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1 Abstract

Mit dem Projekt ,Betriebliche Rekrutierung und Karriereentwicklung von Berufsanfangern als
Indikator fur die Leistungsfahigkeit von Bildungssystemen* sollte ein Beitrag zur Vermehrung
des Wissens uber betriebliche Wahrnehmung, Akzeptanz, Nutzung und Entwicklung der
Qualifikationen von Berufsanféangern in ausgewahlten Berufen und Landern erbracht werden.
Hauptaugenmerk lag dabei — neben ersten inhaltlichen Ergebnissen — auf der Entwicklung
und Erprobung eines Forschungsansatzes und -instrumentariums zur Qualitat beruflicher
Bildung aus betrieblicher Sicht. Diese Arbeiten sollen in eine gro3 angelegte reprasentative
Untersuchung zum Thema eingehen, die eine vergleichende Beurteilung von Berufsbil-
dungsgangen und ihres Beitrags zur Formierung betrieblicher Arbeitsorganisation, Tatig-
keitsprofile und Personalentwicklungsmaf3nahmen in der betrieblichen Einstiegsphase er-
maglicht.

Ein Test des entwickelten Ansatzes und Instrumentariums wurde im Laufe des Projektes
erfolgreich anhand von zwei Berufen (KFZ-Mechatroniker; Industriekaufleute) in vier Ver-
gleichslandern — England, Spanien, Finnland und Deutschland — abgeschlossen. Neben den
methodischen Ergebnissen hat das Projekt inhaltliche Befunde hervorgebracht, die in einer
Hauptstudie aufgegriffen und vertieft werden kénnen.

Die Qualitat der Berufsbildung aus betrieblicher Sicht ist hochgradig an das jeweilig vorherr-
schende gesellschaftlich-kulturelle Verstandnis der Aufgaben beruflicher Bildung, das Bil-
dungssystem im Allgemeinen sowie das Zusammenspiel von Bildung und Arbeitsmarkt ge-
bunden. Die Zufriedenheit mit den Leistungen des Berufsbildungssystems im Allgemeinen ist
in allen untersuchten Landern relativ hoch. Uber die Erhebung von Mechanismen der Rekru-
tierung und Einarbeitung haben wir versucht, ein praziseres und akzentuierteres Bild zu ge-
winnen: Die Einarbeitungszeit haben wir als einen indirekten Indikator fir die Qualitat des
Berufsbildungssystems betrachtet (je kirrzer das eine, desto héher das andere und umge-
kehrt). Tatsachlich haben wir einen deutlichen Zusammenhang zwischen den angegebenen
Einarbeitungszeiten und der dem Berufsbildungssystem attestierten Qualitat feststellen kon-
nen. Dieser schlagt sich nicht nur in der Beurteilung des praktischen Kénnens von Berufsan-
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fangern, sondern beispielsweise auch in der Zufriedenheit mit ihren sozial-kommunikativen
Kompetenzen nieder. Diese Zusammenhange sind allerdings berufsspezifisch unterschied-
lich ausgepragt. Sie gelten starker fir den KFZ-Service als fir das Aufgabenfeld der Indust-
riekaufleute und &quivalente Tatigkeiten in den Vergleichslandern. Im Bereich der Aufgaben
von Industriekaufleuten besteht hinsichtlich der betrieblichen Arbeitsteilung eine grol3ere Va-
riationsbreite als im KFZ-Service.

2 Internationale Vergleiche der Leistungsfahigkeit von Berufsbil-
dungssystemen

Internationale Vergleiche der Leistungsféahigkeit von Bildungssystemen gewinnen an Bedeu-
tung. Die Verbesserung des Umfangs, der Zuverlassigkeit, der Gultigkeit und der Vergleich-
barkeit von Indikatoren und Benchmarks bildet die Voraussetzung fir eine effizientere, wirk-
samere und attraktivere Gestaltung der Berufsbildung.

In den Jahren 2007 — 2010 wurde vom Bundesministerium fir Bildung und Forschung
(BMBF) ein Large Scale Assessment (VET-LSA, ,Berufsbildungs-Pisa“) geplant und es wur-
den verschiedene Vorstudien dazu durchgefiihrt (ACHTENHAGEN und WINTHER 2009, BAETH-
GE und ARENDS 2009, NICKOLAUS u.a. 2008, NICKOLAUS u.a. 2009). In der Zwischenzeit hat
sich der Fokus der Initiative in Richtung der Weiterentwicklung technologiebasierter Metho-
den zur Kompetenzmessung in der Berufsbildung verlagertl'Der Durchfuihrung eines VET-
LSA stand entgegen, dass sich verschiedene zunéchst an einer Beteiligung interessierte
Staaten aufgrund der hohen Kosten aus dem Vorhaben zurlickzogen.

Das Vorhaben eines Berufsbildungs-Pisa wurde in der wissenschaftlichen Gemeinschaft und
in der Fachoffentlichkeit sehr kontrovers diskutiert. Die Stellungnahmen des BIBB Hauptaus-
schuss' aus den Jahren 2008 und 2009 reflektieren diese kontroverse Diskussion (Haupt-
ausschuss des Bundesinstituts flr Berufsbildung 2008 und 2009). Aus der Diskussion im
BIBB-Hauptausschuss resultierte die Entscheidung, tber komplementare Formen der Erfas-
sung von Leistungsdimensionen nachzudenken und eine entsprechende Vorstudie zu initiie-
ren.

Berufshildende Ausbildungsgange Ubernehmen verschiedene gesellschaftliche Funktionen
zwischen individueller Kompetenzentwicklung, sozialer Integration und der Allokation von
Arbeitskraften auf dem Arbeitsmarkt und in der betrieblichen Arbeitsorganisation. Damit kann
Berufshildung aus einer Angebotsperspektive und aus einer Nachfrageperspektive betrachtet
werden. Ein Berufshildungs-Pisa widmet sich in dieser Hinsicht in erster Linie der Ange-
botsseite und damit der Feststellung der Qualitét der auf dem Arbeitsmarkt durch berufliche
Bildungsgéange zur Verfigung gestellten Kompetenzen.

Unabhéangig davon kann die Frage gestellt werden, ob dieses Angebot mit der tatsachlichen
Nachfrage durch Betriebe auf dem Arbeitsmarkt Ubereinstimmt. Diese Frage stellt sich im
Zusammenhang mit der beruflichen Bildung in erheblich starkerem Male als fur die allge-
meine Bildung, da im allgemeinbildenden Bereich in internationaler Perspektive - bei allen
Unterschieden - von einer starkeren Uniformitat der gesellschaftlichen Erwartungen an Ab-
solventinnen und Absolventen der Sekundarstufe | — also an der Schwelle an der PISA misst
- ausgegangen werden kann (Arbeitsgruppe ,Internationale Vergleichsstudie* 2003).

! http://www.ascot-vet.net
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3 Projektziele, Forschungsfragen und Hypothe-
sen/forschungsleitende Annahmen

3.1 Projektziele

Die Studie sollte dazu beitragen, das Wissen Uber betriebliche Wahrnehmung, Akzeptanz,
Nutzung und Entwicklung der Qualifikationen von Berufsanfangern in ausgewéhlten Berufen
und Landern zu vermehren.? Dabei wurde angenommen, dass zwischen diesen Aspekten
und der Organisation der beruflichen Bildung ein Zusammenhang besteht.

Es sollten die Grundlagen erarbeitet werden fir

— ein Erhebungskonzept,

— eine prototypische Dimensionierung eines Erhebungsinstruments und

— eine Eingrenzung der Kriterien fur die Auswahl von Kooperationspartnern fir
eine grol3 angelegte reprasentative Untersuchung zum Thema.

Daraus ergeben sich zum einen wichtige Anhaltspunkte fur

1. eine (vergleichende) Bewertung von Berufshildungsgéngen sowie
2. einen Beitrag der vergleichenden Bewertung zur Formierung betrieblicher Arbeitsor-
ganisation, von Tatigkeitsprofilen und von Personalentwicklungsmaf3nahmen in der
betrieblichen Einstiegsphase.
Schliel3lich ergeben sich aus einer solchen Vorgehensweise Anknipfungspunkte zur Ab-
schatzung der Relevanz und Validitat der in einem ,Berufshildungs-Pisa’ eingesetzten Auf-
gabensatze. Langfristig verbessern eine derartig angelegte Studie sowie mdgliche Folgepro-
jekte die Grundlagen der Analyse von Vor- und Nachteilen dualer Berufsbildungsstrukturen.
Untersuchungen dieser Art ermdglichen insbesondere den Vergleich mit alternativen Gestal-
tungsformen des Ubergangs und Zusammenspiels zwischen Bildungssystem und Arbeits-
markt im Hinblick auf Prozesse individueller beruflicher Entwicklung und Qualifizierung. Die
Ergebnisse lassen lberdies auch eine bessere Zurechenbarkeit der gesellschaftlichen und
privaten Kosten und Ertrage einer Forderung solcher Entwicklungsprozesse zu.

3.2 Forschungsfragen

Hier ist darauf hinzuweisen, dass das wesentliche Ziel des Projektes als Machbarkeitsstudie,
ein Beitrag zur Instrumenten- und Methodenentwicklung war. Die folgenden Forschungsfra-
gen lagen dem Projekt zugrunde:

» Welche Faktoren spielen bei der Beurteilung von Absolventen des Bildungssystems
eine Rolle?

» Wie werden Abschlisse des Bildungssystems akzeptiert?

» Welchen Einfluss haben darauf grundlegende Muster der Organisation beruflicher
Bildung (z.B. dual/ vollzeitschulisch)?

» Welche weiteren Bildungsgange, Bildungsmaflinahmen und Erfahrungen werden bei
der Einstellung von Berufsanfangern bertcksichtigt?

» Welches Wissen, welche Fertigkeiten und Fahigkeiten erwarten Betriebe bei der Rek-
rutierung? Wie fachern diese sich auf?

% Ein Abgleich der angestrebten Projektziel und der erzielten Ergebnisse erfolgt im Abschnitt 6 ,Zieler-
reichung".
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» Welche betrieblichen Erwartungen bestehen hinsichtlich des Wissens und der Fertig-
keiten und Fahigkeiten differenziert nach den fur die Studie ausgewahlten '‘Berufen'?

» Welche Instrumente kommen betrieblich zum Einsatz? Was wird gemessen und be-
wertet?

» Woran/wie wird abgelesen, ob die Erwartungen erfullt werden?

» Wie werden Differenzen zwischen erwarteten und gewiinschten Eigenschaften von
Berufsanfangern ausgeglichen?

» Welche Wechselwirkungen bestehen zwischen den Leistungen (beruflicher) Bil-
dungsgange und der Form betrieblicher Arbeitsteilung und -organisation?

3.3 Hypothesen

Die Machbarkeitsstudie basierte auf zwei grundlegenden Forschungshypothesen, die im An-
satz Uberprift und die auch als Grundlage fir eine potenzielle Folgestudie getestet werden
sollten:

1. Die Leistungsfahigkeit des jeweiligen Berufsbildungssystems driickt sich aus im Urteil
der Arbeitgeber Uber das Wissen und Konnen von Berufsanfangern, in Rekrutie-
rungsentscheidungen und betrieblichen Personalentwicklungsstrategien. Betriebliche
Personalentwicklung tbernimmt dabei eine komplementare Funktion zu den Leistun-
gen des (Berufs-) Bildungssystems.

2. Die Variation der Nutzung und Entwicklung der Kompetenzen von Berufsanfangern in
verschiedenen Arbeitsmarkt- und Berufsbildungskontexten kann mit der Unterschied-
lichkeit der horizontalen und vertikalen Strukturierung von Téatigkeiten auf mittlerem
Niveau in nominell gleichen oder ahnlichen Berufen in verschiedenen Berufsbil-
dungskontexten erklart werden.

4 Methodische Vorgehensweise

4.1 Beurteilung der Qualitat von Berufsbildungssystemen durch Betriebe —
Methodische Vorbemerkungen

Betriebe beurteilen die Qualitdt von Berufsbildungssystemen anhand verschiedener Krite-
rien. Ein wichtiges Kriterium sind die Erfahrungen, die Betriebe mit Absolventen des Berufs-
bildungssystems im Rahmen der Rekrutierung von neuen Mitarbeitern machen.

Unternehmerische und betriebliche Rekrutierungsentscheidungen fallen auf der Grundlage
eines komplexen institutionellen Rahmens, der sich in vergleichender Perspektive aus der
jeweiligen Form des Arbeitsmarktes, tariflichen Strukturen, technologischen Erfordernissen
und Fragen der betrieblichen Arbeitsorganisation sowie den verfiigbaren Qualifikationen und
Kompetenzen der Arbeitnehmer ergibt. Dieser komplexe Rahmen kann wiederum selbst als
abhéangig von dem jeweils vorhandenen quantitativen und qualitativen Angebot an Arbeits-
kraften gesehen werden (MAURICE und SORGE 1990, STEEDMAN u.a. 2003). Uberdies ist die
Feststellung von Qualitat an unterschiedliche Interessen und Praferenzen gebunden, die von
Befragtem zu Befragtem erheblich variieren kénnen.



Da in diesem Projekt die Beurteilung der Qualitat des Berufsbildungssystems durch Betriebe
v.a. anhand einer Betriebsbefragung ermittelt worden ist, musste zwei Herausforderungen
begegnet werden:

1) Betriebe verwenden in den verschiedenen Landern unterschiedliche Qualitatskriterien
bei der Beurteilung fur Berufsbildungssysteme;

2) Das betriebliche Urteil sollte so objektiv wie moglich erfasst werden.

