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Abstract (, Das Wichtigste in Kiirze")

Die Zukunftsfahigkeit und Attraktivitat der betrieblichen Berufsbildung wird vielfach daran
bemessen, ob Betriebe in zukunftsorientierten Beschéftigungsfeldern die Angebote des Be-
rufsbildungssystems nutzen, um ihre Bedarfe an Qualifikationen und Kompetenzen zu de-
cken. Im Zentrum des Forschungsinteresses dieses Projektes steht daher die Qualifikations-
bedarfsdeckung von Unternehmen in wachsenden Beschaftigungsfeldern.

Diese Qualifikationsbedarfsdeckungsstrategien wurden anhand von 25 Expertinnen- und
Experteninterviews sowie einer anschlielenden repréasentativen postalischen Fragebogen-
erhebung bei 1.215 Betrieben aus elf Wirtschaftsklassen mit Beschaftigungswachstum un-
tersucht.

Es wurde davon ausgegangen, dass Betriebe tber die Handlungsfelder der Ausbildung, der
Fort-und Weiterbildung, interner und externer Personaldeckung und der Arbeits- und Unter-
nehmensorganisation die Kompetenzentwicklung von Mitarbeitern gestalten. Der Einfluss
betrieblicher Merkmale wie z.B. Betriebsalter, Betriebsgrdf3e, vorhandene Personal- und
Quialifikationsstrukturen sowie das jeweilige Tatigkeitsfeld auf die verwendeten Strategien
zur Qualifikationsdeckung wurde beleuchtet.

Insgesamt zeigt sich, dass Betriebe fir ihre Personalbeschaffung, Qualifikationsanpassung
und Kompetenzentwicklung vielfaltige und zunehmend flexible Handlungsoptionen nutzen.

Diese Flexibilisierung erfolgt jedoch nicht durch radikalen Umbau vorhandener betrieblicher
Qualifikationssegmente. Diese werden aktuell aber auch in der zukinftigen Planung als rela-
tiv stabil gesehen.

Strategien, die auf einer internen Bedarfsdeckung beruhen, haben vor allem eine hohe Be-
deutung fur die Fuhrungskréafteebene, wéhrend mittlere und hohere Fachkréafte durchaus
auch extern rekrutiert werden.

Mittels multivariater Analysen wurden Einflussfaktoren auf externe oder interne Stellenbeset-
zungen untersucht. Hier zeigen sich u. a. deutliche Hinweise darauf, dass die traditionellen
Karrierewege fiur beruflich Ausgebildete noch immer bestehen. Betriebe, die selber ausbil-
den, besetzen Positionen fur gehobene Fachkrafte ohne Hochschulabschluss eher intern als
nicht ausbildende Betriebe.

Die eigene betriebliche Ausbildung spielt fir einen Teil der Betriebe eine wichtige Rolle. Be-
triebe schatzen dabei vor allem, dass sie passgenauen Nachwuchs erhalten und aktiv dem
Fachkraftemangel entgegenwirken kénnen. Die Bedeutung wird gemal3 den Projektergeb-
nissen auch in Zukunft nicht abnehmen, sondern im Zuge des erwarteten Fachkraftemangels
- der vermutlich vor allem die Wachstumsbranchen treffen duirfte -, eher noch an Gewicht
gewinnen.

Die Weiterbildung weist eine hohe Beteiligung auf, die auch zukunftig aufrecht erhalten wer-
den soll. Auch nutzen Betriebe die Weiterbildung sehr haufig nicht nur zur kurzfristigen Be-
hebung von Qualifizierungsdefiziten, sondern auch zur Férderung und Sicherung betriebs-
spezifischer Kompetenzprofile.

Konkurrenzen zwischen beruflich und akademisch ausgebildeten Fachkraften und daraus
resultierende Verdrangungsprozesse zulasten beruflich Ausgebildeter konnten mittels unse-
rer Daten nicht breitflachig festgestellt werden. Uberschneidungen finden sich in Bezug auf
einzelne Téatigkeiten und Positionen, doch Betriebe neigen dazu entsprechend unterschiedli-
che Aufgaben und Einsatzbereiche auszudifferenzieren und komplementére Qualifikations-
profile zu entwickeln.



1 Problemdarstellung

Seit einigen Jahren wird die Zukunftsfahigkeit des dualen Systems der Berufshildung, insbe-
sondere in den wachsenden Beschéftigungsfeldern der Wissens- und Dienstleistungsoko-
nomie, kontrovers diskutiert, da diese Bereiche als eine wichtige Bewahrungsprobe fir das
duale System gelten. Dabei wird angenommen, dass sich Tatigkeitstypen und Wissensfor-
men in diesen Bereichen gegeniber der industriellen Produktion so verandern, dass die Be-
rufsbildung mit ihrer Bindung an die arbeitsintegrierte Vermittlung von Kompetenzen und
Erfahrungswissen gegeniiber der hoheren allgemeinen und wissenschaftlichen Bildung mit
ihrem Schwerpunkt in der Vermittlung von systematischem Wissen immer weiter ins Hinter-
treffen gerat. Dies zeige sich in der Rekrutierungspraxis von Unternehmen, die in Positionen,
auf denen friher dual ausgebildete Fachkréfte eingesetzt wurden, zunehmend Hochschul-
und Fachhochschulabsolventen und -absolventinnen einstellen. Vor allem betrifft es die mitt-
lere Qualifizierungsebene, auf der eine Konkurrenz zwischen dual Ausgebildeten und Absol-
venten/Absolventinnen mit Bachelorabschlissen zu erwarten sei (vgl. BAETHGE, SOLGA,
WIECK 2007, S. 74f.). Wenn dies zutrifft, dann besteht die Gefahr, dass die etablierten Ent-
wicklungs- und Aufstiegswege in der qualifizierten Facharbeit an Bedeutung verlieren. Das
duale System der Berufsausbildung wirde in jenen zukunftstrachtigen Bereichen nicht zum
Tragen kommen oder auf die Erstausbildung beschrankt bleiben. Es sind aber insbesondere
die Entwicklungs- und Aufstiegswege im dualen System, die traditionell einen wesentlichen
Faktor seines Erfolgs ausgemacht haben. In wachsenden Bereichen, insbesondere in der
Dienstleistungswirtschaft, wirden sie demnach nicht ausreichend berlcksichtigt werden.

Diese eher auf konzeptionellen Uberlegungen beruhenden Positionen und Befiirchtungen
sind aber empirisch nicht ausreichend fundiert. Bislang kaum untersucht ist, in welcher Wei-
se Betriebe wachsender Beschaftigungsbereiche Qualifikationsbedarfe decken und Kompe-
tenzengpasse uberwinden, und welche Rolle dabei der betrieblichen Bildungsarbeit zukommt
(vgl. WALDEN 2007). Dies betrifft die Ebene der qualifizierten Facharbeit und insbesondere
die mittlere Tatigkeitsebene, die sich - zwischen betrieblicher Ausbildung und akademischer
Ausbildung - durch fundiertes theoretisches Wissen und einen ausgepragten praktischen
Erfahrungshintergrund konstituiert. Vergleichbare Untersuchungen aus herkdmmlichen oder
rucklaufigen Beschéftigungsfeldern kdnnen hierzu nur bedingt Aufschluss geben.

Unklar ist, ob herkbmmliche Formen der Bedarfsdeckung und Bildungsarbeit fur Betriebe in
wachsenden Beschéftigungsfeldern, kinftig tragfahig sind. Es stellt sich die Frage, welche
Wege Betriebe heute gehen und welche neuen Formen sie erproben. Beschaffung und Ent-
wicklung des Personals sind dabei in der strategischen Qualifikationsbedarfsdeckung der
Unternehmen eng miteinander verbunden. Zentrale Strategieoptionen der Unternehmen sind
eigene Ausbildung, Weiterbildung oder externe Rekrutierung, die einzeln oder in Kombinati-
on verfolgt werden konnen. Diese Optionen gilt es, in einem systemischen Zusammenhang
Zu untersuchen; nicht zuletzt auch deshalb, weil sie alle von bildungspolitischen MalRBhahmen
sowie gesellschaftlichen und wirtschaftlichen Rahmenbedingungen (Makroebene) beeinflusst
werden.

2 Projektziele und Forschungsfragen

2.1 Projektziele

Ziel des Forschungsprojekts ist eine empirisch gestiitzte Bestandsaufnahme von Formen der
Qualifikationsbedarfsdeckung im Fachkraftebereich und der dafur zugrunde liegenden Ent-
scheidungsprozesse, die heute in Unternehmen wachsender Beschéftigungsfelder praktiziert
werden. Darauf aufbauend sollen Méglichkeiten fir die Einfihrung, Férderung und die Ge-
staltung beruflicher Aus- und Weiterbildung sowie Kompetenzentwicklung in diesen Berei-
chen ausgelotet werden. Die Ergebnisse sollen Hinweise auf die Attraktivitat des dualen Sys-
tems fir wachsende Beschéftigungsbereiche geben und fur die ordnungsbezogene Qualifi-
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kationsforschung und die Ordnungsarbeit im BIBB aufbereitet und verfigbar gemacht wer-
den.

2.2 Forschungsfragen

Im Forschungsprojekt stehen folgende Fragenkomplexe im Vordergrund:

F1  Welche betrieblichen Muster der Qualifikationsbedarfsdeckung lassen sich in den
gewahlten Untersuchungsfeldern identifizieren? In welcher Weise konstituieren sie betriebli-
che Teilarbeitsméarkte und wie sind diese an uberbetriebliche Teilarbeitsméarkte und Arbeits-
marktsegmente hinsichtlich der Qualifikationen angeschlossen? Wie sind die Muster der
Personalbedarfsdeckung in die Unternehmensstrategie eingebettet, insbesondere in Kon-
zepte des Wissensmanagements und der Kompetenzentwicklung im Unternehmen? Wie
verandern sich die Konzepte und Strategien im Zeitverlauf und von welchen Faktoren sind
diese abhangig?

F2  Welchen Stellenwert und welche Funktion haben die eigene Ausbildung sowie die
geregelte und ungeregelte Fortbildung fur die Qualifikationsbedarfsdeckung und die Kompe-
tenzentwicklung der Unternehmen neben anderen Formen der Personalbeschaffung? Gibt
es typische Unterschiede zwischen Produktions- und Dienstleistungsbereich sowie zwischen
Betrieben - besonders zwischen jenen mit bereits etablierten beruflichen Strukturen und
Jungen”“ Betrieben? Was sind die wesentlichen Einflussfaktoren?

F3 In welcher Weise werden uber die jeweiligen Muster der Qualifikationsbedarfsde-
ckung und des Rekrutierungsverhaltens mogliche Konkurrenzbeziehungen und Substitutio-
nen alternativer Bildungsgénge und Abschlisse, wie dem Bachelor, beglnstigt oder verhin-
dert (z.B. duale Ausbildung vs. schulische und hochschulische Ausbildung, hochschulische
Ausbildung vs. duale hochschulische Ausbildung)? Fir welche Arten von Facharbeit sind
Konkurrenzen feststellbar?

F4  Welchen Stellenwert bei der Personalbedarfsdeckung haben bestimmte Aus- und
Weiterbildungsberufe? Welche Aus- und Weiterbildungsberufe sind hinsichtlich betrieblicher
Erfordernisse anschlussfahig und warum?

3 Methodische Vorgehensweise

Das Forschungsprojekt ist in mehrere aufeinander aufbauende Phasen gegliedert. Zur Bear-
beitung der Fragestellung wurde zuerst eine qualitative Befragung von Expertinnen und Ex-
perten (vgl. Abschnitt 3.2) durchgefihrt, und anschlieRend eine quantitative Betriebsbefra-
gung (vgl. Abschnitt 3.3). Sowohl die qualitative als auch die quantitative Befragung fand in
wachsenden Beschéftigungsfeldern statt (vgl. Abschnitt 3.1).

3.1 Wachstum

Wachstum lasst sich tber verschiedene Indikatoren wie z B. Personalwachstum oder Um-
satzsteigerungen bestimmen. Im Projekt ,Betriebliche Qualifikationsbedarfsdeckungsstrate-
gien im Fachkraftebereich wachsender Beschéftigungsfelder” (PEREK) hat sich das Projekt-
team fur die Bestimmung von Wachstum beim Personalbestand entschieden. Wachsende
Beschaftigungsfelder sind demnach jene Beschéaftigungsfelder, in denen ein Personalzu-
wachs in einem bestimmten Zeitraum stattgefunden hat.

Bezogen auf die Projektziele erscheint eine Definition von Wachstum uber eine Umsatzstei-
gerung nicht sinnvoll. Mit Umsatzsteigerungen sind nicht automatisch Qualifikationsbedarfe
verbunden, noch knipfen sich daran zwangsweise Fragen der Personalrekrutierung. Viel-
mehr konnte ein Umsatzwachstum auch durch Personalabbau oder Verlagerung von Ar-
beitsplatzen in das Ausland erzielt worden sein.



Hingegen lasst sich mit Betrieben, die einen Beschaftigungszuwachs verzeichnen, Uber real
genutzte Qualifikationsbedarfsdeckungsstrategien kommunizieren.

Der Nachweis, dass in den befragten Wirtschaftsklassen (zur Definition vgl. Abschnitt 3.2)
Personalzuwachs stattgefunden hatte, ist somit der wichtigste Indikator daftr, dass mit der
Befragung Betriebe mit wachsenden Beschéftigungsfeldern erreicht wurden.

Uber die Betriebsbefragung wurden innerhalb der Betriebe wachsende Tétigkeitsfelder iden-
tifiziert. Da bei Betrieben mit Personalzuwachs nicht alle Betriebs- bzw. Téatigkeitsfelder
wachsen, wird davon ausgegangen, dass wachsende Tatigkeitsfelder vor allem dort voraus-
gesetzt werden, wo der Personalbestand insgesamt zunimmt.

3.2 Qualitative Befragung von Expertinnen und Experten

Gemeinsam mit einem externen Auftragnehmer wurden vom Projektteam, im Zeitraum von
Mai bis August 2009, 25 Interviews durchgefihrt. Die Gesprachspartner/-innen waren sowohl
Branchen- bzw. Verbandsvertreter/-innen als auch Vertreter/-innen einzelner Betriebe. Die
Auswahl der Betriebe erfolgte auf Grundlage der vierstelligen/dreistelligen Betriebsklassifika-
tionsnummern (Statistisches Bundesamt 2008). Es wurden elf Branchen einbezogen, die in
den Jahren 2003-2007 wachsende Beschéftigung vorweisen konnten.

Daruber hinaus wurden Vertreter/-innen von Akkreditierungsagenturen bzw. mit Akkreditie-
rung befasste Vertreter/-innen von Hochschulen einbezogen (weitere vier Interviews).

Fur die Interviews mit den Branchen-, Betriebs- und Akkreditierungsexperten und -
expertinnen wurden jeweils unterschiedliche Leitfaden entwickelt. Folgende Fragenkomplexe
wurden in den Branchen- und Betriebsinterviews behandelt:

1. Allgemeine Informationen zum Unternehmens-/Branchenprofil und dessen Per-
sonalstruktur,

Informationen zum Gesprachspartner/zur Gesprachspartnerin,

Allgemeine Charakterisierung der Betriebe/der Branche und ihrer Anforderun-
gen und Qualifikationen,

Aktuelle Entwicklungen,

Typische Tatigkeiten und Aufgaben,

Anforderungen im Hinblick auf Qualifikation, Kompetenz und Veranderungen,
Auswirkungen auf die Rekrutierung und Personalentwicklung; Erfahrungen mit
Hochschulabsolventen und -absolventinnen, sowie mit externem Personal,

8. Auswirkungen auf die Aus- und Weiterbildung im Betrieb,

9. Betriebliche Entscheidungsprozesse sowie

10. Anliegen des Betriebs/der Branche.

Rl
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Die Interviews zu den Akkreditierungsvorgdngen fokussierten vor allem auf folgende The-
menbereiche:

1. Aktuelle Entwicklungen und Verdnderungen im Hochschulsystem,

2. Tatigkeits- und Aufgabenbereiche der Akkreditierung,

3. Vorgehen bei der Akkreditierung (Identifizierung der Berufsfelder/Ermittlung des
Bedarfs/Stellenwert der betrieblichen Ausbildung etc.),

Verwertung von Qualifikationen und Kompetenzen,

Weiterbildungsangebote von Hochschulen,

Akademisierung der Bildung,

Konkurrenzen/Substitutionen,

Erfahrungen mit dem Berufseinstieg sowie

Anforderungen an die Bildungsplanung/Rickwirkung auf das Bildungssystem.

