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Das Wichtigste in Kiirze

In dem Projekt ,Muster betrieblicher Rekrutierungs- und Einarbeitungsprozesse in ausgewahlten
Landern Europas” (Patterns of recruitment and induction in selected European countries, INDUCT Il)
wurde der Zusammenhang zwischen Rekrutierungspraxis (nach welchen Qualifikationen und Kompe-
tenzen suchen Betriebe), Einarbeitung und Arbeitsorganisation in verschiedenen europaischen Lan-
dern und in Korea untersucht. Die Vermutung, dass die jeweilige Organisation des Bildungssystems
(beruflich/nicht-beruflich; dual/schulisch) einen maRgeblichen Einfluss auf diesen Zusammenhang
hat, konnte bestatigt werden.

Das Projekt wurde u.a. anhand eines standardisierten Befragungsinstruments durchgefiihrt, das in
einem Vorgangerprojekt des BIBB aus dem jahrlichen Forschungsprogramm 2009 in Zusammenarbeit
mit Auftragnehmern aus Finnland, GroBbritannien und Spanien fir zwei Berufsfelder (Kfz-Service und
Kaufmannische Berufe in Aquivalenz zu den Industriekaufleuten) entwickelt und erprobt wurde. Es
wurde Uberdies an Ergebnisse aus einem vergleichenden BIBB-Forschungsprojekt zu den Rekrutie-
rungsprozessen von Betrieben in Deutschland, GroRRbritannien und der Schweiz angeschlossen. Die
Befragung in diesem Projekt fand im Gegensatz zur Vorstudie im Pflegebereich (n= 1116) und im Kfz-
Service (n = 1102) statt.

Die Ergebnisse dieser Arbeit kdnnen wesentliche Beitrdge zur Vorbereitung international verglei-
chender Kompetenzmessung in der beruflichen Bildung leisten, da wichtige, bisher nur wenig er-
forschte Zusammenhéange liber die Kontexte beruflicher Bildung in sehr verschiedenen Bildungssys-
temstrukturen aufgeklart und in Mustern und/oder Typen abgebildet werden. Das ist eine wichtige
Grundlage fir die Interpretation der Ergebnisse groBangelegter Messungen von beruflicher Kompe-
tenz und ihrer Entwicklung. Die Ergebnisse bieten auRerdem eine Grundlage, um bereits vorhandene
Befunde Uber betriebliche Weiterbildungsaktivitaten genauer interpretieren zu kénnen und das be-
triebliche Rekrutierungsverhalten zu verstehen.

2. Forschungsbegriindende Angaben
Problemdarstellung

Dem wachsenden Interesse an Befunden (iber die Leistungsfahigkeit und die Qualitdt von (Berufs-)-
Bildungssystemen im internationalen Vergleich stehen nur wenige Befunde empirischer Forschung
gegenuber. Eine besondere Perspektive auf die Leistungsdimensionen von Berufsbildungssystemen
eroffnet sich mit Blick auf die Passung des Qualifikationsangebotes mit der Nachfrage durch Betriebe.
Hierzu konnen Betriebe befragt werden. Sie werden ihre Anspriiche aber nicht unabhangig von den
sie umgebenden Arbeitsmarkt- und Bildungsstrukturen formulieren. Darilber hinaus ist davon auszu-
gehen, dass ein groRer Teil des beruflich verwertbaren Wissens und Kénnens im Prozess der Arbeit
selbst erworben wird. So geben mehr als zwei Drittel der Befragten in einer im Auftrag der Europai-
schen Kommission (BROWN 2010) durchgefiihrten Untersuchung an, einen Grof3teil des fiir die eigene
Tatigkeit erforderlichen Wissens durch die Konfrontation mit herausfordernden Aufgabenstellungen
wahrend der Arbeit erworben zu haben.

Damit erweitert sich der Blick von der schlichten ,Passung” zwischen betrieblicher Qualifikations-
nachfrage und verfligbarem Qualifikationsangebot, so wie er in Studien zum ,,Matching” gemessen
wird (ALLEN und VAN DER VELDEN 2001, EUROPEAN COMMISSION 2012, INTERNATIONAL LABOUR OFFICE 2014),
auf den Prozess der Rekrutierung, der betrieblichen Verwendung von Qualifikationen und Kompe-
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tenzen und ihrer Weiterentwicklung in der betrieblichen Praxis. Dieser kann — neben anderen Gro-
Ren, wie z.B. der Feststellung der Kompetenzen von Absolventen und Absolventinnen von Bildungs-
gangen oder der Dauer ihres Ubergangs in das Erwerbsleben — als ein (zusammengesetzter) Indikator
fir die Outcome-Qualitdt von vorgeschalteten Bildungs- und Lernprozessen herangezogen werden.
Eine solche Perspektive ist auch an die Debatten zum Kompetenzbegriff in der beruflichen Bildung
anschlussfahig, da die Beschaftigung mit der betrieblichen Rekrutierungs- und Einarbeitungspraxis zu
einer Aufklarung von Zusammenhangen beizutragen vermag, die fiir das Kompetenzkonzept relevant
sind:

- Arbeitsorganisation in einer Domaéne,

- Aufgabenstruktur mit spezifischen Qualifikationsanforderungen und

- berufliche Kompetenzentwicklung.

Uber die konkrete Gestalt und die Zusammenhinge von Rekrutierung, betrieblicher Verwendung von
Personal und betrieblichen Lern-, Einarbeitungs- und Weiterbildungsprozessen, die im oder nah am
Prozess der Arbeit stattfinden, kurz: tiber die betriebliche Umwelt als Bedingung des Lernens, stellt
die international vergleichende Forschung bisher nur unzureichendes Wissen zur Verfligung. Dieses
Wissen ist aber insbesondere dann von Bedeutung, wenn in Zukunft international vergleichende
Kompetenzmessungen in der beruflichen Bildung durchgefiihrt werden sollen (BAETHGE und ARENDS
2009). Mit hoher Wahrscheinlichkeit ist die Form des Bildungssystems eine wesentliche Determinan-
te, genauso wie der Inhalt und die Organisation der jeweiligen beruflichen Tatigkeit.

Theoretische Basis

Das Projekt soll in erster Linie einen empirischen Beitrag dazu leisten, anhand von Daten den Stel-
lenwert der betrieblichen Einarbeitung zur Deckung des betrieblichen Qualifikationsbedarfs besser
einschatzen zu kdnnen. Eine wesentliche theoretische Pramisse lautet, dass in vielen Domanen von
Arbeit ein erheblicher Teil des beruflichen Kdnnens und relevanten Wissens nur im Vollzug der Ar-
beitsaufgaben selbst erlernt werden kann. Diese Annahme kennzeichnet verschiedene berufspada-
gogische, wissenstheoretische und industriesoziologische Ansatze gleichermaRen (BOHLE 2004, BOHLE
2008, FISCHER 2000, NEUWEG 2004, NEUWEG 2005).

Wenn dem so ware, mussten Berufsbildungssysteme, in denen Arbeitserfahrung zum Bestandteil des
Ausbildungsganges gehort, solchen gegeniiber im Vorteil sein, in denen das nicht der Fall ist. Die
betriebliche Erfahrung misste in einer solchen Perspektive , nachgeholt werden” und entsprechend
in das betriebliche Rekrutierungskalkil eingehen. Schon industriesoziologische Analysen in den sieb-
ziger Jahren haben allerdings gezeigt, dass die betrieblichen Qualifikationsanforderungen nicht un-
abhangig von dem durch das jeweilige Bildungs- oder Ausbildungssystem vorstrukturierten Qualifika-
tionsangebot sind, sondern in wechselseitiger Abhangigkeit stehen (vgl. z.B. DREXEL 1995, LuTz 1976).
Genau die Verschrankung dieser beiden Perspektiven - der industriesoziologischen mit der qualifika-
tionstheoretischen - ist der Dreh- und Angelpunkt der hier vorgestellten Untersuchung. Diese per-
spektivische Verschrankung ist an zwei aktuelle sozialwissenschaftliche Thesen anschlussfahig: Im
Zuge des Wandels zur Wissensgesellschaft kame es zu einer relativen Zunahme des systematischen
Wissens als einem zentralen Merkmal nachindustrieller Gesellschaften. Damit wiirden die Hochschu-
len die ,,entscheidende Quelle fiir die Entwicklung von kulturellen Orientierungen, 6konomisch ver-
wertbarem Wissen und hochqualifizierten Arbeitskraften” werden, so die eine Position (BAETHGE u.a.
2006). Von anderen Autoren wird dagegen auf die auch kiinftig bedeutende Funktion einer korpora-
tistisch eingebetteten betrieblichen Berufsbildung fiir die Leistungsfahigkeit der Beschaftigten und



die Wettbewerbsfahigkeit der Wirtschaft hingewiesen (Bosch und Charest 2010, Hall und Soskice
2001).

Mit dem Projekt kann damit ein Beitrag geleistet werden, Theorien zur beruflichen Kompetenzent-
wicklung und zur vergleichenden Analyse von ,,Skill formation processes” in einem hypothesengelei-
teten empirischen Untersuchungsdesign zu integrieren. In der hier eingenommenen Perspektive geht
es aber - im Gegensatz zur vorherrschenden 6konomischen oder politikwissenschaftlichen Literatur -
v.a. um das Bedingungsgefiige von Qualifikationen, Rekrutierung und der Organisation betrieblichen
Lernens. Das Hauptaugenmerk liegt dabei auf der Frage, was Betriebe unternehmen, um neueinge-
stellte Berufsanfianger/-innen darin zu unterstitzen, die Kompetenzen zu entwickeln, die auf der
mittleren Qualifikationsebene von ihnen erwartet werden. In der Forschung wurde dieser Phase des
betrieblichen Einstiegs bisher kaum besondere Beriicksichtigung geschenkt.