Aufgrund dieser beiden Herausforderungen wurde die Entscheidung geféllt, die Befragung
berufsspezifisch durchzufihren. Abhangigkeiten zwischen institutionellem Rahmen, Kompe-
tenzen von Berufsanfangern und Rekrutierungsentscheidungen dirften von Berufsfeld zu
Berufsfeld erheblich variieren. Uberdies wurde angestrebt, fiir die Befragung zur Qualitét
neben expliziten Fragen auch Indikatoren fir Qualitéat zu bilden, die Uber die Abfrage von
objektiven Sachverhalten (z.B. Einarbeitungszeit, Formen der Einarbeitung etc.) erfasst wer-
den kdnnen.

4.2 Zur Auswahl der Ladnder und Berufe

Im Sinne der Frage nach der Machbarkeit wurde im Rahmen des Projekts eine Auswahl von
Landern getroffen, die Uber moglichst unterschiedliche Berufsbildungstraditionen und
-strukturen verfiigen sollten (,most different systems design“). Damit sollte eine grof3e Ro-
bustheit der Untersuchungsinstrumente erreicht werden. Die Untersuchung wurde in
Deutschland, dem Vereinigten Konigreich, Spanien und Finnland durchgefihrt.

Die Berufshildungssysteme dieser Lander stellen auf der Grundlage der Zuordnung zu ver-
schiedenen Dimensionen (siehe Tabelle 1) jeweils ganz spezifische Typen dar. .

DE ES UK FIN
Arbeitsmarktstandardisierung | Hoch Niedrig Niedrig Hoch
(Berufliche Strukturierung)
dominierende Ausbildungs- Dual Schulisch Dual/Schulisch | Schulisch
form
Relative Jugendarbeitslosig- | Niedrig Mittel Hoch Hoch
keit
Lebenslanges Lernen Mittel Niedrig Mittel Hoch

Tabelle 1: Auswahl verschiedener Berufsbildungssysteme

Hinsichtlich der ausgewdahlten Berufe wurde eine pragmatische Entscheidung fur KFZ-
Mechatroniker und Industriekaufleute gefallt. Die beiden Berufe reprasentieren die auch im
internationalen Vergleich haufig sehr unterschiedlich ausgepragten Bereiche gewerblich-
technischer und kaufménnischer Berufe. Ein weiteres Feld, das in der Folgestudie ebenfalls
in den Blick genommen werden soll, ist der Bereich der sozialen Dienstleistungen. Diese
konnten in die vorliegende Studie aus Grinden begrenzter Ressourcen nicht einbezogen
werden.



4.3 Einzelne Schritte des Projektes

Vor der endgultigen Durchfiihrung eines Pre-Tests mit dem in diesem Projekt entwickelten
Untersuchungsinstrument standen verschiedene methodische Schritte. Damit wurde dem
Mehrebenenansatz und dem explorativen Charakter der Machbarkeitsstudie Rechnung ge-
tragen. In der folgenden Ubersicht sind die einzelnen methodischen Schritte den Untersu-
chungsebenen und -fragen zugeordnet.

level factors methods

inter- country
mediating expert reports
in=stitwtional secondany data
Arrangemeants Iiterature reviews
_______ ; -
| country o
immediste i expert reports R
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. | 1 literature reviews
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: . I -
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Gaiben, Groiman, AR LD BES w Tshabfurn BEBB- E":.:.-..

Abbildung 1: Ebenen der Machbarkeitsstudie und eingesetztes Instrumentarium

Die methodischen Schritte werden in der Folge im Detail dargestellit.

4.3.1

Literatursichtung und Hintergrundberichterstattung

Zu Beginn des Projektes wurde eine umfangreiche Sichtung der englischsprachigen Literatur
zu folgenden Themen vorgenommen:

Betriebsbefragungen zur Qualitat von Bildungssystemen

Rekrutierungsentscheidungen von Betrieben in europaischen Landern (mit speziellem
Blick auf Danemark, Osterreich, Deutschland, Vereinigtes Konigreich, Schweden,
Finnland, Spanien) in ausgewahlten Berufen (in Aquivalenz zu den Berufsbildern
KFZ-Mechatroniker und Industriekaufleute.

Berufs- und Tatigkeitsprofile in den entsprechenden Landern

Berufshildung, Karriereentwicklung, Einarbeitung, Weiterbildung in den entsprechen-
den Berufen.



Auf Grundlage dieser eigenstandigen Literaturauswertung wurden Lander fir die weitere
Betrachtung ausgewahlt. Zu diesen wurden erganzende Recherchen durch Auftragnehmern
durchgefiihrt®*Hierbei wurden auch landessprachliche Quellen einer Auswertung unterzogen.
AulRerdem Ubernahm jeder der Auftragnehmer Verantwortung fur die Auswertung fir einen
der drei thematischen Bereiche Bildungs- und Berufsbildungssystem; Rekrutierung und Ein-
arbeitung sowie Berufe und Arbeitsorganisation.

4.3.2 Fallstudien

Erganzend zur Literaturauswertung wurden in jedem der beteiligten Lander Fallstudien
durchgefiuhrt (pro Land und je untersuchtem Beruf mind. 2 Fallstudien). Diese konnten durch
Experteninterviews erganzt werden. Insgesamt wurden 23 Interviews im Rahmen der Fall-
studien durchgefihrt. In den untersuchten Betrieben wurden je eine Person aus dem Bereich
Personalentwicklung / Human Resources und eine Person, die mit der Einarbeitung von Be-
rufseinsteigern vertraut ist, befragt. Die folgende Abbildung gibt einen Uberblick, welche Per-
sonen zu welchen Themen befragt wurden.

Management+Operative Level

v

General data on the case study

Management level i i . Operative level
Information on the interviewee

Organisational context General job demands

Recruitment strategy Skills and skill gaps

Training

View on education and the labour
market

Additional information

Abbildung 2: Struktur der Fallstudienbefragung

Bei der Befragung wurden Interviewleitfdden genutzt, die gemeinsam mit den Experten der
Auftragnehmer entwickelt wurden. In ihrer inhaltlichen Struktur nahmen die Leitfaden das
spatere Untersuchungsinstrument fir die quantitative Untersuchung vorweg. Thematisch
waren die Fragen in die folgenden Bereiche aufgeteilt:

e Allgemeine Betriebsmerkmale (Gréi3e, Alter, Branche, ...)
¢ Allgemeine und berufliche Arbeits- / Stellenanforderungen und Arbeitsorganisation
e Rekrutierung

® Die Machbarkeitsstudie wurde mit je einem Auftragnehmer pro ausgewahltem Land durchgefuhrt:
IKEI, San Sebastian, Spanien; Institute for Employment Studies (IES), Brighton, Vereinigtes Kénig-
reich; Ruse, University of Turku, Finnland.



o Kompetenzen und Qualifikationsbedarf

e Arbeitsteilung und Tatigkeitsprofile

e Training/Weiterbildung, Einarbeitung, arbeitsplatzbasiertes Lernen
e Einschatzung der Qualitat des Aus- und Weiterbildungssystems

Sinn der Fallstudien war es, die dem Projekt zugrunde gelegten Fragen, Grundannahmen
und Fragestellungen anhand von Extremtypen von Betrieben in den zwei Berufsfeldern und
den Landern zu uberprifen. Grundanforderung war, dass in dem jeweiligen Betrieb Tatig-
keitsanforderungen entsprechend der deutschen Berufsbilder vorkommen sollten. Extrem-
typen von Betrieben sollten ausgewahlt werden, um das vorlaufige Untersuchungsinstrumen-
tarium auf ,Robustheit” zu testen und zur weiteren Exploration des Forschungsgegenstandes
beizutragen. Eine wichtige Auswahldimension war beispielsweise die BetriebsgroRe. Es
wurden sowohl sehr grof3e als auch sehr kleine Betriebe ausgewahlt, fur den KFZ Bereich
erfolgte dartiber hinaus eine Differenzierung zwischen freien Werkstatten und Vertragshand-
lern. Eine Ubersicht tber die durchgefiihrten Fallstudien und Interviews findet sich in der fol-
genden Tabelle.

2 2 3 5

Large ind. chain . .
, vendor; ind. in
Case Studies small ind. vendor vendor e
vendor spec. smallind. Multivendor prep.
Car service
2 2
vendor head VET training 1
Expert office; sectoral centre; sectoral sectoral expert
Interviews expert expert
1
5 3 medium size,
2 . Large leader in
. large micro . o
Case Studies small micro training; small
in prep.
Business
adminis
tration Expert 5 1
Interviews training centre

Abbildung 3: Durchgefuihrte Fallstudien

4.3.3 Fragebogen

Die auf Grundlage der Fallstudien erstellten Fragebdgen umfassten allgemeine und berufs-
spezifische Teile. In dem allgemeinen Teil wurden zu Beginn und am Ende des Fragebogens
Informationen zu den Bereichen



¢ Allgemeine Betriebsmerkmale (Gréi3e, Alter, Branche, etc.),

e Rekrutierung,

e Training/Weiterbildung, Einarbeitung, arbeitsplatzbasiertes Lernen sowie
e Einschatzung der Qualitat des Aus- und Weiterbildungssystems erfragt.

Der berufsspezifische Teil in der Mitte des Fragebogens enthielt Items zu allgemeinen und
beruflichen Arbeits-/Stellenanforderungen, Arbeitsorganisation sowie zu den fur die Tatigkeit
bendtigten Kompetenzen und in der taglichen Arbeit festgestellten Kompetenzdefiziten von
Berufseinsteigern.

I Allgemeine Informationen Gber das Unternehmen und den Interviewten
=

= Aus- und Weiterbildungsangebot im Unternehmen
JA:

Wieviele Auszubidende? N_EV*N .
Wieviele Auszubildende werden iibernommen? Direkt zu Teil 1I
Il Arbeitsorganisation / Arbeitsaufgaben auf mittlerem Qualifikationsnieveau
11l Arbeitsanforderungen

IV Rekrutierungsstrategie
A Rekrutierung neuer Mitarbeitter
= beteiligte Personen
= Anzahl neu eingestellter Mitarbeiter ) )
0 C1-M - Weil nicht

erufseinsteiger?

A ~ NEIN:
- Wieviele - Warum?
= Vorteile bei der Einstellung neuer MA
B Qualifizierung neuer MA
C Rekrutierungskanale
V Einarbeitung, Weiterbildung und Arbeitsplatzbasiertes Lernen bei Berufseinsteigern
=> Zeit bis Berufseinsteiger das Gleiche verdienen wie erfahrene MA
= Zeit his Berufseinsteiger als “voll kompetent” angesehen werden
= PE —Strategie? Fiir wen?
= Zeit, die mit PE-MaBnahmen verbracht wird? Welche Bereiche?

VI Weiterbildung und Personalentwicklung
VIl Qualitat des Ausbildungssystems

Abbildung 4: Struktur des Fragebogens

Die Erstellung des endgultigen Fragebogens erfolgte in einem dreistufigen iterativen Verfah-
ren, das sich aus den folgenden Phasen zusammensetzte:

e Vorschlag durch BIBB und Kommentierung durch die Auftragnehmer;
e Einarbeitung und Abstimmung der finalen Version;
e Lokalisierung.

Einige Besonderheiten der Befragung sollen an dieser Stelle hervorgehoben werden, die
insbesondere die berufsspezifischen Teile und Fragen der Operationalisierung von Qualitat
betreffen.

4.3.4 Direkte und indirekte Operationalisierung von Qualitat

Im Bereich der Messung von Kompetenzen und Fahigkeiten werden zwei Formen der Mes-
sung unterschieden: direkte und indirekte Messung (HAAHR u.a. 2004). Zu den MalRnahmen
der direkten Messung von Kompetenzen und Fahigkeiten gehdren z.B. das Testen von
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Kompetenzen und Fahigkeiten, wie es im Bereich der Allgemeinbildung z.B. in PISA oder
PIAAC erfolgt. Bei einer indirekten Messung werden in einem ersten Schritt Indikatoren defi-
niert, mit denen Aussagen Uber den zu untersuchenden Gegenstand gemacht werden kon-
nen. Im zweiten Schritt werden diese flr eine Messung operationalisiert. In diesem Projekt
wurden diese beiden Vorgehensweisen der direkten und indirekten Erfassung auf den Begriff
der Qualitat Gbertragen. Damit sollte der Tatsache Rechnung getragen werden, dass bei
einer Befragung die Beurteilung der Qualitat ansonsten anféllig fir die Subjektivitat und fur
kulturell-institutionelle Uberformungen ist.

Die folgenden Dimensionen von Qualitat wurden direkt im Fragebogen erfasst:

— das fachtheoretische Wissen von Berufseinsteigern;

— das fachpraktische Kénnen;

— kommunikative Kompetenzen;

— personale Kompetenzen;

— Wissen und Kompetenzen der Lehrer an beruflichen Schulen;
— die Ausstattung der beruflichen Schulen.

Die Befragung nach diesen Qualitdtsdimensionen wurde um Fragen zu objektiven Sachver-
halten in den Betrieben erganzt, die aus unserer Sicht auch Auskunft Uber Leistungsdimen-
sionen der Berufsbildung geben. Das waren vor allem die Einarbeitungszeit — gemessen an
der Zeit, die es durchschnittlich bendtigt, bis ein Berufsanfanger die Kompetenz einer erfah-
renen Fachkraft erreicht — und die Arbeitsteilung. Hierflr haben wir uns an den deutschen
Berufsbildern orientiert.

