personalauswahl zuganglich gemacht werden (vgl. Dietzen,
Kloas 1999; Hall 2004).

Die Bestimmungsfaktoren und Mdglichkeiten betrieblicher Personalbedarfsdeckung sind in
bisherigen Arbeiten der Qualifikationsforschung sowie der personalwirtschaftlichen For-
schung empirisch eher wenig abgesichert (Pawlowsky 1992; Ridder et al. 2001). Neben dem
zentralen Einfluss, den die Arbeitsorganisation austibt, kristallisiert sich ein Biindel von fol-
genden Faktoren heraus: Wettbewerbsstarke, UnternehmensgréRe, Grad der Spezialisie-
rung und Dezentralisierung, Fluktuationsquote bei den Beschaftigten, Arbeitskrafteangebot
am externen Arbeitsmarkt, tarifliche Regelungen, betriebliche Arbeitsbeziehungen, Stellung
und Einfluss von Personalverantwortlichen, Anteile betriebsspezifischer Kompetenzen und
Technikeinsatz (vgl. hierzu Rodehuth 1999, 174; Lutz, Wiener 2005).

Forschungsbedarf besteht besonders fiir dynamische und wachsende Beschéftigungsberei-
che. Hier missen Betriebe vielfach erst eine stabile Markt- und Wettbewerbsfahigkeit auf-
bauen. Zudem gibt es eine Vielzahl junger Betriebe, die Uber keine oder wenig Erfahrungen
und Tradition in der beruflichen Aus- und Weiterbildung sowie Kompetenzentwicklung verfu-
gen. Unklar ist, wie diese Unternehmen heute ihren Qualifikationsbedarf decken und welche
strategischen Uberlegungen die beteiligten Akteure zu Grunde legen. Fur die Arbeitsformen
und das Human-Resource Management von Kleinstunternehmen in wissensintensiven Be-
reichen liegt eine erste empirische Studie vor (vgl. Reichwald et al. 2004).

Die geplante Untersuchung schlief3t auch an frihere Studien des BIBB an. Untersucht wur-
den bisher zum einen Rekrutierungsvorgange, Substitutions- und Konkurrenzbeziehungen
auf dem mittleren Qualifikationsniveau in der industriellen Produktion (Jansen et al. 1998)
sowie die Implikationen betrieblicher Lern- und Innovationsstrategien fur Bildungs- und Per-
sonalentwicklungsprozesse von Betrieben (vgl. Dybowski et al. 1999). In dem Projekt ,Aus-
bildungsmaoglichkeiten in wachsenden Dienstleistungsbereichen* wurde der Frage nachge-
gangen, wie in Dienstleistungsbereichen neue Betriebe fir die Ausbildung gewonnen werden
kénnen und welche Konsequenzen fir berufliche Bildungsstrategien aus der zunehmenden
Bedeutung von Dienstleistungstatigkeiten in allen Wirtschaftssektoren zu ziehen sind (vgl.
Schongen 2002; Baumeister, Westhoff 2002). Welche Faktoren die Ausbildungsentschei-



dung von Betrieben beeinflussen, war eine zentrale Forschungsfrage des Projektes ,Wege
und Instrumente zur Stabilisierung der betrieblichen Ausbildungsbeteiligung®. Die Ergebnisse
legen eine Reihe entscheidungsrelevanter Griinde und Hindernisse offen, die einer betriebli-
chen Ausbildungsbeteiligung zugrunde liegen und die wichtige Rickschlisse auf Rekrutie-
rungs- und Personalstrategien der Betriebe zulassen (vgl. Troltsch, Krekel 2006).

Forschungsziele

Wesentliches Ziel dieses Forschungsprojekts ist eine empirisch gestiitzte Bestandsaufnah-
me von Formen der Qualifikationsbedarfsdeckung im Fachkraftebereich und der dafur
zugrunde liegenden Entscheidungsprozesse, die heute in Unternehmen wachsender Be-
schéaftigungsfelder praktiziert werden. Darauf aufbauend sollen Moéglichkeiten fir die Einfih-
rung, Férderung und die Gestaltung beruflicher Aus- und Weiterbildung sowie Kompetenz-
entwicklung in diesen Bereichen ausgelotet werden. Die Ergebnisse geben Hinweise auf die
Attraktivitat des dualen Systems fir wachsende Beschaftigungsbereiche und sollen fir die
ordnungsbezogene Qualifikationsforschung und die Ordnungsarbeit im BIBB aufbereitet und
verfiigbar gemacht werden.

Aufgrund zwischenzeitlich erfolgter weiterer Sichtung und Bearbeitung der Forschungslitera-
tur und vorliegender Studien, die die Komplexitat des Untersuchungsgegenstandes verdeut-
licht haben, erscheint es notwendig, zunéchst nicht mit einer hypotheseniuberprifenden For-
schungsstrategie zu beginnen. Eine empirisch-theoretisch gestitzte Struktur- und Modell-
entwicklung des Gegenstandsbereichs soll daher in einer ersten Forschungsphase erfolgen..
Erst in einem weiteren Schritt soll durch eine quantitative Erhebung eine Uberpriifung und
Verfeinerung des Strukturmodells erfolgen. Dartber hinaus werden die so gewonnenen Er-
kenntnisse durch vertiefende Fallstudien erganzt und auf ihre praktische Tragweite und theo-
retisch vertiefende Verallgemeinerung hin untersucht. Auf diese Weise kénnen Transfermdg-
lichkeiten fir die Erkenntnisse ausgelotet werden.