Abbildung 1 steckt den analytischen Rahmen fiir die empirische Erforschung des Gegenstandsberei-
ches ,Rekrutierung, Einarbeitung und Weiterbildung” ab. ,Einarbeitung” wird dabei als Prozess ver-
standen, der die Eigenschaften der Absolventen und Absolventinnen des Bildungssystems (graduates’
characteristics) mit den Anforderungen, die aus der Arbeitsorganisation (work organisation) resultie-
ren, in Einklang bringt.

Abbildung 1: Analytischer Rahmen: Rekrutierung, Einarbeitung und Weiterbildung
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Es wurden in der Voruntersuchung beispielsweise ,extreme” Betriebstypen aus den Berufsfeldern
Kfz-Service und kaufmannisch-verwaltende Tatigkeiten untersucht, um so zu einer robusten Ein-
schatzung der verschiedenen Realisierungsformen, Muster und Typen der konzipierten Einarbei-
tungspraxis zu gelangen. Typische Muster waren z.B. ,traineeship arrangements”, wie sie teilweise
fir den kaufmannischen Bereich identifiziert werden konnten oder ein lang-anhaltendes ,en-
passant“-Lernen in den ersten Berufsjahren. Die Ergebnisse dieser Fallstudien miinden in die Ent-
wicklung eines Instrumentes zur Erfassung der Aspekte intermediate level work, recruitment, induc-
tion, workbased learning (WBL)/training (TR) und Personalentwicklung (HRD), also der Ebene in der
Abbildung, die mit ,practices” bezeichnet ist. Dabei wird davon ausgegangen, dass zwischen den
Kompetenzen der Berufsanfanger/-innen und dem, was in Tatigkeitsprofilen mittlerer Qualifikations-
ebene erwartet wird, eine Differenz besteht, die es durch das Lernen im Betrieb zu Gberwinden gilt.
Hierzu sind im Rahmen der Machbarkeitsstudie Betriebsfallstudien durchgefiihrt worden, deren Er-
gebnisse in eine standardisierte Befragung in den beiden untersuchten Berufsfeldern miindeten. Die
Variablen auf den beiden anderen Ebenen ,immediate contexts” und ,institutional arrangements”,
zu denen im Rahmen der Machbarkeitsstudie zuséatzlich Berichte entstanden sind, gehen als unab-
hangige Variablen in das Befragungsinstrument ein. So wurden in der Machbarkeitsstudie etwa auch
Items erprobt, die dazu dienen, etwas Uber die vertikale und horizontale Arbeitsteilung in dem jewei-
ligen Betrieb zu erfahren. Beispielsweise werden die Interviewpartner/-innen zum Bereich , Work
Organisation” mit einem breit angelegten Berufsbild konfrontiert und befragt, wie viele verschiedene
Tatigkeitsprofile im Betrieb vorliegen, um dieses breite Berufsbild abzudecken. Auf diese Weise kann
etwas Uber den Grad der Spezialisierung/“Taylorisierung” der Tatigkeiten im jeweiligen Betrieb er-
fahren werden. Es werden in der Vorstudie aber auch Items zur Erfassung der Lohnentwicklung, der
Kompetenzentwicklung und zur Arbeitsorganisation integriert. Damit kann anhand der Datenlage
Uberprift werden, inwieweit von einem (iber die verschiedenen Arbeitsmarkte validen Konstrukt von
,intermediate level work” ausgegangen werden kann.

3 Projektziele, Forschungsfragen und Hypothesen/forschungsleitende An-
nahmen

Zuordnung zu den Themenschwerpunkten des Mittelfristigen Forschungs- und Entwick-
lungsprogramms (MFuUEP)

‘

- Das Projekt bezieht sich auf den Themenschwerpunkt , Internationalitdt der Berufsbildung”
des Mittelfristigen Forschungs- und Entwicklungsprogramms 2009-2012 (Berufsbildung
2009). In diesem Zusammenhang fokussiert es zwei Felder, in denen Forschungsdesiderata
formuliert wurden: Internationale Vergleiche der Leistungsfahigkeit von Berufsbildungssys-
temen und

- Rekrutierung auf der mittleren Qualifikationsebene.

In diesem Projekt wird die Rekrutierungs- und Einarbeitungspraxis von Betrieben fiir ausgewahlte
Berufe international vergleichend untersucht. Im Fokus stehen damit Ergebnisse (Output) und Wir-
kungen (Outcomes) beruflicher und allgemeiner Bildungsprozesse aus einer betrieblichen Perspekti-
ve. Die Leistungsfahigkeit von Bildung und Berufsbildung wird an der betrieblichen Nutzung und Wei-
terentwicklung von Qualifikationen festgemacht. Das Projekt schlieBt direkt an zwei BIBB-Projekte an
(GROLLMANN u.a. 2012, HIPPACH-SCHNEIDER u.a. 2011).



Projektziele

Mit dem Projekt soll ein origindrer Beitrag zur internationalen betrieblichen Qualifikationsforschung
und zur Forschung Uber betriebliche Prozesse der Personalentwicklung geleistet werden. Durch ver-
schiedene Untersuchungsmethoden (Betriebsbefragungen; Fallstudien) soll Aufschluss Gber Zusam-
menhange zwischen Bildung und Berufsbildung und betriebliche Rekrutierungs- und Einarbeitungs-
strukturen gewonnen werden. Ziel ist es auch, Muster oder Typen der Organisation betrieblicher
Einarbeitung zu identifizieren.

Ein GroRteil der Untersuchungen findet in ausgewahlten Berufsfeldern in drei Landern (z.B. GroRbri-
tannien, Deutschland, Spanien) statt. Das Hauptaugenmerk liegt dabei auf Tatigkeiten der mittleren
Qualifikationsebene. Um zu einer international anschlussfahigen Operationalisierung der ,, mittleren”
Qualifikationsebene zu gelangen, gilt es, verschiedene Definitionsmerkmale zunachst analytisch aus-
einanderzuhalten. Das betrifft v.a. die folgenden Aspekte: Arbeitsaufgaben und Arbeitsorganisation,
Lohne und Gehalter sowie Bildungsabschliisse und Kompetenzen. Die systematische Untersuchung
dieser verschiedenen Merkmale erlaubt es, ein tragfahiges Konzept von Arbeit auf der mittleren Qua-
lifikationsebene fiir die vergleichende Untersuchung zu entwickeln.

Betriebliche Einschatzungen zur Qualitat der Absolventen und Absolventinnen von Bildung und Be-
rufsbildung und die Ergebnisse der Untersuchungen tiber den o.g. Zusammenhang tragen sowohl zur
Diskussion um die berufliche Bildung im internationalen Vergleich sowie um Starken und Schwachen
unterschiedlicher Bildungssysteme bei, als auch zur Frage Uber den Stellenwert von betrieblichem
Lernen in der beruflichen Kompetenzentwicklung. Damit kann das Projekt als ein Beitrag zur Debatte
Uber berufliche Handlungskompetenz und die Qualitat beruflicher Bildung aus betrieblicher Perspek-
tive verstanden werden.

Forschungsstand

Die vergleichende Bildungsforschung setzt ihren Schwerpunkt auf das Lernen in formalen Bildungs-
strukturen und seine Ergebnisse. Im Rahmen von PISA wurde ein weithin akzeptiertes Instrumentari-
um entwickelt, mit dem die Outputqualitat der Sekundarschulbildung gemessen und die Leistungsfa-
higkeit von Systemen beurteilt werden kann. Fir betriebliche Qualifikationsbedarfe und daraus abge-
leitete Zielvorstellungen Uber die Ergebnisse von Bildung und Berufsbildung existiert ein solches In-
strumentarium bisher nicht.

Im Bereich der Qualifikationsbedarfsforschung (,skill requirements”; ,skill demands”) gibt es ver-
schiedene Methoden der Ermittlung des Qualifikationsbedarfs in Bezug auf konkrete Anforderungen:
Erhebung der subjektiven Einschatzungen von Erwerbstatigen bzw. Experten und Expertinnen sowie
objektive Feststellung der formalen Qualifikationen und Berechtigungen der Beschéftigten mit be-
stimmten beruflichen Tatigkeiten (TAHLIN 2006). Insbesondere im Bereich der Erfassung anhand von
subjektiven Einschatzungen zu den eigenen Tatigkeiten hat es in den letzten Jahren stiandige Weiter-
entwicklungen gegeben (GREEN 2006). Die Erfahrungen mit diesen verschiedenen Arten von Messun-
gen zeigen allerdings, dass sie am besten geeignet sind, allgemeine Aufgabenbiindel zu identifizieren
und messbar zu machen, die prinzipiell an jedem Arbeitsplatz vorkommen kénnten — sie sind im Ge-
gensatz zu groRen Teilen des geplanten Projektes nicht berufsspezifisch. In der deutschen BIBB/BAuA
Erwerbstatigenbefragung werden Tatigkeitsschwerpunkte auf der Ebene von Berufsgruppen erfasst
(TIEMANN u.a. 2008).



Aus dem UK Skills Survey geht hervor, dass in den vergangenen 20 Jahren MaRnahmen betrieblicher
Einarbeitung an Bedeutung gewonnen und zeitlich zugenommen haben (GREEN 2006). Eine andere
Perspektive auf die Schnittstelle von Bildungssystem und Beschaftigungssystem eroffnen Untersu-
chungen zum Ubergang von der Schule in die Arbeitswelt. Auf der Grundlage von Daten aus dem
European Labour Force Survey und verfligbaren Langsschnittdaten hat sich in einschlagigen Studien
aus den 90er Jahren eine Typologie entwickelt, die Léander hinsichtlich der zeitlichen Lange dieses
Uberganges fiir Alterskohorten (labour market entrants) unterscheidet (MULLER und GANGL 2003).
Diese Typen wurden als Kontextvariablen bei der Auswahl von Landern fiir die hier zugrunde gelegte
Untersuchung gewéhlt. Mit Spanien haben wir ein Land mit einer besonders langen Ubergangsphase
gewadhlt. GroRbritannien reprasentiert ein Land mit mittlerer Dauer und Deutschland ein Land mit
einer raschen Absorption.