4.3.5 Stichproben

Ziel des Pre-Tests war es nicht, einen repréasentativen Uberblick zu erhalten, sondern ver-
gleichbare Daten in den verschiedenen Betriebsgréf3en in den unterschiedlichen Landern zu
erhalten. Daher wurde eine geschichtete Stichprobe gewahlt. Es wurden anhand der Bran-
chendaten aus den nationalen Hintergrundberichten in einem ersten Schritt BetriebsgréfZen-
klassen definiert. Das erfolgte fir die beiden Berufe getrennt, in Anlehnung an die Unter-
scheidung der BetriebsgréfRenklassen der Bundesagentur fur Arbeit und im Hinblick auf das
Vorkommen verschiedener BetriebsgroRenklassen fur den jeweiligen Beruf. Wahrend Tatig-
keiten gemafr dem Berufsbild der Industriekaufleute in einem breiten Spektrum von Kleinst-
bis zu GrofRbetrieben vorkommen, sind KFZ-Betriebe mit einer wesentlich kleineren Spanne
von Betriebsgrofienklassen abzubilden. Fir die Studie wurden die folgenden Gruppen gebil-
det:

Industriekaufleute KFZ-Service
o 1-9 Mitarbeiter o 1-9 Mitarbeiter
o 10-49 Mitarbeiter o 10-29 Mitarbeiter
o 50-249 Mitarbeiter o 30-49 Mitarbeiter
o Mehr als 250 Mitarbeiter o Mehr als 50 Mitarbeiter
Tabelle 2: BetriebsgroRenklassen in den beiden untersuchten Berufen

Die Verteilung der befragten Betriebe sollte in allen Betriebsgréfienklassen gleich sein (50
Betriebe). Dieses Ergebnis wurde weitestgehend erreicht. Die folgenden Tabellen geben

einen Uberblick Giber die Stichproben:
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1 Car Senica 2 Car Senvice 3 Car Sanidce 4 Car Service
Deutschland England Finnland Spanien
W S-% N 5% N S5 N %
Batriebsgralenkiassen 1 Klensibatriebs 15 3.4 22 40,7 14 304 12 240
nach Beschaftigien CS 1-3 BA 1-9
2 Kleinbetriebe 17 333 22 40,7 =] 19,6 17 34,0
CS 10-29 BA 10-45
3 mittl. Betrigbe 10 195 2 3T 10 217 14 28.0
C5 30-49 B4 50-249
4 Gro@bamebs 3 17.5 B 14.E 13 28,3 T 14,0
CS>= 5 BA == 250
Gesamt 31 00,0 54 1000 46 | 1000 =0 10,0

Induct - Surdey on Recrutment Praclices, Inducion Procassas and Training for Labour Markel Entrants.

Tabelle 3: Stichprobe KFZ-Service
5 Business & Business 7 Business B Business
Administration Adminlstration Administration Adminlstration
Dewtschiand England Finniand Spanien
N 5% N 5% N 5% N 5%
Betrebsgrolenkiassen 1 Kleinsibairiebs 13 25,5 7 12,7 4 12,5 10 20,0
nach Beschatigien cs 1-9.8A 1-8
2 Klenbetrizbe 15 | 204 13 | 238 0| 213 17 | 40

CS 10-29 BA 10-45

3 mitl. Betrieoe 13 255 i7 3.3 17 53,1 12 240
C3 30-49 BA S0-249

4 Grodpatrieta 1 | 198 18 | 327 1 31 1 | zao
CE >= 50 BA == 250

Gasamt 51 | 100D 25 | 1000 32 | 1000 50 | 1000
Induct - Survey on Recrtment Practices, Inducion Procassas and Training for Labour Market Entrants.

Tabelle 4: Stichprobe Industriekaufleute

Fiar den Bereich KFZ-Service wurden lediglich Betriebe gewahlt, die dem KFZ-Service ein-
deutig zuzuordnen sind®. Fiir den Bereich der Industriekaufleute wurden Betriebe aus dem
Rohstoffgewinnung und -verarbeitung sowie aus dem verarbeitenden und produzierenden

Gewerbe gewahlt. Das betrifft insgesamt acht Branchen gemaf3 der internationalen NACE-
Klassifikation®.

4.3.6 Ergebnisse aus der Feldphase

Neben der Erhebung von Rohdaten verfassten die Auftragnehmer Feldberichte zu den von
ihnen verantworteten Untersuchungen. Die standardisierten Befragungen in den Landern
Spanien, GroRRbritannien und Finnland wurden von den genannten Forschungsinstituten teil-
weise selbst und teilweise unter Beauftragung von entsprechenden Marktforschungs-
agenturen durchgefihrt (UK). Fiur die deutsche Befragung wurde das Leipziger Unternehmen
~Kontur 21" beauftragt.

Die folgende Tabelle zeigt, dass der Aufwand zur Erreichung der Anzahl von 50 Fallen, in
den unterschiedlichen Befragungskontexten, sehr unterschiedlich ausfiel. Die Ausbeute
reichte von 7 -20% der gesamten kontaktierten Stichprobe. Die Anzahl der Betriebe, die von
vornherein eine Beteiligung an der Befragung ausschloss, unterschied sich ebenfalls. Die

* NACE G;

® NACE A-H: Land- und Forstwirtschaft; Bergbau; verarbeitendes Gewerbe; Energieversorgung; Was-
serversorgung; Baugewerbe; Verkehr und Lagerei;
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meisten Betriebe, die sich nicht an der Befragung beteiligen wollten, waren unter den engli-
schen Betrieben im KFZ-Service anzutreffen. Am geringsten war die Anzahl der Verweigerer
bei den KFZ-Betrieben in Finnland. Allerdings war hier ein erheblich intensiveres und haufi-
geres Nachfassen erforderlich. Insgesamt variierte die Ricklaufquote stark zwischen Lan-
dern und Branchen und reichte vom Hochstwert von 20% im KFZ-Service in Spanien bis zu
6,3% in Deutschland bei den Befragungen zu den Industriekaufleuten. (siehe Tabelle 5)

In allen Landern wurde eine computerunterstitzte Telefonbefragung durchgefiihrt (CATI).
Wahrend der Planungsphase der Erhebung wurde auch die Option einer Online-Befragung
in Betracht gezogen. Informationen Uber drei verschiedene Online-Befragungstools wurden
eingeholt und unter Bertcksichtigung verschiedener Aspekte (z.B. Nutzerfreundlichkeit und
Erfahrungen, Mehrsprachigkeit) verglichen (s. Tabelle im Anhang).

Die folgenden Griinde sprachen aber letztlich dafir, die Betriebe per CATI (Computer As-
sisted Telephone Interview) und nicht online zu befragen:

1. Der Fragenbogen umfasst viele offene Fragen (z.B. Angabe der im Betrieb beno-
tigten Tatigkeitsprofile), die sich tber eine Online-Befragung nur schwer erheben
lassen.

2. Es héatte zu viel Zeit in Anspruch genommen, den Fragebogen in vier Sprachen zu
programmieren.

3. Lime Survey, das als giinstigstes und bestes Online-Tool eingeschatzt wurde,
konnte aus technischen Grinden nicht zur Anwendung kommen.

4, Es gab keinen Zugang zu den E-Mail-Adressen der zu interviewenden Unterneh-
men.

5. Besonders im Kfz-Sektor ist es einfacher, Unternehmen mit Hilfe von anderen Be-

fragungsmethoden wie beispielsweise CATI oder PAPI (Paper And Pencil Inter-
view) zu erreichen.

Die folgenden Grinde waren bei der Entscheidung fir CATI als Erhebungsmethode aus-
schlaggebend:

1. Durch Supervision hat man stiindlich oder taglich einen Uberblick tiber die erfolg-
reich abgeschlossenen Interviews, was die Stichprobenkontrolle erleichtert. Das
Screening der zu befragenden Betriebe ist dementsprechend einfacher und bes-
ser auszufihren.

2. Die Befragungsreichweite per CATI ist héher als bei einer Online-Befragung, was
darauf zuriickzufihren ist, dass mehr Unternehmen tber einen Telefon- als Gber
einen Internetanschluss verfligen.

3. Wenn ein Marktforschungsinstitut im Rahmen eines Dienstleistungsauftrages die
Interviews durchfiihrt, umfasst das Angebot meistens auch die Fragebogenpro-
grammierung sowie eine erste Aufbereitung der erhobenen Daten.
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Spain UK FIN Ger
CSs BA CSs BA Cs BA CSs BA

% % % % % % % %
Stichprobe 250 417 600 600 249 453 740 811
ausgefiillte Fragebdgen 50 20 50 | 12,0 | 54 9 55 | 9,2 | 46 | 185 | 32 | 7 | 51 | 69| 51 | 6,3
kein erfolgreicher Kontakt; mehr als 5 mal kontaktiert | 26 | 10,4 | 209 | 50,1 | 259 | 43,2 18,7
falsche Nummer, besetzt, falsche Adresse 47 | 18,8 | 80 | 19,1 | 63 49 178 | 24 | 218 | 27
falscher Betriebstyp 67 | 26,8 214 | 29 | 72 9
Als Fax oder Email gesendet und unbeantwortet 27 (108 | 30 | 7,2 7 1 32 4
Weigerung 32 | 128 | 48 | 115|203 |338|112|18,7| 25 | 10 162 | 22 | 251 | 31

Tabelle 5: Felddaten zu den nationalen Befragungen
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5 Ergebnisse
5.1 Ergebnisse der Literatursichtung und Hintergrundberichte

Insgesamt wurden in der Vorbereitungsphase des Projektes 156 relevante Eintrédge in den
einschlagigen englischsprachigen Zeitschriften identifiziert, von denen 31 Eintrage detailliert
gesichtet wurden. Ein wesentliches Ergebnis dieser Voruntersuchungen war die Entschei-
dung, neben Fragen zur Qualitat den Aspekt der Einarbeitung in den Mittelpunkt zu riicken;
so wurde in der Literatur an verschiedenen Stellen auf das Zusammenspiel zwischen der
Gestaltung des Bildungs- und Berufsbildungssystems und den Strukturen von Einarbeitung
und Rekrutierung hingewiesen (BRuUsSSIG 2004). Auf3er im Bereich der Stahlindustrie
(STROUD und FAIRBROTHER 2006) wurden aber — im letzten Jahrzehnt keine empirischen
Untersuchungen vorgenommen.

Die Ergebnisse der internationalen Literatursichtung wurden von den Auftragnehmern in
Form von Hintergrundberichten zu Spanien, dem Vereinigten Konigreich und Finnland er-
ganzt. Die nationalen Hintergrundberichte dienten v.a. der ErschlieBung wesentlicher institu-
tioneller Faktoren. Alle Berichte stellen diese anhand einer einheitlichen Struktur vor. Gliede-
rungspunkte sind: Bildung und Berufsbildung, Ubergange in den Arbeitsmarkt und betriebli-
che Rekrutierung, Ubersicht tiber Qualifikations-, Betriebs- und Branchenstrukturen, in denen
die Berufsbilder vorkommen, Arbeitsteilung und Einarbeitung. Die Hintergrundberichte und
die internationale Literatursichtung dienten zwei Zwecken: zum Einen bildeten sie die Grund-
lage fur die Auswahl der zu befragenden Betriebe, der Berufe und der Operationalisierung
von Forschungsfragen in passgenaue Items fir die Betriebsbefragung, zum anderen kénnen
sie bei der Interpretation der Daten des Pre-Tests hinzugezogen werden. Die Berichte wur-
den wahrend der empirischen Arbeiten (Fallstudien und Pre-Test) laufend erganzt.

Bildung und Berufsbildung

Hinsichtlich der Bildungs- und Berufsbildungssysteme sind neben den schon in Kapitel 1
erwahnten Ausgangsbedingungen die folgenden Unterschiede und Gemeinsamkeiten fest-
zustellen:

In allen Landern spielt die Diskussion um arbeitsbasiertes Lernen in der Berufsbildung eine
wichtige Rolle. Die der Studie zugrunde gelegten Untersuchungsfragen kdnnen in den unter-
suchten Landern als gleichermal3en relevant eingeschatzt werden. Wahrend das Vereinigte
Kdnigreich und Deutschland verhaltnismaRig ,stabile* Typen von Berufshildungssystemen
darstellen, unterliegen Finnland und Spanien einem starkeren Wandel hinsichtlich sich aktu-
ell vollziehender Reformen in der beruflichen Bildung. Hierbei spielen eine stéarkere Einbe-
ziehung des Lernens im betrieblichen Kontext sowie der verstarkte quantitative Ausbau der
beruflichen Bildung innerhalb des gesamten Bildungssystems eine wesentliche Rolle.

Arbeitsmarktstrukturen, Qualifikationen, betriebliche Strukturen

Der in der Literaturanalyse noch beriicksichtigte Berufsbereich Elektroniker in Industrie und
Handwerk wurde aufgrund groRer Inhomogenitaten aus untersuchungsékonomischen Grin-
den bereits vor Anlauf der beiden Felduntersuchungen ausgeschlossen.

Im Bereich des KFZ-Service sind die Strukturen hinsichtlich vorhandener Ausbildungsgéange,
die zu beruflichen Téatigkeiten entsprechend der deutschen KFZ-Berufe flhren, relativ homo-
gen. Wesentliche Unterschiede bestehen in der Realisierung von Dualitét und dem formalen
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Niveau der notwendigen Einstiegsqualifikationen sowie der entsprechenden Abschlisse. In
England gibt es auf zwei Stufen des Bildungssystems (NVQ-Level 2 und 3) duale Ausbil-
dungsprogramme, in Finnland existieren zwei vollzeitschulische Programme, die allerdings
zunehmend mit betrieblichen Lernphasen angereichert werden. Das gilt auch fur Spanien.
Auch hier gibt es zwei Stufen der Berufsbildung, die allerdings mit insgesamt sieben KFzZ-
Ausbildungsgangen unterlegt sind.