Zunachst geht es um eine Erfassung von Unterschieden betrieblicher Qualifikationsbedarfs-
deckung sowie deren Bestimmungsfaktoren. Auf dieser Analyse basierend soll eine Typolo-
gie betrieblichen Verhaltens erstellt werden. AnschlieRend soll untersucht werden, welchen
Einfluss betriebliche Personaldeckungsstrategien auf die Ausbildungsbereitschaft und die
Gestaltung der Aus- und Weiterbildung nehmen. Dies beinhaltet auch eine Analyse der fir
wachsende Beschéftigungsbereiche bedeutsamen informellen Formen der Weiterbildung
sowie betrieblichen Mdglichkeiten des Kompetenz- und Wissensaufbaus. Dartiber hinaus soll
untersucht werden, ob Betriebe hierbei an Formen der geregelten Weiterbildung ankniipfen
und in welcher Weise eine Anschlussfahigkeit der beruflichen Weiterbildung zu der in den
Betrieben beobachtbaren Gestaltung von Entwicklungs- und Aufstiegsmoglichkeiten besteht
oder hergestellt werden kann. Besonders beleuchtet werden soll, wie durch Uberbetriebliche
Rekrutierungsmuster und Personalstrategien Konkurrenzen und Substitutionen zwischen
Ausbildungs- und Weiterbildungsgangen (z.B. duale Ausbildung vs. schulische und hoch-
schulische Ausbildung, hochschulische Ausbildung vs. duale hochschulische Ausbildung,
berufliche Fort- und Weiterbildung vs. hochschulische Ausbildung) begtinstigt und ausgelést
werden.

Theoretische Ansatze

Da im Projekt zunachst eine offene methodische Herangehensweise gewdahlt wird, werden
theoretische Ansétze in ihrem Beitrag zur Entwicklung eines Strukturmodells fur die weitere
Forschungsarbeit herangezogen. Die Auseinandersetzung mit relevanten Theorien erfolgt
kontinuierlich im gesamten Forschungsprozess. Schliel3lich sollen die empirischen Ergebnis-
se des Projektes zur Theorieentwicklung beitragen.



Grundsatzlich sind fur die Themenstellung des Projektes Theorien aus der Personalwirt-
schaft und Okonomie, Organisations- und der Qualifikationsforschung relevant. Zu diesen
gehoren die Transaktionskostentheorie, die Humankapitaltheorie, institutionalistische Ansat-
ze sowie arbeitsmarkt- und betriebsoziologische Ansétze (einen Uberblick zu den personal-
politisch relevanten Theorieansatzen bieten Martin, NienhUser 1998).

Unsere Suchstrategien richten sich zunéchst auf diese Theorien, eine Nutzung und Anbin-
dung kann erst im weiteren Verlauf des Forschungsprozesses erarbeitet werden.

Des weiteren ist zu Uberprifen, in welcher Weise der arbeitsmarkt- und betriebssoziologisch
orientierte Ansatz des Munchner Instituts fir Sozialforschung (Lutz 1987; Sengenberger
1987) und dessen Erweiterungen und Aktualisierungen durch neuere Ansatze aus der Ar-
beits- und Personaltékonomik (Kdhler, Preisenddrfer 1989; Alewell 1993; Backes-Gellner et
al. 2001; Struck et. al 2006) zu einer Struktur- und Modellbildung im Forschungsprozess
beitragen kénnen.

Forschungsfragen

Im Mittelpunkt der zu leistenden Forschungsarbeit stehen folgende Fragenkomplexe:

F1 Welche betrieblichen Muster der Qualifikationsbedarfsdeckung lassen sich in den ge-
wahlten Untersuchungsfeldern identifizieren? In welcher Weise konstituieren sie be-
triebliche Teilarbeitsmérkte und wie sind diese an Uberbetriebliche Teilarbeitsmarkte
und Arbeitsmarktsegmente hinsichtlich der Qualifikationen angeschlossen? Wie sind
die Muster der Personalbedarfsdeckung in die Unternehmensstrategie eingebettet,
insbesondere in Konzepte des Wissensmanagements und der Kompetenzentwicklung
im Unternehmen? Wie verdndern sich die Konzepte und Strategien im Zeitverlauf und
von welchen Faktoren ist dies abhangig?

F 2 Welchen Stellenwert und welche Funktion haben die eigene Ausbildung sowie die ge-
regelte und ungeregelte Fortbildung fir die Qualifikationsbedarfsdeckung und die
Kompetenzentwicklung der Unternehmen neben anderen Formen der Personalbe-
schaffung? Gibt es typische Unterschiede zwischen Produktions- und Dienstleistungs-
bereich sowie zwischen Betrieben, besonders jenen mit bereits etablierten beruflichen
Strukturen und ,jungen” Betrieben? Was sind die wesentlichen Einflussfaktoren?

F3 In welcher Weise werden Uber die jeweiligen Muster der Qualifikationsbedarfsdeckung
und des Rekrutierungsverhaltens moégliche Konkurrenzbeziehungen und Substitutionen
alternativer Bildungsgéange (z.B. duale Ausbildung vs. schulische und hochschulische
Ausbildung, hochschulische Ausbildung vs. duale hochschulische Ausbildung) und Ab-
schliisse wie dem Bachelor begiinstigt oder verhindert? Fiur welche Arten von Fachar-
beit sind Konkurrenzen feststellbar?

F 4 Welchen Stellenwert bei der Personalbedarfsdeckung haben bestimmte Aus- und Wei-
terbildungsberufe? Welche Aus- und Weiterbildungsberufe sind hinsichtlich betriebli-
cher Erfordernisse anschlussfahig und warum?