©ooNo O A

Die Dauer der Interviews lag durchschnittlich bei etwa einer Stunde. Alle 29 Interviews wur-
den vollstandig transkribiert und mit MAXQDA kodiert. Die Codierung orientierte sich an den



Themenbereichen. Die Auswertung erfolgte themenbezogen sowie getrennt nach den Berei-
chen Betriebe/Branchen einerseits und Akkreditierung andererseits.

Auf der Basis dieses Materials wurde je Interview zunéachst eine 7-16-seitige Falldarstellung
erstellt. Im Anschluss daran wurden diese Verdichtungen einer vergleichenden Analyse un-
terzogen.

3.3 Quantitative Betriebsbefragung

Zwischen April und Juni 2011 wurde eine postalische Betriebsbefragung durchgefiihrt, wel-
che die durch Literaturstudium und Befragung von Expertinnen und Experten gewonnenen
Erkenntnisse und erarbeiteten Hypothesen auf reprasentativer Basis testen sollte.

Der Fragebogen war inhaltlich in die folgenden Blocke unterteilt:

1. allgemeine Strukturfragen zum Betrieb/Unternehmen,

2. Fragen zum Personal und zur Personalstruktur,

3. Fragen zur Rekrutierungspraxis,

4. Fragen zur betrieblichen Ausbildung und zur Durchflihrung betrieblicher dualer
Studiengange,

5. Fragen zur Fort- und Weiterbildungspraxis sowie

6. Fragen zur Betriebs- und Arbeitsorganisation.

Die befragten Betriebe sind sowohl hinsichtlich ihrer BetriebsgroRe, der wirtschaftsfachlichen
Ausrichtung, der im Betrieb vorhandenen unterschiedlichen Téatigkeitsfelder als auch hin-
sichtlich der bendtigten Qualifikationen sehr heterogen. Daher war es erforderlich, die Fra-
gen zu Entscheidungs- und Handlungsstrukturen nicht nur in der Breite, sondern auch sehr
differenziert zu den im Betrieb wachsenden Téatigkeiten zu stellen.

Um eine Vergleichbarkeit der Angaben zu erreichen, wurden der Befragung folgende Defini-
tionen vorangestellt:

» Fachkréafte sind Mitarbeitende, die eine Berufsausbildung abgeschlossen haben
oder Mitarbeitende, die Uber eine vergleichbare Fachkompetenz aufgrund einer
mehrjahrigen Berufserfahrung in einem Tatigkeitsfeld verfiigen, das ublicher-
weise von Mitarbeitenden mit einer abgeschlossenen Berufsausbildung ausge-
tbt wird.

» Gehobene Fachkrafte sind Mitarbeitende mit Tatigkeiten, die mehr Kompeten-
zen erfordern, als mit einer abgeschlossenen Berufsausbildung erworben wer-
den. Die erforderlichen Kompetenzen kdnnen durch betriebsinterne Personal-
entwicklung oder/und durch eine anerkannte Aufstiegsfortbildung oder/und ein
Studium erworben worden sein. Wir unterscheiden bei diesen Mitarbeitenden
zwischen gehobenen Fachkraften ohne Hochschulausbildung und gehobenen
Fachkraften mit Hochschulausbildung.

» Flhrungskrafte sind Fachkrafte oder gehobene Fachkrafte mit Fihrungsaufga-
ben.

Vor Durchfihrung der Haupterhebung wurde der Fragebogen bei Betrieben unterschiedlicher
BetriebsgroRe und Branchen getestet (Pretest).

Zur Auswahl der Grundgesamtheit wurden in einem ersten Schritt elf Wirtschaftsklassen
(Viersteller nach der Klassifikation der Wirtschaftszweige 2008 (WZK)) identifiziert, die zwi-
schen den Jahren 2007 und 2009 einen Uberdurchschnittlichen Beschéaftigungszuwachs
aufweisen.

Bei der Bestimmung des Zuwachses wiirde eine reine Kopfbetrachtung allerdings zu Fehl-
einschatzungen fuhren. So kann in einem Beschéftigungsfeld durch Umwidmung von Voll-
zeit- in Teilzeitbeschaftigung die Zahl der Beschéftigten zugenommen, das Beschéftigungs-
volumen jedoch gemessen in Vollzeitaquivalenten (VZA) abgenommen haben. Eine Um-
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rechnung in VZA ist nur naherungsweise maglich, da die Meldungen der Arbeitgeber/-innen
an die Sozialversicherung keine Angaben zu den wdchentlichen Arbeitsstunden eines Be-
schaftigungsverhaltnisses enthalten, sondern lediglich zwischen Vollzeit- und Teilzeitbe-
schaftigung unterscheiden. Als pragmatische aber durchaus tragfahige Losung wurden VZA
berechnet als Summe der Zahl der Vollzeitbeschéftigten plus der Halfte der Zahl der Teil-
zeitbeschaftigten (vgl. Bach; Koch 2002).

Der Entscheidung auf Wirtschaftsklassen (vierte Ebene innerhalb der WZK, insgesamt 615
Klassen) zuriickzugreifen, lagen die folgenden Uberlegungen zugrunde: Eine Nutzung der
Wirtschaftsgruppen (dritte Ebene) erschien nicht sinnvoll, da bei einer Betrachtung des
Wachstums auf dieser Ebene (insgesamt gibt es in der WZK 272 Wirtschaftsgruppen) die
Gefahr besteht, dass innerhalb der Gruppe Wirtschaftsbereiche mit Wachstum von solchen
ohne Wachstum Uberlagert und damit nicht identifizierbar werden. Auf der Ebene der Wirt-
schaftsunterklassen (fiinfte Ebene) kénnte das Wachstum zwar noch spezifischer ermittelt
werden, jedoch besteht hier dann das Problem zu geringer Grof3e. Nur 271 der insgesamt
1040 Unterklassen hatten mehr als 20.000 Vollzeitaquivalente. Um die angestrebte Anzahl
von 2.000 Betrieben pro Branche zu erreichen, mussten also ausreichend Betriebe in einer
Branche erfasst sein. Von daher mussten fast 75 % der Unterklassen bereits aufgrund ihrer
GroRRe von der Untersuchung ausgeschlossen werden. Bei der Entscheidung fir die Wirt-
schaftsklassen wurde also ein Kompromiss zwischen Gr63e und Identifikation des Wachs-
tums getroffen.

Die zeitlich beschrankte Uberpriifung des Beschaftigungswachstums auf die Jahre zwischen
2007 und 2009 ergab sich aus der Umstellung der Wirtschaftszweigsystematik im Jahr 2008.
Die Wirtschaftszweigzugehdrigkeit in der Betriebsdatei 2009 lag nur noch nach der neuen
Klassifikation der Wirtschaftszweige aus dem Jahr 2008 vor (ein Code nach der Systematik
aus dem Jahr 2003 ist dort nicht mehr vorhanden). Jedoch wurde anhand der in den ausge-
wahlten Wirtschaftsklassen aufgegangenen Hauptklassen anhand der Wirtschaftszweigsys-
tematik 2003 Uberprift, ob diese Klassen schon seit 2003 wachsen. Damit wurde sicherge-
stellt, dass die ausgewdahlten Wirtschaftsklassen nicht nur einem kurzfristigen Wachstums-
trend unterliegen, sondern einen solchen bereits Uber einen Zeitraum von sieben Jahren
aufweisen.

Als Grundgesamtheit wurden die folgenden elf Wirtschaftsklassen gewahlt:

1. Herstellung von Maschinen fiir sonstige bestimmte Wirtschaftszweige anderwei-
tig nicht genannt (a. n. g.)

Einzelhandel mit Telekommunikationsgeraten

Sonstige Post-, Kurier- und Expressdienste

Erbringung von sonstigen Dienstleistungen der Informationstechnologie
Verwaltung und Fuhrung von Unternehmen und Betrieben
Ingenieurbiiros

Hausmeisterdienste

Call Center

9. Gesundheitswesen a.n.g.

10. Soziale Betreuung &lterer Menschen und Behinderter

11. Sonstiges Sozialwesen a.n.g

NG~ ®WDN

Diese Wirtschaftsklassen weisen zwischen 2007 und 2009 ein Beschaftigungswachstum von
193.986 VZA auf. Insgesamt besteht die Grundgesamtheit aus 125.274 Betrieben mit
1.673.472 Beschaftigten.

Die Stichprobe wurde durch das Institut flr Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) aus der
Betriebsdatei der Bundesagentur fur Arbeit gezogen, welche alle Betriebsstatten mit mindes-
tens einem/einer sozialversicherungspflichtig Beschéaftigten umfasst. Die Stichprobenziehung
stand unter der Restriktion, dass innerhalb der Betriebsgruppen mit weniger als 250 Be-
schéftigten keine Betriebe mit einbezogen werden, die bereits am IAB-Betriebspanel teil-



nehmen. Damit sollte eine ,Befragungsverdrossenheit“ bei diesen Betrieben vermieden wer-
den.

Pro Wirtschaftszweig wurde eine Bruttostichprobe von ca. 2.000 Betrieben (insgesamt
22.104 Betriebe) gezogen. Die Ziehung erfolgte mehrfach disproportional geschichtet nach
den Schichtungsmerkmalen Betriebsgrof3enklasse (Kleinstbetriebe mit 1-9 Beschaftigten,
Kleinbetriebe mit 10-49 Beschaftigten, Mittelbetriebe mit 50-249 Beschaftigten und Grol3be-
triebe mit mehr als 250 Beschéftigten) und Wirtschaftszweig. Nach dem Prinzip der optima-
len Schichtung (vgl. BUTTLER; FICKEL 2002) wurde die Sollbesetzung der Schichtungsmatrix
beschaftigtenproportional bestimmt. Das bedeutet, dass grof3e Betriebe und kleine Branchen
Uberreprasentiert wurden.

Die Tabelle (Tab.1) gibt einen Uberblick iiber die Ausschopfung der Stichprobe in der Haupt-
erhebung und die Ausfallgriinde. Insgesamt lagen zum Abschluss der Befragung 1.215 aus-
wertbare Fragebogen vor.

Tab. 1: Ausschdpfung der Stichprobe

Absolut In %
Bruttostichprobe 22.104 100
Adressausfalle (anonym im Datensatz der BA, doppelt im Datensatz
39 0,2
der BA)
Adressausfalle (Betrieb unter der angegebenen Adresse nicht er-
reichbar) 1.819 8.2
Bereinigte Bruttostichprobe 20.246 100
kein Interesse an der Befragung 58 0,3
Zuruckgesandte Fragebdgen 1.243 6,1
nicht auswertbar 28 0,1
auswertbar 1.215 6,0

Die erhobenen Daten wurden anschlieRend auf ihre Plausibilitét hin geprift und nicht plau-
sible Angaben als fehlender Wert gesetzt.

Um Verzerrungen der Stichprobenergebnisse auszugleichen, wurde der Datensatz durch ein
Gewichtungsverfahren an die realen Verhaltnisse der Grundgesamtheit angepasst (hach
Wirtschaftszweigen und BetriebsgroRenklassen)®. Dafiir mussten 89 Fragebdgen ausge-
schlossen werden, da dort mindestens eine der notwendigen Informationen fir die Gewich-
tung fehlte. (Damit ist N=1.126 bei Auswertungen von gewichteten Daten)

Aufgrund der Rucklaufzahlen war es notwendig, die Wirtschaftszweige zusammenzufassen,
um eine ausreichende Zellenbesetzung fiir die Auswertungen zu erhalten. Dafir wurden die
folgenden drei Beschatftigungsfelder gebildet:

1. technisches Beschéftigungsfeld (aus den Wirtschaftszweigen Herstellung von Maschinen
flr sonstige bestimmte Wirtschaftszweige a. n. g. und Ingenieurbiros)

2. Beschéftigungsfeld Gesundheit/Soziales (aus den Wirtschaftszweigen Gesundheitswesen
a.n.g., Soziale Betreuung alterer Menschen und Behinderter und Sonstiges Sozialwesen
a.n.g)

3. Beschaftigungsfeld sonstige Dienstleistungen (aus den Wirtschaftszweigen Einzelhandel
mit Telekommunikationsgeraten, Sonstige Post-, Kurier- und Expressdienste, Erbringung

! Wenn bei der Ergebnisdarstellung nicht anders erwdhnt, handelt es sich jeweils um gewichtete Werte.



von sonstigen Dienstleistungen der Informationstechnologie und Verwaltung und Fihrung
von Unternehmen und Betrieben).

3.4 Theoretische Bezlge

Das Projekt stellt theoretische Bezilige zur sozialwissenschaftlichen Qualifikationsforschung
industrie-, arbeits- und betriebssoziologischer Pragung her. Die sozialwissenschaftliche Qua-
lifikationsdebatte beschéftigt sich traditionell mit der wechselseitigen Beziehung von Technik,
Okonomie, Organisation und Qualifikation. In einer strukturbezogenen Perspektive themati-
siert sie die Frage, wie sich Qualifikationen in Bezug auf ihre Niveaus weiter entwickeln und
ob es zu einer Anhebung der Durchschnittsqualifikation, zur Hoherqualifizierung oder zu ihrer
Absenkung - zur Disqualifizierung - kommt. Ein zweiter Aspekt, der thematisiert wird, ist der
inhaltliche Wandel von Qualifikationsprofilen. Hier steht die Frage im Vordergrund, ob auf der
Basis von Gemeinsamkeiten unterschiedlicher betrieblicher Anforderungsprofile und unter
Berlicksichtigung betrieblicher Rationalisierungsprozesse, Qualifikationen sich r eng funkti-
ons- und arbeitsplatzbezogen entwickeln, oder ob darUber hinaus Bezlige zu einem Konzept
von beruflicher Handlungskompetenz erkennbar sind, die individuelle Gestaltungs- und Teil-
habemdglichkeiten im Betriebsumfeld und Erwerbssystem erweitern (vgl. BAETHGE,
BAETHGE-KINSKY 2006).

Beide Aspekte, die Entwicklung der Qualifikationsniveaus und der inhaltliche Wandel von
Qualifikationsprofilen sind Gegenstand der empirischen und theoriebezogenen Analyse. Mit
dem Fokus auf eine betriebliche Qualifizierungs- und Personalpolitik werden betriebs- und
organisationssoziologische Sichtweisen einbezogen, die Vermittlungsprozesse zwischen
betrieblichen und gesellschaftlichen Problemlagen in den Blick nehmen. Grundannahme ist,
dass Veranderungen der Qualifikationsanforderungen nur einer von mehreren Faktoren ist,
auf den die betriebliche Qualifizierungs- und Personalpolitik reagiert. Andere Orientierungs-
punkte fur den Betrieb sind etwa der Arbeitsmarkt, die Angebote aus dem Bildungssystem,
gesellschaftlich definierte Qualifikationstypen (z.B. Facharbeiter/-in Angelernte(r) Techniker/-
in, Akademiker/-in), die Berufsverlaufsmuster wichtiger Fachkréftetypen sowie die vorhande-
nen betrieblichen Personalstrukturen (vgl. DREXEL 1982, MICKLER 2005).

In der Forschungsliteratur werden meist drei Strategien genannt, um eine Abstimmung zwi-
schen dem betrieblichen Qualifikationsbedarf und den verfigbaren Qualifikationen vorzu-
nehmen. Sie lassen sich auf theoretische Annahmen des arbeitsmarkt- und betriebssoziolo-
gisch orientierten Ansatzes des Miuinchner Instituts fir Sozialforschung (LuTz 1987,
SENGENBERGER 1987) zurlckfihren, die von einer Dreiteilung des deutschen Arbeitsmarktes
in ein betriebsinternes, ein (berufs-)fachliches und in ein unstrukturiertes Segment ausgehen.
Diese Teilarbeitsmarkte konstituieren sich auf der Basis unterschiedlicher betrieblicher Quali-
fikationsbedarfsdeckungsstrategien:

1. Externe Bedarfsdeckung durch Rekrutierung von Arbeitskréften unterschiedlicher formaler
Ausgangsqualifikationen mit einschlagigen oder fachfremden Abschlissen bzw. akademi-
schen Abschlissen sowie Rekrutierung von Fachkraften fur Tatigkeiten, die gestiegene
Qualifikationsanforderungen aufweisen.