Im kaufmannischen Bereich ist die Situation insgesamt nicht so Ubersichtlich, wie im KFZ
Bereich: Zunéchst ist das Arbeitskrafteangebot in allen Landern starker durch Absolventen
aus dem Bereich praxisorientierter hochschulischer Bildung gekennzeichnet, zum anderen
sind viele Funktionen, die im deutschen Berufsbild der Industriekaufleute enthalten sind, in
anderen Landern auf verschiedene Tatigkeitsprofile verteilt. Hinsichtlich der betrieblichen
Aufgaben ist aul3erdem darauf hinzuweisen, dass zahlreiche zum deutschen Berufsbild ge-
hdrende Inhalte in anderen Landern aus den Betrieben prozessual ausgegliedert sind (z.B.
Lohnbuchhaltung). Aus diesen Befunden ergab sich die Entscheidung fur ein ,breites* Samp-
ling bei denen im Bereich der Industriekaufleute befragten Betriebe. Es wurden — im Gegen-
satz zum urspringlichen Ansatz, nur Betriebe aus dem produzierenden Gewerbe zu wahlen
— solche Betriebe ausgewahlt, in denen kaufmannisch-verwaltende Tatigkeiten eine Unter-
stutzungsfunktion haben und nicht den zentralen Bereich betrieblicher Tatigkeit darstellen.
Fur eine spatere Hauptuntersuchung ware sonst z.B. in Finnland die Grundgesamtheit an
Betrieben (produzierendes Gewerbe/Beschaftigte mit Tatigkeiten in Aquivalenz zu Industrie-
kaufleuten) nicht ausreichend gewesen.

B Recruitment in car-service
UK GCSE 4 apprenticeship and references 2-3 years on-
(ISCED 3) advanced experience the-job-
apprenticeships (,poaching”)  learning for
attitudes labour
(trainees) market
entrants
FIN ISCED 2 2 college program- practice on-the-job-
mes based VET learning
(new)
Employment
agency
E ISCED 2 Medium level VET 7 occupations Practice Jnternship
Higher level VET based VET contracts”
(new) on-the-job-
learning 2-3
years
D ISCED 2+ 2 (3) apprenticeship Apprentice- two trainings
programmes ships per year
Geiben, Grollmann, A8 1.3, BIBB e o BIBB. 5 _@m

Abbildung 5:

Ubersicht tiber Qualifizierung und Rekrutierung im KFZ-Service in den vier Landern
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5.2 Ergebnisse der Fallstudien

Die Fallstudien dienten in erster Linie dazu, Forschungsfragen aus dem Projekt in geeignete
Fragebogen-Items fir eine standardisierte Untersuchung zu transformieren. Hier wurden die
Fallstudien als Zwischenschritt eingesetzt. Der Fallstudienleitfaden konnte aufgrund seines
modularen Aufbaus flr verschiedene Betriebstypen und Interviewpartner genutzt werden.

Wesentliche Ergebnisse der Fallstudien in methodischer Hinsicht waren die Aussortierung
und Prazisierung verschiedener Leitfadenfragen. So wurden beispielsweise den Inter-
viewpartnern zur ldentifizierung von beruflichen Téatigkeiten (,job demands®) verschiedene
Items vorgelegt, basierend auf den deutschen Berufsbildpositionen und Items aus dem ame-
rikanischen O*Net. Auf dieser Grundlage konnte dann das Gesamtrepertoire an Tatigkeiten
in den jeweiligen Berufen in standardisierte Items umgewandelt werden. Es stellte sich her-
aus, dass die deutschen Berufsbildpositionen weitgehend auch fur die Untersuchung in den
anderen Untersuchungskontexten eingesetzt werden konnten.

Es wurden auferdem die bereits in der Literatur- und Sekund&ranalyse gewonnenen Er-
kenntnisse vertieft. So zeigte sich etwa, dass vor allem im Bereich der Industriekaufleute -
von Deutschland abgesehen - die Besetzung von Stellen mit Absolventen einer beruflichen
Ausbildung eher die Ausnahme darstellt. In der Regel wurden diese Stellen mit Absolventen
von (Fach)Hochschulen besetzt. Als weitere Tendenz liel3 sich in den Fallstudien bereits er-
kennen, dass die Bedeutung der Berufserfahrung — vermutlich aufgrund der geringeren
Strukturierung des Arbeitsmarktes — im UK wesentlich hoher ist als in den anderen unter-
suchten Landern. Vorzugsweise werden hier Personen mit Berufserfahrung rekrutiert und
nicht Berufsanfanger.

Analog dazu wird das Risiko, erfahrene Mitarbeiter aufgrund von Abwerbungsprozessen zu
verlieren, auch als groRer eingeschéatzt. Es wurde aufRerdem, v.a. in den englischen Fallstu-
dien, Uber mangelnde Arbeitseinstellungen von Berufsanfangern berichtet. Hinsichtlich der
erforderlichen Einarbeitungszeiten wurden in Spanien, England und Finnland l&ngere Zeit-
raume angegeben als in Deutschland.

Auf Grundlage dieser Ergebnisse und Erkenntnisse in den Fallstudien und mit dem Inter-
view-Leitfaden wurden die Items flir den Fragebogen entwickelt.

5.3 Ergebnisse der standardisierten Befragung

Die Durchfuihrung der Befragung auf der Grundlage des erarbeiteten Fragebogens in einem
ersten Testlauf ertffnete uns umfangreiche methodische Erkenntnisse hinsichtlich der Kon-
zeption und der Durchfihrung einer Vollstudie einerseits sowie in Bezug auf Fragestellungen
und Hypothesen andererseits, die daraufhin prazisiert werden kdnnen.

5.3.1 Berufsspezifische Erhebung von Téatigkeiten- ltems zur Messung der
Arbeitsteiligkeit

Eine wesentliche Herausforderung in diesem Projekt stellte die berufsspezifische Erfassung
von Arbeitsaufgaben, Aufgabenteilung und Arbeitsorganisation dar. Diese Information ist
eine wesentliche Voraussetzung fur die angemessene Interpretation von Antworten der Be-
triebe, z.B. zu den Themen Qualitat und Einarbeitung. Angesichts der zu vermutenden Un-
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terschiede zwischen den nationalen Arbeitsmarkten und den entsprechenden Unterschieden
in der betrieblichen Arbeitsorganisation haben wir uns entschieden, innerhalb der standardi-
sierten Untersuchung dennoch lediglich teilstandardisierte Iltems zu dieser Frage zu nutzen,
um damit das Feld in seiner Breite zu explorieren. Auf der einen Seite galt es dabei, sich am
Berufskonzept zu orientieren, auf der anderen Seite musste auf die internationale Anschluss-
fahigkeit geachtet werden. Wir haben — auch im Zusammenhang mit der Literaturanalyse —
daher das Berufskonzept fiur die Befragung analytisch in die folgenden Dimensionen ,zer-
legt®:

o Arbeitsteilung, Arbeitsaufgaben und Arbeitsorganisation;
e Organisation des Kompetenzaufbaus sowie
o Determinanten der Erwerbstatigkeit.

Arbeitsteilung, Arbeitsaufgaben, Arbeitsorganisation

Hinsichtlich der Frage nach Arbeitsteilung und Arbeitsorganisation wurden verschiedene
Items in den Fragebogen aufgenommen. Die Beispielitems finden sich im Anhang®. Auf
Grundlage der Fallstudien und den nationalen Hintergrundberichten haben wir Items entwi-
ckelt, mit denen die genannten Dimensionen erfasst werden sollten. Angesichts der glnsti-
gen Ergebnisse der vorher durchgefuhrten Fallstudien haben wir uns fur ein pragmatisches
Vorgehen entschieden: Die Tatigkeitsdarstellung der deutschen Berufsbilder aus dem deut-
schen BERUFENET wurde ins Englische Ubertragen und die Betriebe wurden befragt, wie
viele der im Betrieb vorliegenden verschiedenen Tatigkeitsprofile (nicht Stellen oder Mitarbei-
ter) im Betrieb mindestens gebraucht werden, um das Berufsbild abzudecken. Aul3erdem
wurde in einer vorgeschalteten Frage darum gebeten, alle Tatigkeitsprofile aufzulisten, die
die Erfullung aller im Berufsbild enthaltenen Tatigkeiten absichern. Dieses Vorgehen ergab
sich ebenfalls aus den Ergebnissen der Fallstudien, die gezeigt hatten, dass die Breite der in
den Berufsbildern aufgefacherten Tatigkeiten in keinem der untersuchten Falle durch nur ein
betriebliches Tatigkeitsprofil abgedeckt wurde. Dartiber hinaus erweiterte sich die Bandbreite
der Tatigkeiten in keinem der untersuchten Betriebe.

® Die Darstellung erfolgt in englischer Sprache, da der Fragebogen aufgrund der internationalen Zu-
sammenarbeit mit den Auftragnehmern/Partnern abgestimmt wurde. Der Fragebogen wurde nach
Fertigstellung in die jeweilige Sprache (zurtick)lbersetzt.
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BetriebsgréRenklassen nach Branchen

Durchschnittliche Anzahl an Téatig- Car Service Business Administration
keitsprofilen nach Betriebsgréf3en- Mean
klassen, Branchen und Landern 1-9 10-29 | 30-49 | >=50 Mean 1-9 10-49 | 50-249 | >= 250 | Country
Land Deutschland Valide N 15 14 9 8 13 14 13 7
Mean 3,40 4,21 4,78 5,13 4,38 1,77 3,00 8,77 14,86 10,81
Median 3,00 4,00 5,00 5,00 1,00 3,00 5,00| 20,00
England Valide N 12 10 1 1 7 9 13 14
Mean 3,58 9,10| 23,00| 17,00 13,17 1,43 1,78 9,85| 29,50| 18,01
Median 3,00 10,50 23,00| 17,00 1,00 1,00 8,00 22,50
Finnland Valide N 7 7 9 6 1 4 7 0
Mean 2,14 3,14 2,78 3,67 2,93 2,00 5,00 10,14 4,29
Median 2,00 3,00 3,00 3,00 2,00 4,00 8,00 .
Spanien Valide N 11 17 14 5 9 17 12 11
Mean 2,55 3,71 3,71 5,20 3,79 1,56 1,94 2,42 2,82 2,89
Median 2,00 4,00 4,00 5,00 2,00 2,00 2,50 3,00
Mean Size |2,92 5,04 8,57 7,75 1,69 2,93 7,79 11,79

Induct - Survey on Recruitment Practices, Induction Processes and Training for Labour Market Entrants
Tabelle 6: Arbeitsteilung nach BetriebsgréRenklasse, Branchen und Landern
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Die Tabelle zeigt, dass die Arbeitsteilung in grol3en Betrieben weit starker ausfallt als in
Kleinstbetrieben. Sie nimmt mit der BetriebsgréRe zu. AuRerdem ist festzustellen, dass die-
ser Trend in englischen Betrieben weit stérker ausgepréagt ist als in Betrieben der anderen
Lander. Es wird aber auch deutlich, dass die Arbeitsteilung im Bereich der Industriekaufleute
grofler ist als im Bereich KFZ-Service. Der Grad der Arbeitsteilung ist ein wichtiger Aspekt,
wenn es um die Frage nach der jeweils benétigten Einarbeitungszeit geht, da mit den im Be-
trieb vorhandenen Tatigkeitsprofilen die Kompetenzanforderungen an Fachkrafte definiert
werden.

Organisation des Kompetenzaufbaus

Als Operationalisierung der Dimension ,Kompetenzaufbau“ kann die benétigte Einarbei-
tungszeit neuer Mitarbeiter mit keiner oder wenig Berufserfahrung gelten. Diese wurde ne-
ben Fragen zur Zufriedenheit mit dem (Berufs-)Bildungssystem auch als Indikator fir die
Qualitat des Berufsbhildungssytems erfragt. Hier zeigte sich, dass fir die Einarbeitung im Be-
reich KFZ-Service (CS) deutlich langere Werte angegeben werden als im Bereich Business
Administration (BA). Diese Unterschiede zwischen CS und BA waren zu erwarten, da in
technischen Berufen, wie im KFZ-Service, ein htheres Mafd an praktischer Arbeitserfahrung
oder nicht kodifizierbarem Wissen erforderlich ist. Nicht kodifizierbares Wissen erfordert ei-
nen langeren Lernprozess als kodifiziertes Wissen, welches im Bereich Business Administra-
tion vorherrscht.