Allerdings geben die hier analysierten Datensdtze keine Auskunft Gber die betriebliche Praxis des
Personaleinsatzes von Berufsanfangern und -anféangerinnen und der betrieblichen Einarbeitung. Jin-
gere Beitridge zu diesem Problem legen den Schwerpunkt auf die Analyse von Ubergangssequenzen
(BRzINSKY-FAY 2007) (also die Reihenfolge von Phasen der Erwerbstatigkeit, Arbeitslosigkeit sowie
Bildung und Berufsbildung im gesamten Ubergang), geben aber keinen tieferen Einblick in die An-
fangsphasen der Erwerbstatigkeit.

Ein zentrales, in vielen internationalen Studien verwendetes Theorem fiir die Erklarung von Differen-
zen bei den Ubergingen ist die Unterscheidung von internen (internal) und berufsfachlichen (occupa-
tional) Arbeitsmarkten (EYRAUD u.a. 1990, MARSDEN 1990, MAURICE u.a. 1982). Erstere sind gekenn-
zeichnet durch firmenspezifische Qualifikationen, die in internen Trainingsprozessen angeeignet
werden; letztere durch firmenunabhangige Qualifikationen, die in der Regel in einer Lehrlingsausbil-
dung erworben werden. Als exemplarisch werden meist jeweils Frankreich und Italien auf der einen
Seite genannt sowie Deutschland und — bis in die 80er Jahre - auch GroBbritannien auf der anderen.
Mit dem Ende der traditionellen ,, apprenticeships“‘ begann in GroRRbritannien der Niedergang berufs-
fachlicher Arbeitsmérkte und an ihre Stelle traten ,entry tournaments” (Einstiegswettkampfe), die
gekennzeichnet sind durch einen leichten Einstieg mit geringer Bezahlung und einem langer andau-
ernden Kampf um Status und eine sichere Position im Beruf (MARSDEN 2007). In Deutschland beste-
hen fiir den Einstieg in die Beschaftigung nach wie vor starke berufsfachliche Arbeitsmarkte; aller-
dings lassen sich in GroRunternehmen Erosionstendenzen ausmachen, insbesondere hinsichtlich der
internen Kompetenzentwicklung. In den genannten Untersuchungen liegt der Akzent auf institutio-
nellen Regelungen, v.a. Lohn, Beschaftigungssicherheit, Status etc., also auf den Rahmenbedingun-
gen des Berufseinstiegs.

In der international vergleichenden Forschung zur betrieblichen Weiterbildung kann v.a. auf den
Datensatz des alle sechs Jahre durchgefiihrten ,Continuing Vocational Training Survey” (CVTS) zu-
rickgegriffen werden. Der Survey gibt aber hinsichtlich der im Rahmen dieses Projektes aufgeworfe-
nen Fragen keine Antworten. Die europdische Beschaftigtenbefragung (Labour Force Survey) gibt
keine Auskunft zu Lange, Zweck und Inhalt der erfassten Malknahmen beruflicher Weiterbildungsak-
tivitat.

Vorhandene Daten und Befragungsinstrumente bieten also v.a. die Moglichkeit, die zu untersuchen-
den Lander kriteriengeleitet auszuwahlen, bieten aber kaum Informationen zu den hier im Mittel-
punkt stehenden Variablenkomplexen. In international vergleichender Perspektive kann hierzu im
Wesentlichen an einige betriebs- und arbeitsmarktsoziologische Studien Ende der 90er Jahre ange-
knlipft werden, die sich in einer dezidiert betrieblichen Perspektive mit der Frage nach dem Qualifi-

9



kationsangebot und betrieblichen Mustern des Personaleinsatzes beschaftigt haben (BACKES-GELLNER
1996, STEEDMAN u.a. 2003).

Uber konkrete Muster oder Typen von betrieblichen Einarbeitungs- und Weiterbildungsprozessen
stellt die Forschung bisher nur unzureichendes Wissen zur Verfligung. Der Anteil des betrieblichen
Lernens bei der Entwicklung beruflicher Handlungskompetenz bleibt damit weitgehend im Dunkeln
und wird in den gangigen Arbeiten aus der Arbeitsmarkt- und Qualifikationsforschung als Black-Box
behandelt (vgl. SCHNITZLER u.a. 2009). Dabei sind die Organisation und die Prozesse betrieblicher Rek-
rutierung und Einarbeitung offensichtlich mafRgeblich an der Entwicklung beruflicher Handlungskom-
petenz beteiligt (ASHTON und SUNG 2002, BUTLER u.a. 2004). Um diese Prozesse angemessen einschat-
zen zu kénnen, bedarf es besserer empirischer Daten Uber Tatigkeiten, Aufgaben und Arbeitsorgani-
sation auf mittlerer Qualifikationsebene, den Stellenwert und die Aussagekraft von Bildungsabschlis-
sen (qualifications) in betrieblichen Rekrutierungsentscheidungen, weitere bei Rekrutierungsent-
scheidungen verwendete Kriterien sowie die darauf bezogene Organisation betrieblicher Weiterbil-
dung, des Lernens im Arbeitsprozess und der Mechanismen betrieblicher Personalentwicklung
(HEIDEGGER 1995, RAUNER und SPOTTL 2002, SPOTTL 1999).

Im Rahmen von zwei Forschungsprojekten des BIBB aus den jahrlichen Forschungsprogrammen 2008
und 2009 sind Befunde entstanden, an die im Rahmen dieses Projektes angeknilipft wurde sowie
Instrumente, die in diesem Folgeprojekt zum Einsatz kamen:

- Rekrutierung auf der mittleren Qualifikationsebene - Fallstudien aus Deutschland, England
und der Schweiz (1.5.202) und

- Machbarkeitsstudie: Betriebliche Rekrutierung und Karriereentwicklung von Berufsanfangern
als Indikator fiir die Leistungsfahigkeit von Bildungssystemen (,,INDUCT 1, 1.5.302).

Rekrutierung auf der mittleren Qualifikationsebene - Fallstudien aus Deutschland, Grof3bri-
tannien und der Schweiz

In diesem Projekt wurden auf der Basis von Fallstudien Rekrutierungsprozesse in multinationalen
Unternehmen der Branchen Technologie-/Maschinenbau, Chemie, Telekommunikation sowie Ban-
ken in Deutschland, GroRbritannien und der Schweiz untersucht. Im Blickpunkt des Projektes stand
insbesondere die potenzielle Konkurrenz zwischen Hochschulabsolventen und -absolventinnen (Ba-
chelor) und Absolventen bzw. Absolventinnen beruflicher Bildungsgdnge in gewerblich-technischen
und kaufmannischen Berufsfeldern.

Stellenwert und Aussagekraft von Bildungsabschliissen in betrieblichen Rekrutierungsent-
scheidungen

In Deutschland und der Schweiz kamen im Untersuchungszeitraum die ersten universitaren Bachelo-
rabsolventen und -absolventinnen auf den Arbeitsmarkt. Insgesamt gibt es bei den befragten Unter-
nehmen die Tendenz, den Bachelorabschluss grundsatzlich als gleichrangig mit den ausgelaufenen
akademischen Abschliissen anzusehen. So werden in Deutschland der hochschulische Bachelor, Mas-
ter und das Diplom, z.B. im Hinblick auf ein gemeinsames Trainee- oder Graduiertenprogramm, zu-
nachst gleich behandelt. Ausschlaggebend hierfiir ist offensichtlich die Bildungseinrichtung, an der
der Abschluss erworben worden ist. Konsequenterweise werden deshalb in Deutschland vom Ba-
chelor die Fahigkeit zu wissenschaftlichem Arbeiten und ein klares akademisches Profil erwartet. Es
wird folgende Erwartung formuliert: ,,...ein Bachelor ist ein wissenschaftlich ausgebildeter Mitarbei-
ter, der wissenschaftliche Methoden zur Problemldsung kennen, anwenden und systemimmanent
weiter entwickeln kénnen muss.” Im Gegensatz zu beruflich Qualifizierten wird den Berufsanfangern
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und -anfangerinnen mit universitdrem Bachelorabschluss eine fehlende praktische Erfahrung attes-
tiert. Alle befragten Unternehmen in Deutschland und der Schweiz haben umfangreiche Erfahrungen
mit Absolventen und Absolventinnen einer beruflichen Ausbildung und alle bilden auch selbst aus.

In GroRbritannien dagegen ist festzustellen, dass zwar alle Interviewpartner/-innen theoretisch
Kenntnis von der Moglichkeit einer beruflichen Qualifizierung haben, jedoch spielt sie im Bereich des
zentralen Human Ressource Managements kaum eine oder gar keine Rolle. Etwas anders ist die Situ-
ation bei den befragten Banken- und Chemieunternehmen mit deutschem Headquarter. Hier hat
man ein positives Bild von der dualen Berufsausbildung und versucht, diese auch in GroRbritannien
zu fordern. An dieser Stelle wird die Relevanz der jeweiligen Unternehmenskultur deutlich.