Aus diesen Forschungsfragen lassen sich vorab und exemplarisch folgende Hypothesen
nennen, die im Rahmen eines strukturentdeckenden Vorgehens erweitert, revidiert oder
auch verworfen werden konnen.



Vorlaufige Forschungshypothesen

H1 Betriebe - und insbesondere junge Betriebe - in wachsenden Beschéftigungsberei-
chen unterliegen einer erhéhten Dynamik der zeitnahen Rekrutierung und Qualifizie-
rung und nutzen deshalb ein breites Spektrum der Qualifikationsbedarfsdeckung.

H2 Die Reaktion auf veranderten Qualifizierungsbedarf der Unternehmen und daran ge-
knupfter Personalbedarfsdeckung ist abhangig von der bisherigen Rekrutierungs- und
Qualifizierungspraxis der Unternehmen.

H 3 Personalauswahl- und Personalentwicklungsaktivitdten I6sen sich von einem eng
gefassten Matching-Konzept zwischen Stellenanforderungs- und Fahigkeitsprofil ei-
ner Arbeitskraft und wenden sich starker entwicklungsorientierten Personaleinsatz-
konzepten zu.

H4  Eigene Aus- und Weiterbildungsaktivitaten steigern den Erfolg der betrieblichen Per-
sonalbedarfsdeckung Uber den externen Arbeitsmarkt.

H5 Die Ausdifferenzierung der mittleren Tétigkeitsebene in wachsenden Beschéaftigungs-
feldern geht einher mit einer starken Herausbildung betriebsspezifischer Ent-
wicklungs- und Aufstiegswege zu Lasten traditioneller Fort- und Aufstiegswege.

Inhaltliche Komponenten des Untersuchungskonzeptes

Mit dem Begriff der Qualifikations- / Personalbedarfsdeckung werden im folgenden vorrangig
die eigentlichen Rekrutierungsvorgange und Personalentwicklungsstrategien als auch die
Vorstellungen der Unternehmen zum Qualifizierungsverhalten in den Blick genommen.

Die zu untersuchenden Rekrutierungs- und Personalentwicklungsstrategien sowie Entschei-
dungsprozesse sollen sich vorrangig auf die qualifizierte Facharbeit sowie auf mittlere Tatig-
keitsebenen als die zu untersuchenden Qualifikationssegmente beziehen. Das Vorgehen
bezieht die Berufsebene mit ein, geht jedoch dartber hinaus, da zu vermuten ist, dass ins-
besondere junge Unternehmen sowie Unternehmen mit kaum oder wenig ausgepragten Be-
rufsbildungstraditionen Personalbedarfsdeckungsstrategien wahlen, die Seiteneinsteiger/
Seiteneinsteigerinnen (z. B. durch Beschéftigung von Studienabbrechern/ Studienabbreche-
rinnen oder Arbeitskraften mit einer fachfremden Berufsausbildung sowie formal hohere
Qualifikationsstufen (akademische Ausbildungen) und die damit verbundenen Personalent-
wicklungsprozesse bertlicksichtigen bzw. bevorzugen.

Bei der Auswahl der Untersuchungsbereiche werden folgende Uberlegungen zugrunde ge-
legt.

Da es fur den Begriff ,Beschaftigungsfeld” keine anerkannte bzw. eingefiihrte Definition gibt,
wird im Hinblick auf das Ziel dieses Forschungsprojekts, die Attraktivitdt des dualen Systems
fur wachsende Beschéftigungsbereiche auszuloten, die Verwendung des Begriffs in doppel-
ter Hinsicht fir zweckmafig erachtet: Beschéftigungsfeld als Wirtschaftszweig und Beschaf-
tigungsfeld als ausgelibte Berufstatigkeit. Dadurch ist es mdglich, Branchen- und Tatigkeits-
effekte fur die Beschaftigtenentwicklung getrennt zu beschreiben.

Bei ,wachsenden” Branchen ist der Blick darauf zu richten, welche Téatigkeiten dort zuneh-
men und inwieweit diese beruflich verfasst sind. Bei Téatigkeiten, die unabhangig von der
Branche eine Uberdurchschnittliche Beschaftigtenentwicklung aufweisen, ist zu prifen, in-
wieweit sich berufliche Abgrenzungen verandern und die Zugange in diese Tatigkeiten beruf-
lich organisiert sind.



Wachsende Beschéftigungsfelder werden hier empirisch bestimmt auf Basis der ginstiger
als im Durchschnitt verlaufenen Entwicklung der sozialversicherungspflichtigen Beschéfti-
gung. Die Bestimmung wachsender Beschaftigungsfelder basiert auf Daten von Entwicklun-
gen in der Vergangenheit. Eine Beharrlichkeit struktureller Trends muss damit unterstellt
werden.

Eine Beschrankung auf sozialversicherungspflichtig Beschétftigte liegt nahe, da diese die
BezugsgroRe fur die duale berufliche Bildung bilden. Aus pragmatischen Griinden wird auf
eine Bestimmung der Beschéftigtenzunahme nach Vollzeitdquivalenten verzichtet. Sowohl
bei den Wirtschaftszweigen als auch bei den Berufstatigkeiten soll eine Bestimmung der
wachsenden Segmente auf der Ebene der dreistelligen Systematikpositionen der Systematik
der Wirtschaftszweige einerseits und der Erwerbstatigkeiten andererseits erfolgen. Dies ge-
wahrleistet eine hinreichende wirtschaftsfachliche bzw. berufliche Homogenitat und Beset-
zung.