Occupational Field Total
CS BA
N % N % N %

Up to 6 months 8 5,8 35 21,2 43 14,1
Up to 1 year 19 | 13,7 | 49 | 29,7 | 68 | 22,4
More than one year 23 | 16,5 | 44 | 26,7 | 67 | 22,0
More than 2 years 89 64,0 37 22,4 | 126 | 41,4
Total 139 | 100,0 | 165 | 100,0 | 304 | 100,0

Tabelle 7: Einarbeitungszeiten von Berufsanfangern differenziert nach Industriekaufleuten und KFz-
Mechatronikern

Des Weiteren ergab sich aus den Daten, dass die Einarbeitungszeit in Landern mit einer
starker praktisch orientierten Berufsbildung kirzer ist, als in solchen mit einer starker schu-
lisch orientierten Berufshildung.
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Occupational Fields in Countries Total
CS Cs C_S CS _ BA BA B_A BA _ N %
England |Germany |Finland Spain England |Germany |Finland Spain
N| % [N| % [N| % [N| % [N| % N % |N| % N %

Up to 6 months 31600 4| 82 1| 24 122|500 | 12 | 255 | 1| 3,3 43 | 14,1
Up to 1 year 214008163 |3 | 68 | 6| 146]20|455| 14 | 298 | 5| 16,7 | 10 | 22,7 | 68 | 22,4
More than 1 year 11122419205 | 3| 7,3 9 |19,1|16| 53,3 | 19 | 43,2 ] 67 | 22,0
More than 2 years 26| 53,1 (32| 72,7 |31| 756 | 2| 45 |12 | 255 |8 | 26,7 | 15 | 34,1]|126| 41,4
Total 5 [100,0|49|100,0|44|100,0|41|100,0f44|100,0| 47 |100,0|30|100,0| 44 |100,0} 304 |100,0

Tabelle 8: Einarbeitungszeiten von Berufsanfangern differenziert nach Industriekaufleuten und KFZ-Mechatronikern und nach Léandern
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Jedoch zeigte sich bei genauerer Betrachtung der Einarbeitungszeiten ein Gberraschendes
Bild: Rechnet man die praktischen Anteile von Ausbildung und Einarbeitung zusammen,
ergibt sich einheitlich tUber alle Lander hinweg eine Zeit von ca. zweieinhalb Jahren an prak-
tischer Arbeitserfahrung. Das umfasst z.B. in Spanien die Zeiten fur die in der schulischen
Ausbildung verankerten betrieblichen Praktika und die von den Betrieben angegebenen Ein-
arbeitungszeiten. In Deutschland entspricht das dem betrieblichen Teil der dualen Ausbil-
dung und den angegeben Ausbildungszeiten. Dieses Ergebnis korrespondiert mit der relativ
hohen Konvergenz der betrieblichen Tatigkeitsstrukturen.

Leider waren die Daten aus England nach Bereinigung des Datensatzes nicht mehr sehr
aussagekraftig. Das durfte an der im Vergleich niedrigen Bereitschaft englischer Betriebe
liegen, Berufsanfanger einzustellen.

Determinanten der Erwerbstatigkeit

In dem offen formulierten Item zu der Anzahl der Tatigkeitsprofile in den Betrieben baten wir
auch die durchschnittlichen Lohne fir die Tatigkeitsprofile zu benennen. Die Antwortbereit-
schaft der Betriebe hierzu war allerdings sehr gering.
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Motor vehicle mechanics and repairers
Abbildung 6: Verteilung von Gehaltern fir den Bereich der KFZ-Mechatroniker

Insbesondere im Bereich der Industriekaufleute konnten die Daten aufgrund der geringen
Anzahl an Werten keiner weiteren Auswertung unterzogen werden. Im Bereich der KFZ-
Mechatroniker ist die Datenlage teilweise besser. Allerdings ist eine Vergleichbarkeit zwi-
schen den einzelnen Landern nur eingeschrankt moglich, da die Datensatze zwar kaufkraft-
bereinigt wurden, jedoch nicht den Unterschieden im Niveau von Steuer- und Sozialabgaben
Rechnung getragen werden konnte. Immerhin ist ein Vergleich hinsichtlich der Art der Vertei-
lung fir Deutschland, Spanien und Finnland mdglich. Hier zeigt sich eine relative Normalver-
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teilung in Deutschland und Finnland, wahrend in Spanien eine stark polarisierte Gehaltsver-
teilung festzustellen ist. Die Variable ,L6hne und Gehdlter” ist stark durch institutionelle Fak-
toren determiniert, wie etwa durch die Existenz von Mindestlohnen. Diese Zusammenhéange
sollen in der Folgestudie einer genaueren Analyse unterzogen werden. So lohnt es sich bei-
spielsweise, zu untersuchen, welche Grinde und welche Auswirkungen die aus den Daten
hervorgehende Polarisierung der Lohne in Spanien hat. In Deutschland haben wir eine rela-
tive Normalverteilung der abgefragten Lohne festgestellt. In beiden Landern haben sich die
Tatigkeitsprofile allerdings als sehr &hnlich dargestellt. Es stellt sich also die Frage wie nah
oder wie weit entfernt die jeweiligen Léhne von dem 6konomischen ldeal des Effizienzlohns
liegen, und wodurch entsprechende Differenzen begriindet werden kdnnen.

5.3.2 Indirekte und direkte Indikatoren von Qualitat

Bei einer direkten Befragung nach der allgemeinen Zufriedenheit mit dem (Berufs-)-
Bildungssystem gaben rund 65% aller befragten Betriebe tUber beide Berufe und alle unter-
suchten Lander an, zufrieden bzw. sehr zufrieden zu sein:
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Quality of the (VET) Educa Occupational Fields in Countries Total
tion-System CS Cs CS CS BA BA BA BA N %
Occupational Fields in England Germany Finland Spain England Germany Finland Spain
Countries N % N % N % N % N % N % N % N %
<
'g Very dissatisfied 4 8,33 1 2,08 1 2,27 5 11,36 1 2,17 12 3,63
=]
8
_5 Dissatisfied 7 14,58 4 8,33 7 15,91 10 22,73 5 15,63 4 8,70 2 6,90 6 15,00 45 13,60
IS
(8]
3 Neither 4 8,33 14 29,17 4 9,09 8 18,18 5 15,63 14 30,43 4 13,79 7 17,50 60 18,13
(3]
§ %Satisfied 23 47,92 | 28 58,33 29 65,91 20 | 45,45 19 59,38 22 47,83 21 72,41 | 26 65,00 188 56,80
ISR
=2
§ gVery satisfied 10 20,83 1 2,08 3 6,82 1 2,27 3 9,38 5 10,87 2 6,90 1 2,50 26 7,85
> £
Total 48 ‘ 100 48 100 44 100 44 100 32 | 100,00 | 46 100 29 100 40 | 100,00 331 100,00
Tabelle 9: Attestierte Qualitat (allgemein) des Berufsbildungssystems nach Landern
Occupational Fields in Countries Total
Quiality of the (VET) Education-
System CS CS CS CS BA BA BA BA N %
Occupational Fields in Coun- England Germany Finland Spain England Germany Finland Spain
tries
N % N % N % N % N % N % N % N %
§ Very dissatisfied 4 9,1 1 2,1 2 4,5 15 34,9 1 3,3 1 2,2 1 2,6 25 7,8
£
@
S g
E % Dissatisfied 6 13,6 4 8,5 17 38,6 13 30,2 9 30,0 4 8,9 10 | 35,7 | 13 34,2 76 23,8
o
- O
]
’_5 3 Neither 7 15,9 20 42,6 6 13,6 8 18,6 2 6,7 16 35,6 10 | 35,7 | 12 31,6 81 25,4
oo
'_J% Satisfied 22 50,0 20 42,6 19 43,2 7 16,3 17 56,7 22 48,9 8 | 28,6 | 12 31,6 127 | 39,8
5%
B g Very satisfied 5 11,4 2 4,3 1 3,3 2 4.4 10 31
0 o
Total| 44 | 100,0 | 47 | 100,0 | 44 | 100,0 | 43 | 100,0 | 30 100,0 45 | 100,0 | 28 | 100 | 38 | 100,0 319 | 100,0

Tabelle 10: Attestierte Qualitat (berufsspezifisches, praktisches Kénnen) des Berufsbhildungssystems nach Landern
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Die Abweichung der spanischen Einschatzung im KFZ-Service kénnte dadurch erklart wer-
den, dass in letzter Zeit viele tiefgreifende Reformen im (Berufs-)Bildungssystem erfolgten.
Dies fuhrt mdglicherweise bei den Arbeitgebern zu Verunsicherungen, die diese durch eine
hohere Unzufriedenheit ausdricken.

Unterschiede zeigen sich bei einer starkeren Differenzierung nach Kompetenzbereichen von
Absolventen des Berufshildungssystems. So sind deutliche Unterschiede bei der Beurteilung
des praktischen berufsbezogenen Kénnens zu erkennen. Hier ist die Einschatzung der Be-
triebe in Systemen mit hheren praktischen Anteilen in der Ausbildung, wie in Deutschland
oder England, erkennbar positiver als in starker schulischen Systemen. Hiermit korrespon-
diert auch eine hohe Korrelation zwischen der angegebenen Einarbeitungszeit (indirekt) und
der angegebenen Zufriedenheit mit dem praktischen Kénnen der Absolventen des Berufsbil-
dungssystems (direkt).

5.3.3 Berufsspezifische Unterschiede hinsichtlich der Einarbeitungszeit

In der Analyse des Zusammenhanges zwischen Zufriedenheit mit den Leistungen des Bil-
dungssystems und den von den Betrieben angegebenen Einarbeitungszeiten zeigt sich ein
negativer Zusammenhang. Je héher die Einarbeitungszeit, desto unzufriedener die Betriebe:
wahrend bei einer kurzen Einarbeitungszeit (bis 6 Monate) 29,1% der befragten Betriebe
angeben, unzufrieden bzw. sehr unzufrieden zu sein, liegt dieser Anteil bei Betrieben, in de-
nen die Einarbeitungszeit langer als zwei Jahren dauert, bei 35%. Noch deutlicher zeigt sich
dieser Unterschied, wenn man einzelne Kompetenzbereiche betrachtet. Hervorzuheben ist,
dass sich dieses Bild nicht nur in Bezug auf die berufspraktischen Kompetenzen zeigt, son-
dern auch auf kommunikative Kompetenzen, die im Beruf bendtigt werden, also solche Fer-
tigkeiten und Fahigkeiten, die gemeinhin den ,Soft-Skills* zugerechnet werden, und bei de-
nen man vermutet hatte, dass sie auch in schulischen Lernumgebungen ausgebildet werden
kénnen.
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Induction time total
basic requirementjup to 1 month|up to 6 months|up to 12 monthsjmore than 1 yearjmore than 2 years}

satisfaction with N % N % N % N % N % N % N[ %

e Very dissatisfied| ! 3,2 ! 18 / 61 9|35
‘E Dissatisfied 1 100,0 3 9,7 5 8,9 5 8,8 20 17,5 34(13,1
é Neither 6 19,4 13 23,2 14 24,6 20 17,5 53(20,4
2 Satisfied 1| 100,0 |18| 58,1 32 57,1 36 63,2 61 53,5 [148 56,9

Very satisfied 3 9,7 6 10,7 1 1,8 6 53 16| 6,2
Total 1 100,0 1| 100,0 |31| 100,0 | 56 100,0 57 100,0 114 100,0 260/100,0}

Tabelle 11: Zufriedenheit mit dem Ausbildungssystem (allgm.) in Relation zur Einarbeitungszeit

induction time Itotal
basic require- |jupto 1 up to 6 mon- |up to 12 more than1  |more than 2
Satisfaction with students’ job ment month ths months year years
related N % N |% N % N % N % N % IN %
§ Very dissatisfied 1 3,7 1 1,8 1 1,7 16 14,3 §19| 7,5
;’i Dissatisfied 1 100,0 2 7,4 12| 21,8 19 32,8 33 29,5 |67|26,3
% " Neither 8| 296 |12 218 16 27,6 33 29,5 |69(27,1
-? % Satisfied 2| 100,0 |15| 556 |28 | 509 |21 36,2 29 259 |95(37,3
g 2 Very satisfied 1| 37 | 2] 36 |1| 17 1 9 |sl|20
Total 1 100,0 2| 100,0 |27| 100,0 | 55| 100,0 |58 | 100,0 | 112 | 100,0 J255/100,0

Tabelle 12: Zufriedenheit mit den fachl.-prakt. Kompetenzen in Zusammenhang mit der Einarbeitungszeit

induction time Itotal
basic require-  |uptol up to 6 mon- |up to 12 more than1  |more than 2
Satisfaction with students’ job ment month ths months year years
related N % N % N % N % N % N % IN %
'g § Very dissatisfied 1 2,0 2 1,9 3112
E % Dissatisfied 1 100,0 3 9,7 6 11,8 14 25,0 18 17,5 |42)17,2
§ §Neither 8| 258 [12| 235 |8 | 143 | 32 | 31,1 |60|246
:C; gSatisﬁed 2| 100,0 |19| 61,3 28 54,9 32 57,1 47 45,6 128/ 52,5
§ Blvery satisfied 1 32 |a| 78 | 2] 36 4 | 39 |11]as
Total 1 100,0 2| 100,0 |31| 100,0 | 51| 100,0 | 56 100,0 103 100,0 J244{100,0

Tabelle 13: Zufriedenheit mit kommunikativen Kompetenzen in Zusammenhang mit der Einarbeitungszeit
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5.4 Reflexion der Ergebnisse vor dem Hintergrund der Projektziele und der
Forschungsfragen

5.4.1 Methodische Perspektiven

Die Studie sollte dazu beitragen, das Wissen Uber betriebliche Wahrnehmung, Akzeptanz,
Nutzung und Entwicklung der Qualifikationen von Berufsanfangern in ausgewahlten Berufen
und Landern zu vermehren. Mit Hilfe des im Laufe dieser Machbarkeitsstudie angewendeten
Instrumentariums kdnnen betriebliche Urteile Uber die Qualitat von Berufsanfangern hinsicht-
lich betrieblicher Anforderungen abgebildet werden. Mit dem Fokus auf betriebliche Einarbei-
tung trgt das Projekt aul3erdem dazu bei, die Phase des Berufseinstiegs mit einem quantita-
tiv ausgerichteten Forschungsinstrument in der Breite abzubilden. Hiermit kann ein Beitrag
zum besseren Verstandnis des Verhaltnisses von Bildungssystem, Qualifikationen und Kom-
petenzen von Berufsanfangern und betrieblicher Arbeitsorganisation geleistet werden. Das
mit dem Instrument entwickelte Konzept sieht eine analytische Trennung der in engem Zu-
sammenhang stehenden Faktoren ,betriebliche Kompetenzentwicklung’, ,betriebliche Ar-
beitsorganisation‘ und ,Determinanten der Erwerbsarbeit' vor. Die Konzentration liegt hierbei
auf der Organisation der Kompetenzentwicklung. Aus diesem Grund wurde ein berufsspezifi-
scher Ansatz gewahlt. Hier liegt ein wesentlicher Unterschied zu anderen Forschungsansat-
zen, z.B. aus der Personaldkonomie.