2. Interne Bedarfsdeckung durch betriebliche Erstausbildung und Weiterbildung. Die formale
Weiterbildung erfolgt Uber betriebliche Weiterbildung durch interne oder externe Fachkraf-
te.

3. Anforderungsreduzierende Strategie Uber eine Vertiefung der Arbeitsteilung und Standar-
disierung von Arbeitsablaufen. Diese Strategie basiert auf einer Reduzierung des Qualifi-
kationsbedarfes, indem Aufgabenzuschnitte verandert und reduziert werden, so dass an-
und ungelernte Arbeitskrafte die Tatigkeiten ausfihren kdbnnen.
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Die von Lutz und Sengenberger entworfenen Qualifikationsstrategien korrespondieren mit
dem damals vorherrschenden Produktionsmodell der taylorisierten Massenproduktion, das
als solches seit den 1970er-Jahren Uberholt ist. Entsprechend hat eine anforderungsreduzie-
rende Strategie als breiter Trend ihren idealtypischen Charakter verloren. Seit den 1980er-
Jahren gewinnen neue Produktionsmodelle an Gewicht; Unternehmen versuchen tber Pro-
dukt- und Prozessinnovationen verstarkt individuellen Kundenanspriichen zu begegnen und
zugleich bei hochstem Ertrag moglichst geringe Kosten zu sichern. Allerdings werden die
betrieblichen Innovationspotenziale insbesondere durch organisatorische Veranderungen in
der Arbeits- und Unternehmensorganisation zu realisieren versucht. Zu den organisatori-
schen Ansatzen zahlen vor allem:

e Der Abbau vertikaler und horizontaler Arbeitsteilung zur Reduzierung von Schnittstel-
len,

o Dezentralisierung von Aufgaben und Verantwortlichkeiten im Sinne einer vollstandi-
gen Zustandigkeit dezentral agierender Produktionseinheiten,

e die Nutzung aller Kostenvorteile, die sowohl in der Produktion als auch in Forschung
und Entwicklung durch Outsourcing erreicht werden kénnen

e die Ubergabe von Innovationsaufgaben an die Mitarbeiter in der Produktion mit ent-
sprechenden zeitlichen Spielrdumen (Schumann u.a. 1994).

In der soziologischen Qualifikationsforschung riickt angesichts dieser Entwicklung seit den
1990er-Jahren die arbeitsorganisatorische Gestaltung in Verbindung mit der betrieblichen
Qualifizierungspolitik zunehmend in den Fokus (vgl. DyBowskl, DIETZEN 2005). Ebenso fuhr-
te eine zunachst primar bildungspolitisch gefuihrte Diskussion zur Bedeutung des informellen
Lernens seit den 1990er-Jahren zu einer verstarkten Wahrnehmung der Arbeits- und Orga-
nisationsgestaltung. Anhand einer solchen Betrachtung lassen sich Handlungsspielraume
und damit Lernmdglichkeiten in der Arbeit festmachen; Kriterien hierzu wurden in mehreren
grolReren Studien insbesondere aus arbeits- und organisationspsychologischer Sicht erarbei-
tet und theoretisch fundiert (vgl. u.a. FRANKE/KLEINSCHMITT 1987; BERGMANN 1996 S. 173 ff.;
SONNTAG 1996; FRANKE 1999). Sie beziehen sich jenseits verschiedener Varianten insbe-
sondere auf die Dimensionen der Vollstandigkeit der Handlung (Ganzheitlichkeit der Aufga-
bestellung), auf den Handlungsspielraum (als Freiheits- und Entscheidungsgrade in der Ar-
beit), auf Problem- und Komplexitatserfahrung (Umfang und Vielschichtigkeit, Grad von Un-
bestimmtheit und Vernetzung) und auf Dimensionen der sozialen Unterstitzung/Kollektivitat.
Allerdings kdnnen diese Kriterien nicht per se lernférderlich wirken, sondern hangen von be-
trieblichen Gegebenheiten wie Unternehmenskultur, Arbeitsorganisation und -aufgaben ab
(vgl. DEHNBOSTEL, 2008, S. 69).

Im Anschluss an diese theoretischen Bezlige unterscheiden wir folgende Handlungs- und
Gestaltungsfelder der betrieblichen Qualifikationsbedarfsdeckung, die der Konzeption der
Erhebungen zugrundeliegen und in der empirischen Analyse systematisch beriicksichtigt
werden:

- Betriebliche Erstausbildung einschlief3lich ausbildungsintegrierte duale Studiengange,

- betriebliche Fort- und Weiterbildung,

- externe Rekrutierung von Fachkraften,

- Gestaltung der Arbeits- und Unternehmensorganisation unter dem Gesichtspunkt der
Lernférderlichkeit.

11



4. Ergebnisse

4.1 Betriebsgrof3e und Beschéaftigungsfelder

Folgende Tabelle (Tab. 2) zeigt die Verteilung der Betriebe nach den BetriebsgroRenklas-
sen.? In den befragten elf Wirtschaftsklassen haben mehr als % aller Betriebe weniger als
zehn Beschaéftigte. Weniger als 1% der Betriebe haben mehr als 249 Beschéftigte.

Tab. 2: Verteilung der Betriebe nach BetriebsgroRenklasse

Anteil an allen Betrieben in %
Kleinstbetriebe (1-9 Beschéftigte) 78,1
Kleinbetriebe (10-49 Beschaftigte) 17,2
Mittelbetriebe (50- 249 Beschéftigte) 4,1
Grol3betriebe (250 und mehr Beschéftigte) 0,6

Wie in Tabelle 3 deutlich wird, gehdéren mehr als die Halfte der Betriebe zum Beschéftigungs-
feld Gesundheit/Soziales. Den geringsten Anteil hat das Beschaftigungsfeld sonstige Dienst-
leistungen mit 21%. Innerhalb der Beschaftigungsfelder bestehen Unterschiede zwischen der
Verteilung der Betriebe auf einzelne BetriebsgrofRenklassen. Den hdchsten Anteil an Grol3-
betrieben hat das Beschéftigungsfeld sonstige Dienstleistungen, wahrend im technischen
Beschaftigungsfeld der Anteil der Kleinstbetriebe am hochsten ist.

Tab. 3: Verteilung der Betriebe nach Beschéftigungsfeldern

Technisches Beschéf- Beschaftigungsfeld Beschgfﬂgupgsfeld
. ; . sonstige Dienst-
tigungsfeld Gesundheit/Soziales .
leistungen

(Anteil in %)

(Anteil in %)

(Anteil in %)

gungsfelder

Kleinstbetriebe 80,0 77,9 76,3
Kleinbetriebe 16,3 17,7 17,2
Mittelbetriebe 31 4,0 52
Grol3betriebe 0,6 0,4 1,3
Gesamt 100,0 100,0 100,0
Anteil der Beschéfti- 28.2 50.8 21.0

In Bezug auf die Qualifikationsstruktur der Betriebe wurde eine Unterteilung gewahlt, die sich
an der Verteilung der Bildungsabschliisse der Erwerbstatigen orientiert (vgl. BMBF 2007).
Daraus ergibt sich eine Einteilung in Betriebe mit einer hohen Qualifikationsstruktur (mehr als
19% der Arbeitsplatze fur Beschatftigte mit Hochschulabschluss), Betriebe mit einer mittleren
Qualifikationsstruktur (mehr als 66% der Arbeitsplatze fur Beschaftigte mit einer abgeschlos-
senen Berufsausbildung oder Meister-, Fachwirt- oder ahnlicher Fortbildung) sowie Betrieben
mit einer niedrigen Qualifikationsstruktur (mehr als 11% der Arbeitsplatze fir Beschéftigte

? Hierbei handelt es sich, wie in Abschnitt 3.3 beschrieben, um die nach Wirtschaftszweigen und Betriebsgro-
Renklassen gewichteten Werte. Ungewichtet haben 360 Kleinstbetriebe, 449 Kleinbetriebe, 247 Mittelbetriebe
sowie 70 GroBbetriebe einen auswertbaren Fragebogen zuriickgeschickt. Im technischen Beschaftigungsfeld
sind es 243, im Beschéftigungsfeld Gesundheit/Soziales 559 und im Beschéftigungsfeld sonstige Dienstleistun-
gen 324 Betriebe.
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ohne Berufsaushildung, wobei die Auszubildenden hier ausgeschlossen sind). Wenn Betrie-
be die Voraussetzung fur unterschiedliche Qualifikationsstrukturen erfillen, werden sie je-
weils der hoheren Qualifikationsstruktur zugeordnet.

Bei knapp uiber 90% der Betriebe ist es méglich, sie einer Qualifikationsstruktur zuzuordnen?.
Von den Betrieben, die eingeteilt werden konnten, haben 4% eine niedrige Qualifikations-
struktur, 51% eine mittlere und 44% eine hohe.

Deutliche Unterschiede in der Verteilung der Qualifikationsstruktur ergeben sich in Abhan-
gigkeit von den BetriebsgréRenklassen. Wahrend Uber die Halfte der Kleinstbetriebe Uber
eine mittlere Qualifikationsstruktur verfugt, sind dies bei den GroRRbetrieben nur knapp .
Dagegen haben fast 15% der GroRRbetriebe eine niedrige, und mehr als die Halfte eine hohe
Qualifikationsstruktur. Auch bei den Mittelbetrieben tGberwiegen mit 51% die Betriebe mit
einer hohen Qualifikationsstruktur.

Auch unterscheiden sich die Qualifikationsstrukturen in den Beschéftigungsfeldern wesent-
lich voneinander. Wahrend im technischen Beschéftigungsfeld fast 75% eine hohe Qualifika-
tionsstruktur haben, sind es im Beschaftigungsfeld der sonstigen Dienstleistungen weniger
als 30%. Angesichts der Betrachtung der Wirtschaftszweige, die in den jeweiligen Beschatfti-
gungsfeldern gebtindelt wurden, kann dieses Ergebnis nicht verwundern. Im Beschéfti-
gungsfeld Gesundheit/Soziales ergibt sich fir ¥ der Betriebe eine hohe Qualifikationsstruk-
tur, und fir 63% eine mittlere.

Fast 80% der Betriebe geben an, dass ihre Grindung vor 2005 erfolgte. Dabei weisen die
drei Beschaftigungsfelder, wie in Abbildung 1 ersichtlich, deutliche Unterschiede auf.
Im Beschéftigungsfeld der sonstigen Dienstleistungen ist der Anteil der ,jungen Betriebe* mit
mehr als ¥4 besonders hoch, wogegen im technischen Beschéftigungsfeld fast 90% der Be-
triebe vor 2005 gegriindet wurden.

Abb. 1: Anzahl der Betriebe , die vor und seit 2005 gegriindet wurden, nach Beschéftigungsfeldern
100%

B Grindung vor 2005

Griindung seit 2005

80%

60%

40%

% der Betriebe

20%

0%

technisches Beschaftigungsfeld  Beschaftigungsfeld
Beschaftigungsfeld  Gesundheit/Soziales sonstige
Dienstleistungen

* Bei den anderen Betrieben lagen entweder gar keine Angaben zu der Verteilung vor, oder nur unzureichende.
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4.2 Personalveranderung

4.2.1 Entwicklung seit 2007

Insgesamt geben etwas mehr als 4 aller Betriebe eine Erhdhung ihres Personalbestands
seit Anfang 2007 an (vgl. Abb. 2).* Bei 14% hat sich der Personalbestand verringert und bei
fast der Hélfte der Betriebe ist er gleich geblieben.® Dabei sind deutliche Abweichungen so-
wohl bei der BetriebsgroRe als auch bei den Beschaftigungsfeldern erkennbar.®

Abb. 2: Entwicklung des Personalbestandes seit 2007
60%

40%

% der Betriebe

20%

O% T T 1

Personalbestand hat sich Personalbestand ist in etwa Personalbestand hat sich
verringert gleich geblieben erhoht

Im technischen Beschéftigungsfeld ist der Anteil der Betriebe, bei denen ein Personalzu-
wachs stattfand, etwa genau so grofl3 wie der Anteil der Betriebe, bei denen sich die Zahl der
Beschaftigten verringerte (jeweils 22%). In den beiden anderen Beschéftigungsfeldern be-
tragt der Anteil der Betriebe mit Verringerung im Personalbestand jeweils nur etwa 10%.

Unterschieden nach BetriebsgroRRe stellen die GroR3betriebe mit tiber 70% den groldten Anteil
an Betrieben mit Personalzuwachs, wéahrend nur etwa ¥ der Kleinstbetriebe seit 2007 einen
Zuwachs aufweisen. Hinsichtlich des Personalabbaus finden sich jedoch nur geringfligige
Unterschiede zwischen Kleinstbetrieben (14%) und GroRRbetrieben (13%). Bei Betrieben mit
10-49 Beschaftigten geben fast die Halfte an, dass ein Wachstum stattgefunden hat; bei Mit-
telbetrieben sind es mehr als %. Im Vergleich zu den anderen Betriebsgré3enklassen gibt es
nur wenige Mittelbetriebe (5%), die ihren Personalbestand verringert haben.

Fir weitergehende Analysen (Abschnitt 4.4.2) wurden zwei unterschiedliche Analyseeinhei-
ten gebildet. Zum einen wurden die wachsenden Betriebe mit den Betrieben verglichen, bei
denen eine Reduzierung des Personalbestands vorlag; zum anderen wurden die wachsen-

* Der Vergleich mit Anfang 2007 wurde gewahlt, um eine Verzerrung durch die Krisenjahre 2008 und 2009 zu

umgehen.

> Damit ist jedoch keine Aussage liber die Starke der Personalverdanderung moglich. Eine absolute Abfrage der
Anderungen im Personalbestand seit 2007 hitte vermutlich zu einer deutlich héheren Anzahl von Antwortaus-
fallen bei dieser Frage gefiihrt, und wurde daher unterlassen.

® Wie nicht anders erwartet, finden sich auch in wachsenden Beschéaftigungsfeldern Betriebe, die seit 2007

Personal abgebaut haben.
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den Betriebe mit allen anderen Betrieben verglichen (hierfir wurden die Kategorien Perso-
nalbestand Verringerung und Personalbestand Gleichstand zusammengefasst).

Neben dem Wachstum im Personalbestand wurden die Betriebe auch zu Téatigkeiten befragt,
die in den letzten drei Jahren vom Arbeitsvolumen zugenommen haben.’” Der Frage lag die
Annahme zugrunde, dass es unabhangig von Veréanderungen im Personalbestand auch T&-
tigkeiten geben kann, die im betrieblichen Kontext an Bedeutung gewinnen. Auch eine Er-
weiterung des Arbeitsvolumens kann Qualifikationsbedarf bzw. eine Veranderung in der Be-
schéftigtenstruktur hervorrufen.

Die Analysen der Tatigkeiten erfolgten ungewichtet, da die Angaben hierzu sehr heterogen
sind und die Zellenbesetzung teilweise entsprechend klein. Daher sind keine Aussagen Uber
die Gesamtheit der Betriebe in den elf Wirtschaftszweigen moglich, jedoch erfolgte eine Ana-
lyse nach den Beschéaftigungsfeldern sowie auch nach den BetriebsgrofZenklassen.

Insgesamt lagen von Uber 700 Betrieben (teilweise mehrere) Angaben zu ihren wachsenden
Tatigkeiten vor. In die folgenden Analysen konnten 1.054 Angaben einflieRen.® Wie erwartet,
machten nicht nur Betriebe mit einem Personalzuwachs seit 2007 Angaben. Etwas mehr als
10% der Betriebe haben 2007 einen Personalriickgang zu verzeichnen, und fast 30% haben
einen gleichgebliebenen Personalbestand.

Zehn Tatigkeiten wurden von mehr als 40 Betrieben (also von mehr als 5% aller Betriebe mit
Nennungen zu den Téatigkeiten) genannt. Dabei handelt es sich um:

gesundheitlich/sozial helfen, pflegen (Zahl der Nennungen: 215);

forschen, entwerfen, konstruieren, entwickeln, gestalten (100);

ausfuhren von Schreib-, Rechen- und DV-Arbeiten, buchen (85);

beraten, informieren (85);

erziehen, ausbilden, lehren (84);

Management-, Leitungs- und Fuhrungstatigkeiten (71);

Informations- und Kommunikationstechnik Support (54);

fertigen, bearbeiten/verarbeiten, bauen/ausbauen, installieren, montieren (49);
einkaufen, verkaufen, vermitteln, kassieren (43);
Gesetze/Vorschriften/Verordnungen anwenden, auslegen, beurkunden (43).