Die Erfassung betrieblicher Personalbedarfsdeckungsstrategien kann dber Varianten der
Qualifikationsbedarfsdeckung, die im Rahmen eines Struktur- und Modellbildung erarbeitet
werden, erfolgen. Sie missten sich sowohl auf die Erstausbildung als auch auf die Weiterbil-
dung beziehen lassen. Als Rahmen einer differenzierten Erfassung betrieblicher Personal-
bedarfsdeckungsstrategien werden folgende grundsatzliche Varianten der Qualifikationsbe-
darfsdeckung, die sich am betriebszentrierten Segmentationsansatz des Munchner Instituts
fur sozialwissenschaftliche Forschung orientieren, unterschieden. Sie kdénnen sich sowohl
auf die Erstausbildung als auch auf die Weiterbildung beziehen: Interne Bedarfsdeckung
durch betriebliche Erstausbildung und betriebliche Weiterbildung

1. Externe Bedarfsdeckung durch Rekrutierung von Arbeitskraften unterschiedlicher for-
maler Ausgangsqualifikationen in Form von einschlagigen oder fachfremden Abschlis-
sen bzw. akademischen Abschlissen in Form eines Bachelor-, Master-, Magister oder
Diplomabschlusses, sowie die Deckung von gestiegenen Qualifikationsanforderungen
Uber den externen Arbeitsmarkt

2.  Anforderungsreduzierende Strategie Uber die Vertiefung der Arbeitsteilung und Stan-
dardisierung von Arbeitsablaufen. Diese Strategie basiert auf einer Reduzierung des
Qualifikationsbedarfes, indem Uber die Verdnderungen Aufgabenzuschnitte reduziert
werden, lso dass entweder an- und ungelernte Arbeitskréfte die Tatigkeiten ausfuhren
kénnen.

3. Intermediare Qualifikationsbedarfsdeckung tber (kooperative) Aus- und Weiterbildung
im Netzwerkverbund von Unternehmen und netzwerkbasierte Personaleinsatzstrate-
gien.

SchlieBlich sind verschiedene Varianten der Personaleinsatzstrategie in die Untersuchung
einzubeziehen. Personaleinsatzstrategien orientieren sich traditionell an Stellenbeschreibun-
gen und daran ausgerichteten Besetzungen, die auf eine moglichst starke Passung zwischen

! Diese, nach dem Segmentationsansatz von Lutz und Sengenberger klassische Variante, die vor
allem fur tayloristische Arbeitsorganisationen galt, gewinnt in der neueren Diskussion zu Standardisie-
rungstendenzen in ganzheitlichen Produktionssystemen und Dienstleistungsbereichen wieder an Ge-
wicht. Demnach fihren Standardisierungstendenzen einerseits zu verminderten fachlichen Qualifikati-
onsanforderungen. Unter Bedingungen prozessorientierter Arbeits- und Unternehmenskonzepte sowie
Qualitats- und Controllingsystemen werden den Beschéftigten jedoch anspruchsvolle Qualifikationen
und Kompetenzen in Bezug auf methodische, persénliche und soziale Kompetenzen abgefordert, die
weit Uber die Anforderungsprofile von Einfacharbeitsplatzen und Anlerntétigkeiten hinausgehen. Diese
Anforderungen flihren zu heterogenen Personalbedarfen, die durch das betriebliche Personalmana-
gement und die betrieblichen Rekrutierungsstrategien austariert werden missen. (vgl. Baethge 2001;
Lacher 2006; Jirgens 2006; Voswinkel 2000)
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Anforderungen und Fahigkeiten abzielen. Seit einigen Jahren sind aber auch potenzialorien-
tierte Personaleinsatzkonzepte in der Diskussion, die vor allem als gruppen- und teamorien-
tierte Unternehmens- und Arbeitsorganisationen eine Alternative zu traditionellen Strategien
darstellen, da sie ausgehend vom Kompetenzprofil einzelner Arbeitskrafte ein Gesamtkom-
petenzprofil von Gruppen formen, die kollektiv an Problemlésungen arbeiten. Damit kdnnen
Potenziale besser ausgeschopft, aber auch Defizite Uber kollektive Ansatze ausgeglichen
werden.

Weiterhin sind verschiedene Kompetenzfacetten im Zusammenhang mit dem qualitativen
Personalbedarf zu analysieren. So kann sich die Definition des qualitativen Personalbedarfes
an formalen Abschlissen orientieren. Dies ist insbesondere dann der Fall, wenn sich die
Betriebe an Stellenbeschreibungen orientieren. Die Abschlisse sind dann entsprechend der
Stellenbeschreibungen einzuordnen. Fir wachsende Beschéftigungsbereiche insbesondere
in wissensintensiven Bereichen ist aber anzunehmen, dass unterschiedliche formale Vor-
aussetzungen bei Stellenbesetzungen in Betracht kommen und dass Bedarfe nicht notwen-
digerweise aus Stellenbeschreibungen abgeleitet werden. Dies sind wichtige Griinde, warum
die Untersuchung eine dartber hinausgehende Auseinandersetzung mit den von Betrieben
gewlnschten Kompetenzprofilen erforderlich macht. Hierbei geht es um die Auseinanderset-
zung mit fachlichen, methodischen, sozialen und selbstregulativen Kompetenzen, die von
qualitativen Fachkraften verlangt werden. Eine detaillierte Analyse der Kompetenzprofile gibt
Hinweise auf den betrieblichen Qualifikationsbedarf, vor allem auf die dynamischen Aspekte
und wie Betriebe die an sich rasch wandelnden Anforderungen antizipieren.