Mit der Machbarkeitsstudie wurde auch das Ziel verfolgt, die prototypische Dimensionierung
eines Erhebungsinstruments vorzunehmen. Dieses Ziel wurde vollstandig erreicht. Das ent-
wickelte Erhebungsinstrument ist im Feld getestet worden und konnte bereits zur Gewinnung
substantieller Daten genutzt werden. Das Instrument ist prinzipiell erhebungstauglich und
wird in einer Folgestudie weiterentwickelt und optimiert. Hierfur sind fur einzelne Items noch
weitere Analysen durchzufiihren.

Hinsichtlich der Auswahl von Berufen, zu denen die Folgestudie durchgefuhrt wird, und einer
entsprechenden Samplingstrategie wird v.a. hinsichtlich der Industriekaufleute eine Ent-
scheidung zu fallen sein: Représentativitat ist fur den Bereich der Industriekaufleute nur mit
sehr hohem Aufwand zu gewéhrleisten, da sehr verschiedene Branchen in den Blick ge-
nommen und entsprechend hohe Fallzahlen angestrebt werden muissten.

Der Berufshezug (oder die Berufsspezifitdt) des Instrumentes ist auf der einen Seite ein Al-
leinstellungsmerkmal des entwickelten Ansatzes, auf der anderen Seite aber auch eine Be-
schrankung. Fur eine Folgestudie wird daher avisiert, sich dem Phanomen der Einarbeitung
auf zwei Ebenen anzunéhern, einerseits berufsspezifisch, andererseits in einer allgemeinen
betrieblichen Perspektive (in Abstimmung mit dem deutschen Qualifizierungspanel). Fir bei-
de Herangehensweisen wurden durch das Projekt in den drei Landern bereits entsprechende
institutionelle Ansprechpartner identifiziert.

5.4.2 Ergebnisse zu den Forschungsfragen

In der Skizze zur Machbarkeitsstudie wurde auch eine Reihe von Forschungsfragen ge-
nannt, zu deren Beantwortung das Projekt einen Beitrag leisten sollte. Letztlich ist es die
Aufgabe einer Hauptstudie, Antworten auf diese Fragen zu geben, da es in diesem Projekt in
erster Linie um die Entwicklung eines Instrumentes und eines Erhebungsdesigns ging. Es
wurden jedoch auch bereits erste Antworten auf folgende Fragen gefunden:
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» Welche Faktoren spielen bei der Beurteilung von Absolventen des Bildungssystems
eine Rolle?

» Wie werden Abschlisse des Bildungssystems akzeptiert?

» Welchen Einfluss haben grundlegende Muster der Organisation beruflicher Bildung
auf die Bewertung des Berufsbildungssystems (z.B. dual/ vollzeitschulisch)?

Es hat sich gezeigt, dass neben den formalen Qualifikationen die praktische Erfahrung von
(zukunftigen) Mitarbeitern ein zentrales Element der Beurteilung darstellt. Das zeigt sich be-
sonders stark in Grof3britannien, wo die wenigsten Berufsanfanger eingestellt werden. Die
Zufriedenheit mit dem Berufsbildungssystem steigt mit zunehmender Integration praktischer
Arbeitserfahrung in die Ausbildung leicht an. Das wird besonders deutlich, wenn die Betriebe
um eine Beurteilung des praktischen Kénnens, aber auch um eine Beurteilung kommunikati-
ver Kompetenzen gebeten werden.

Bei der Untersuchung von Faktoren, die bei der Beurteilung von Absolventen eine Rolle spie-
len, sind solche zu unterscheiden, die bei den Absolventen selbst liegen, und solche, die
betrieblichen Rekrutierungsentscheidungen zuzurechnen sind. Deswegen haben wir ein Set
von Fragen entwickelt, das neben Fragen zur Zufriedenheit mit der Kompetenz und Qualifi-
kation der neu Rekrutierten Fragen nach den Lohnen und Gehaltern sowie nach der Arbeits-
organisation enthalt. Fir den KFZ-Service ergab sich hinsichtlich der Arbeitsorganisation,
und damit fUr die Anforderungen an die Fachkréfte, ein relativ homogenes Bild. Die Tatigkei-
ten sind Uber die Lander hinweg gut vergleichbar. Vielfaltiger ist dagegen das Bild bei den fir
verschiedene Tatigkeitsprofile gezahlten Lohnen. Teilweise sind die Daten hier normalver-
teilt, teilweise gibt es auch dichotome Auspragungen. Beide Faktoren sind aus unserer Sicht
von groRRer Bedeutung, um die von Betrieben vorgenommenen Beurteilungen zu interpretie-
ren. Vermutlich wird die Beurteilung der Qualitat dann besser ausfallen, wenn die Arbeitskos-
ten die Produktivitat der Mitarbeiter widerspiegeln.

Bei den Industriekaufleuten ergab sich sowohl hinsichtlich der Arbeitsorganisation wie auch
in Bezug auf Lohne und Gehélter ein wesentlich heterogeneres Bild. Insgesamt waren wir
Uberrascht Giber den relativ hohen Zufriedenheitsgrad tber alle L&nder hinweg.

Es wird im Folgeprojekt wichtig sein, die Zusammenhénge zwischen Teildimensionen von
Qualitat und den potenziell intervenierenden Variablen Arbeitsorganisation und L6h-
ne/Gehalter genauer zu untersuchen. Im Rahmen der Machbarkeitsstudie war das aufgrund
geringer Fallzahlen und Ausféllen bei den Items zu Lohnen und Gehaltern nicht méglich.

» Welche weiteren Bildungsgange, -mafinahmen und Erfahrungen werden bei der Ein-
stellung von Berufsanfangern bericksichtigt?

» Welches Wissen, welche Fertigkeiten und Fahigkeiten erwarten Betriebe bei der Rek-
rutierung? Wie fachern diese sich auf?

» Welche betrieblichen Erwartungen bestehen hinsichtlich des Wissens und der Fertig-
keiten und Fahigkeiten differenziert nach den fur die Studie ausgewahlten '‘Berufen'?

Fur die vollzeitschulisch strukturierten Systeme Spanien und Finnland ist das Praktikum ein
ganz wesentliches Rekrutierungsinstrument. In diesen beiden Landern wird die Kooperation
mit Berufsschulen als eine wesentliche Methode zur Unterstiitzung der Personalrekrutierung
angegeben. In Finnland und Deutschland Gbernimmt die 6ffentliche Arbeitsvermittlung wich-
tige Funktionen. Bei der Beurteilung von Bewerbern spielt das praktische Kodnnen in
Deutschland eine deutlich wichtigere Rolle als in den drei Vergleichslandern.
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Grundsatzlich ist hinsichtlich der Erwartung von Wissen und Fertigkeiten noch einmal auf die
0.9. Befunde zur Bedeutung der Arbeitserfahrung zu verweisen, die sich nach dem Urteil der
Betriebe sowohl auf das praktische Koénnen wie auch auf kommunikative Fahigkeiten der
Rekrutierten positiv auswirken. Deutlich wird auf Grundlage der vorgenommen Auswertun-
gen auch, dass diese Befunde starker fir den KFZ-Service als fur die Industriekaufleute gel-
ten. In der Vorbereitung der Vollstudie kbénnen dazu noch weitere Items einer Auswertung
unterzogen werden. Interessanterweise geben die Betriebe aus den Vergleichslandern im
Gegensatz zu Deutschland wesentlich haufiger an, eine explizite Weiterbildungsstrategie zu
haben. Wir vermuten, dass das auf die geringer strukturierte und weniger passgenaue
Erstausbildung zurtickzufihren ist, und dass die Vermittlung von berufsspezifischem Wissen
und Koénnen als betriebliche Aufgabe verstanden wird.

» Woran/wie wird abgelesen, ob die Erwartungen erfullt werden?

» Welche Instrumente der Beurteilung von (Kompetenzen und Qualifikationen) kommen
betrieblich zum Einsatz? Was wird gemessen und bewertet?

» Wie werden Differenzen zwischen erwarteten und gewilnschten Eigenschaften von
Berufsanfangern ausgeglichen?

Die Einarbeitungszeit ist ein gut geeigneter Indikator fur die Erwartungen an die praktischen
Kompetenzen, aber auch fir berufsbezogene kommunikative Kompetenzen. Zudem haben
wir ein Instrumentarium entwickelt, mit dem berufsbezogen verschiedene Formen der Ar-
beitsteilung und damit berufliche Anforderungsstrukturen abgebildet und identifiziert werden
kénnen. Diese Anforderungsstrukturen stellen gleichsam Erwartungen an die Fachkrafte in
den beiden Berufen dar.

In den Betrieben werden unterschiedliche Mallnahmen eingesetzt, Differenzen zwischen
erwarteten und gewunschten Eigenschaften auszugleichen. Haufig angegebene Maf3nah-
men sind dabei das sog. ,job shadowing®, spezifische Fort- und Weiterbildungen und die
langsame Steigerung der Komplexitat der Aufgaben. Unter ,job shadowing® ist dabei zu ver-
stehen, dass ein neuer Mitarbeiter einem erfahrenen Mitarbeiter zugeteilt wird und bei die-
sem ,mitlauft‘. Eine weitere Ubliche MaRnahme ist es, die Komplexitat der zugeteilten Aufga-
ben kontinuierlich zu steigern.

» Welche Wechselwirkungen bestehen zwischen den Leistungen (beruflicher) Bil-
dungsgange und der Form betrieblicher Arbeitsteilung und -organisation?

Am deutlichsten ist diese Wechselwirkung bei den Industriekaufleuten in Erscheinung getre-
ten. Insbesondere in Finnland und England werden Aufgaben, die in Deutschland in das Ta-
tigkeitsspektrum des Industriekaufmanns fallen, wesentlich haufiger von Hochschulabsolven-
ten erflllt. Dies geht auRerdem mit einer starken Arbeitsteiligkeit und Spezialisierung einher.
Die Tatigkeitsbundel sind in allen drei Vergleichslandern starker spezialisiert als in Deutsch-
land.

Dieser Zusammenhang ist in der Folgestudie weiter zu untersuchen. Daher wurden Items zu
Arbeitsteiligkeit und Organisation in dem Instrument platziert, welche in der Machbarkeits-
studie quantitativ belegt wurden und sich somit als flr eine weitere Nutzung geeignet erwie-
sen haben. Zu diesen Belegen gehdrt zum Beispiel, dass in spanischen Betrieben des KFZ-
Service im Gegensatz zu Deutschland, Finnland und England das ,Féllen 6konomischer
Entscheidungen” in der Regel nicht zum Aufgabespektrum von Beschaftigten auf mittlerem
Qualifikationsniveau gehort.
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Bezlglich der Beteiligung an Fort- und Weiterbildung sind die Grinde fir eine haufigere
Nennung einer expliziten Weiterbildungsstrategie in den Vergleichslandern weiter zu unter-
suchen. Eine Hypothese, die in die Folgestudie Eingang finden kann, ist die, dass eine sol-
che Strategie auf Qualifizierung abzielt, die in Deutschland weitgehend durch das System
der Berufsausbildung vorstrukturiert ist.
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6 Zielerreichung

Zeitraum Aufgaben Meilenstein Ziel erreicht Evtl. Abweichungen und Begriindung
Phase 1 IV/2008 Prazisierung und Vorbereitung des Pro- 1) Aufgabenverteilung fiir BIBB Ja Das Treffen mit dem Projektbeirat entfiel, da dieser
jektes; und Leistungen Dritter durch die Diskussion des Projektes im Rahmen eines
Literaturanalysen 2) Literaturanalyse Workshops wahrend der ECER 2009 ersetzt wurde.
3) Auftakttreffen des Projektbei- An diesem Workshop nahmen ausgewiesene Forscher
rats teil, die ihre Erfahrungen mit Betriebsbefragungen in
die Diskussion einbrachten.
Phase 2 1/2009 Beginn der Befragungen und Betriebs- Ja Beginn erst 1/2010 durch organisatorische Verzdge-
fallstudien 4) 12 — 16 Betriebsfallstudien rung (personeller Wechsel im Projekt) und Probleme
bei der Kontaktaufnahme/Feldzugang.
Verlangerung am 25.08.2010
Phase 3 Ende Auswertung der Befragungen und Be- 5) Ergebnisdarstellung Ja Verschiebung entsprechend der Verzégerung in Pha-
11/2009 triebsfallstudien 6) 1. Validierung mit Projektbeirat se 2.
Phase 4 111/2009 Erarbeitung eines prototypischen Instru- 7) vorlaufiger Prototyp inkl. be- Ja Die Entwicklung des Fragebogens nahm mehr Zeit in
mentes fir die large-scale Verwendung rufsspezifischer Module Anspruch als urspriinglich erwartet.
Verzdgerungen bei der Durchfiihrung durch Probleme
bei der Kontaktaufnahme mit Betrieben.
Phase 5 IV/2009 Validierung und Transfer 8) 2. Validierung mit Projektbeirat | Ja Verzdgerung der Validierung und des Transfers durch

9) Abschlussbericht und drei
Fachpublikationen

aufwendige Datenbereinigung.