Weitere Kriterien bei Rekrutierungsentscheidungen

Wahrend sich im Vergleich der Lander und Unternehmen die Gewichtung verschiedener nicht-
fachlicher Kriterien je nach Untersuchungskontext unterscheidet, wird in allen Landern die Wichtig-
keit von Arbeitserfahrung bei der Auswahl und Einstellung von Fachkraften betont. Im Hinblick auf
nicht-fachliche Qualifikationen wird beispielsweise in Deutschland und der Schweiz der Aspekt der
Passung ins Team besonders hoch bewertet, wahrend in GroBbritannien das Entwicklungspotenzial
héher gewichtet wird. In allen drei untersuchten Landerkontexten geht man nicht von einer Konkur-
renz zwischen Absolventen und Absolventinnen beruflicher und akademischer Bildungsgange aus,
sondern stellt unterschiedliche betriebliche Karriere- und Entwicklungspfade bereit. Insbesondere in
den Antworten aus schweizerischen Betrieben wird die Fahigkeit zum selbststandigen und eigenver-
antwortlichen Handeln fiir beide Gruppen besonders hervorgehoben.

In Deutschland und der Schweiz sind die Auswahlkriterien fir Bewerber/-innen mit einer beruflichen
Qualifikation sehr dhnlich. Ausgangspunkt hierfir ist die fachliche Passung von formalen Qualifikatio-
nen und konkreten Tatigkeiten bzw. Aufgabengebieten im Unternehmen. Dann aber spielt neben
den Abschlussnoten der personliche Eindruck beim Einstellungsverfahren eine grofRe Rolle. Als wich-
tige Auswahlkriterien werden haufig Kompetenzen, wie Teamfahigkeit, Anpassungsfahigkeit, Motiva-
tion und ,Interesse” i. S. von Freude am Beruf, genannt. Aus Sicht der Unternehmen sind aber auch
Kompetenzen bzw. Haltungen, wie ,Unternehmertum®, ,Kreativitat, ,Innovationskraft” sowie
»(Selbst-)Reflektionsfahigkeit, von zentraler Bedeutung. Diese Kompetenzen werden teilweise als
»Soft skills“ bezeichnet. Die fachlichen Kompetenzen werden, wenn durch die Priifung zertifiziert, als
ausreichend vorhanden angenommen. Das Auswabhlkriterium sind dann die Soft skills.

Die Auswahlkriterien fiir Bachelorabsolventen und -absolventinnen unterscheiden sich gegeniber
denen fiir Absolventen und Absolventinnen einer Berufsausbildung. Ganz allgemein werden die Er-
wartungen an Bachelorabsolventen und -absolventinnen im Vergleich zu beruflich Qualifizierten als
»hoher” bezeichnet. So sei die Studienleistung wichtig, aber auch Interesse und Motivation. Im kun-
dennahen Bereich wird sehr viel Wert auf die , Personlichkeit” gelegt, da man auf ,,Augenhéhe mit
den Kunden” sein musse. ,Konfliktfahigkeit” und ,kommunikative Fahigkeiten”, ,analytische, kon-
zeptionelle Fahigkeiten” sowie ,Internationalitdt” werden besonders hervorgehoben. Ausdriicklich
wird ausgefiihrt, dass bei Kandidaten und Kandidatinnen mit einem Bachelor- oder Masterabschluss
angenommen wird, dass sie Uber mehr Analyse- und Lernfdhigkeit verfligen als Absolventen und
Absolventinnen einer beruflichen Qualifikation.

Die systembedingte geringe unmittelbare Erfahrung mit beruflich Qualifizierten in GroRbritannien (in
vielen Bereichen werden akademisch Qualifizierte Personen eingestellt bzw. Personen ungelernt
rekrutiert und intern weitergebildet) flihrte dazu, dass die Befragung dort keine konkreten Aussagen

im Hinblick auf die Auswabhlkriterien fiir die Rekrutierung von beruflich qualifizierten Bewerbern und
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Bewerberinnen ergab. Klare Vorstellungen (iber die Rekrutierungskriterien bestehen hinsichtlich der
Akademiker/-innen. ErwartungsgemaR fallen in GroRbritannien an dieser Stelle Begriffe wie ,trans-
ferable academic capability”, ,high potential“, ,more generic”. Die fachspezifische Passung der Be-
werber/-innen ist von sekundérer Bedeutung. Es werden durchaus gerne ,fachfremde” Bewerber/-
innen eingestellt. Somit steht das personliche Potenzial bei einer Rekrutierungsentscheidung im Vor-
dergrund.

Einsatzbereiche

In den befragten Branchen (Technologie-, Chemie-, Banken- und IT-Branche) verfligen die HR-
Verantwortlichen in Deutschland und der Schweiz Uber eine relativ klare Vorstellung vom Einsatzbe-
reich der Absolventen und Absolventinnen mit einer beruflichen Qualifikation. Dies ist in GroRbritan-
nien nicht zu beobachten, da es nicht diese Erfahrungsbreite gibt. Bachelorabsolventen und -
absolventinnen werden in allen drei Ldndern Aufgabenbereichen bzw. Tatigkeiten zugeordnet, die
klare Anspriiche an fachliche Analysefahigkeiten und die Fahigkeit zu konzeptionellem Denken stel-
len und insgesamt , komplex” sind.

Betriebliche Weiterbildung; Lernen im Arbeitsprozess; Betriebliche Personalentwicklung

In allen Landern werden zunehmend formalisierte Systeme der betrieblichen Kompetenzentwicklung
und -attestierung sowie entsprechende Kompetenzmodelle eingesetzt. Wahrend fachliche und gene-
relle Fahigkeiten durch das Management in allen Unternehmen als gleichwertig erachtet werden,
fallt die Operationalisierung nicht-fachlicher Inhalte bei diesen Instrumenten weitaus differenzierter
aus. Die Ausfihrungen zu unterschiedlichen Karrierepfaden fir Mitarbeiter/-innen mit Bachelor-
Abschluss und beruflich Qualifizierten in den Interviews bestatigen und bekraftigen die Auffassung
der befragten Unternehmen, dass es keine Konkurrenzsituation zwischen beruflich Qualifizierten und
Qualifizierten mit Bachelorabschluss gibt.

Teilweise wird gedullert, dass nach Bewahrung im Unternehmen beinahe alle Positionen fiir jeden
erreichbar seien und unterschiedliche Bildungswege nach einigen Jahren keine Rolle mehr spielten.
Jedoch gibt es in allen befragten Unternehmen klar voneinander getrennte Karrierepfade fir beruf-
lich Qualifizierte und Hochschulabsolventen und -absolventinnen, einschlieRlich unterschiedlicher
Forderprogramme. Entgegen der verbreiteten |deologie der gleichen individuellen Chancen (,may
the best man win“) ist in GroRbritannien eine tiefgehende Segmentation zwischen akademisch und
beruflich Qualifizierten offensichtlich.

Betriebliche Rekrutierung und Karriereentwicklung von Berufsanfdngern als Indikator fiir
die Leistungsfdhigkeit von Bildungssystemen (INDUCT I)

Das Projekt war als Machbarkeitsstudie konzipiert. Das Ziel bestand darin, mit Abschluss des Projek-
tes im Herbst 2010 ein Erhebungskonzept, eine prototypische Dimensionierung eines Erhebungsin-
struments und eine Eingrenzung der Auswahlkriterien fir Partner fir eine groBere Studie vorzulegen.
Diese Zielsetzungen wurden mit den folgenden Instrumenten verfolgt:

- Hintergrundberichte zum Verhéltnis von Bildungssystem und Beschaftigung zu vorliegenden
Untersuchungen zur Problematik und zu Anschlussméglichkeiten an vorhandene nationale
Forschungsaktivitaten;

- explorative Fallstudien zur Entwicklung des Untersuchungsdesigns und der einzusetzenden
Instrumente und

- Pre-test eines allgemeinen und von zwei berufsspezifischen Befragungsmodulen (Kfz-Service
und kaufmannische Tatigkeiten im produzierenden Gewerbe).
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In den neben Deutschland beteiligten Landern (Finnland, GroRbritannien, Spanien) ordnet sich die
Fragestellung (v.a. mit einer Schwerpunktsetzung auf Berufsanfanger/-innen) in die Agenda der Be-
rufsbildungsforschung ein. In allen Landern gibt es eine Tendenz, beruflich-betriebliche Erfahrung
starker in die formale Berufsausbildung einzubeziehen als bisher. Auf der anderen Seite existiert ein
Interesse daran, ein genaueres Bild Uber das Lernen am Arbeitsplatz und dessen Organisation zu
zeichnen. Uberdies wird auf ein Mismatch (,Overeducation®) zwischen den Arbeitsplatzanforderun-
gen und den vorhandenen Qualifikationen und Abschliissen der Absolventen und Absolventinnen in
den ausgewadhlten Berufsfeldern (insbesondere in Spanien und GroRbritannien) und auf ,skills defi-
cits” verwiesen. Diese Sachverhalte sind fiir GroRbritannien und Spanien weitreichend empirisch
dokumentiert und in Spanien existiert offenbar politischer Konsens dariiber, dass berufsfachliche
Inhalte in der beruflichen Bildung ein groReres Gewicht erhalten miissen. In allen Landern (vor allem
in Finnland und in Spanien) ist hinsichtlich der Untersuchungsdimensionen zurzeit ein rascherer
Wandel zu verzeichnen als in Deutschland. Vor allem in GroRBbritannien und Spanien zeichnen sich
verschiedene Anschlussmoglichkeiten fiir die dem Projekt zugrundeliegenden Fragestellungen auch
hinsichtlich existierender Befragungsinstrumente und Paneluntersuchungen ab —am konkretesten ist
dies fiir GroRbritannien der Fall.

Kfz-Service

Die folgende Tabelle gibt einen Uberblick tiber Ergebnisse, die im Rahmen der Hintergrundberichter-
stattung und der Fallstudien entstanden sind und momentan fiir die Erarbeitung eines prototypi-
schen Erhebungsinstrumentes ausgewertet werden (Dimensionen: Tatigkeiten/Arbeitsorganisation
auf mittlerer Ebene; Stellenwert und Aussagekraft von Bildungsabschliissen (qualifications) und wei-
tere Kriterien in betrieblichen Rekrutierungsentscheidungen sowie betriebliche Weiterbildung/
Lernen im Arbeitsprozess/Betriebliche Personalentwicklung).