Eng verbunden mit der Erfassung von Unterschieden betrieblicher Personalbedarfsdeckung
ist die Untersuchung der betrieblichen Bestimmungsgrinde von Personal- und Rekrutie-
rungsstrategien. Als zentrale Faktoren sind vor allem die Arbeits- und Unternehmensorgani-
sation zu nennen, die Personalbedarfsdeckungsstrategien beeinflussen. Daneben sind
Marktposition, Unternehmensgrof3e, Grad der Spezialisierung und Dezentralisierung, Fluktu-
ationsquote bei den Beschaftigten, Arbeitskrafteangebot am externen Arbeitsmarkt, tarifliche
Regelungen, Stellung und Einfluss von Personalverantwortlichen, Anteile betriebsspezifi-
scher Kompetenzen und Technikeinsatz wichtige Faktoren, die in der Untersuchung bertck-
sichtigt werden mussen. Dariber hinaus spielen offensichtlich Pfadabhangigkeiten von Un-
ternehmen eine entscheidende Rolle fir die Rekrutierungs- und Entwicklungsaktivitaten der
Unternehmen (vgl. Schreytgg et al. 2003).

SchlieRlich sind innerbetriebliche Bestimmungsfaktoren und Einflisse zu benennen, die das
Personalbedarfsdeckungsverhalten der Unternehmen beeinflussen. Das Zusammenspiel
verschiedener betrieblicher Akteure, ihre Einstellungen und Spannungsverhéltnisse in Berei-
chen der strategischen Unternehmensfiihrung, des Personalmanagements und der Perso-
nalentwicklung sowie in der Aus- und Weiterbildung spielen eine wesentliche Rolle, die in der
Untersuchung berticksichtigt werden soll (vgl. hierzu Brandl 2005; Wilkens 2004).

Die Untersuchung berlcksichtigt besonders Beschaftigungsbereiche mit etablierten berufli-
chen Strukturen und solchen, in denen kaum oder keine beruflichen Aus- und Weiterbil-
dungsstrukturen existieren. Die Festlegung der Untersuchungsbereiche erfolgt auf der Basis
des quantitativen Beschaftigungszuwachses von sozialversicherungspflichtigen Beschéftig-
ten in Wirtschafts- und Tatigkeitsbereichen (Beschaftigtenstichprobe) (vgl. ausfiihrlich in Pkt.
2 ,Inhaltliche Komponenten des Untersuchungskonzeptes®).

Ergebnisverbreitung/Transfer

Neben der auf die Wissenschaftsgemeinde bezogenen Veroffentlichungsarbeit richten sich
die Ergebnisse des Projekts besonders an die BIBB-Kollegen/Kolleginnen und Exper-
ten/Expertinnen in der Ordnungsarbeit sowie in der Friherkennungs- und Qualifikationsfor-
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schung. Angestrebt ist ein projektbegleitender Erfahrungsaustausch im BIBB sowie mit ex-
ternen Kollegen/Kolleginnen der Qualifikations- und Friherkennungsforschung, vorrangig
aus Instituten des FreQuenz-Netzwerks. Auch sollen Kontakte zur Deutschen Gesellschaft
fur Personalfihrung (DGFP) intensiviert sowie die aus einem abgeschlossenen Forschungs-
projekt bestehenden Kontakte zur Organisations- und Personalentwicklungsberatung genutzt
werden. Vorgesehen sind hierflr ergebnisorientierte Workshops und Fachtagungen, die die
Einbeziehung und diskursive Riuckkoppelung der Ergebnisse mit den am Forschungsprozess
Beteiligten aus den Unternehmen erméglichen.

2. Begrindete Zuordnung zu den Forschungsschwerpun kten

Das Projekt ist im Forschungsschwerpunkt 1 , Ausbildungsmarkt und Beschaftigungssystem*
angesiedelt. Zum einen wird es einen qualitativen wie quantitativen empirischen Beitrag zur
Bestimmung der Griinde betrieblichen Ausbildungsverhaltens in wachsenden Beschafti-
gungsfeldern liefern. Zum anderen wird erforscht, in welcher Weise Qualifikationsprofile in
wachsenden Beschaftigungsfeldern sich dndern und wie sich dies auf die Personalbedarfs-
deckungsstrategien dieser Unternehmen auswirkt. Die Ergebnisse versprechen so auch Auf-
schliusse dariiber, welche Moglichkeiten es gibt, Unternehmen mit kaum oder gar nicht vor-
handenen beruflichen Strukturen an eine Berufsausbildung heranzufiihren.

3. Konkretisierung des Vorgehens

Forschungsmethoden und Untersuchungsverlauf

Die Forschungsarbeit erfolgt in einem Prozess aufeinander folgender Arbeitsschritte. Der
Untersuchungsansatz verbindet die spezifischen Vorzige einer strukturentdeckenden mit
einer hypothesenlberprifenden Forschungslogik wie folgt:

Phase 1: Exploration und Modellentwicklung

Um das Forschungsfeld in seiner Breite zu erkunden, wird zunachst die relevante For-
schungsliteratur, theoretische Zugénge sowie vorhandene empirische Studien und Datensét-
ze (insbesondere etwa vorliegende Datensatze aus dem IAB-Betriebspanel und Unterneh-
mensbefragungen des BIBB) gesichtet und analysiert. Des weiteren sollen fortlaufend die
Ergebnisse des BMBF-Forschungsprojektes ,Untersuchung des Rekrutierungsverhaltens
von Unternehmen aus dem wissensintensiven Dienstleistungsbereich sowie von Unterneh-
men mit wissensintensiven Tatigkeitsfeldern* (Projekttitel) im Rahmen der Berufsbildungsfor-
schungsinitiative aufgenommen und im Hinblick auf eine vertiefende Analyse ausgewertet
werden.