Dass die Tatigkeit ,gesundheitlich/sozial helfen, pflegen“ mit Abstand die meisten Nennun-
gen hat, liegt angesichts der gréRten Starke von der Anzahl der Betriebe, als auch von der
Anzahl der Beschaftigten des Beschaftigungsfeldes Gesundheit/Soziales nahe. So zeigt sich
bei einer Differenzierung nach Beschaftigungsfeldern auch, dass diese Tatigkeit, mit zwei
Ausnahmen, nur in diesem Beschéftigungsfeld genannt wurde, und mehr als % aller Nen-
nungen aus diesem Beschéftigungsfeld ausmacht. Weiterhin von Bedeutung in diesem Be-
schaftigungsfeld sind die Téatigkeiten ,erziehen, ausbilden, lehren®, ,ausfliihren von Schreib-,
Rechen- und DV-Arbeiten* sowie ,beraten, informieren*.

¥s der Nennungen im technischen Beschéftigungsfeld machen die Tatigkeiten ,forschen,
entwerfen, konstruieren, entwickeln, gestalten” aus. Ebenfalls bedeutsam in diesem Beschéaf-
tigungsfeld sind die Tatigkeiten ,fertigen, bearbeiten/verarbeiten, bauen/ausbauen, installie-
ren, montieren®.

In dem Beschaftigungsfeld der tbrigen Dienstleistungen zeigt sich im Gegensatz dazu ein
heterogeneres Bild. Zwar sind die Tatigkeiten ,beraten, informieren“, ,Informations- und
Kommunikationstechnik Support* sowie ,einkaufen, verkaufen, vermitteln, kassieren“ die
meistgenannten. Jedoch werden diese Téatigkeiten nicht so haufig genannt wie die wichtigs-
ten Tatigkeiten in den anderen Beschaftigungsfeldern.

’ Die Betriebe konnten dabei bis zu drei Tatigkeiten nennen.
® Hinzu kommen Berufsfeldangaben und Geschéftsfeldangaben, bei denen es nicht moglich ist, sie einer einzel-
nen Tatigkeit zuzuordnen, da damit mehrere Tatigkeiten verbunden sein kénnen.
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Die Tatigkeiten ,erziehen, ausbilden, lehren” sowie auch ,Management-, Leitungs- und Fiih-
rungstatigkeiten“ nehmen mit steigender BetriebsgréRe an Bedeutung zu. Zudem wird deut-
lich, dass Informations- und Kommunikationstechnik Support nur bei Grol3betrieben einen
relevanten Anteil der Nennungen bildet.

Von besonderem Interesse sind die jeweiligen Qualifikationsniveaus, welche die Betriebe fur
die einzelnen Téatigkeiten in der Regel bendtigen. Dabei zeigt sich, dass keine der Tatigkei-
ten nur einem Niveau zuzuordnen ist. Betrachtet man die Angaben aller Betriebe zusammen,
so werden zu jeder Tétigkeit verschiedene Qualifikationsniveaus genannt.® Jedoch ist bei
einigen Tatigkeiten durchaus ein dominantes Qualifikationsniveau festzustellen. In Tabelle 4
sind die Téatigkeiten mit den meistgenannten und zweitmeistgenannten (in Klammern) Quali-
fikationsniveaus aufgelistet.

Tab. 4: Tatigkeiten und dazugehérige meistgenannte Qualifikationsniveau(s)

Keine for- | Berufs- Meister-, Fachhochschul-

male Aus- | ausbildung | Fachwirt- /Hochschul-

bildung oder andere | ausbildung
Fortbildung

Tatigkeiten, die zu mehr als 2/3 einem Qualifikationsniveau zugeordnet wurden

Gesundheitlich/sozial helfen, pflegen
(Anzahl der Nennungen bei den beno- X X)
tigten Qualifikationsniveaus: 238)

Forschen, Entwerfen, Konstruieren,

Entwickeln, Gestalten (117) (X) X
Fertigen, Bearbeiten/Verarbeiten,

Bauen/Ausbauen, Installieren, Montie- X X)

ren (54)

Tatigkeiten, die mindestens zur Halfte aber weniger als 2/3 einem Qualifikationsniveau zuge-
ordnet wurden

Ausfuihren von Schreib-, Rechen- und

DV-Arbeiten, Buchen (89) (X) X

Beraten, Informieren (91) (X) X

Management-, Leitungs- und Fih-

rungstétigkeiten (76) X) X

Informations- und Kommunikations-

technik Support (58) X X)

Einkaufen, Verkaufen, Vermitteln,

Kassieren (43) X X)

Tatigkeiten, die mit 1/3 aber weniger als zur Halfte einem
Qualifikationsniveau zugeordnet wurden

Erziehen, Ausbilden, Lehren (98) (X) X

Gesetze/Vorschriften/Verordnungen

anwenden, auslegen, beurkunden (46) X (X)

Deutlich wird, dass sich aus der jeweiligen Tatigkeit nicht auf ein passendes Qualifikationsni-
veau schlieRen lasst. Vielmehr hangen die bendtigten Qualifikationen von unterschiedlichen

° Teilweise werden von einem Betrieb bei einer Tatigkeit mehrere Qualifikationsniveaus genannt. Daher ist die
Anzahl der Nennungen bei den Qualifikationsniveaus teilweise héher als die Anzahl der Nennungen der jeweili-
gen Tatigkeit.
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Faktoren ab, wie z.B. den vorhandenen Strukturen. Notwendig ist eine Verbindung von Té&-
tigkeiten, Arbeitsplatz und betrieblicher Strukturierung, um genaue Hinweise auf die bendtig-
ten Qualifikationsniveaus und -profile zu erhalten (vgl. auch TIEMANN 2009).

Bei der Frage, bei welchen Aspekten die Betriebe kompromissbereit waren, wenn sie Prob-
leme bei der Stellenbesetzung fiir inre erstgenannte Tétigkeit hatten,™ steht die Berufserfah-
rung im Vordergrund. Bei jeder der zehn Téatigkeiten geben mehr als die Halfte der Betriebe
an, dass diese in einem solchen Fall auch geringer als urspriinglich gewilinscht sein konnte.
Deutlich weniger Betriebe sehen im Hinblick auf die Berufserfahrung eine Kompromissfahig-
keit in die andere Richtung, also héher als erwartet. Vermutlich wird damit eine hohere Ge-
haltsvorstellung verbunden. So zeigt sich bei dem Aspekt Gehaltsvorstellung, dass mit Aus-
nahme der Téatigkeiten ,forschen, entwerfen, konstruieren, entwickeln, gestalten®, ,Manage-
ment-, Leitungs- und Fuhrungstatigkeiten® sowie ,fertigen, bearbeiten/verarbeiten, bau-
en/ausbauen, installieren, montieren” die Betriebe tGberwiegend keine Kompromissmaglich-
keiten sehen und Betriebe, die durchaus héheren Gehaltsvorstellungen entsprechen wirden,
in der Minderheit sind. Bei den Tatigkeiten ,gesundheitlich/sozial helfen, pflegen und ,erzie-
hen, ausbilden* wollen mehr als die Halfte der Betriebe nicht auf ihre formalen Qualifikati-
onsanforderungen verzichten. Bei den anderen Téatigkeiten hingegen signalisieren jeweils
mehr als die Hélfte der Betriebe eine Kompromissbereitschaft."* Sie wiirden eine Stelle zu-
meist auch mit einer Person mit einer niedrigeren formalen Qualifikation als vorgestellt be-
setzen.

Insgesamt kann festgestellt werden, dass die Betriebe bei Stellenbesetzungsproblemen be-
reit sind Kompromisse einzugehen, um geeignete Kandidatinnen und Kandidaten zu be-
kommen. Um welche Aspekte es sich handelt, hangt jedoch zum Teil von der zu besetzen-
den Tatigkeit ab. Uber alle Tatigkeiten hinweg bietet vor allem die Berufserfahrung die Mog-
lichkeit von den urspriinglichen Vorstellungen abzuweichen. Es scheint, als ob die Betriebe
bereit waren, die fehlende Berufserfahrung tUber andere Mittel, z.B. durch langere Einarbei-
tungszeiten, zu kompensieren.

4.2.2 Zukinftig geplante Entwicklung

Insgesamt geben 45% der Betriebe an, dass sie in den Jahren 2011/2012 Personal einstel-
len wollen. Aber auch hier sind wieder deutliche Unterschiede zwischen den Beschéftigungs-
feldern und auch den BetriebsgroRenklassen feststellbar.

Wahrend im technischen Beschéftigungsfeld 40% der Betriebe Personalbedarf angeben,
sind es im Beschéftigungsfeld Gesundheit/Soziales 45% und im Beschaftigungsfeld sonstige
Dienstleistungen 52% der Betriebe.

Bei den Mittel- und GroRRbetrieben sind es 80% und mehr, die einen Personalbedarf ange-
ben. Auch bei den Kleinbetrieben sind es noch mehr als % der Betriebe (68%). Erwartungs-
gemal ist der Bedarf in den kommenden Jahren bei den Kleinstbetrieben am niedrigsten.
Aber auch hier wollen/missen noch mehr als 4 der Betriebe (38%) in den Jahren
2011/2012 Stellen besetzen.

Von allen Betrieben mit Personalbedarf ist der Anteil derjenigen, die die in diesem Zeitraum
nur einen Neubedarf haben, ist mit 41% am hochsten. 35% haben Ersatzbedarf und 23%
haben sowohl Neu- als auch Ersatzbedarf. Damit kann in den befragten Betrieben auch wei-
terhin von Wachstumspotenzial ausgegangen werden.

% Die Aspekte formale Qualifikation, Berufserfahrung und Gehaltsvorstellungen wurden einzeln abgefragt, und
schliefen sich somit nicht aus.
' Dies kann entweder eine niedrigere formale Qualifikation als vorgestellt, eine hdhere oder beides sein.
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Unabhangig von dem konkreten Personalbedarf 2011/2012 wurden die Betriebe gefragt,
welche Entwicklung in der Personalstruktur sie in den nachsten fiinf Jahren anstreben.*?

Abbildung 3 zeigt diese angestrebten Entwicklungen fir die einzelnen Qualifikationssegmen-
te.

Abb. 3: angestrebte Entwicklungen in den einzelnen Qualifikationssegmenten

100%
W Zunahme
80% gleichbleibend
B Abnahme
60%
40%
20%
0% -

Mitarbeitende ohne
Berufsausbildung
Mitarbeitende mit
Fachhochschulausbildung
Mitarbeitende mit
Universitatsausbildung

Berufsausbildung

Mitarbeitende mit Meister-,
Fachwirt- oder dhnlicher Fortbildung

Mitarbeitende mit abgeschlossener

Mit Ausnahme im Segment der Beschéftigten ohne Berufsausbildung™ planen deutlich mehr
Betriebe eine Zunahme in den einzelnen Qualifikationssegmenten als eine Abnahme. In Be-
reich der Beschaftigten ohne Berufsausbildung beabsichtigen 6% aller Betriebe (die hier eine
Angabe machten) eine Abnahme. Dies bedeutet jedoch nicht zwangslaufig eine Personalre-
duzierung, da die Nachqualifizierung von ungelernten Beschaftigten fir die Halfte dieser Be-
triebe eine wichtige MaRnahme gegen den drohenden Fachkraftemangel ist.

Im Segment der Beschaftigten mit abgeschlossener Berufsausbildung™® planen 33% der Be-
triebe eine Zunahme, hingegen nur etwas mehr als 1% eine Abnahme, mit Unterschieden in
den Beschaftigungsfeldern. Wahrend im technischem Beschéftigungsfeld 22% einen Zu-
wachs bei den Beschéftigten mit abgeschlossener Berufsausbildung beabsichtigen, sind es
im Beschaftigungsfeld der sonstigen Dienstleistungen 35% und im Beschaftigungsfeld Ge-
sundheit/Soziales 37% der Betriebe.

In Bezug auf die Zahl der Beschéftigten mit Meister-, Fachwirt- oder &hnlicher Fortbildung®

streben 22% der Betriebe eine Zunahme und 1% eine Abnahme an. In Abhangigkeit der Be-
schéaftigungsfelder ergibt sich ein unterschiedliches Bild. Im technischen Beschéftigungsfeld

2 Jeweils fiir die Segmente Mitarbeitende ohne Berufsausbildung (ohne Auszubildende); Mitarbeitende mit
abgeschlossener Berufsausbildung; Mitarbeitende mit Meister-, Fachwirt- oder dhnlicher Fortbildung; Mitarbei-
tende mit Fachhochschulausbildung; sowie Mitarbeitende mit Universitatsausbildung getrennt.

B Hierzu machten fast 50% der Betriebe Angaben.

" Hierzu machten iiber 80% der Betriebe Angaben.

 Hierzu machten iiber 50% der Betriebe Angaben.
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planen ¥4 der antwortenden Betriebe einen Zuwachs, wahrend der Anteil im Beschaftigungs-
feld Gesundheit/Soziales bei 22%, und im Beschaftigungsfeld der Ubrigen Dienstleistungen
bei 19% liegt. Mit steigender BetriebsgroRenklasse nimmt der Anteil der Betriebe zu, die ei-
nen Zuwachs fir dieses Qualifikationsniveau planen. Sind es bei den Kleinstbetrieben 20%,
so steigt der Anteil bei den GroRRbetrieben auf fast 35%.

Bei Beschéftigten mit einem Fachhochschulabschluss™® streben etwas mehr als ¥4 der dazu
Angaben machenden Betriebe einen Zuwachs an. In diesem Teilbereich gibt es sehr starke
Unterschiede, sowohl zwischen den Beschéftigungsfeldern, als auch zwischen den Betriebs-
grolenklassen. Wahrend im technischen Beschaftigungsfeld knapp tber 35% der infrage
kommenden Betriebe angeben, einen Zuwachs zu planen, sind es im Beschéaftigungsfeld der
sonstigen Dienstleistungen nur noch 25% und im Beschaftigungsfeld Gesundheit/Soziales
19%. Im Hinblick auf die Betriebsgrof3enklasse wird deutlich, dass mit steigender Betriebs-
grolRenklasse auch der Anteil der Betriebe steigt, die fir dieses Qualifikationssegment einen
Zuwachs planen (von 21% bei den Kleinstbetrieben auf 48% bei den GroRRbetrieben).

Fir die Anzahl der Beschaftigten mit Universitatsabschluss®’ planen fast 18% einen Zu-
wachs. Im Kontext Beschaftigungsfelder und BetriebsgroRenklassen wird dabei ein ahnliches
Bild wie bei dem Segment der Beschaftigten mit Fachhochschulabschluss ersichtlich, wobei
die Anteile sich jeweils auf einem geringeren Niveau bewegen.

Im néchsten Schritt wurde untersucht, wie sich die geplanten Entwicklungen der einzelnen
Segmente zueinander verhalten. Dazu wurden nur die Angaben derjenigen Betriebe einbe-
zogen, die fir beide der jeweils untersuchten Segmente Angaben machten.*®

Die Matrix (Abb. 4) stellt die Ergebnisse der Untersuchung der Segmente Beschéftigte mit
Meister-, Fachwirt- oder ahnlicher Fortbildung, sowie Beschaftigte mit Fachhochschulausbil-
dung vor. Sehr deutlich wird, dass 75% der Betriebe eine identische Entwicklung planen
(Summe aus Abnahme, gleichbleibend und Zunahme). Nahezu % der Betriebe planen dabei
eine gleichbleibende Anzahl von Beschéftigten in beiden Segmenten. Eine Zunahme eines
Segmentes bei gleichzeitiger Abnahme des anderen Segmentes ist hingegen kaum zu be-
obachten. Jedoch kann festgestellt werden, dass der Anteil der Betriebe, die eine Zunahme
bei den Beschéftigten mit Fachhochschulabschluss bei gleichbleibender Zahl von Beschaf-
tigten mit Meister-, Fachwirt- oder ahnlicher Fortbildung planen, mehr als doppelt so hoch ist
wie die Zahl, die eine entgegengesetzte Entwicklung planen. Hier scheint also mehr Wachs-
tumspotenzial fir Fachhochschulabsolventen und Fachhochschulabsolventinnen zu beste-
hen, als fiir Beschaftigte des anderen Segmentes™.