Verzdégerungen im Abschlussbericht durch zeitliche
Verschiebung der Zulieferung der Partner.

Antrag auf Verlangerung am07.04.2011

Eine wichtige Erkenntnis methodischer Art war, dass
die Datenaufbereitung wesentlich mehr Zeit bean-
spruchte, als im Projekt — trotz bereits hoher verein-
barter Standards zwischen Auftraggeber und Auftrag-
nehmern — vorgesehen war. Dies wird im Rahmen der
Vollstudie berlicksichtigt und betrifft sowohl das Quali-
tatsmanagement bei der Ubergabe/Abnahme der
Datenséatze sowie die Personalplanung hinsichtlich der
Datenaufbereitung und -auswertung.
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7 Ausblick und Transfer

Die Qualitat der Berufsbildung aus betrieblicher Sicht, festgemacht an den Berufsanfangern
als Absolventen des Berufsbildungssystems ist zunéchst ein Konzept, das hochgradig an
den jeweiligen gesellschaftlich-kulturellen Kontext gebunden ist. Aus diesem Grund ist die
Zufriedenheit mit den Leistungen des Berufsbildungssystems in allen untersuchten Landern
vergleichsweise hoch und es lassen sich auf den ersten Blick keine groRen Unterschiede
feststellen. Uber die Erhebung von Mechanismen der Rekrutierung und Einarbeitung haben
wir versucht, ein préziseres und akzentuierteres Bild zu gewinnen. Wir haben die Einarbei-
tung dabei als einen indirekten Indikator fur die Qualitdt des Berufsbildungssystems betrach-
tet. Tatsachlich haben wir einen deutlichen Zusammenhang zwischen der veranschlagten
Einarbeitungszeit und der dem Berufsbildungssystem attestierten Qualitét feststellen kénnen.
Dieser schlagt sich nicht nur in der Beurteilung des praktischen Kénnens von Berufsanfan-
gern sondern z.B. auch in der Zufriedenheit mit ihren sozial-kommunikativen Kompetenzen
nieder. Die beschriebenen Zusammenhange sind allerdings berufsspezifisch unterschiedlich
ausgepragt und gelten starker fir den KFZ-Service als fur das Aufgabenfeld der Industrie-
kaufleute und aquivalente Tatigkeiten in den Vergleichslandern Spanien, Finnland und Eng-
land. Im Bereich der Aufgaben von Industriekaufleuten besteht hinsichtlich der betrieblichen
Arbeitsteilung eine wesentlich groRere Variationsbreite als im KFZ-Service.

Wesentliches Ziel des Projektes war es allerdings nicht, substantielle Ergebnisse zu den um-
rissenen Forschungsfragen zu produzieren, sondern vielmehr einen Forschungsansatz zu
entwickeln und zu testen, der die Abbildung der Qualitéat von Berufshildungssystemen im
betrieblichen Urteil ermdglicht. Die substantiellen Ergebnisse und das entwickelte Instrumen-
tarium sind geeignet, um eine Hauptstudie durchzufiihren.

Eine Hauptstudie konnte an Theorien und empirische Befunde zum Ubergang von der Schu-
le in die Arbeitswelt und zu Arbeitsmarkten anschlieBen. Die Phase betrieblicher Einarbei-
tung blieb in diesen Forschungsstrangen bisher weitgehend unberiicksichtigt. Die Empirie
der Einarbeitung ist aber von entscheidender Bedeutung, um betriebliche Rekrutierungsent-
scheidungen zu verstehen. Differenzen zwischen den erwarteten Kompetenzen (die sich in
der betrieblichen Arbeitsteilung als Arbeitsaufgaben materialisieren) und Fahigkeiten, die
Berufsanfanger in den Betrieb einbringen, missen ausgeglichen werden. Hieraus resultiert
der Bedarf an einer entsprechenden Praxis von MalRhahmen der Personal- und Organisati-
onsentwicklung und einer auch kostenmafigen Berticksichtigung. Letztlich — darauf deuten
unsere Daten hin — ist der Prozess der Einarbeitung ein integraler Bestandteil der Kompe-
tenzentwicklung fir Fachkrafte auf mittlerem Qualifikationsniveau; sie ist jeweils unterschied-
lich in die verschiedenen Subsysteme der betrieblichen Rekrutierung und Personalentwick-
lung, der betrieblichen und schulischen Berufsbildung integriert. Befunde zur betrieblichen
Gestaltung dieser Phase sind damit ein wesentlicher Beitrag zur internationalen Berufsbil-
dungsforschung. Instrumente und Ergebnisse sind potenziell anschlussfahig an Befunde zur
Kompetenzentwicklung von jungen Erwachsenen (z. B. PIAAC oder, fir den Fall, dass diese
Initiative wieder aufgegriffen werden sollte, ein Large-Scale-Assessment in der Berufsbil-
dung). Die Befunde kdnnen ggf. auch genutzt werden, um Variationen in der betrieblichen
Weiterbildungsaktivitat aufzuklaren oder um personaldkonomische Ansatze um empirische
Befunde zu bereichern. So durfte es z.B. institutionelle Unterschiede zwischen den betrach-
teten Landern geben, was die Mdglichkeit der Beriicksichtigung von Kompetenzzuwéachsen
in effizienten Lohnstrukturen betrifft.
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Fur die Berufshildungspraxis und Politik bieten die Befunde verschiedene Anknipfungspunk-
te: allgemein tragen die Befund dazu bei, die Leistungsdimensionen dualer Berufsbildung im
internationalen Vergleich zu profilieren. Fir die Vollstudie sollen allerdings auch potenzielle
Begrenzungen der Wirkung beruflich-betrieblicher Berufsbildung in den Blick genommen
werden. Hypothetische Zusammenhange, wie z.B. zur Bereitschaft und Fahigkeit von Fach-
kraften, sich an Prozessen betrieblicher Reorganisation zu beteiligen, kbnnen dabei in den
Blick genommen werden. Direkte Anschlussmdglichkeiten ergeben sich flr den Prozess der
europaischen Berufsbildungspolitik, so z.B. hinsichtlich des Indikators 6 des europaischen
Referenzrahmens zur Qualitatssicherung (EQAVET), der sich auf die Nutzung von Qualifika-
tionen durch die Betriebe bezieht.
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9 Anhang

9.1 Beispielitems aus der Befragung

é Read out:

We are interested in the job-profiles in your establishment that involve any of the following tasks: servicing, inspection, diagnosis, repair, equipping and/or retrofitting of motor
vehicles in the key areas of automobile, commercial vehicle, motorcycle and vehicle communications technology.

They will vary in the extent that they cover certain technical and functional areas of car-service, the skills and competences that they require and the level in the establishment’s
hierarchy.

The aim of the question is to learn about your establishments’ way of organising work processes and tasks in car service, and what that means for the expectations that you have
from employees. Therefore, we are not so much interested in the “official occupations” that exist, but more into the functions employees take over in your company. Record all jobs
that involve any of the above tasks and describe them through an appropriate job title.

Please specify up to five job titles for the most common occupations/jobs in your establishment that involve car servicing work (as described above)?

Job title (please use a title that describes the job as good as possible) Number of persons employed and working on this role Average salary
(full time-equivalents) (gross) per year
1
2
3
4
5
Abbildung 7: Iltems zur Erfassung verschiedener Dimensionen beruflicher Tatigkeiten im KFZ-Service (hier Lohnentwicklung. horizontale und vertikale Arbeitstei-
lung)
éRead Out:

We would like to know how many of the different job titles would be needed in order to cover the broad range
of task areas listed in the question wording. Record the number of job titles.

Work in car-service involves a range of technical areas, such as mechanics, electrics, electronics, use of IT,
car body / bodywork, windows, wheels, air condition / heating, brakes / brake systems, seats / carpeting /
interior and others.

Think of the job titles that you have mentioned, how many of these do you need at minimum in order to cover
all technical areas in car-service that you offer?

Please provide number of job-titles, here (Inot employees!)

Abbildung 8: Iltems zur Erfassung verschiedener Dimensionen beruflicher Tatigkeiten im KFZ-Service (hier Schwerpunkt horizontale Arbeitsteilung)
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é Read out:

We are interested in intermediate level jobs/occupations in your establishment that support corporate processes from a business management point of view. These can range
from order preparation to customer service after order realisation. They can work in commercial core functions like marketing and sales, purchase, procurement and provisioning,
accounts and personnel, or at the interface with other departments, commercial areas and projects in task areas such as logistics or project management .

Such jobs will vary in the extent that they cover certain technical and functional areas, the skills and competences that they require and the level in the establishment'’s hierarchy.

The aim of the question is to learn about your establishments’ way of organising work processes and tasks in supporting business management processes, and what that means
for the expectations that you have from employees. Therefore, we are not so much interested in the “official occupations” that exist, but more into the functions employees take
over in your company. Record all jobs that involve any of the above tasks and describe them through an appropriate job title.

Please specify up to five job titles for the most common occupations/jobs in your establishment that support corporate processes from a business management
point of view (as described above).

Job title (please use a title that describes the Number of persons Average salary
job as good as possible) employed and working on (gross) per year
this role
(full time-equivalents)
1
2
3
4
5
Abbildung 9: Iltems zur Erfassung verschiedener Dimensionen beruflicher Tatigkeiten im Bereich kaufmannisch-verwaltender Tatigkeiten (hier Lohnentwicklung.

horizontale und vertikale Arbeitsteilung)

é We would like to know how many of the different job titles would be needed in order to cover the broad
range of task areas listed in the question wording. Record the number of occupations/job roles/titles. (not the
number of employees!)

Supporting corporate processes from a business management point of view can take place in a range of
areas, such as marketing, accounting, human resources, shipping, sales and purchases, logistics and others.
Think of the job titles that you have mentioned, how many of these do you need in order to cover all the areas
mentioned (omitting different levels of work)?

Please provide number of job-titles, here

Abbildung 10: Items zur Erfassung verschiedener Dimensionen beruflicher Tatigkeiten im Bereich kaufméannisch-verwaltender Tatigkeiten (hier Schwerpunkt hori-
zontale Arbeitsteilung
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9.2 Perspektiven aus der Analyse zur Optimierung der Items fur eine Vollbe-
fragung’

f_1_C_4: Beschaftigtenzahl

Abfrage sollte besser frei erfolgen:
e ermoglicht im Nachhinein eine Einteilung in (moglicherweise sinnvollere) Gruppen
e ermoglicht Rechenoperationen
e Bezugzuf_ I C_5: Angabe von absoluten Zahlen macht eine Vergleichbarkeit mit

Angaben in Prozent nur moglich, wenn die Gesamtzahl der Beschéftigten bekannt ist

Hinter der Abfrage der gesamten Beschéftigtenzahl sollte eine Frage eingefiigt werden wie
viele dieser Beschaftigten im technischen (bei Car Service) und im kaufmannischen Bereich
(bei BA) arbeiten: nur so kann spater die Frage nach der Anzahl der Rekrutierten ins Verhalt-
nis gesetzt und eingeordnet werden (f_IV_A_2)

f 1 _C_5: Frauenanteil
Wahlmaoglichkeit von Prozentangaben und absoluten Zahlen ist grundsatzlich sinnvoll; abso-
lute Zahlen sind aber nur dann hilfreich, wenn die Beschaftigtenzahl (f_I_C_4) bekannt ist

f 11_1.1 job_title ff.: Job Title bestimmter Aufgaben

Geschlossene Antworten formulieren auf Basis der bisherigen Angaben

Die Vergleichbarkeit zwischen den Léndern ist nur gewéhrleistet, wenn die Variable in Ab-
sprache mit den Partnern weiterentwickelt wird (vor allem die Spanier, die nur zwei verschie-
dene ISCQO’s liefern, missten hier noch etwas beitragen)

In den Datensatzen des Car Service (insbesondere Finnland und Deutschland) fehlt die Trenn-
scharfe zwischen technischen und kaufmannischen Berufen; so sind zum Beispiel ,,Sales und
Marketing Managers®, ,,Secretaries” und ,,Accounting und Bookkeeping clerks* eingeschlos-
sen

f _11_1.1 salary: Durchschnittsgehalt je nach job title
Genauere Festlegungen vornehmen, um Missverstandnisse zu vermeiden und die Antwort-
quote zu erhohen:

e festlegen ob nach Stunden-, Monats- oder Jahreslohn gefragt wird (alle Moglichkeiten
einrdumen mit einer Ankreuzmaoglichkeit um welche Art Lohn es sich handelt; sinn-
voll da es in den Léndern vielleicht unterschiedliche Gewohnheiten gibt die Léhne an-
zugeben)

e welche Wahrung (liefert UK umgerechnete Daten?)

o evtl. ganztags/halbtags unterscheiden und Anzahl der Wochenstunden abfragen

e Dei der Aufbereitung der Daten die Untergrenze der als giiltig angenommenen Werte
von 12.000 herabsetzen (auf 10.000); ansonsten besteht die Gefahr, dass giltige Werte
aus Spanien unbericksichtigt bleiben

f IV_A_2: Zahl der Neurekrutierten innerhalb der letzten 5 Jahre
Prufen:

" Die Analyse der einzelnen Items hinsichtlich einer Optimierung fir eine Vollstudie wurde von Herrn
Tobias Wolfgarten anhand der deutschen der anderen drei Datensatze und Feldberichte durchgefihrt.
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e Die finnischen Datensatze haben die erfragten Zahlen nicht den Gruppen zugeordnet;
sah der Fragebogen eventuell anders aus?