Zur Gewinnung weiterer empirischer Daten und zur ldentifizierung von Strukturelementen
aus Sicht der im Untersuchungsfeld praktisch tatigen Personen werden qualitative Interviews
gefuhrt. Vorgesehen sind 10 bis 15 leitfadengestitzte und thematisch strukturierte Interviews
sowie eine Gruppendiskussion mit Experten/innen aus der Betriebs- und Beratungspraxis.
Bei den Interviewpartnern handelt es sich neben den in der einschldgigen Forschung tatigen
um solche, die Personal anbieten und Personal rekrutieren. Dies sind Experten/ Expertinnen
aus ausgewahlten Unternehmens- und Berufsverbdnden, Organisations- und Personalent-
wickler, betriebliche Personalverantwortliche sowie Experten in der Programmgestaltung und
Akkreditierung im Bereich der Hochschulen.
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Vorab erscheint eine Einschatzung der Experten zu folgenden Punkten sinnvoll:
o Branchen und/oder Tatigkeitsfeld bezogene Trends der Veranderungen von Arbeits-
organisation und Markt- bzw. Branchendynamik
Muster von Unternehmens- und Beschaftigtenstrukturen
gquantitative und qualitative Personalengpasse
Rekrutierungsbedarfe und Rekrutierungswege
zukunftiger Personal- und Qualifikationsbedarf
Ausbildungsaktivitaten im Zeitverlauf
Entwicklungen von Trends der formellen und informellen Weiterbildung
Erfahrungen mit unterschiedlichen Beschéftigten und Qualifikationsgruppen

Einstellungsmuster wichtiger Akteure der betrieblichen Personalpolitik

O O O O o o o o o

Kongruenz zwischen betrieblichen Bedarfen und Rekrutierungsstrategien zu den ver-
fugbaren Qualifikations- und Berufsstrukturen (Mismatch-Probleme)

o Erwartungen an Bildungsinstitutionen und die Berufsbildungspolitik

Die leitfadengestiitzten Interviews mit den Experten/Expertinnen werden von der Projekt-
gruppe selbst durchgefiihrt und vollstéandig aufgezeichnet. Die Inhalte werden mit Hilfe der
Audioaufnahme paraphrasiert, vollstdndig transkribiert und anschlieend einer qualitativen
Inhaltsanalyse unterzogen.

Die Forschungsergebnisse der ersten Phase werden mit Hilfe geeigneter Verfahren wie
Mindmaps, Grounded Theory fortlaufend dokumentiert und einer kontinuierlichen Reflexion
unterzogen. Auf diese Weise soll ein Strukturmodell fir die folgenden Erhebungsschritte
entwickelt werden.

Phase 2: Quantitative Betriebsbefragung von Verantwortlichen in Unternehmen wach-
sender Beschéftigungsfelder

Mit Hilfe der quantitativen Betriebsbefragung werden Daten zu dem aus Phase 1 entwickel-
ten Strukturmodell erhoben. Sie verdeutlichen voraussichtlich den Zusammenhang zwischen
den betrieblichen Personalrekrutierungsmustern, dem Grad der Deckung ihres Fachkréfte-
bedarfs nach Qualifikationen/Berufen und der Beschéftigtenentwicklung des Betriebes. Zum
anderen thematisieren sie die mdglichen Konkurrenzbeziehungen und Substitutionen zwi-
schen Bildungsgangen und Abschliissen in der Facharbeit. Die Ergebnisse kénnen in eine
Typisierung der Qualifikationsbedarfsdeckung im Fachkréftebereich wachsender Beschéfti-
gungsfelder minden.

Wachsende Beschaftigungsfelder werden im Kontext des Projektes auf der Basis des quanti-
tativen Zuwachses an sozialversicherungspflichtig Beschaftigten in Wirtschafts- und Tatig-
keitsbereichen ermittelt. Bei der Bestimmung der wachsenden Beschaftigungsfelder wirde
eine reine Kopfbetrachtung allerdings zu Fehleinschatzungen fihren. So kann in einem Be-
schéaftigungsfeld durch Umwidmung von Vollzeit- in Teilzeitbeschaftigung die Zahl der Be-
schéaftigten zugenommen, das Beschéftigungsvolumen jedoch gemessen in Vollzeitaquiva-
lenten abgenommen haben. Eine Umrechnung in Vollzeitaquivalente ist jedoch nur nahe-
rungsweise mdaglich, da die Meldungen der Arbeitgeber an die Sozialversicherung keine An-
gaben zu den wochentlichen Arbeitstunden eines Beschéftigungsverhaltnisses enthalten,
sondern lediglich zwischen Vollzeit- und Teilzeitbeschaftigung unterscheiden. Als pragmati-
sche Lésung wurden Vollzeitaquivalente berechnet als Summe der Zahl der Vollzeitbeschaf-
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tigten plus der Hélfte der Zahl der Teilzeitbeschaftigten.? Als Datenquelle ist die Beschéftig-
tenstatistik der Bundesagentur fiir Arbeit vorgesehen, da sie représentative empirische Da-
ten sowohl nach Wirtschaftszweigen als auch nach ausgelbten Tatigkeiten in langen Zeitrei-
hen verfigbar macht.

Fur eine schriftiche Befragung werden in einem ersten Schritt Strukturinformationen zur
Grundgesamtheit der Befragungseinheit ,Betrieb” ermittelt. Dies erfolgt auf der Basis von
Wirtschaftsgruppen (Dreisteller der Wirtschaftszweigsystematik 2003) mit zunehmender Be-
schaftigtenentwicklung von 1999 bis 2006 auf der Basis von Vollzeitaquivalenten.