'® Hierzu machten iiber 60% der Betriebe Angaben.

Y Hierzu machten iiber 50% der Betriebe Angaben.

% n die Analysen zu den Abbildungen 3 und 4 konnten jeweils die Angaben von liber 40% der Betriebe einbe-
zogen werden, zu Abbildung 5 von Giber 50%.

Y Es muss jedoch beachtet werden, dass hier nur das Wachstumspotenzial beschrieben wird, und keine Aussa-
gen dartber moglich sind, in welcher GréRenordnung die Betriebe jeweils ein Wachstum planen. Daher wére es
theoretisch moglich, dass trotz des héheren Anteils an Betrieben, die ein Wachstum fiir Fachhochschulabsol-
venten/Fachhochschulabsolventinnen planen, absolut mehr Stellen fiir Meister/-innen, Fachwirtinnen und
Fachwirte etc. eingeplant sind.
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Abb. 4: Vergleich der geplanten Entwicklungen der angegebenen Segmente
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Die folgende Matrix (Abb. 5) verdeutlicht, dass bei dem Vergleich der Beschaftigten mit Uni-
versitatsabschluss sowie der Beschaftigten mit Meister-, Fachwirt- oder ahnlicher Fortbildung
Uber 80% der Betriebe eine identische Entwicklung beider Segmente planen. Insgesamt %
geben eine gleichbleibende Zahl von Beschéftigten fur beide Qualifikationsgruppen an. Im
Unterschied zu dem vorhergehenden Vergleich ist der Anteil der Betriebe, die ein Wachstum
im Bereich der Beschaftigten mit Meister-, Fachwirt- oder &hnlicher Fortbildung anstreben,
geringflgig hdher als der Anteil der Betriebe, die eine umgekehrte Entwicklung planen. Auch
hier ist eine Abnahme in einem der beiden Segmente kaum feststellbar.

Abb. 5: Vergleich der geplanten Entwicklungen der angegebenen Segmente
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AbschlieRend wurde das Segment der Akademikerinnen und Akademiker

mit dem der

Fachkrafte verglichen (Abb. 6). Dafir wurden auf der einen Seite die Angaben zu den Fach-
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hochschulabsolventinnen und -absolventen mit den Angaben zu den Universitatsabsolven-
tinnen und -absolventen zusammengefasst, auf der anderen Seite die zu den Beschéftigten
mit abgeschlossener Berufsausbildung und die zu dem Segment der Beschaftigten mit Meis-
ter-, Fachwirt- oder ahnlicher Fortbildung (Fachkrafte).

Abb. 6: Vergleich der geplanten Entwicklungen der angegebenen Segmente
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Wiederum kann festgestellt werden, dass ein Grolteil der Betriebe (fast %3) eine identische
Entwicklung in beiden Segmenten anstreben. Jedoch zeigt sich, dass das Wachstumspoten-
zial im Fachkraftebereich hoher ist als im akademischen Bereich. Dies entspricht den bereits
dargestellten Planungen, wenn die Segmente einzeln betrachtet werden.

4.3. Handlungsfelder zur Qualifikationsbedarfsdeckung

4.3.1 Ausbildung und duales Studium

Die Betriebsbefragung zeigt, dass Ausbildung grundsatzlich als wichtig und nitzlich angese-
hen wird. Von den Unternehmen sind ca. 20% Ausbildungsbetriebe. Hierbei ist zu beachten,
dass ,Ausbildung‘ nicht nur die duale Ausbildung in Betrieb und Berufsschule bezeichnet,
sondern auch schulische Ausbildungen, die vor allem im Gesundheits- und Sozialbereich zu
finden sind. Besonders in Mittel- und GroRRbetrieben wird ausgebildet (Abb. 7). Aber auch
Kleinbetriebe (10-49 Beschaftigte) bilden zu fast 50% aus. Lediglich bei Kleinstbetrieben (1-9
Beschéftigte) ist der Anteil der Nichtausbildungsbetriebe wesentlich hoher als der der Ausbil-
dungsbetriebe. Grunde hierfir konnten eine fehlende Ausbildungsbefahigung und mogli-
cherweise fehlende Kapazitaten sein. Einige Betriebe bilden auch nur phasenweise, also
nicht jedes Jahr, aus. Da nach der aktuellen Ausbildung in Ausbildungsberufen gefragt wur-
de, kann es also sein, dass hier Betriebe verneint haben, obwohl sie evtl. in bestimmten
Phasen ausbilden.
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Abb. 7: Anzahl der ausbildenden bzw. nicht ausbhildenden Betriebe in Prozente nach BetriebsgroRe
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Wie zu erwarten war, stimmen die Daten mit den Ergebnissen des IAB-Betriebspanels 2000-
2009 uberein (vgl. BIBB 2011, S.196f.). Betrachtet man die Verteilung der Ausbildung in den
Beschaftigungsfeldern, so stellt sich heraus, dass in allen drei Feldern zu ahnlichen Anteilen
ausgebildet wird. Die Ausbildungsquote liegt im technischen Beschaftigungsfeld sowie im
Feld Gesundheit und Soziales bei ca. /s, im Feld der sonstigen Dienstleistungen sogar bei
Ya.

Die Mehrheit der befragten Betriebe wollen in Zukunft ihre Zahl der Ausbildungsplatze bei-
behalten und etwa ¥ der Betriebe wollen ihr Angebot sogar noch vergrof3ern (siehe Abb. 8).

Abb. 8: Angebot von Ausbildungsplétzen in den néchsten Jahren

7% 1%

mehr Ausbildungsplatze

M gleichviel Ausbildungsplatze

m weniger Ausbildungsplatze

OBeendigung der Ausbildung ist
geplant
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Mehr als 10% der Betriebe, die augenblicklich keine Ausbildungsplatze anbieten, geben an,
dies in der Zukunft andern zu wollen. Hier sind den gréReren Betrieben mehr Mdglichkeiten
geboten, dies umzusetzen als den kleinen und mittleren Betrieben. Dennoch zeichnet sich
ab, dass auch kleine und mittlere Betriebe der Ausbildung einen hohen Stellenwert beimes-
sen.

Etwa % der ausbildenden Betriebe sind der Meinung, dass sie durch eigene Ausbildung
passgenaue Fachkrafte erhalten und somit dem Fachkraftemangel entgegenwirken konnen.
Die Bedeutung der Ausbildung fiir die Betriebe spiegelt sich auch in den Ubernahmezahlen.
In allen BetriebsgréfRenklassen werden erfolgreiche Absolventinnen und Absolventen einer
Ausbildung zu grof3en Teilen GUbernommen, was darauf hinweist, dass ihre Fahigkeiten und
ihr Wissen geschétzt und bendtigt werden.

Abbildung 9 verdeutlicht, dass nicht alle Auszubildenden nach dem Ende ihrer Ausbildung
einen Arbeitsplatz in ihrem Betrieb angenommen haben, auch wenn dieser sie Gibernehmen
wollte. So gelang es beispielsweise ca. 40% der Mittelbetriebe nicht, alle gewiinschten Ab-
solventen und Absolventinnen im Betrieb zu halten.® Hier kénnten Probleme mit dem Image
des Betriebes bzw. der Branche oder eine grof3e Konkurrenz zu anderen Unternehmen die
Ursache sein.

Abb. 9:Verbleib von allen fertig Ausgebildeten, denen ein Ubernahmeangebot gemacht wurde
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Etwa 90% der Betriebe, die im Jahr 2010 Ausbildungsplatze anboten, konnten diese auch
besetzen. Die Griinde dafir, dass trotz Anstrengungen in diesem Bereich immer noch einige
Platze unbesetzt blieben, sind u.a. eine geringe Anzahl an Bewerbungen, mangelnde schuli-
sche Leistungen, Probleme im Motivations- und Sozialverhalten der Bewerber/-innen, sowie
Griunde des Berufes oder der Branche (z.B. das Image).

Die betriebliche Ausbildung nimmt einen hohen Stellenwert in den Unternehmen ein, Ziele
sind: den eigenen Fachkréaftebedarf decken, dem Fachkraftemangel entgegenwirken, die
Ausbildung betriebsspezifischer Kenntnisse und Fertigkeiten sowie auch die Wahrnehmung
gesellschaftlicher Verantwortung.

% der Betriebe

20 Aufgrund der Frage, ob erfolgreiche Ubernahmen erfolgten, kénnen diese Werte kaum mit anderen Befra-
gungen verglichen werden, da dort zumeist nach der Ubernahmequote gefragt wird.
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Ein Angebot von dualen Studiengéngen® findet sich bei knapp tiber 3% der Betriebe.

Wenn Betriebe duale Studienangebote vorhalten, dann sind es vor allem GroR3- und Mittel-
betriebe. Bei den hier befragten Grol3betrieben liegt der Anteil bei fast Vs, bei den Mittelbet-
rieben bei etwas iiber /5. Zumeist werden duale Studiengdnge von Betrieben angeboten, die
auch in anerkannten Ausbildungsberufen ausbilden.

Befragt nach den Grinden fir die Angebote solcher ausbildungsintegrierter dualen Studien-
gange wird vor allem die schnellere Verfligbarkeit und Einsatzfahigkeit von hoch qualifizier-
ten Beschaftigten und Hochschulabsolventen genannt.

4.3.2 Fort- und Weiterbildung

Mehr als 80% der Betriebe geben an, dass sie im Jahr 2010 Mittel fir Fort- und Weiterbil-
dung ausgegeben haben. Dieser Anteil ist deutlich héher als im Gesamtdurchschnitt der Be-
triebe aller Wirtschaftszweige in Deutschland (vgl. BIBB 2011, S. 299), kann jedoch zum Tell
mit der hohen Anzahl von wissensintensiven Tatigkeiten in den hier befragten Beschafti-
gungsfeldern erklart werden (vgl. Leszczensky u.a. 2011). Die hohe Beteiligung ist vor allem
auf das Beschaftigungsfeld Gesundheit/Soziales zuriickzufiihren. Hier sind es tber 90% der
Betriebe, die in Fort- und Weiterbildung investiert haben, dagegen sind es im Beschéfti-
gungsfeld der {ibrigen Dienstleistungen weniger als %/; der Betriebe. Im technischen Beschaf-
tigungsfeld sind es knapp mehr als %. Bei Uber 70% der Betriebe, die Mittel daflir ausgege-
ben haben, erfolgt eine regelmalige Weiterbildungsplanung.

Damit wird deutlich, dass der Fort- und Weiterbildung eine wichtige Aufgabe bei der Qualifi-
kationsbedarfsdeckung zukommt. Voraussichtlich wird sich diese Bedeutung noch verstar-
ken. Mehr als die Halfte der Betriebe beabsichtigen zur Vermeidung eines zukinftigen Fach-
kraftemangels, verstéarkt in die Weiterbildung zu investieren. Dieser Anteil ist etwas hoher als
bei anderen Untersuchungen (vgl. DIHK 2011).

In Bezug auf die Weiterbildungsausloser, die Zielsetzungen und auch die eingesetzten Lern-
formen wurde jeweils zwischen den Gruppen der an- und ungelernten Beschéftigten, den
Fachkraften, gehobenen Fachkraften ohne und mit Hochschulausbildung sowie den Fih-
rungskréaften unterschieden.?

Insgesamt 12% der Betriebe finanzierten eine Fort- und/oder Weiterbildung fiir an- und unge-
lernte Beschaftigte. In Bezug auf Fachkrafte sind es knapp tber 50% der Betriebe. 20% der
Betriebe geben an fur gehobene Fachkréfte ohne Hochschulausbildung Mittel ausgegeben
zu haben, fast 30% fiir gehobene Fachkréafte mit Hochschulausbildung und etwa ¥4 fir Fuh-
rungskréafte.

Die meistgenannte Veranlassung fur Weiterbildungsmalinahmen ist in allen Beschéftigten-
gruppen Professionalisierungs- bzw. Spezialisierungsbedarf im Berufsfeld. Fir un- und ange-
lernte Beschaftigte nennen dies etwas mehr als '3 der Betriebe, wahrend es bei den anderen
Beschaftigtengruppen die Halfte oder mehr sind. Fiur alle Beschaftigtengruppen nennen zu-
dem mehr als ¥4 der jeweiligen Betriebe rechtliche Vorgaben als Ausléser. Wenig von Be-
deutung sind Kostenreduktion, regional beschrankte Entwicklung, sowie die Marktentwick-
lung/-erschliel3ung im Ausland.

Bei der Zielsetzung der Fort- und Weiterbildung steht bei allen Beschéftigtengruppen die
Vermittlung von neuen fachlichen Qualifikationen im Vordergrund. Die Vermittlung von be-
rufsibergreifenden Zusatzqualifikationen spielt bei der Beschaftigtengruppe der un- und an-
gelernten Beschaftigten (nur 17% der Betriebe nennen dies als Ziel) keine entscheidende

*! Darunter verstehen wir in der Erhebung ausbildungsintegrierte duale Studiengange, welche die praktische
Berufsausbildung im Betrieb mit dem Studium an einer Hochschule oder Akademie kombinieren. Die Absolven-
ten/Absolventinnen erwerben dabei sowohl einen Berufs- als auch einen Hochschulabschluss.

n die folgenden Analysen wurden jeweils nur die Betriebe einbezogen, bei denen mindestens eine Mitarbei-
terin oder ein Mitarbeiter der jeweiligen Beschaftigtengruppe an Fort- und/oder Weiterbildung teilgenommen
hat.
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Rolle wie bei den anderen Beschéftigtengruppen (diese Zielsetzung wird jeweils von mehr
als ¥ der Betriebe genannt).

Von Bedeutung ist auch die Weiterqualifizierung von Beschaftigten. So geben 30% aller Be-
triebe an, dass im Jahr 2010 Beschaftigte an betrieblich geférderten Qualifizierungen fur ho-
herwertige Téatigkeiten teilgenommen haben.?® ErwartungsgemafR ist dabei der Anteil bei den
Grol3- und Mittelbetrieben deutlich hoéher als bei den Klein- und Kleinstbetrieben.

Die Bedeutung von Weiterbildungsmal3nahmen fir die Betriebe zeigt sich vor allem bei den
genannten Motiven. Fast % der Betriebe, die im Jahr 2010 Fort- und Weiterbildungskonzepte
fur ihnre Beschaftigten finanziert haben, geben an, damit Qualifikationsdefizite von Beschaftig-
ten beheben zu wollen. Nur ein etwas geringerer Anteil der Betriebe nennen als Grund, dass
ihre Beschéftigten damit Qualifikationen erwerben sollen, die die Betriebe auf dem Fachkraf-
temarkt nicht oder nur sehr schwer erhalten kénnen. Jedoch sehen die Betriebe nicht nur
den direkten Effekt von Weiterbildung auf ihren Qualifikationsbedarf. Fast die Halfte der Be-
triebe versuchen uber Fort- und Weiterbildung ihre Beschéftigten zu binden, und etwa /s
mdochte ihnen Gber solche Qualifizierungsangebote ermoglichen, betriebsspezifische Karrie-
rewege zu beschreiten. Zwar werden diese beiden Griinde bei Grol3betrieben haufiger ge-
nannt, aber auch bei Kleinstbetrieben nennt eine nicht unerhebliche Anzahl von Betrieben
dies als Anlass fur Weiterbildungsaktivitaten.

4.3.3 Rekrutierung

Gibt es ein durchgangiges betriebliches Rekrutierungsverhalten oder sind fiir die Besetzung
unterschiedlicher Fachkraftepositionen auch unterschiedliche betriebliche Vorgehen erkenn-
bar? Wie agieren in diesem Zusammenhang kleinere und gré3ere Betriebe? Gehen sie fur
die einzelnen Ebenen unterschiedlich vor? Unterscheidet sich die Rekrutierung der Betriebe
in den unterschiedlichen Beschéaftigungsfeldern, da in den einzelnen Branchen Qualifikati-
onsstrukturen, Betriebsstrukturen und auch Ausbildungs- und Arbeitsmarktsituationen sehr
unterschiedlich gepréagt sind?