Es zeigt sich, dass sich die Rekrutierungswege in den verschiedenen Landern erheblich unterschei-
den. Wahrend in Spanien und Finnland eine Art berufliche Grundbildung flir den Kfz-Service-Bereich
installiert ist, existieren in GroRbritannien und Deutschland Lehrlingsausbildungsprogramme. Fiir die
Rekrutierung wird ein Abschluss einer solchen Ausbildung in Deutschland normalerweise vorausge-
setzt, wahrend in GroRbritannien die formale Ausbildung aus betrieblicher Sicht nicht so wichtig ist
wie die dokumentierte berufliche Erfahrung. GrolRe Unterschiede, die letztlich nur durch eine Analyse
von Betriebsdaten interpretiert werden kénnen, zeigen sich in der Uberschneidung von Tatigkeiten
und Tatigkeitsprofilen im Antwortverhalten der Betriebe sowie in der Dokumentation durch die ent-
sprechenden Stellen, wie z.B. Branchenverbande. In Spanien und Finnland zeichnet sich die Tendenz
ab, dass Betriebe zunehmend solche Berufsanfinger/-innen rekrutieren, die wahrend ihrer Schulzeit
ein Praktikum in dem jeweiligen Betrieb absolviert haben. In allen drei nationalen Kontexten werden
die erforderlichen betrieblichen Anlernzeiten mit zwei bis drei Jahren angegeben.

Kaufmdnnische Tdtigkeiten

Fiir den Bereich der Industriekaufleute gibt es zwei wesentliche vorlaufige Ergebnisse: ein Grofteil
der Funktionen, die in Deutschland durch Industriekaufleute abgedeckt werden (kénnen), werden in
den Vergleichslandern von Beschéftigten mit Hochschulabschluss wahrgenommen. Die Rekrutierung
von Beschaftigten mit einem berufsbildenden Abschluss stellt dort eine Ausnahme dar. Fiir typische
kaufmannisch-verwaltende Aufgaben und Funktionen existieren in den betrieblichen Arbeitsprozes-
sen unterschiedliche Tatigkeitszuschnitte. Diese werden Personen mit spezifischen Qualifikationen
(z.B. Einkauf) und teilweise auch vollstandig an andere Unternehmen Ubertragen (bspw. Personal-
verwaltung).
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Tabelle 1:Ubersicht tiber die Ergebnisse aus der Hintergrundberichterstattung und den Fallstudien im Projekt INDUCT I

Educational Qualifications

UK

FIN ISCED 2
E

D ISCED 2+

VET qualifications

Occupations/jobs

4 apprenticeship and advan-
ced apprenticeships

2 college programmes (voca-
tional foundations)

Medium level VET
Higher level VET

2 (3) apprenticeship pro-
grammes

Apprenticeships leading to
respective occupations

Recruitment

Training/Workbased
Learning/Human
Ressource Development

References experience
(“poaching”) attitudes (train-
ees)

Practice based VET (new)
Employment agency

On-the-job-learning required

Practice based VET (new)

Apprenticeships

Main focus: tow trainings per
year with regard to specific
technological developments
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Forschungsfragen

Die folgenden primaren Forschungsfragen wurden mit dem Projekt beantwortet:

Wie unterscheiden sich die betrieblichen Qualifikationsanforderungen und die Rekrutierung
in ahnlichen Betrieben (GroRe/Berufsfelder) in verschiedenen européischen Landern?

Wie werden Einarbeitungsprozesse organisiert?

Wie hoch ist der Strukturierungsgrad und durch welche Organisationsmerkmale (Ldnge, In-
halte, Formen etc.) zeichnen sich diese Einarbeitungsprozesse aus?

Welche Rolle spielen dabei informelle Lehr- und Lernprozesse?

Wie schatzen Betriebe die Qualifikationen und Kompetenzen von Absolventen und Absolven-
tinnen des Bildungssystems hinsichtlich betrieblicher Arbeitsanforderungen ein?

Dariber hinaus wurden wesentliche Beitrage zu den folgenden beiden Fragen erarbeitet:

Was zeichnet ,berufliche Handlungskompetenz” i.S. vollstandiger, selbststandiger Einsetz-
barkeit in vergleichbaren betrieblichen Kontexten und beruflichen Aufgabenbereichen in ver-
schiedenen Ldandern aus?

Welche Veranderungen haben sich beziglich des Zusammenhanges von Qualifikationen,
Rekrutierung und Einarbeitung in den vergangenen Jahren ergeben und/oder zeichnen sich
ab (z.B. Konkurrenz akademischer und beruflicher Abschliisse)?

Forschungshypothesen

Insbesondere fiir die berufsspezifische Ebene des Projektes war es moglich, auf der Grundlage der
Vorarbeiten und der grundlegenden Annahme einer immer erforderlichen Dualitdt, Hypothesen zu

formulieren.

Hypothese I: Die erforderliche Einarbeitungszeit ist malRgeblich von den Anforderungen des
jeweiligen Berufsfeldes abhangig. Vor allem in beruflichen Tatigkeitsfeldern, in denen sich die
zur Bewaltigung der Arbeitsanforderungen erforderlichen Fahigkeiten durch eine Kombinati-
on von theoretischem und praktischem, erfahrungsbasierten Wissen auszeichnen, sind die
Einarbeitungszeiten fur Berufsanfinger/-innen gleich lang. Diese Einarbeitungszeiten schla-
gen sich in betrieblicher Perspektive nicht nur als veranschlagte Einarbeitungszeit, sondern
auch als Préferenz fir bestimmte Qualifikationen (beruflich/akademisch) und/oder geforder-
te Arbeitserfahrung bei der Rekrutierung nieder. Sie bleiben daher bisher in vergleichenden
Untersuchungen verdeckt.

Hypothese Il: In beruflichen Tatigkeitsfeldern, in denen sich die zur Bewaltigung der Arbeits-
anforderungen erforderlichen Fahigkeiten v.a. durch fachlich-theoretisches Wissen auszeich-
nen, besteht die Moglichkeit, durch eine entsprechende Arbeitsorganisation Absolventen
und Absolventinnen ohne Arbeitserfahrung unmittelbar produktiv einzusetzen.

Hypothese Ill: Welche Qualitat dem Berufsbildungssystem attestiert wird, ist aus Sicht der
Betriebe stark von der erforderlichen Einarbeitungszeit von Berufsanfangern und
-anfangerinnen abhéangig. Dieser Zusammenhang gilt insbesondere fiir berufliche Tatigkeits-
felder, in denen sich die zur Bewaltigung der Arbeitsanforderungen erforderlichen Fahigkei-
ten durch eine Kombination von theoretischem und praktischem, erfahrungsbasierten Wis-
sen auszeichnen.
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4 Methodische Vorgehensweise

Das Projekt ist methodisch und inhaltlich eng mit der Machbarkeitsstudie INDUCT | (vgl. BIBB Projekt
Nr. 1.5.302) verknlpft. Diese Machbarkeitsstudie diente dazu, das Erhebungsinstrument zu entwi-
ckeln und zu testen. Aufbauend auf den Erfahrungen und dem grundlegenden Wissen, die aus IN-
DUCT I resultieren, konnte das Erhebungsinstrument (iberarbeitet und fiir den Bereich der Pflegebe-
rufe adaptiert werden. Dieses zusatzliche Instrument wurde durch Experteninterviews und durch
Landerstudien gestltzt, die strukturell auf die Fallstudien und Experteninterviews aus INDUCT | auf-
bauen.

Abbildung 2: Von der Machbarkeits- zur Vollstudie
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Quantitative Erhebung in zwei Branchen (Pflege und Kfz-Service) und vier Landern
(Deutschland, Spanien, Vereinigtes Konigreich , Korea)

Stichprobenziehung

Zur Erreichung eines reprdsentativen Datenmaterials sollte in jedem der beiden Berufsfelder eine
randomisierte Stichprobe von 250 bis 350 Datensatzen erhoben werden.

Vorgesehen war, dass die Erhebung durch die Auftragnehmer nach verschiedenen BetriebsgréoRen-
klassen erfolgt. Kriterium war hierbei, dass die jeweilige BetriebsgrofRenklasse nach ihrer Bedeutung
fir die Beschaftigung von Fachkraften im Berufsfeld im Sample abgebildet ist.

Quantitativ konnte das Ziel lGberall erreicht werden. Um die Zielgruppen zu erreichen, nutzten die
Auftragnehmer national anerkannte Referenzquellen, wie die Datenbank ,bedirect” von dem Unter-
nehmen AZ Direct }, die ,Korea Chamber of commerce and Industry” und das ,,Inter-Departmental

! http://www.az-direct.com/site/ abgerufen am 20.08.2015
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Business Register (IDBR)*“. Die folgenden Tabellen geben Auskunft Giber die verschiedenen nationa-
len Stichproben.

Tabelle 2: Aligemeiner Uberblick Giber die gelieferten Stichproben und Grundgesamtheiten

Car-Service Health-Care

n N % n N %
Germany 265 38.000° 1% 275 14.365 2%"
Spain 270 25.952 1% 267 50.966 1%
United King- | 265 N/A N/A 265 N/A N/A
dom
Korea 300 36.525° 9% 300 2.701 11%

Der Fragebogen richtete sich an Verantwortliche bzw. Mitarbeiter aus dem Bereich Personal / Hu-
man Ressources bzw. Rekrutierung. Die befragte Person sollte Gber Wissen bzgl. der alltdglichen Ar-
beit in der Pflege verfligen. Zusatzlich sollte sie Gber einige allgemeine Daten wie z. B. die Anzahl der
Mitarbeiter, Rekrutierungs- und / oder Weiterbildungsstrategien Auskunft geben kénnen.