Die Stichprobenziehung erfolgt unter folgenden Gesichtspunkten:

Branchen, die im Vergleich zu 1999 mit Stand 30.06.2006 ein Beschéftigungswachstum auf-
weisen, gibt es auf der Ebene der Dreisteller (WZ 2003) der Wirtschaftszweigsystematik 67.
Untersucht werden sollen hiervon 20 Branchen, auf die 85% des Beschéftigungszuwachses
entfallen. Diese Branchen setzen sich je zur Halfte zusammen aus Branchen mit dem hochs-
ten absoluten Beschéaftigungszuwachs (Schwergewichte) und mit dem héchsten relativen
Beschaftigungszuwachs (Sprinter) im Vergleich zum Stand von 1999.

Aufgrund der stark schwankenden Beschéftigtenzahl der einzelnen Branchen (zwischen 1,8
Mio. und 4.000) ist eine disproportional nach Branchen und drei BetriebsgrofRenklassen (1-9,
10-249, >= 250 Beschéftigte) geschichtete Bruttostichprobe von 15.000 Betrieben vorgese-
hen. Realisiert werden soll ein Nettorticklauf von 3.000-3.500 auswertbaren Datensatzen.

Bei diesem Design werden in den Branchenstichproben jeweils Betriebe mit zunehmender,
stagnierender und auch mit abnehmender Beschéftigtenentwicklung enthalten sein. Weitere
Vergleichsgruppen sollen gebildet werden hinsichtlich der Struktur der formalen Qualifikation
der Beschéftigten im Betrieb sowie danach, ob der Betrieb ausbildet oder nicht. Die Befra-
gung wird bei den Betrieben dartber hinaus erheben, welche Tatigkeiten/Berufe im Betrieb
zunehmen, die durch beruflich qualifizierte Fachkréfte abgedeckt werden kdénnen.

Phase 3: Fallstudien in Unternehmen

Auch diese Phase dient der weiteren Uberpriifung und vor allem der Vertiefung der erkennt-
nisleitenden Annahmen. Die quantitativen Ergebnisse aus der zweiten Phase werden durch
gezielt ausgewahlte Betriebsfallstudien zusatzlich abgesichert. Es sollen ca. 5-8 qualitative
Betriebsfallstudien in den ausgewéahlten Untersuchungsbereichen mittels Experteninterviews
und Dokumentenanalyse durchgefiihrt werden. Die Auswahl der Fallstudien folgt den in Pha-
se 2 entwickelten Typen betrieblicher Qualifikationsbedarfsdeckung. Die Fallstudien dienen
dazu, Ergebnisse aus der quantitativen Betriebsbefragung zu vertiefen bzw. hierin aufgewor-
fenen Fragen nachzugehen. Erhoben werden sollen auch Erfahrungen und Einschatzungen
der in der Personal- und Bildungsarbeit tatigen Akteure zum Qualifizierungsverhalten und
dem Rekrutierungsgeschehen in Unternehmen wachsender Beschéftigungsfelder.

Die Fallstudienunternehmen sollen aus der Beschéftigtenstichprobe identifiziert werden. Be-
teiligungsinteresse und Eignung fir ein Sampling sollen tber eine telefonische Befragung
geklart werden.

Vermutlich werden folgende Dimensionen fir die Auswahl der Unternehmen relevant sein:

0 GroRe des Unternehmens: Klein- und Mittelbetriebe (KMU) vs. Grol3betriebe;

? Siehe auch Berechnungen von Hans-Uwe Bach, Susanne Koch, Arbeitszeit und Arbeitsvolumen. In:
Gerhard Kleinhenz (Hrsg.) (2002): IAB-Kompendium Arbeitsmarkt- und Berufsforschung.
Beitrage zur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung, BeitrAB 250, S. 57-70, S. 67
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Beschaftigungsverhaltnisse: Anteil fester Beschéaftigungsverhaltnisse vs. Anteil flexib-
ler Beschaftigungsverhaltnisse;

Berufsbildungstraditionen: Ausbildungsbetriebe vs. nicht ausbildende Betriebe;

Arbeitsorganisation: hoher vs. niedriger Grad der Arbeitsteilung und Standardisie-
rungsvorgaben;

Kontinuitat der Leistungserstellung: hohe vs. niedrige;
betriebsspezifische Kompetenzen: hoher vs. niedriger Anteil;

regionales Netzwerk: vorhanden vs. nicht vorhanden

Es wird angestrebt, in den Untersuchungsbetrieben jeweils drei leitfadengestiitzte Interviews
mit einer jeweiligen Lange von ca. 60 Minuten mit unterschiedlichen Akteuren in der betrieb-
lichen Personalpolitik durchzufiihren. Fragen kénnen sich entsprechend der unterschiedli-
chen Positionen und Rollen der Akteure im Unternehmen auf folgende Punkte beziehen:

1. Strategisches Management/ Geschaftsfihrung:

(0]

(0]

(0]

markt- und branchenbezogene Anforderungen kennzeichnend fir das Unternehmen
Rolle und Entwicklungsperspektiven der Wachstumsfelder im Unternehmen

Vorbereitung der Fihrungskrafte auf den Einsatz von Fachkraften in wachsenden Be-
reichen

Entwicklungsfahigkeit des Unternehmens durch die Personalsituation bzw. durch das
Arbeitskrafteangebot

Bindung des betrieblichen Personalmanagements an strategische Unternehmensfiih-
rung

2. Operative Fuhrungskraft

o O O o

Arbeitsorganisation
Entwicklung der Arbeits-, Qualifikations- und Kompetenzanforderungen
Verhaltnis formaler Qualifikationen zu informell erworbenen Kompetenzen