Allgemein gilt zunachst: Betriebe in wachsenden Branchen decken ihren Fachkraftebedarf
fur alle Positionen in der Regel uberwiegend extern auf dem Arbeitsmarkt (siehe Abb. 10).
Lediglich bei der Besetzung von Fihrungspositionen orientieren gleich viele Betriebe auf
externe oder interne Besetzungsstrategien.

2 Es kann jedoch keine Aussage dariber getroffen werden, fir welche Qualifikationsebenen und in wie vielen
Fallen dies stattfand bzw. stattfindet.
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Abb. 10: Bedarfsdeckung
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Dieses Ergebnis verdeutlicht allerdings im Wesentlichen das betriebliche Rekrutierungsvor-
gehen von Kleinst-, Klein- und Mittelbetrieben. Tabelle 5 zeigt die Unterschiede nach den
BetriebsgroRenklassen. Zur besseren Lesbarkeit wird jeweils nur der Anteil der Betriebe dar-
gestellt, die angegeben haben, ihren Bedarf in der Regel intern zu decken.

Tab. 5: Bedarfsdeckung nach BetriebsgroRenklassen

Kleinstbetriebe

Kleinbetriebe

Mittelbetriebe

GrolRRbetriebe

Bedarfsdeckung bei Fachkréften
(Anteil der Betriebe, die in der Regel
intern besetzen in %)

27,1

31,5

32,0

53,8

Bedarfsdeckung bei gehobenen
Fachkréaften ohne Hochschulab-
schluss (Anteil der Betriebe, die in
der Regel intern besetzen in %)

22,8

34,3

38,8

53,1

Bedarfsdeckung bei gehobenen
Fachkréaften mit Hochschulabschluss
(Anteil der Betriebe, die in der Regel
intern besetzen in %)

20,2

19,5

19,2

21,3

Bedarfsdeckung bei Fuhrungskraften
(Anteil der Betriebe, die in der Regel
intern besetzen in %)

49,6

54,9

50,2

59,0

Da insbesondere Kleinstbetriebe eine sehr geringe Ausbildungsquote haben, verwundert die
Préferenz der externen Rekrutierung nicht. Bei den Klein- und Mittelbetrieben stellt sich die
Frage, warum die notwendigen Besetzungen im Fachkréftebereich ohne Hochschulausbil-
dung bei der Mehrzahl der Betriebe nicht durch die eigene Aus- und Weiterbildung abge-

deckt werden?
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Betriebe mit mehr als 250 Beschaftigten handeln bei der Bedarfsdeckung anders. Sie versu-
chen ihren Bedarf an Fachkraften, und zwar sowohl fir Positionen der allgemeinen wie der
gehobenen Fachkrafteebene, Uberwiegend intern zu decken. Lediglich die Positionen fir
gehobene Fachkrafte mit Hochschulabschluss werden auch in Grol3betrieben in der Regel
extern besetzt.

Das gilt aber nicht fur Fihrungspositionen. Hier Gberwiegen bei allen Betrieben interne Be-
setzungsstrategien, in Grof3betrieben zeigt sich dieses Vorgehen am deutlichsten. Lediglich
im Bereich der Kleinstbetriebe haben interne oder externe Bemihungen um FUhrungsperso-
nal anndhernd gleich hohe Relevanz.

Das Gesamtbild dieses betrieblichen Rekrutierungsverhaltens veréndert sich auch nicht we-
sentlich, wenn die Beschéftigungsfelder, in denen die Betriebe agieren, mit in den Blick ge-
nommen werden. Sowohl im technischem Beschéftigungsfeld, im Beschéaftigungsfeld Ge-
sundheit und Soziales wie im Beschaftigungsfeld Sonstige Dienstleistungen werden alle
Fachkraftepositionen der unterschiedlichen Ebenen mehrheitlich in der Regel extern besetzt.
Wiederum sind es die Fiuhrungspositionen, fir die die Betriebe eher eine interne Besetzung
anstreben. Mit Ausnahme der Betriebe des Beschéaftigungsfeldes der Sonstigen Dienstleis-
tungen, die mehrheitlich auch fur Fihrungspositionen eine externe Besetzung bevorzugen.

Um klarer zu erfassen, wie sich das Rekrutierungsgeschehen fir Betriebe — hier nun bezo-
gen auf die externe Rekrutierung — darstellt, wurde im Erhebungsbogen ein Bezug zu den
aktuellen Erfahrungen im Jahr 2010 hergestellt. Die Tatsache, dass lediglich 36% der Betrie-
be konkrete externe Einstellungen im Fachkraftebereich 2010 vornahmen, spiegelt nur einen
begrenzten Ausschnitt des realen Rekrutierungsgeschehens wider, da nicht alle Rekrutie-
rungsbemuihungen zum Erfolg fihrten.

Effektiv war knapp die Halfte aller Betriebe in 2010 mit externen Rekrutierungsversuchen
beschaftigt, deren Erfolg sich jedoch sehr unterschiedlich gestaltete. Fir rund 20% aller Be-
triebe gab es ein ausschliellich positives Ergebnis der Bemihungen. Dagegen waren rund
16% der Betriebe 2010 sowohl mit erfolgreichen als auch erfolglosen Rekrutierungsversu-
chen konfrontiert. Bei 12% aller Betriebe hatten die Versuche der externen Rekrutierung kei-
nerlei Erfolg. Damit gibt es eine beachtliche Anzahl von Betrieben, deren Fachkréaftebedarf in
2010 nicht gedeckt werden konnte.

Genauer betrachtet waren es vor allem die Kleinstbetriebe, die weniger erfolgreich am Ar-
beitsmarkt agieren konnten. Im Betriebsgréf3envergleich hatten gerade die Kleinstbetriebe
den hdéchsten Anteil nicht erfolgreicher Rekrutierungsversuche. Wenn GroRRbetriebe sich da-
gegen um Fachkrafte auf dem Arbeitsmarkt bemihten, waren deren Bemuihungen durch-
gangig erfolgreicher, wobei es bei den Grol3betrieben oftmals eine Mischung von erfolgrei-
chen und nicht erfolgreichen Rekrutierungsversuchen gab. Auch fur die Klein- und Mittelbet-
riebe stellte sich die Personalrekrutierung am Arbeitsmarkt durchgéngig positiver dar.

Aus Sicht der Betriebe gibt es eine Reihe unterschiedlicher Griinde fur die erfolglose Fach-
kraftesuche in 2010. Mehrheitlich wurden in diesem Zusammenhang aber Bewerbermerkma-
le als Hinderungsgrund genannt. Zunachst standen vielen Betrieben, die in ihrem Bemihen
erfolglos waren, wohl insgesamt zu wenige Bewerbungen zur Verfugung. Dieses Phanomen
wurde am haufigsten genannt. Fast gleich haufig bemangelten die Betriebe die formale Qua-
lifikation der Bewerber/-innen, in etwas abgeschwéchter Form wurden auch die unzurei-
chenden Personlichkeitseigenschaften/die sozialen Kompetenzen der Bewerber/-innen an-
geflhrt.

Grundsatzlich sehen knapp ' der befragten Betriebe, unabhéngig von dem aktuellen Rekru-
tierungsversuch und -erfolg fur ihren eigenen Betrieb, ohnehin Wettbewerbsnachteile bei der
Rekrutierung von Fachkréaften. Erstaunlicherweise dufern gerade Mittel- und Grof3betriebe
mehrheitlich diese Bedenken, obwohl sie, wie bereits deutlich wurde, in geringerem Mal3e
auf externe Rekrutierung von Fachkraftebedarfen abstellen. Vor allem Grof3betriebe halten
die Attraktivitat der Region fir einen wichtigen Aspekt, um im Wettbewerb gut dastehen zu
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kénnen. Kleinere Betriebe monieren eher die starke betriebliche Konkurrenz in der Region.
Bei den Kleinstbetrieben hat fir 5 der Betriebe auch die Betriebsgrof3e Relevanz als Wett-
bewerbsnachteil fir die Gewinnung neuer Fachkrafte.

Wie haben die Betriebe auf die Fachkrafteliicke in 2010, mit der insbesondere die Kleinst-
und Kleinbetrieben konfrontiert waren, reagiert? Welche Schritte wurden — zu mindestens
kurzfristig — eingeleitet, um die erfolglose Suche zu kompensieren?

Absolut vorrangig wurde in diesen Betrieben die Aufgabenbewaltigung zusétzlich auf die
vorhandenen Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen verteilt. Uberstunden oder der Wechsel von
Teilzeit und Vollzeitbeschaftigung waren mit 78% die meistgenannte Reaktion, um mit der
Mangelsituation umzugehen. Knapp 35% der Betriebe mussten sogar auf Auftrage verzich-
ten, da ihnen das Fachpersonal fehlte. Leiharbeit wurde nur von 7% der erfolglosen Betriebe
in Anspruch genommen und stellte damit keine relevante Option der Fachkraftedeckung dar.

In Betrieben der wachsenden Beschéaftigungsfelder wird Leiharbeit ohnehin nur in geringem
Mal3e als personalwirtschaftliches Instrument genutzt. Die geringe Anzahl von Betrieben, die
sich fur die Inanspruchnahme von Leiharbeit entschied, verbindet damit im Wesentlichen die
Mdoglichkeit, Auftragsspitzen abzudecken oder auch in geringerem MaRRe Ausfallzeiten beim
Stammpersonal zu Uberbricken.

4.3.4 Gestaltung der Arbeits- und Unternehmensorganisation

Fur die betriebliche Nutzung von Kompetenzen ist die Gestaltung der Arbeits- und Unter-
nehmensorganisation ein wichtiges betriebliches Handlungsfeld. Eine Inanspruchnahme von
Fahigkeiten und Kompetenzen sowie deren Weiterentwicklung erfolgt auf dem Hintergrund
neuer Geschéaftsmodelle und Wettbewerbsstrategien tber veradnderte Organisations- und
Arbeitseinsatzkonzepte (z. B. Profitcenter, Gruppen-, Team- und Projektarbeit sowie syste-
matische Erweiterung der Aufgaben und Arbeitsplatzwechsel). Mit diesen gehen neue un-
ternehmenseigene Steuerungsformen wie Zielvereinbarung, Ertragsorientierung aber auch
Quialitats- und Produktmanagementsysteme einher. Befunde aus industrie- und arbeitssozio-
logischen Fallstudien weisen auf eine meist ambivalente Wirkung organisationaler Reorgani-
sation hin (vgl. Tullius, 2011, S. 239f). Demnach scheinen Prozesse von Produkt- und Pro-
zessstandardisierung sich eher kompetenzdeaktivierend auszuwirken, da sie die interne Ar-
beitsteilung erhéhen und eng gezogene Aufgaben- und Entscheidungsstrukturen fir die Be-
schéftigten erzeugen. Erwartungskonform scheinen sich umgekehrt erhdhte Partizipations-
chancen in Team-, Gruppen- und Projektarbeit generell kompetenzaktivierend auszuwirken.
Allerdings sind die Wirkungen arbeitsorganisatorischer Konzepte nie isoliert, sondern im
Kontext der kompletten Unternehmensorganisation und seiner wettbewerbsstrategischen
Ausrichtung zu betrachten. Beispielsweise konnen Standardisierungsmal3nahmen des Un-
ternehmens dessen Flexibilisierungsanforderungen brechen und insgesamt ambivalente
Handlungsanforderungen erzeugen, die als ,qualifizierte Routinearbeit* auch begrifflich ge-
fasst wurden (vgl. Lacher 2006).

Im Rahmen der Betriebsbefragung konnte diesen Fragen nicht ndher nachgegangen wer-
den. Die Befragung beschrankt sich auf die Erfassung einiger zentraler ltems, mit denen eine
betriebliche Organisation zumindest in ihren Grundziigen erfasst wird. Sie lassen eher grobe
Ruckschlisse auf das Spektrum mdglicher Faktoren zur arbeitsorganisatorischen Gestaltung
Zu.

Angesichts der oben dargestellten Struktur der hier befragten Wirtschaftszweige, die viele
Kleinst- und Kleinbetriebe enthalt, sind folgende Ergebnisse aufschlussreich, da sie eine
breitflachige Durchsetzung einzelner ReorganisationsmafRnahmen auch fir kleinbetriebliche
Strukturen belegen.

In fast 70% der befragten Betriebe existiert mindestens eines der abgefragten arbeitsorgani-
satorischen Konzepte.
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Die folgende Tabelle zeigt den Anteil der Betriebe in den jeweiligen Betriebsgrofienklassen,
bei denen das genannte Konzept vorhanden ist.

Tab. 6: Nennungen zu den arbeitsorganisatorischen Konzepten nach BetriebsgroRe

Kleinstbetriebe | Kleinbetriebe | Mittelbetriebe | GrolRbetriebe

Kontinuierliche Verbesserungspro-

52,6 54,7 49,2 62,2
zesse
Zielvereinbarung in Abstimmung mit
den betroffenen Mitarbeitenden 45,2 56,1 64.4 88,3
Flexible Tatigkeitsstrukturen (Grup- 32.3 52.6 53.4 58.2
pen/Teams)
Qualitatszirkel 28,1 43,2 46,5 47,1
RegelmaRige Arbeit in Projektgrup- 25.0 42.9 571 80,7
pen
Systematische Erweiterung der 25.6 16,5 17.4 32.4

Aufgaben (Job Enlargement)

Betriebliches Vorschlagswesen 20,7 27,7 28,5 66,8

Zielvereinbarungen als Zielvorgabe

durch das Unternehmen 20,1 25,3 31,8 57,4

Segment Organisation 10,1 10,5 14,3 15,7

Systematischer Arbeitsplatzwechsel

(Job Rotation) 73 9,0 9,0 16,5

Organisation in Profitcentern 3,1 4,7 12,3 28,7

Insgesamt finden bei mehr als der Hélfte der Betriebe kontinuierliche Verbesserungsprozes-
se statt, und bei fast der Halfte Zielvereinbarungen in Abstimmung mit den betroffenen Be-
schaftigten. Uber % der Betriebe geben an, dass sie flexible Tatigkeitsstrukturen haben
(Gruppen/Teams), und fast 5 arbeiten in Qualitatszirkeln.

4.4 Weiterfihrende Analysen

Wie in den Analysen zu den einzelnen Handlungsfeldern deutlich wird, besteht ein Zusam-
menhang zwischen der BetriebsgrofRe und den Strukturmerkmale sowie den Aktivitdten der
Betriebe. Dieser Zusammenhang kann kaum erstaunen, da Grol3betriebe mehr Personalbe-
darf haben als Kleinstbetriebe (zumindest Ersatzbedarf); auch ist hinlanglich bekannt, dass
der Anteil ausbildender Betriebe bei Grol3betrieben hdher liegt als in anderen Betriebsgro-
Renklassen, und ebenso verhdlt es sich bei der Weiterbildungsbeteiligung.

Tabelle 7 zeigt zusammenfassend die bereits dargestellten Unterschiede zwischen den ein-
zelnen BetriebsgroRenklassen.
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Tab. 7: Unterschiede nach BetriebsgréRenklassen

Kleinst- Klein- Mittel- GroR3-

betriebe | betriebe | betriebe | betriebe
Personalzuwachs (Anteil der Betriebe mit Personalzu-
wachs seit 2007 in %) 32,0 48,0 67,0 73,0
Qualifikationsstruktur (Anteil der Betriebe mit hoher
Qualifikationsstruktur in %) 44,0 44,6 511 52,8
Betnebsalte_r (Anteil der Betriebe, die seit 2005 gegriin- 19.9 12.0 8.3 211
det wurden in %)
B.ed.arfsdeckung.be| Fachkraften.(Anten der Betriebe, 271 315 32.0 53.8
die in der Regel intern besetzen in %)
Bedarfsdeckung bei gehobenen Fachkraften ohne
Hochschulabschluss (Anteil der Betriebe, die in der 22,8 34,3 38,8 53,1
Regel intern besetzen in %)
Bedarfsdeckung bei gehobenen Fachkraften mit Hoch-
schulabschluss (Anteil der Betriebe, die in der Regel 20,2 19,5 19,2 21,3
intern besetzen in %)
Bedarfsdeckung bei Fuhrungskraften (Anteil der Betrie-
be, die in der Regel intern besetzen in %) 49,6 54,9 50.2 59.0
Elnstgllung neu.er M|tgrbe|ter im F.achkrafteber.elch 2010 28.1 62.0 78.9 90.9
(Anteil der Betriebe mit Personaleinstellungen in %)
Erfolglose Personalsuche im Fachkraftebereich 2010
(Anteil der Betriebe mit erfolgloser Personalsuche an 58,6 58,2 58,5 56,3
allen Betrieben, die 2010 Personal gesucht haben in %)
Ausbildung (Anteil der ausbildenden Betriebe in %) 11,4 47,9 70,9 90,4
Weiterbildung (Anteil der Betriebe, die 2010 Mittel fir 80,2 91,7 95.8 100

Fort- und Weiterbildung ausgegeben haben in %)

Von Interesse ist zudem, welche Zusammenhange zwischen den hier betrachteten Beschaf-
tigungsfeldern und den betrieblichen Aktivitdten in Bezug auf die Handlungsfelder bestehen.
Wie in Abschnitt 3 beschrieben, ist ebenfalls von Interesse, ob sich wachsende und nicht
wachsende Betriebe hinsichtlich der Qualifikationsbedarfsdeckung unterscheiden. Abschlie-
Rend werden noch mdgliche Unterschiede zwischen ,jungen” und ,alten" Betrieben sowie
zwischen ausbildenden und nicht ausbildenden Betrieben untersucht.