Kfz-Service-Bereich
Die BetriebsgroRenklassen fiir den Kfz-Bereich wurden folgendermalien gewahlt:
1-9 Mitarbeitende (Kleinstbetriebe),
10-49 Mitarbeitende (Kleinbetriebe),
50-249 Mitarbeitende (Mittlere Unternehmen),
Mehr als 250 Mitarbeitende (GroRunternehmen).

Das Sample wurde wie nach Vorgabe der Leistungsbeschreibung in die BetriebsgroRRenklassen (BGK)
unterteilt und spiegelt deren Grundgesamtheit wieder. Die entsprechende Verteilung der BGK erwies
sich bei der Auswertung als plausibel.

Pflege
Im Pflegebereich erfolgte die Schichtung nach Art des Betriebes, wobei hier je nach Untersuchungs-
land unterschiedliche Spezifikationen festgelegt wurden, um damit dem Berufsfeld in dem jeweiligen

Land gerecht zu werden.

Die folgenden Kategorien wurden hierbei verwendet:
e Klinik in privater Tragerschaft
¢  Klinik in 6ffentlicher Tragerschaft
e  Klinik in gemeinnitziger Tragerschaft
e Ambulanter Pflegedienst in privater Tragerschaft
e Ambulanter Pflegedienst in 6ffentlicher Tragerschaft
e Ambulanter Pflegedienst in gemeinnitziger Tragerschaft

? http://www.ons.gov.uk/ons/about-ons/products-and-services/idbr/index.htm| abgerufen am 20.08.2015

3 Angaben laut dem Zentralverband des Deutschen Kraftfahrzeuggewerbes; 2012

4Angaben laut dem Statistischen Bundesamt; 2011 und 2012;
https://www.destatis.de/DE/ZahlenFakten/GesellschaftStaat/Gesundheit/Pflege/Tabellen/PflegeeinrichtungenDeutschland
.html und
https://www.destatis.de/DE/ZahlenFakten/GesellschaftStaat/Gesundheit/Krankenhaeuser/Tabellen/KrankenhaeuserBunde
slaender.html

> The National Statistical Office Korea

17


http://www.ons.gov.uk/ons/about-ons/products-and-services/idbr/index.html
https://www.destatis.de/DE/ZahlenFakten/GesellschaftStaat/Gesundheit/Pflege/Tabellen/PflegeeinrichtungenDeutschland.html
https://www.destatis.de/DE/ZahlenFakten/GesellschaftStaat/Gesundheit/Pflege/Tabellen/PflegeeinrichtungenDeutschland.html
https://www.destatis.de/DE/ZahlenFakten/GesellschaftStaat/Gesundheit/Krankenhaeuser/Tabellen/KrankenhaeuserBundeslaender.html
https://www.destatis.de/DE/ZahlenFakten/GesellschaftStaat/Gesundheit/Krankenhaeuser/Tabellen/KrankenhaeuserBundeslaender.html

Feldarbeit

In Deutschland wurde das Sample in zwei Teilstichproben aufgeteilt, da die ambulante Pflege ein von
der Pflege in Krankenhausern erheblich unterschiedliches Berufsfeld darstellt. Aus den einzelnen
Feldberichten der Auftragnehmer ist zu entnehmen, dass die Schichtung entsprechend der Vorgaben
beachtet worden ist.

Generell stellte sich die Arbeit in beiden Branchen als sehr aufwendig heraus. Es war in der Regel
eine groRRe Anzahl von Kontaktversuchen erforderlich und zahlreiche Interviews wurden aus folgen-
den Griinden abgebrochen:
e zu hoher zeitlicher Aufwand,
e Verstandnisschwierigkeiten bei bestimmten Fragen,
e Schwierigkeiten beim Lokalisieren des richtigen Ansprechpartners/der richtigen Ansprech-
partnerin,
e Im Kfz-Service kam in der Feldphase die Zeit des Reifenwechsels hinzu. Im Health-Care Be-
reich war es schwierig, Einrichtungen zu identifizieren, die bereit waren, an einer Befragung
teilzunehmen.

Tabelle 3: Erhebungszeitraume in den einzelnen Landern

Germany Spain United Kingdom | Korea
Health- 30.11.2012 12.11.2012 01.01.2013 15.01.2014
Care = = - -

07.02.2013 05.12.2012 16.04. 2013 15.05.2014
Car-Service | 10.10.2012 15.10.2012 12.10.2012 15.01.2014

29.11.2012 5.11.2012 30.11.2012 15.05.2014

Tabelle 4: Erreichte Stichproben in den Berufsfeldern nach Lindern und BetriebsgroBenklassen im Kfz-Service und in der
Pflege

Size of enter- | Country Total
prises Nursing

Germany United King- | Spain Korea n %

dom

n % n % n % n %
No Answer 12 1 54 5 66 6
1-9 48 5 150 14 26 2 1 1 224 21
10-49 79 8 47 5 148 14 111 | 11 385 37
50-99 33 3 8 1 61 6 113 | 11 215 21
100-299 35 |3 2 27 |3 63 | 6 127 12
> 300 68 7 4 0 13 1 14 1 99 9
Total 275 | 26 265 25 274 | 26 302 | 29 1116 106
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Size of enterprises Car- Country Total
Service

Germany United Spain Korea n %
Kindgdom

n % n % n % n %
No Answer
1-9 80 7 218 |20 223 |20 |76 |7 599 54
10-49 107 | 10 40 4 44 4 218 | 20 409 37
50-249 57 5 8 1 3 0 4 0 72 7
> 250 21 2 1 0 22 2
Total 265 | 24 266 |24 270 | 25 | 301 |27 1102 100

In Tabelle 4 kénnen die jeweils erreichten Anteile der BetriebsgrofRenklassen fiir jedes Land und ihr
Anteil an der Gesamtstichprobe abgelesen werden.

Pflegebereich

Im Pflegebereich gibt es in allen untersuchten Lindern die Unterscheidung zwischen ambulanten
Pflegediensten und Krankenhausern. Wahrend in Deutschland der Anteil der Pflegedienste im Ge-
gensatz zu den Krankenhdusern ungefdhr gleichgewichtig ist, liegt der Anteil der mobilen Pflege-
dienste in GroRRbritannien und Spanien jeweils bei 15-20 Prozent. In Korea fallt das Gewicht der Kran-
kenhauser starker aus. Die mobilen Pflegedienste spielen fiir den koreanischen Pflegesektor keine
groBe Rolle. Die koreanischen Krankenhauser sind allerdings kleiner als in Deutschland.

Kfz-Service

Auch in der deutschen Stichprobe des Kfz-Service gibt es relativ ausgewogene Anteile von grol3en
und kleinen Betrieben. Damit sind die Kleinstbetriebe, die auch in Deutschland quantitativ eine sehr
grofde Rolle spielen, etwas unterreprasentiert. In Korea ist der Anteil der Kfz-Betriebe mit 10-49 Mit-
arbeitenden im Verhaltnis zu den anderen Landern vergleichsweise hoch. Diese Verteilung ist bei den
folgenden Auswertungen immer zu berlicksichtigen und muss in die Interpretation eingeschlossen
werden.

Umsetzung/Bearbeitungsschritte

Folgende Schritte wurden bearbeitet und abgeschlossen:

- Verarbeitung der Erfahrungen aus der Machbarkeitsstudie, Auswahl der zu untersuchenden
Lander und Anpassung des Fragebogens fiir Kfz-Berufe

Durch die Erfahrungen in der Machbarkeitsstudie ergaben sich kleinere Anderungen im Fragebogen.
So wurde z.B. die Angabe der Mitarbeitendenzahl von einer vorgegebenen Auswahl in die Angabe
einer Zahl geandert oder die Abfrage der Gehalter angepasst, um eine gréRtmogliche Antwortzahl zu
erhalten. Als relevante Lander wurden die bereits in INDUCT | untersuchten Lander weiter beibehal-
ten, jedoch wurde die Untersuchung von vier Landern (Deutschland, Spanien, Vereinigtes Konigreich,
Finnland) auf drei Lander eingeschrankt. Durch die Reduzierung der Erhebung auf drei Lander konnte
die Anzahl der Falle pro Land deutlich erhoht werden, um dem Ziel der Reprasentativitat gerecht zu
werden. In der Hauptstudie wurde wie in der Machbarkeitsstudie eine Auswahl von Landern getrof-
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fen, die iber moglichst unterschiedliche Berufsbildungstraditionen und -strukturen verfiigen sollten
(,,most different systems design®).

Diese Lander stellen auf der Grundlage der Zuordnung zu verschiedenen Dimensionen jeweils ganz
spezifische Typen von Qualifizierungstraditionen dar.

Tabelle 5: Auswahl verschiedener Berufsbildungssysteme

Germany Spain United King- | Korea
dom

Labormarket standardization (oc- | High Low Low Low

cupational structure)

Dominant education form Dual School- Dual/ School-
basedSchu- School based/
lisch on-the-job

Relative youth unemployment Low Medium High High

Die Situation auf dem deutschen Arbeitsmarkt ist in hohem MaRe geregelt, wenn es um das Angebot
und die Nachfrage an Qualifikationen geht. Die berufliche Strukturierung von Qualifikationen erfolgt
nicht nur fiir besonders regulierte Bereiche (wie z.B. in der Pflege), sondern ist ein Grundcharakteris-
tikum des deutschen Arbeitsmarktes. Hinsichtlich dieses Kriteriums unterscheiden sich alle drei Ver-
gleichslander Spanien, GroRRbritannien und Korea von Deutschland.