Erfahrungen mit Beschaftigten unterschiedlicher Bildungsgéange (berufliche Ausbil-
dung und Hochschulausbildung)

3. Personalmanagement

O O O o

Personaleinsatzstrategien
Rekrutierungswege (-kanéle)
Verknipfung von Rekrutierung, Personalentwicklung und Arbeitsorganisation

Organisation und Erfahrungen aus Rekrutierungsprozessen (Verantwortlichkeiten,
Abstimmungsprozesse)

Betriebliche Konventionen der Leistungsbewertung und der internen Kommunikation
(Formen der Anerkennung der Leistung, Partizipation, Beteiligungsmodelle, Formen
des Wissensmanagements, Transparenz der Unternehmensdaten und Ziele etc.)

Vorstellungen eines ,impliziten Vertrages" bei den Mitarbeitern

Rolle der betrieblichen Qualifizierung fur die Personalbedarfsdeckung
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o Kongruenz betrieblicher Bedarfe und Rekrutierungsstrategien zu den verfiigbaren
Qualifikations- und Berufsstrukturen; erkennbare Mismatch-Probleme

0 Zukunftige Personalbedarfe und Ansatze vorausschauender Personalplanung

Die Interviews im Rahmen der Fallstudien werden von der Projektgruppe zusammen mit ei-
nem externen Auftragnehmer oder einer Auftragnehmerin leitfadengestitzt und offen durch-
gefuhrt, vollstandig aufgezeichnet und transkribiert. Das Material wird im Zuge der Auswer-
tung zu Betriebsfallstudien entsprechend der erkenntnisleitenden Fragestellungen sukzessi-
ve verdichtet.

Phase 4: Transfer

In der letzten Phase ist die Durchfiihrung eines Transfer-Workshops geplant. Er dient der
Ruckkoppelung und Evaluation zentraler Projektergebnisse und einer weiteren Qualitatssi-
cherung der Forschungsergebnisse im Dialog mit am Forschungsprozess beteiligten betrieb-
lichen Entscheidungstrédgern und Experten aus dem Untersuchungsfeld.

Als Input fir den Workshop sollen aus den Pramissen des Forschungsprojektes sowie auf
der Basis der Ergebnisse und des Fallstudienmaterials Thesen entwickelt werden. Sie sollen
sich auf mogliche Entwicklungslinien in der Personalbedarfsdeckung von Betrieben und
mdgliche Ruckwirkungen auf die berufliche Bildung der nachsten 5-6 Jahre beziehen, die
eine vertiefende Interpretation der makrostatistischen Analysen ermaéglichen.

Kontinuierliche Qualitatssicherung des Forschungsprozesses

Die Forschungsarbeit wird durch einen, in quantitativen und qualitativen Methoden ausge-
wiesenen Experten begleitet. Dieser tragt durch Beratung zur Anwendung geeigneter me-
thodischer Strategien und der Supervision der einzelnen Erhebungs- und Auswertungsschrit-
te zur kontinuierlichen Verbesserung der Forschungsarbeit bei.

Projektbeirat

Ein Projektbeirat ist nicht vorgesehen, allerdings soll die vom BIBB aufgebaute Experten-
gruppe von Organisations- und Personalentwicklungsberatern durch Workshops kontinuier-
lich in den Forschungsprozess mit einbezogen werden. Die Reflexion der Forschungsergeb-
nisse vor dem Hintergrund der Praxiserfahrungen der Organisations- und Personalentwick-
lungsberater/Personalberaterinnen dient einer weiteren Qualitatssicherung des Forschungs-
prozesses.

Dienstleistungen Dritter

Etwa die Halfte der Interviews im Rahmen der Betriebsfallstudien sowie deren gesamte
Transkription wird in Kooperation mit einem Fremdauftragnehmer/Fremdauftragsnehmerin
durchgefihrt.

Ebenso wird die oben angesprochene methodische Begleitung von einem externen Auftrag-
nehmer durchgeftihrt.

Bei der quantitativen Erhebung erfolgt die Instrumenten- und Fragebogenentwicklung und
Stichprobenziehung durch die Projektgruppe, die Durchfihrung durch einen Auftragnehmer
oder Auftragnehmerin.
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Kooperationen

Eine bereits aufgebaute Kooperation besteht zu dem BMBF-Forschungsprojekt ,Untersu-
chung des Rekrutierungsverhaltens von Unternehmen aus dem wissensintensiven Dienst-
leistungsbereich sowie von Unternehmen mit wissensintensiven Téatigkeitsfeldern* (Projekiti-
tel) im Rahmen der Berufsbildungsforschungsinitiative. Fir wissensintensive Bereiche, die zu
den wachstumsintensiven Beschéftigungsfeldern gehéren, werden in diesem BMBF-Projekt
Uber eine qualitative Erhebung 20 Unternehmensbefragungen zum betrieblichen Rekrutie-
rungsverhalten und zur Personalentwicklung erhoben. Beide Projekte werden sich in ihren
jeweiligen Forschungsaufgaben aufeinander komplementér beziehen. Da die BMBF Studie
mit einem zeitlichen Vorlauf gegeniiber dem BIBB-Projekt durchgefihrt wird, wird das BIBB
fur die Konzeption der quantitativen Erhebung in Phase 2 erste Ergebnisse aus dem BMBF-
Projekt nutzen kénnen.

Laufzeiten/Zeitrahmen/Zwischenbericht
Laufzeit: 111/2007 bis 11/2010

Zwischenbericht 1/2009
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