4.4.1 Beschaftigungsfelder

Die folgende Tabelle (Tab. 8) zeigt die Unterschiede zwischen den einzelnen Beschafti-

gungsfeldern.
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Tab. 8: Unterschiede in den Handlungsfeldern nach Beschéftigungsfeldern

: Beschéftigungs- | Beschaftigungs- ignifi
technisches | ¢/ S ndnoit/ | feld sonstige Slg?c'fr':i(.anz
Beschaftigungs- . .
feld Soziales Dienst- Quadrat-
leistungen Test)

Personalzuwachs (Anteil der 22,3 423
Betriebe mit Personalzuwachs 22,3 41,0
seit 2007 in %) 42,3 41,0
Qualifikationsstruktur (Anteil 74,4 33,5
der Betriebe mit hoher Qualifi- 74,4 28,8
kationsstruktur in % ) 33,5 28,8
Betriebsalter (Anteil der Be- 11,3 17,7 ’
triebe, die seit 2005 gegriindet 11,3 28,3
wurden in % ) 17,7 28,3 ”
Bedarfsdeckung bei Fachkréaf- 38,6 21,5
ten (Anteil der Betriebe, die in 38,6 30,2 *
der Regel intern besetzen in .
%) 21,5 30,2
Bedarfsdeckung bei gehobe- 29.4 23,0
nen Fachkraften ohne Hoch-
schulabschluss (Anteil der 294 281
Betriebe, die |r1 der Regel in- 23,0 28,1
tern besetzen in %)
Bedarfsdeckung bei gehobe- 23,7 16,7 *
nen Fachkraften mit Hoch-
schulabschluss (Anteil der 23,7 19,0
Betriebe, die in der Regel in-
tern besetzen in %) 16,7 19,0
Bedarfsdeckung bei Fiih- 53,6 53,5
rungskréften (Anteil der Be- 53.6 419 *
triebe, die in der Regel intern -
besetzen in %) 53,5 41,9
Einstellung neuer Mitarbeiter 28,1 43,5
im Fachkraftebereich 2010
(Anteil der Betriebe mit Perso- 28.1 29.6
naleinstellungen in %) 43,5 29,6
Erfolglose Personalsuche im 62.3 58.8
Fachkréftebereich 2010 (Anteil
der Betriebe mit erfolgloser 62,3 52,8
Personalsuche an allen Be-
trieben, die 2010 Personal 58,8 52,8
gesucht haben in %)
Ausbildung (Anteil der ausbil- 195 19.3
denden Betriebe in %) 19.5 25,1 "

19,3 25,1
Weiterbildung (Anteil der Be- 77,5 94,6
triebe, die 2010 Mittel fir Fort- 77.5 61,5
und Weiterbildung ausgege-

94,6 61,5

ben haben in %)

Signifikanzniveau: *p < 0,1 "p < 0,05, “p<0,01, " p < 0,001
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Im Hinblick auf den Anteil der Betriebe, die seit 2007 einen Personalzuwachs haben, wird
sehr deutlich, dass Personalzuwachs vor allem bei Betrieben in den Beschéftigungsfeldern
Gesundheit/Soziales und den sonstigen Dienstleistungen stattgefunden hat. Dies bestétigt
sich zum Teil auch bei der Einstellung neuer Beschéftigter im Fachkraftebereich. Dabei ist im
Beschaftigungsfeld Gesundheit/Soziales der Anteil der Betriebe, die neu eingestellt haben,
signifikant hoher als in den anderen Beschéftigungsfeldern. Bei der erfolglosen Personalsu-
che unterscheiden sich die Beschéftigungsfelder hingegen nicht signifikant voneinander. Je-
weils mehr als die Halfte der Betriebe, die im Jahr 2010 nach Personal gesucht haben, hat-
ten mindestens eine erfolglose Personalsuche. Darin sind jedoch auch Betriebe enthalten,
die neben der erfolglosen Personalsuche auch Personal eingestellt haben, also erfolgreich
rekrutiert haben.

Bei der Qualifikationsstruktur ergeben sich wiederum signifikante Unterschiede zwischen
dem technischen Beschéftigungsfeld und den beiden anderen Beschéftigungsfeldern. Der
hohe Anteil von Betrieben mit einer hohen Qualifikationsstruktur im technischen Beschéfti-
gungsfeld lasst sich tber die darin zusammengefassten Wirtschaftszweigklassen erklaren. In
diesem Beschaftigungsfeld dominiert die Wirtschaftszweigklasse Ingenieurbiros, welche
einen hohen Anteil von Akademikerinnen und Akademikern aufweist. Das Beschéaftigungs-
feld Gesundheit/Soziales und das Beschaftigungsfeld der sonstigen Dienstleistungen unter-
scheiden sich beziiglich der Qualifikationsstruktur nicht signifikant.

Betrachtet man das Betriebsalter, so liegt im Beschéftigungsfeld der sonstigen Dienstleistun-
gen der Anteil der ,jungen Betriebe" signifikant héher als in den anderen Beschéftigungsfel-
dern.

Bei der Bedarfsdeckung werden teilweise signifikante Unterschiede zwischen allen drei Be-
schéaftigungsfeldern deutlich. Im Beschéftigungsfeld Gesundheit/Soziales ist der Anteil der
Betriebe, die ihren Fachkraftebedarf in der Regel intern decken, signifikant niedriger als in
den anderen Beschaftigungsfeldern. Bei der Bedarfsdeckung von Fuhrungskréaftepositionen
fallt das Beschaftigungsfeld der sonstigen Dienstleistungen etwas hinter die anderen zurtick.

Hoch signifikante Unterschiede zwischen den Beschéftigungsfeldern zeigen sich in Bezug
auf die Ausgabe von Mitteln fur Fort und Weiterbildung im Jahr 2010. Das Beschéaftigungs-
feld Gesundheit/Soziales weist eine extrem hohe Weiterbildungsbeteiligung der Betriebe auf.
Zum Teil kann diese damit erklart werden, dass in diesem Beschaftigungsfeld der Anteil von
Weiterqualifizierungen aufgrund von rechtlichen Vorgaben héher ist als in den anderen Be-
schéaftigungsfeldern (zumindest fur Fachkréfte). In den anderen Beschaftigungsfeldern ist die
Weiterbildungsbeteiligung signifikant niedriger, jedoch immer noch auf einem sehr hohen
Niveau.

4.4.2 Wachsende und nicht wachsende Betriebe

Wie in den Abschnitten 3.1 und 4.2.1 beschrieben, soll weitergehend untersucht werden, ob
sich auf das Personal bezogene wachsende und nicht wachsende bzw. schrumpfende Be-
triebe hinsichtlich ihrer Aktivitaten unterscheiden. Dazu wurden zuerst die wachsenden Be-
triebe mit jenen verglichen, welche seit 2007 einen Personalriickgang hatten (vgl. zur Ty-
penbildung Abschnitt 4.2.1).
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Tab. 9: Unterschiede von wachsenden und schrumpfenden Betrieben

%)

Wachsende | Schrumpfende (iL?g:EZ?;
Betriebe Betriebe
Test)

Qualifikationsstruktur (Anteil der Betriebe mit hoher 428 631
Qualifikationsstruktur in %) ' '
Betriebsalter (Anteil der Betriebe, die seit 2005

N . 26,8 9,8
gegrundet wurden in %)
Bedarfsdeckung bei Fachkraften (Anteil der Betrie- .
be, die in der Regel intern besetzen in %) 21,9 32,7
Bedarfsdeckung bei gehobenen Fachkréaften ohne
Hochschulabschluss (Anteil der Betriebe, die in der 21,3 22,6
Regel intern besetzen in %)
Bedarfsdeckung bei gehobenen Fachkraften mit
Hochschulabschluss (Anteil der Betriebe, die in der 16,2 23,0
Regel intern besetzen in %)
Bedarfsdeckung bei Fihrungskraften (Anteil der
Betriebe, die in der Regel intern besetzen in %) 52,6 42,7
Ausbildung (Anteil der ausbildenden Betriebe in %) 27,6 21,3
Weiterbildung (Anteil der Betriebe, die 2010 Mittel
fur Fort- und Weiterbildung ausgegeben haben in 89,0 77,1

Signifikanzniveau: “p < 0,1 'p< 0,05, “p<0,01,  p<0,001

Hoch signifikante strukturelle Unterschiede kennzeichnen wachsende und schrumpfende
Betriebe. Wahrend der Anteil von Betrieben mit hoher Qualifikationsstruktur bei wachsenden
Betrieben signifikant niedriger ist (dazu ist die Verteilung in den Beschéaftigungsfeldern zu
beachten), ist der Anteil der ,jungen Betriebe" signifikant héher. Insbesondere hinsichtlich
der Weiterbildungsbeteiligung ergeben sich hoch signifikante Unterschiede, jedoch sollte
auch hier die Verteilung von wachsenden Betrieben auf die Beschéaftigungsfelder bedacht

werden.

Weitergehend wurden wachsende Betriebe mit allen anderen Betrieben (also vom Personal-
bestand schrumpfenden wie stagnierenden) verglichen.
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Tab. 10: Unterschiede von wachsenden und nicht wachsenden Betrie

ben

%)

Nicht wach- Signifikanz
Wachsende . :
Betriebe sende Betrie- | (Chi-Quadrat-
be Test)
Qualifikationsstruktur (Anteil der Betriebe mit hoher 428 45.3
Qualifikationsstruktur in %) ' '
Betrl?bsalter (Antelll der Betriebe, die seit 2005 26.8 118
gegrundet wurden in %)
Bedarfsdeckung bei Fachkraften (Anteil der Betrie- "
be, die in der Regel intern besetzen in %) 21,9 323
Bedarfsdeckung bei gehobenen Fachkréften ohne
Hochschulabschluss (Anteil der Betriebe, die in der 21,3 29,7 "
Regel intern besetzen in %)
Bedarfsdeckung bei gehobenen Fachkraften mit
Hochschulabschluss (Anteil der Betriebe, die in der 16,2 22,2 *
Regel intern besetzen in %)
Bedarfsdeckung bei Fihrungskraften (Anteil der
Betriebe, die in der Regel intern besetzen in %) 52,6 50,3
Ausbildung (Anteil der ausbildenden Betriebe in %) 27,6 16,7
Weiterbildung (Anteil der Betriebe, die 2010 Mittel
fur Fort- und Weiterbildung ausgegeben haben in 89,0 79,3

Signifikanzniveau: “p < 0,1 'p< 0,05, “p<0,01,  p<0,001

Zwischen wachsenden und nicht wachsenden Betrieben zeigen sich deutlichere Unterschie-
de, als zwischen wachsenden und schrumpfenden. Der Anteil der ausbildenden Betriebe ist
bei wachsenden Betrieben signifikant héher, die interne Bedarfsdeckung (aufRer bei Fih-
rungskraften) signifikant niedriger. In Bezug auf die Weiterbildungsbeteiligung zeigen sich

ahnliche Merkmale wie zuvor.

4.4.3 Junge und alte Betriebe

Des Weiteren wurde analysiert, ob sich alte und junge Betriebe hinsichtlich ihrer Struktur und

der Qualifikationsbedarfsdeckung voneinander unterscheiden.

Tab 11: Unterschiede von jungen und alten Betrieben

Betriebs- Betriebs- Signifikanz
grindung grundung seit | (Chi-Quadrat-
vor 2005 2005 Test)
Qualifikationsstruktur (Anteil der Betriebe mit hoher 43.9 44.9
Qualifikationsstruktur in %) ' '
Bedarfsdeckung bei Fachkraften (Anteil der Betriebe, 296 224 .
die in der Regel intern besetzen in %) ' '
Bedarfsdeckung bei gehobenen Fachkraften ohne
Hochschulabschluss (Anteil der Betriebe, die in der 25,6 30,7
Regel intern besetzen in %)
Bedarfsdeckung bei gehobenen Fachkraften mit
Hochschulabschluss (Anteil der Betriebe, die in der 20,0 20,8
Regel intern besetzen in %)
Bedarfsdeckung bei Fuhrungskraften (Anteil der Be-
triebe, die in der Regel intern besetzen in %) 49,5 56,2
Ausbildung (Anteil der ausbildenden Betriebe in %) 21,8 14,9 i
Weiterbildung (Anteil der Betriebe, die 2010 Mittel fir .
84,4 78,2

Fort- und Weiterbildung ausgegeben haben in %)

Signifikanzniveau: *p < 0,1 "p < 0,05, “p<0,01, " p < 0,001
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Insgesamt ist ersichtlich, dass sich junge Betriebe nur partiell von alten Betrieben unter-
scheiden. Die Bedarfsdeckung bei Fachkraften geschieht bei mehr jungen Betrieben lber-
wiegend extern als bei alteren. Dies kann jedoch auch auf den jeweiligen Anteil von ausbil-
denden Betrieben zuriickgefuhrt werden, der bei jungen Betrieben signifikant niedriger ist.
Ein ahnliches Bild ergibt sich bei der Weiterbildungsbeteiligung. Auch hier ist der Anteil der
Betriebe, welche Weiterbildung finanziert haben, bei den jungen Betrieben signifikant niedri-
ger als bei den alten Betrieben.*

4.4 .4 Ausbildende und nicht ausbildende Betriebe

AbschlieRend sollen die Unterschiede zwischen ausbildenden und nicht ausbildenden Be-
trieben untersucht werden. Wie bereits in Abschnitt 4.3.1 dargestellt, bestehen hinsichtlich
der eigenen Ausbildung deutliche, aber nicht unerwartete Unterschiede zwischen den ein-
zelnen BetriebsgroRenklassen. Tabelle 12 verdeutlicht, wie sich ausbildende und nicht aus-
bildende Betriebe durch weitere Faktoren unterscheiden.

Tab. 12: Unterschiede ausbildender und nicht ausbildender Betriebe

Ausbildende Nicht ausb.|l- Slgmﬂkanz
) dende Betrie- | (Chi-Quadrat-
Betriebe
be Test)
Qualifikationsstruktur (Anteil der Betriebe mit hoher 421 450
Qualifikationsstruktur in %) ' '
Bedarfsdeckung bei Fachkraften (Anteil der Betrie-
43,4 24,5

be, die in der Regel intern besetzen in %)

Bedarfsdeckung bei gehobenen Fachkréaften ohne
Hochschulabschluss (Anteil der Betriebe, die in der 38,9 22,2
Regel intern besetzen in %)

Bedarfsdeckung bei gehobenen Fachkraften mit
Hochschulabschluss (Anteil der Betriebe, die in der 17,5 20,7
Regel intern besetzen in %)

Bedarfsdeckung bei Fiihrungskréaften (Anteil der

Betriebe, die in der Regel intern besetzen in %) 538 49,9
Weiterbildung (Anteil der Betriebe, die 2010 Mittel
fur Fort- und Weiterbildung ausgegeben haben in 90,9 80,9

%)

Signifikanzniveau: *p < 0,1 "p < 0,05, “p<0,01, " p < 0,001

Hinsichtlich des Anteils von Betrieben mit einer hohen Qualifikationsstruktur bestehen keine
signifikanten Unterschiede zwischen ausbildenden und nicht ausbildenden Betrieben. Der
signifikante Unterschied bei der Bedarfsdeckung im Fachkréftebereich sollte nicht erstaunen,
da die Betriebe zur eigenen Bedarfsdeckung ausbilden. Jedoch zeigt sich auch ein signifi-
kanter Unterschied bei der Bedarfsdeckung bei gehobenen Fachkraften ohne Hochschulab-
schluss. Da der Anteil bei ausbildenden Betrieben deutlich héher ist, darf vermutet werden,
dass diese Positionen vor allem mit eigenen Ausgebildeten besetzt werden. Dies ware ein
deutlicher Hinweis darauf, dass in ausbildenden Betrieben immer noch klare Karrierewege
fur die Auszubildenden bestehen.