Die dominierenden Ausbildungsformen unterscheiden sich ebenfalls: Wahrend in Deutschland das
Berufsbildungssystem durch die Dualitdat von Lernen im Betrieb und in der Schule gekennzeichnet ist,
verfligt Spanien lber ein vollzeitschulisches Ausbildungssystem. Im Vereinigten Kénigreich erfolgt die
Ausbildung teilweise in dualen Lehrlingsausbildungsarrangements, teilweise in schulischer Form an
den sogenannten ,further education colleges”. In Korea gibt es vollzeitschulische Berufsausbildungs-
gange, der GroRteil der Qualifizierung erfolgt aber im Betrieb nach Abschluss des Bildungssystems
(on-the-job).

Ein entscheidendes Kriterium fir den Vergleich von Berufsbildungssystemen ist die Jugendarbeitslo-
sigkeit. In den ausgewahlten Landern sind die Unterschiede hinsichtlich der Jugendarbeitslosigkeit
deutlich. Das gilt vor allem, wenn man sich die Entwicklung der Jugendarbeitslosigkeit im Gegensatz
zur Entwicklung der Arbeitslosigkeit im Allgemeinen anschaut (relative Jugendarbeitslosigkeit). Insge-
samt ist die relative Jugendarbeitslosigkeit in Deutschland im Vergleich zu den anderen Landern nied-
rig. In Spanien ist die relative Jugendarbeitslosigkeit im Vergleich zu den anderen Landern Uber die
letzten Jahre auf mittlerem Niveau geblieben, wahrend im Vereinigten Kénigreich und in Korea grolSe
Schwankungen vorhanden sind (Hanf u.a. 2012). Alles in allem ist aber das Risiko fir Jugendliche, von
Arbeitslosigkeit betroffen zu sein, in GroBbritannien und in Korea (iber die letzten Jahre erheblich
héher gewesen als in den anderen beiden Vergleichslandern.

- Ausschreibung der Befragungen und Mitwirkung an der Studie fiir die drei Lander

Als Ergebnis eines 6ffentlichen Vergabeverfahrens konnten Auftragnehmer fir die einzelnen Lander
das Design und die Umsetzung der standardisierten Befragung in jeweils zwei Berufsfeldern pro Land
durchfiihren.
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- Erstellung des Fragebogens fiir den Bereich der Pflegeberufe (mit vorhergehenden Fallstu-
dien und Landerberichten)

Aus der Vorlauferstudie INDUCT | ging hervor, dass fir den Bereich der kaufmannischen Berufe eine
Stichprobe hatte gezogen werden miissen, die die vorhandenen Ressourcen (iberstiegen hatte. Hier-
bei spielte v.a. auch die fiir eine reprasentative Erhebung erforderliche grofRe Stichprobe eine Rolle.
Daher wurde fiir INDUCT Il dieser Bereich durch Pflegeberufe ersetzt. Dieser Bereich war bereits in
der Machbarkeitsstudie als Option vorgesehen, aber aufgrund der begrenzten Ressourcen nicht mit
einbezogen worden. Entsprechend musste ein neues Befragungsinstrument fiir den Bereich der Pfle-
ge entwickelt werden. Zu Beginn des Projektes wurden daher Fallstudien im Bereich der Pflege in den
drei beteiligten Landern durchgefiihrt. Diese dienten zum einen der Vorbereitung eines standardi-
sierten Befragungsinstrumentes, zum anderen der Erfassung der Situation in den jeweiligen Léandern.
Die Ergebnisse miindeten in Landerberichte (iber die Ausbildungs- und Arbeitsmarktsituation in
GroRbritannien und Spanien fiir den Bereich der Gesundheits- und Pflegeberufe. Die Auswahl der
Zielgruppe erfolgte auf Grundlage der Beschaftigungsbereiche. Die Beschaftigungsbereiche wurden,
basierend auf der Klassifikation der Berufe (vgl. KIdB 2010)°, der statistischen Systematik der Wirt-
schaftszweige in der Europdischen Gemeinschaft (NACE)’ (Auswahl der Unternehmensgruppen),
O*Net® und BERUFENET® (relevante Tétigkeiten), zusammengestellt. Vor diesem Hintergrund wurden
fir jedes Land die entsprechenden Berufe ausgewahlt.

- Anpassung und Programmierung des Fragebogens

Der Fragebogen wurde von allen Auftragnehmern an etwaige nationale Gegebenheiten angepasst
(z.B. Ausformulierung der abzufragenden Abschliisse und Berufsbezeichnungen). AnschlieRend wur-
den die Fragebogen fir eine CATI-Erhebung (Computer Assisted Telephone Interview) programmiert.

- Durchfiihrung eines Workshops mit dem Projekt-Beirat

Im Rahmen des Workshops mit den Mitgliedern des Projektbeirates wurden unterschiedliche Aspek-
te des Projektes diskutiert. Wesentlicher Aspekt war die Auseinandersetzung mit dem Fragebogen
sowie Moglichkeiten der weiteren Arbeit mit den zu erwartenden Ergebnissen der Studie.

- Durchfiihrung der Befragung (in beiden Berufsfeldern)

Der erstellte Fragebogen wurde von Unterauftragnehmenden in den drei untersuchten Landern
(Deutschland, Spanien, GroRbritannien) in beiden Berufsfeldern (Kfz-Service, Pflege) als CATI-
Erhebung durchgefiihrt. Die Daten der erfolgreich beendeten Erhebungen umfassen insgesamt 1.615
Falle und etwa 450 Variablen pro Land und Branche.

- Durchfiihrung der Erhebung in Korea durch unser Partnerinstitut KRIVET

Im Rahmen der Hauptstudie erfolgte eine Kooperationsvereinbarung mit dem koreanischen Partner-
institut KRIVET (Korea) des BIBB. KRIVET fiihrte die Befragung in beiden Berufsfeldern durch. Auf-
grund von technischen Problemen in der ersten Befragung fand die Befragung in zwei Wellen statt.

6 http://statistik.arbeitsagentur.de/Navigation/Statistik/Grundlagen/Klassifikation-der-Berufe/KIdB2010/KIdB2010-

Nav.html (letzter Aufruf 21.08.2013)

7 http://epp.eurostat.ec.europa.eu/portal/page/portal/nace rev2/introduction (letzter Aufruf 21.08.2013)
8 http://www.onetonline.org/ (letzter Aufruf 21.08.2013)

® http://berufenet.arbeitsagentur.de/berufe/ (letzter Aufruf 21.08.2013)
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- Kooperation mit den Verantwortlichen des Qualifizierungs-Panels und der deutschen Zu-
satzerhebung im Rahmen von CVTS 4

Im Rahmen der zweiten Welle der Erhebung des Qualifizierungspanels (2011) konnten ausgewahlte
Fragen aus der INDUCT Studie platziert werden. Ein regelmaRiger Austausch mit den Verantwortli-
chen fand durch Teilnahmen an den Sitzungen der ,Erweiterten Projektgruppe BIBB - Qualifizierung-
spanel” statt.

Fir die Zusatzerhebung im Rahmen von CVTS 4 erfolgte ebenfalls ein erster Austausch mit den Ver-
antwortlichen.

- Aufbereitung der erhobenen Daten aus der Befragung

Die erhobenen Daten fiir beide Berufsfelder wurden einer Kontrolle unterzogen und ausgewahlte
Variablen fir die Verwendung im Rahmen von Konferenzen zusammengespielt. (Erste Daten fiir die-
sen Bereich wurden bereits ausgegeben und im Rahmen von verschiedenen Konferenzen prasen-
tiert.) Die Auftragnehmer/-innen aus allen Lidndern wurden aufgefordert, Uberarbeitungen an den
gelieferten Datensatzen vorzunehmen. Aufgrund z.T. starker Abweichungen der urspriinglich gelie-
ferten Daten zu der vorgegebenen Struktur war diese Uberarbeitung sehr aufwendig und hat zu Ver-
zogerungen im Projektablauf gefiihrt. Die revidierten Datensdtze wurden durch das BIBB vereinheit-
licht.

- Zusammenspielen aller nationalen Datensatze in SPSS

Die aufbereiteten und vereinheitlichten Daten wurden zu jeweils einem internationalen Datensatz
pro Berufsfeld zusammengespielt.

- Auswertung der Daten

Zur strukturierten Auswertung der Daten wurde ein Auswertungsleitfaden erstellt (siehe Anhang).
Anhand dieses Leitfadens erfolgte die Auswertung und Aufbereitung der Daten. Die Ergebnisse wur-
den auf verschiedenen Konferenzen prasentiert und diskutiert.

- Kooperation mit dem KRIVET

Zur Auswertung und Analyse der Daten aus Korea, die in Kooperation mit dem KRIVET erhoben wur-
den, kam Frau Dr. Dong Im Lee fiir vier Wochen nach Bonn. In dieser Zeit wurde intensivam deutsch-
koreanischen Vergleich gearbeitet. Das Ergebnis wurde auf einer Konferenz in Seoul im Oktober 2014
prasentiert. Die Ergebnisse des deutsch-koreanischen Vergleichs wurden Uberdies in einer teils eng-
lischsprachigen Publikation mit dem KRIVET veroffentlicht (LEE u.a. 2014).

- Aufbereitung der Daten fir das FDZ

Die beiden Datensatze werden mit der Abgabe des Abschlussberichts an das BIBB-FDZ lbergeben.
Die Datenaufbereitung ist in Abstimmung mit dem FDZ vorgenommen worden.

- Konzeption und Durchfiihrung von vertiefenden Fallstudien

Die Fallstudien wurden durch eine Clusteranalyse der Datensdtze ersetzt. Aufgrund datenschutz-
rechtlicher Vorgaben war eine Identifizierung der einzelnen Betriebe nicht machbar. Es wurde daher
eine Clusteranalyse durchgefiihrt, die es ermdglichte, Typen von Betrieben zu identifizieren, die sich
trotz der nationalen Unterschiede ahnelten und tiber dhnliche Muster von Rekrutierungs- und Einar-
beitungspraxis verfligten. Diese Ergebnisse sollen im Rahmen einer international referierten Verof-
fentlichung dargestellt werden.
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5 Ergebnisse

Im Folgenden werden zunachst die durchgefiihrten Fallstudien im Bereich der Pflege und ihre Ergeb-
nisse vorgestellt. In diesem Zusammenhang waren weitere explorative Vorarbeiten notwendig, da
dieses Berufsfeld nicht zu den in der Vorstudie ausgewdhlten Berufsfeldern gehorte.