Veréndern:
e Rekrutierungszahlen und Beschaftigtenzahlen sollten nicht schon bei der Abfrage

gruppiert werden; dies ermdglicht eine (eventuell sinnvollere) Gruppierung nach Er-
hebung der Daten

e aullerdem wird die Errechnung der Fluktuation ermdglicht und die Analysen sind nicht
auf Kreuztabellen beschranken

e Falls doch gruppiert wird: dann Codierung festlegen (gleiche Variablennamen, Grup-
pengrolien und Gruppencodierung), um die Anlieferung zu vereinheitlichen

Erganzen:
e Abfragen des Firmenalters bzw. Griindungsjahr; ansonsten wird die Vergleichbarkeit
beeintrachtigt, da ein Rekrutierungsintervall kleiner als 5 Jahre sein kann (Abfrage
von élter als 5 Jahre, nicht alter als 5 Jahre wiirde bereits ausreichen)

Spezifizieren:
e Za&hlen zu den Neurekrutierten auch solche die eine Ausbildung begonnen haben oder
solche die nach Beendigung ihrer Ausbildung Gbernommen wurden?

f IV_A_4a/f_IV_A_4b: Anteil der neu Rekrutierten ohne Erfahrung Car Service
Variable f_IV_A_4a/b: Abfragen einer absoluten Zahl der Neurekrutierten macht nur Sinn,
wenn die Gesamtzahl der Neurekrutierten vorliegt (ansonsten keine Vergleichbarkeit mit Pro-
zentangaben anderer mdglich); siehe Kommentar zu f_IV_A 2
Abfrage andern in: ,,Wie hoch ist der Anteil an Berufseinsteigern unter den Neurekrutier-
ten?:
o dies bietet den Vorteil, dass explizit nach den Berufseinsteigern gefragt wird
e fragt man nach den Rekrutierten, die noch nie im Car Service gearbeitet haben, so
konnten Absolventen einer (z.B. dreijahrigen) Ausbildung rausfallen, da diese bereits
Erfahrung haben

Formatierung dndern, um dem ,,VVergessen* von Antwortmoglichkeiten entgegenzuwirken
% von Beschaftigten im Car Service (Anzahl)
____ Personen von Beschéftigten im Car Service (Anzahl)

f_IV_A_6a/ f_IV_A_6b: Geforderte Praxiserfahrung
Anderungsvorschlag:
e Auswahlmaoglichkeit Jahr/Monate eliminieren

e dies verhindert Fehleingaben
e Umrechnung in Monate ist zumutbar

f IV_B l.laff.undf_IV_B_2.1a ff.: allgemeine und berufsqualifizierende Abschlusse
der Neurekrutierten
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Generell ist die Aussagekraft dieser Variable in Frage zu stellen: Welcher Befragte
weil3 bei der Befragung auf Anhieb auswendig, welche Abschliisse seine in den letzten
funf Jahren Neurekrutierten haben?

Dies trifft insbesondere auf groRRe Firmen zu sowie auf solche, bei denen der Befragte
selbst nicht am Recruitment beteiligt war

Schaffung von Vergleichbarkeit: Die Vergleichbarkeit von CS und BA, aber auch beider Be-
reiche untereinander ist nicht gegeben:

1)

Doppelte Abfrage von Hochschulabschliissen im deutschen BA-Datensatz: Allge-
meinbildende Abschliisse enthalten im deutschen Fragebogen Hochschulabschliisse
(Abitur und héher), im BA-Fragebogen sind diese (bei allen Landern) auch unter den
berufsqualifizierenden Abschliissen gefiihrt

2) Fehlende Abfrage von Universitatsabschluss bei Car Service (Ingenieure mit Fachrich-

tung Fahrzeugbau wéren hier nicht abgedeckt)

3) Fehlende Abfrage von ,,kein Abschluss® (d.h.: nicht Gber den Primarbereich hinausge-

hend)
Vorschlage:

1) Alternative 1: Studium als allgemeinbildenden Abschluss erfassen (Nachteil: Duale
Studiengange werden dadurch nicht zutreffend erfasst)

2) Alternative 2 (favorisiert): Studium in allen Landern als berufsqualifizierenden Ab-
schluss erfassen, d.h. auch im Car Service; Entfernung von Hochschulabschliissen aus
den allgemeinbildenden Abschliissen (Nachteil: aus den meisten Hochschulabschlis-
sen ergibt sich keine konkrete Berufsqualifizierung)

3) Alternative 3: Studienabschlusse in getrennter Kategorie fuhren (Nachteil: duale Stu-

dienabschlusse konnten in den L&ndern unterschiedlich interpretiert werden; entweder
als Ausbildung oder als Studium)

Weitere mogliche Anderungen:

»Weil3 nicht* und ,,k.A.* als Antwortmoglichkeiten einftigen; Zuweisung: 0=0, /=
weil? nicht, leeres Feld = k.A. (Interviewer entsprechend schulen und auf Fragebogen
vermerken)

Késtchen entfernen (fiihrt zu Missverstandnissen wie im englischen Datensatz, die ein-
fach angekreuzt haben im Sinne von ,,vorhanden®, aber keine Zahlen angegeben ha-
ben); neues Format:

____ Beschéftigte mit Abitur (Anzahl)
____ Beschéftigte mit Realschulabschluss (Anzahl)

Fragebogen Car Service: kaufménnische Berufe entfernen (ansonsten waren kaufman-

nische Berufe im Car Service enthalten; aber keine technischen Berufe in Business

Administration)

Berufsbezeichnungen zusammenfassen (z.B. KFZ-Mechaniker, KFZ-Elektriker und

KFZ-Mechatroniker); vor allem wichtig wenn das Interview am Telefon durchgefiihrt

werden soll

Strukturierte Abfrage, um allgemeinbildende und berufsqualifizierende Abschliisse

miteinander zu verknipfen (Was gehort zusammen?); dazu ist eine Zusammenfassung
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der Berufe in 3-5 Gruppen erforderlich; die Abfrage musste wahrscheinlich in einer

Nachbefragung erfolgen

mit Abitur

KFZ-Mechaniker/-
Elektriker u.a.

mit Realschulabschluss

mit Hauptschulabschluss

ohne Abschluss

mit Abitur

Servicetechniker oder
Ingenieur

mit Realschulabschluss

mit Hauptschulabschluss

ohne Abschluss

mit Abitur

XXX

mit Realschulabschluss

mit Hauptschulabschluss

ohne Abschluss
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9.3 Gegenuberstellung von Anbietern fur Online-Befragungen

Kriterium

»Surway*
(BIBB-intern)

Global Park
(Angebot von April 2010)

Lime Survey
(freeware)

Nutzerfreundlichkeit & Erfahrun-
gen

e Programmierung des Fragebo-
gens basiert nicht auf HTML,
trotzdem ist die Erstellung des
Fragebogens sehr zeitaufwen-
dig ()

e vorgefertigte Formatierungen
fur Text Typen (z.B. Frage, Er-
l[Auterung oder Antwort-
Optionen) sind nur schwierig
an die eigenen Bedurfnisse an-
zupassen (-)

e besondere Formatierungs-
winsche (wie fett oder unter-
strichen) sind ebenfalls schwie-
rig zu realisieren (-)

e Probleme entstanden laut Er-
fahrungsberichten beim Ver-
senden des Links an Teil-
nehmer; Fehlerkorrekturen
wurden nicht tbernommen >
Server anscheinend nicht stabil

@)

e (ber 20 Fragetypen (+)

e Filter, Random, Rotation, Zu-
riick-Funktion und Container-
fragen (+)

¢ Versandmoglichkeit von Ein-
ladungen und Remindern (+)

e FErstellen von Tabellenbanden,
Kreuztabellen und Grafiken
(++)

e Erwerb der Lizenz beinhaltet
folgenden Support (+):

0 E-Mail-Support von Mon-
tag bis Freitag von 9 bis 17
Uhr

0 Hosting auf einer Samme-
linstallation

o Datenbank und Software-
wartung

0 Monitoring und Back-Up
inklusive

e Lime Survey belegt in einer
von GESIS erstellten Auswer-
tung von freier Software zur
Durchfiihrung von Online-
Befragungen Platz 1

e esgibt mehr als 30 Fragety-
pen (+)

e Filme, Bilder 0.&. kdnnen in
Fragebogen einbezogen
werden (+)

e das Senden von Einladun-
gen, Erinnerungen und Zu-
griffsschlisseln fir eine Um-
frage ist maglich (+)

e es gibt ein Online-Handbuch
auf mehreren Sprachen (u.a.
auch auf Deutsch), das wich-
tige Hinweise und Informati-
onen liefert (+)

Zuruck-/Vor-Button fur mogliche
Antwort-Anderungen

vorhanden (+)

vorhanden (+)

vorhanden (+)

Abbruch der Fragebogenbeant-
wortung & Fortsetzung zu spéate-
rem Zeitpunkt

Das Ausflillen des Fragebogens
kann abgebrochen und zu einem
spateren Zeitpunkt fortgesetzt
werden (+).

Bei Unipark (Lizenzen speziell fur
Universiaten und Fachhochschu-
len) konnte man dies nicht (Test-
version ausprobiert). Vermutlich bei
Global Park genauso, wird aus dem

Das Ausflillen des Fragebogens
kann abgebrochen und zu einem
spateren Zeitpunkt fortgesetzt
werden (+).
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Angebot allerdings nicht ersicht-
lich (-).

Mehrsprachigkeit

Mehrsprachigkeit

Benutzerfithrung ausschliel3-
lich auf Deutsch (-)

unterstitzt keine Mehrspra-
chigkeit, was bedeutet, dass
man fir jede der vier Sprachen
einen eigenen Fragebogen an-
legen misste

- Auswertung misste separat
(z.B. mit Excel oder SPSS) er-
folgen (-)

Bei Unipark ist die Mehrsprachig-
keit vorhanden (man braucht nur
einen Fragebogen zu erstellen, den
man in andere Sprachen Uberset-
zen kann). Vermutlich ist dies bei
Global Park ebenfalls moglich.

Benutzerfiihrung auf mehre-
ren Sprachen
Mehrsprachigkeit méglich:
Lime Survey bietet 54 Spra-
chen und Dialekte an, u.a.
Finnisch, Franzosisch,
Deutsch, Russisch, Spanisch
bei européaischen Projekten
von Vorteil:

Partner kbnnen Fragebogen
selbst z.B. von Englisch auf
ihre Mutter-sprache Uberset-
zen (Bedienung sehr ein-
fach; gleiche Angaben, z.B.
Auswahloption ,andere”, wer-
den automatisch Ubersetzt)

wenn man den Umfrage-Link
versendet, kann man selbst
die Sprache auswahlen (But-
ton)

Druckversion des Fragebogens

maoglich (+)

maoglich (+)

maoglich (+)
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Administrator-Zugange

Ein Benutzername und ein Kenn-
wort werden vergeben
(= 1 Administrator).

Fur europdische Projekte bzw.
Zusammenarbeit mit Partnern un-
gunstig, da man diese Daten wei-
tergeben muisste und so ein Si-
cherheitsproblem (durch die ggf.
gleichzeitige Arbeit mehrerer Per-
sonen an Fragebogen) entsteht (-).

Standardmafiig hat man zwei Ad-
ministrator-Zugange, auf Anfrage
gof. Sonderangebot mit mehr als
zwei Zugéangen (+).

Nach Online-Registrierung bei Lime
Survey kann man anschlie3end
beliebig viele Benutzer hinzufi-
gen und verwalten (Rechtefreiga-
be bzw. -einschrankung ganz indi-
viduell zu bestimmen). Dies ist sehr
hilfreich, wenn man zu mehreren
Personen an der Fragebogen-
programmierung 0.4. arbeitet oder
Projekt-partnern nur erlauben
mdchte den Fragebogen zu Uber-
setzen (+).

Datenexport Uber den Datenexport stehen mo- | Der Datenexport bei Unipark er- Der Datenexport erfolgt entweder
mentan leider keine Informationen | folgt entweder Uber Excel oder Uber Excel oder SPSS und ist in
zur Verfigung. SPSS (in Folge vermutlich bei Glo- | wenigen Klicks erledigt.

bal Park ebenso).
Kosten kostenlos (+) e Sonderpaket I*: Wenn man das Programm instal-
Laufzeit 6 Monate liert und einen Server zum Ab-
4 Administrator-Zugange 500 speichern der ausgefullten Fra-
abgeschlossene Interviews gebogen hat, fallen keine Kosten
Preis: 2000€ an.
Kosten e Sonderpaket II*: Ansonsten kann man das Pro-

Laufzeit 6 Monate

4 Administrator-Zugange 1000
abgeschlossene Interviews
Preis: 2550€

gramm auch online nutzen (Lime
Survey Hosting), muss allerdings
in regelmaRigen Abstanden die
ausgefullten Fragebogen abspei-
chern.

Wenn man das Antwort-volumen
von 25 Antworten pro Monat
uberschreitet, muss man fir weite-
re Antworten bezahlen:
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*Stand: April/Mai 2010

100 Antw. > 10 $*
250 Antw. > 22 $*
500 Antw. 2> 35 %*
1000 Antw. = 60 $*

2500 Antw. = 125 $*
5000 Antw. = 200 $*

(Preise ohne MwsSt.)
*Stand: April/Mai 2010
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