4.5. Erklarende Faktoren zur internen und externen Besetzung von Stellen
(Multivariate Analysen)

Im Rahmen multivariater Analysen wird untersucht, welche Faktoren Einfluss darauf haben,
ob Stellen fur einzelne Qualifikationssegmente in der Regel intern oder extern besetzt wer-
den.

** Beide Effekte kénnen nicht auf die Betriebsgrofe zuriickgefiihrt werden.
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Fir logistische Regressionen wurden die abhangigen Variablen jeweils mit O = in der Regel
interne Besetzung und 1 = in der Regel externe Besetzung kodiert.* Als unabhéngige Vari-
ablen werden neben der BetriebsgrofRe und dem Beschéaftigungsfeld auch die Qualifikations-
struktur, das Betriebsalter, die eigene Ausbildung sowie die Ausgabe von Mitteln flr Fort-
und Weiterbildung gewahlt, da davon ausgegangen wird, dass diese Variablen einen Ein-
fluss auf die Stellenbesetzungen haben. Tabelle 13 zeigt die Ergebnisse.

Tab. 13: Einflussgro3en auf die Stellenbesetzungen in den einzelnen Qualifikationssegmenten

Besetzung | Besetzung von Po- Besetzung von Po-
i iy . iy > Besetzung von
von Positi- | sitionen fur gehobe- | sitionen fur gehobe- g .
. . N . Positionen fur
onen fr ne Fachkréfte ohne | ne Fachkréafte mit Fihrunaskrafte
Fachkréafte | Hochschulabschluss | Hochschulabschluss 9
Exp (B)*® Exp (B) Exp (B) Exp (B)
BetriebsgroRe (Refe-
renzkategorie Kleinst-
betriebe)
Kleinbetriebe 1,098 0,669 0,845 0,902
Mittelbetriebe 1,010 0,468 0,652 0,926
GroRbetriebe 0,541 0,383 1,055 0,783
Beschéaftigungsfeld
(Referenzkategorie:
technisches Beschafti-
gungsfeld)
Beschéaftigungsfeld - -
Gesundheit/Soziales 2,754 2,191 2,164 1,092
Beschaftigungsfeld 2587 2.260" 2.869" 2,002"
sonst. Dienstleistungen
Qualifikationsstruktur
(Referenzkategorie:
hohe Quialifikations-
struktur)
Niedrige Qualifikations- 0.556 0.331" 0.377 0735
struktur
Mittlere Qualifikations- 0575" 0.319™ 0,335 0,685"
struktur
Betriebsalter (Refe-
renzkategorie: alter 1,397 0,593" 0,813 0,660"
Betrieb)
Eigene Ausbildung .
(Referenzkategorie: 0,431 0,510 1,420 0,775
keine Ausbildung)
Ausgabe von Mitteln
far Fort- und Weiter- .
bildung (Referenzka- 1,411 1,487 2,397 1,037
tegorie: keine Mittel
ausgegeben)
N 825 569 569 527
Nagelkerkes R2 ,090 ,129 ,099 ,035

Signifikanzniveau: *p<0,1 p<0,05 p<0,01, p<0,001

> Aufgrund der sehr geringen Anzahl von Betrieben, die in der Regel intern und extern besetzen, wurden diese

nicht mit einbezogen.

*® Die Effekt-Koeffizienten (Exp (B)) geben Wirkungsrichtung und —starke der verschiedenen Variablen auf eine
interne oder externe Besetzung an. Werte grofRer 1 weisen auf eine, im Vergleich mit der Referenzkategorie,
hohere Wahrscheinlichkeit der externen Besetzung hin, Werter kleiner 1 auf eine geringere Wahrscheinlichkeit.
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Insbesondere zwischen den Beschéftigungsfeldern und den abhéangigen Variablen besteht
ein relativ starker Zusammenhang. Im Vergleich zur Referenzkategorie, dem technischen
Beschaftigungsfeld, wird in den anderen Beschaftigungsfeldern (mit Ausnahme von Beset-
zung von Fuhrungspositionen im Beschaftigungsfeld Gesundheit/Soziales) eher extern be-
setzt.

Uber die Besetzung von allen Positionen hinweg gibt es Unterschiede zwischen Betrieben
mit einer mittleren Qualifikationsstruktur und Unternehmen mit einer hohen Qualifikations-
struktur. Betriebe mit einer mittleren Qualifikationsstruktur gehéren eher zu der Gruppe von
Betrieben, die Stellen intern besetzt, als Betriebe mit einer hohen Qualifikationsstruktur.

Hervorzuheben ist besonders der Zusammenhang zwischen einer eigenen Ausbildung und
der Besetzung von Positionen fur Fachkrafte sowie fur gehobene Fachkrafte ohne Hoch-
schulabschluss. Hier zeigt sich, dass Betriebe, die selbst ausbilden, solche Stellen eher in-
tern besetzen als Betriebe, die nicht selbst ausbilden. Dies ist ein weiterer Hinweis darauf,
dass die traditionellen Karrierewege fur beruflich Ausgebildete noch immer bestehen.

Die Einflisse der BetriebsgréfZenklassen sind nicht signifikant. Jedoch ist an dieser Stelle die
Verteilung der Betriebe auf die einzelnen Klassen zu bedenken. Die jeweiligen Effekt-
Koeffizienten (Exp (B)) von Grof3betrieben zeigen, zumindest bei der Besetzung von Positio-
nen fur Fachkrafte und Positionen fir gehobene Fachkrafte ohne Hochschulabschluss eine
vorhandene Wirkungsstarke an, sind jedoch nicht signifikant. Jedoch ist die Besetzung die-
ser Klasse im Vergleich zur Referenzkategorie so gering, dass das Fehlen einer Signifikanz
unter Umstanden darauf zurtickzufihren ist.

Es ist geplant, mittels weiterer (multivariater) Analysen das Zusammenspiel der betrieblichen
Handlungsfelder der Ausbildung, der Fort-und Weiterbildung, der internen und externen Per-
sonaldeckung und der Gestaltung der Arbeits- und Unternehmensorganisation in Bezug auf
lernforderliche Strukturen zu untersuchen. Wie an diesem Beispiel soll dabei ebenso dem
Einfluss ausgewahlter Merkmale wie Betriebsalter, Betriebsgrolie, vorhandene Personal-
und Qualifikationsstrukturen und Téatigkeitsfelder auf die Aktivitaten in diesen Handlungsfel-
dern nachgegangen werden. Das Ziel ist die Identifikation betrieblicher Muster zur Kompe-
tenzentwicklung und zentraler Einflussfaktoren.

5. Zielerreichung

Das Forschungsprojekt ist abgeschlossen, der Abschlussbericht liegt hiermit vor. Die ur-
sprungliche Meilensteinplanung konnte nicht eingehalten werden, da im Projektverlauf gleich
mehrere erhebliche Hiirden zu bewaltigen waren:

1. Es fanden drei Projektsprecherwechsel statt (einmal bedingt durch eine Beférderung
verbunden mit einem Stellenwechsel innerhalb des BIBB, ein zweites Mal durch eine
Adhoc-Adoption, die direkt in die Elternzeit fuhrte, und ein drittes Mal durch das Aus-
scheiden eines Mitgliedes aus dem Team), welche die wiederholte Einstel-
lung/Einarbeitung neuen Personals erforderten.

2. Aufgrund der zeitlichen Verzégerungen und des parallelen Engagements der Gbrigen
Projektmitarbeiter/-innen in anderen Projekten und Arbeitsbereichen ergaben sich
weitere Personalwechsel innerhalb des Teams und Schwankungen in deren zeitli-
chen Engagement.

3. In der ersten Phase des Projekts kam es zu einer Erweiterung und Vertiefung der
Fragestellung, die (als ein Ergebnis der methodischen Begleitung durch Prof. Dr.
Helmut Kromrey) zu einer deutlichen Ausweitung des qualitativen Forschungsanteils
fuhrte. Die Akquise von geeigneten Gesprachspartnerinnen und -partnern aus Betrie-
ben, Verbanden und Akkreditierungsorganisationen, die Durchfiihrung der Interviews
und Analyse des qualitativen Materials erwies sich als kompliziert und aul3erst zeit-
aufwendig.
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4. Der Versuch, Teile der Arbeiten an verschiedene externe Auftragnehmer zu verge-
ben, erwies sich nur bedingt als Arbeitsentlastung. Teilweise mussten die erbrachten
Leistungen aufgrund mangelnder Sorgfalt reklamiert werden. Dies war bei Interview-
transkriptionen aber auch bei der Dateneingabe der Fragebogenerhebung der Fall,
deren Kontrolle und Nachbesserung auch BIBB-seitig einen Mehraufwand nach sich
zog. Teilweise erwiesen sich die Auftragnehmer aber auch inhaltlich als nicht ein-
schlagig qualifiziert genug, um solide Vorauswertungen insbesondere des qualitati-
ven Datenmaterials vorzunehmen.

5. Fur die Ziehung der Stichprobe fir die reprasentative postalische Betriebsbefragung
bei ca. 22.000 Betrieben aus wachsenden Beschéftigungsfeldern/Branchen war das
BIBB auf die Kooperation mit dem IAB angewiesen. Hier ergaben sich unerwartete
Komplikationen durch das von ihm geforderte Datensicherheitskonzept samt dessen
raumlich-sachlichen, Rechts- und IT-Voraussetzungen.

6. Auf Anregung des Forschungsdirektors erfolgte fir die Betriebsbefragung kurzfristig
eine Erweiterung der Grundgesamtheit wie auch der Stichprobe um die Wirtschafts-
klasse Gesundheitswesen.

All diese Punkte fihrten in der Summe zu einer deutlichen Verzdgerung der Arbeiten, haben
die Forschung im Ergebnis jedoch nicht nachhaltig beeintrachtigt. Dies ist nicht zuletzt dem
guten Teamgeist und der anhaltenden Begeisterung fur die Fragestellung zu verdanken.

6. Fazit, Ausblick und Transfer

Die empirischen Analysen des Projektes tragen zur laufenden sozialwissenschaftlichen De-
batte Uber die Leistungs- und Zukunftsfahigkeit der beruflichen Bildung bei. Im Hinblick auf
den aktuell gefiihrten Diskurs zum Wandel der Wissensbasis in der Facharbeit und deren
Folgen fur die Entwicklung von Fachkraftetypen insbesondere auf der mittleren Qualifikati-
onsebene kommen wir auf der Basis unserer Ergebnisse zu folgenden Einschatzungen:

— Branchen- und betriebsiibergreifend sind Kompetenzprofile von hoher Bedeutung, die
eine Verbindung von betrieblich-beruflichem Erfahrungswissen mit theoretisch-
systematischem Wissen darstellen. Strategien, die auf einer internen Bedarfsdeckung
beruhen, haben daher eine sehr hohe Bedeutung in den Unternehmen.

— Die eigene betriebliche Ausbildung ist flr ausbildende Unternehmen als Instrument
zur Deckung des eigenen Bedarfs von elementarer Bedeutung um betriebsspezifi-
sche Profile und Kenntnisse zu entwickeln.

— Insgesamt erfahrt das duale Studium eine hohe Anerkennung. Viele Betriebe planen
entsprechende Angebote auszuweiten. Die Betriebe nehmen duale Studiengénge
eher als Ausbildung denn als ,Studium plus Praxis wahr®, auch wenn der Abschluss
als akademisch gesehen wird. Diese hohe Wertschatzung in der Expertenbefragung
lasst sich allerdings in der Betriebsbefragung quantitativ nicht belegen.

— Auch Fihrungspositionen sollen mdglichst intern besetzt werden. Fir diesen Zweck
wird einerseits Weiterbildung gezielt eingesetzt, andererseits werden duale Studien-
gange als geeignete Wege gesehen, Mitarbeiter/-innen fur héhere Fihrungskraftposi-
tionen auf der mittleren Ebene zu entwickeln. Externe Rekrutierung akademisch Qua-
lifizierter erfolgt vorwiegend fir héhere Managementpositionen. Die Betriebsbefra-
gung zeigt weiterhin eine hohe Bedeutung der Ebene der Meister, Techniker, Fach-
wirte bis in Fihrungspositionen hinein.

— Grunde fur die externe Rekrutierung dual ausgebildeter Fachkréafte bestehen meist in
einem uber die interne Bedarfsdeckung hinausgehenden Bedarf an Fachkréften. Ein
weiterer Grund ist der Bedarf an spezifischen Kompetenzen, die im Unternehmen
nicht vorhanden sind. Letzteres trifft oftmals auf kleinere Betriebe zu, die nicht jedes
Mal entsprechend gezielt aushilden kénnen.
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— Insgesamt zeigen sich vorhandene betriebliche Qualifikationssegmente zunéchst
einmal als relativ stabil und lassen den Betrieben zufolge auch in naher Zukunft keine
grofRen Strukturveranderungen erwarten.

— In Bezug auf die Tatigkeitsebene zeigt sich, dass einzelnen Tatigkeiten kontextunge-
bunden kein eindeutiges passendes Qualifikationsniveau zuzuordnen ist. Einzelne
Tatigkeiten werden in unterschiedlichen Betrieben auch auf unterschiedlichen Qualifi-
kationsniveaus ausgelbt bzw. es werden unterschiedliche Qualifikationsniveaus zum
Ausliben der Téatigkeit gesucht.

— Es ist davon auszugehen, dass der betriebliche Qualifikationsbedarf von mehreren
Kontextfaktoren abhangt, nicht zuletzt von den Strukturen, die Uber Arbeitsorganisati-
on und betriebliche Steuerungsinstrumente gesetzt sind. Notwendig ist eine Verbin-
dung von Téatigkeiten, Arbeitsplatz und betrieblicher Strukturierung, um genaue Hin-
weise auf die bendtigten Qualifikationsniveaus und -profile zu erhalten.

— Bislang sind keine breiten Verdrangungsphanomene von beruflich qualifizierten
Fachkraften auf der mittleren Qualifikationsebene identifizierbar. Offen bleibt jedoch,
wie sich die Strukturen bei erhéhtem Angebot hochschulischer Abschlisse auf dem
Arbeitsmarkt entwickeln.

Weitere Analysen im Hinblick auf eine mdgliche Typisierung betrieblichen Qualifikationsbe-
darfsdeckungshandeln stehen bislang noch aus, werden jedoch Uber den Abschluss des
Projektes hinaus tber weitere Publikationen zugénglich gemacht.

Diese Projektergebnisse sind insbesondere auch fur die Ordnungsarbeit relevant. Vor allem
die hohe betriebliche Akzeptanz eigener Ausbildung zur internen Fachkrafterekrutierung und
Fuhrungskrafteentwicklung zeigt, dass der verbindende Blick auf Ausbildungsberufe und
berufliche Weiterentwicklung in der Ordnungsarbeit Bedeutung hat.

Betriebe ordnen den prozessorientierten Kompetenzen fir die Facharbeit einen hohen Stel-
lenwert zu und mehrheitlich formulieren sie einen Bedarf nach breit angelegten Berufsbil-
dern. Dieses sind ebenfalls Themen, die im Rahmen der Neugestaltung der Berufe Berlck-
sichtigung finden kénnen.

Das Projektteam hat daher in der Abteilung 4 im Rahmen einer Brownbag-Veranstaltung die
Projektergebnisse vorgestellt und gemeinsam mit den dortigen Kolleginnen und Kollegen in
ihrer Bedeutung fur die Ordnungsarbeit bewertet.

Es ist geplant, die Projektergebnisse mit den Ergebnissen anderer Forschungsprojekte, z.B.
dem FP 2.3.202 ,Auswirkungen der neuen gestuften Studiengange auf die Abschliisse in der
beruflichen Aus- und Fortbildung“, zu verbinden um damit weiterfihrende Untersuchungen
durchfiihren zu kénnen.
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