Im weiteren Verlauf des Kapitels werden dann anhand der verschiedenen Forschungsfragen und
Hypothesen die Ergebnisse der quantitativen empirischen Erhebung dokumentiert.

Fallstudien im Bereich der Pflege

Im Rahmen der Landerberichte und Fallstudien im Bereich der Pflegetatigkeiten erfolgte fiir jedes
untersuchte Land eine ausfihrliche Berichterstellung (iber die Arbeitsmarktsituation und die Bil-
dungswege im Bereich der Pflegeberufe. In diesen Berichten wurde u.a. festgehalten, welche Ausbil-
dungswege und Zugangsvoraussetzungen in den Landern existieren. Auf Grundlage nationaler Statis-
tiken fand eine Analyse der wichtigsten Beschaftigungsbereiche fiir Absolventen und Absolventinnen
sowie der Verteilung von Betrieben nach BetriebsgrofRe, Geschaftsfeldern etc. in den einzelnen Lan-
dern statt.

Die meisten Berufe im Bereich Gesundheit und Pflege unterliegen der staatlichen Regelung und teil-
weise auch der staatlichen Aufsicht. Daher ist die Struktur der Zugange zu den unterschiedlichen
Berufen und des Arbeitsmarktes im Bereich der Gesundheits- und Pflegeberufe in allen untersuchten
Landern auf nationaler Ebene relativ tibersichtlich und gut erfassbar.

Generell ist feststellbar, dass in allen drei Lindern diese Berufe ein stark frauendominiertes Feld mit
einem relativ hohen Anteil an Teilzeitbeschaftigten darstellen. Ebenfalls gilt fir alle drei Lander, dass
der Pflegebereich ein wichtiges Beschaftigungsfeld mit einem groflen Anteil an Arbeitnehmern und
Arbeitnehmerinnen darstellt. Sowohl in Spanien, als auch im Vereinigten Konigreich ist das nationale
Gesundheitssystem der wichtigste und (im Fall des Vereinigten Konigreichs) grofRte Arbeitgeber. In
Spanien und auch in Deutschland sind in den letzten Jahren viele kleine, meist private Unternehmen
im Bereich der Pflege entstanden.

Im Gegensatz zum Vereinigten Konigreich, wo die meisten Arbeitnehmer/-innen bei groBen Organi-
sationen (mehr als 500 Beschéftigte) beschaftigt sind, arbeiten mehr als 80 Prozent der Beschaftigten
in Spanien in Kleinst- und Kleinbetrieben mit max. zehn Beschéftigten'®. Nur 0,5 Prozent der Beschaf-
tigten arbeiten in Unternehmen mit mehr als 50 Beschéftigten. In Deutschland arbeitet der grofite
Teil der Beschéftigten (rund 40 %) in stationaren und teilstationaren Einrichtungen (z.B. Krankenhau-
sern), gefolgt von der Beschéftigung in Arztpraxen (rund 30 %).

Der Zugang zu den Berufen des Pflegebereiches auf mittlerem Qualifikationsniveau ist in allen Lan-
dern staatlich geregelt. Die Zulassung zu Tatigkeiten erfolgt Gber staatliche Priifungen und/oder
staatliche Zulassungslisten im Bereich der staatlichen Gesundheitsfiirsorge (v.a. in Spanien). Die Aus-
bildung erfolgt in Deutschland lber eine schulische Ausbildung mit Praxisphasen, die durch die Lan-
der geregelt wird. In Spanien stehen berufliche Ausbildungswege auf mittlerem und hoherem Niveau
zur Wabhl. Beide sind tberwiegend schulisch gepragt mit Praxisphasen gegen Ende der Ausbildungs-
zeit. Im Vereinigten Konigreich werden viele Berufe im Bereich der Pflege an der Hochschule ausge-
bildet.

% Daten aus den jeweiligen Landerberichten
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Aufbauend auf den Ergebnissen und mit Hilfe unterschiedlicher Klassifizierungen wurden die fir die
Erhebung relevanten Sektoren festgelegt. Im Austausch mit den europaischen Auftragnehmern dien-
te dabei vor allem die Klassifikation NACE als Basis. In Deutschland wurde zusatzlich noch die KLdB
2010 hinzugezogen. Neben Krankenhausern, als dem typischen Arbeitsfeld, wurden auch ambulante
Pflegeeinrichtungen und Pflegedienste in die Befragung einbezogen. Arztpraxen wurden explizit von
der Befragung ausgeschlossen, da hier eine starke Vermischung von Verwaltungs-, medizinischen
Fach- und pflegerischen Tatigkeiten angenommen werden kann. Im Vereinigten Konigreich wurden
Niederlassungen der National Health Service (NHS) miteinbezogen, da dieser den wichtigsten Arbeit-
geber im Bereich der Pflegeberufe darstellt.

Um eine moglichst gute Vergleichbarkeit der Befragungen im Hinblick auf die Tatigkeiten der Mitar-
beitenden zu ermdoglichen, wurden zentrale Tatigkeiten des deutschen Berufsbildes der Gesundheits-
und Krankenpfleger/-innen als Referenztatigkeiten ausgewahlt. Diese wurden durch einige ausge-
wahlte Tatigkeiten mit niedrigerem und héherem Anspruchsniveau (z.B. unterstiitzende Tatigkeiten
wie Verbandswechsel oder medizinische Tatigkeiten, wie das Verabreichen von Spritzen und Infusio-
nen) erganzt. Dies ermdglicht es zu analysieren, ob mit unterschiedlichen Ausbildungswegen auch
unterschiedliche Verantwortungsbereiche verbunden sind. Die Beschreibung der Tatigkeiten erfolgte
basierend auf den Auflistungen aus BERUFENET und ,,O*NET".

Rekrutierung von Berufsanfangern

Eine Frage von besonderer Relevanz ist, inwieweit Betriebe junge Berufsanfianger/-innen rekrutieren
oder nicht. Eine wesentliche Annahme war, dass in solchen Landern, in denen betriebliche Praxispha-
sen integriert wird, die Tendenz, Berufsanfanger/-innen einzustellen, starker ausgepragt ist, als in
solchen Landern, in denen die Berufsausbildung die betriebliche Praxis kaum oder gar nicht einbe-
zieht. Entsprechend sind wir davon ausgegangen, dass die Rekrutierung von Berufsanfangern und
Berufsanfangerinnen bei Betrieben in Landern mit einer dualen Ausbildung Ublicher ist als in den
anderen Landern.

Als , Berufsanfanger” haben wir Beschaftigte definiert, die ihre Berufsausbildung vor weniger als
zwei Jahren abgeschlossen haben.

Tabelle 6: Rekrutierung von Berufsanfangern und -anfangerinnen (Pflege) in den letzten 5 Jahren

Career entrants | Country Total
and new em- Germany United Spain Korea n %
ployees Kingdom

n % n % n % n %
None 50 32 104 | 63 104 | 49 267 32
<10% 16 9 2 1 8 4 8 3 34 4
10% - < 20% 30 16 4 2 11 5 14 5 59 7
20% - < 30% 19 10 8 5 19 9 31 12 77 9
30% - < 50% 14 8 14 8 19 9 65 24 112 14
50% - <75% 29 16 22 13 24 11 90 34 165 20
75% - <100% 12 7 1 6 4 2 32 12 49 6
100% 6 3 11 7 26 12 26 10 69 8
Total 185 | 100 | 166 | 100 | 215 | 100 | 266 | 100 | 832 100
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Fir den Bereich der Pflege zeigt sich, dass die Tendenz, Berufsanfinger/-innen einzustellen in
Deutschland und Korea hoher ist als im Vereinigten Konigreich. Im Vereinigten Kénigreich und in
Spanien geben 63 Prozent bzw. 49 Prozent der Betriebe an, tiberhaupt keine Berufsanfanger/-innen
einzustellen.

Im Vergleich dazu ist die Anzahl an Betrieben, die Berufsanfidnger/-innen einstellen, in Deutschland
und in Korea besonders hoch (vgl. Tabelle 6).

Warum werden keine Berufsanfanger/-innen eingestellt? Tabelle 7 stellt verschiedene Begriindungen
dar, die von den Betrieben geliefert wurden. In Spanien und in GroRRbritannien fallen insbesondere
die Kategorien auf, die in unsere urspriingliche Annahme passen: In Spanien ist im Bereich der Pflege
ein wichtiger Hinderungsgrund fiir die Einstellung von Berufsanfangern und -anfangerinnen die beno-
tigte Zeit fur die Einarbeitung. In GroRbritannien wird bei den Berufsanfangern und
-anfangerinnen ein Mangel an Berufserfahrung angenommen, der einer Einstellung entgegensteht. In
Korea und in Deutschland spielt es dagegen eine wichtige Rolle, dass sich nur wenige Berufsanfan-
ger/-innen bewerben. Fiir Deutschland liegt vermutlich an der hohen Bereitschaft, in den deutschen
Betrieben intern zu rekrutieren (,, We only recruit internally”), d.h. Auszubildende nach abgeschlosse-
ner Ausbildung weiter zu beschaftigen.

Tabelle 7: Griinde, keine Berufsanfianger/-innen einzustellen (Pflege)

Reasons for no career | Country Total
entrants

Germany United Spain Korea n %

Kingdom

n % n % n % n %
Filter 216 161 160 273 810
No Answer 7 14 26 33 31 37 64 26
No career entrants 20 39 13 17 7 8 17 59 57 24
applied
Too time consuming/ 1 2 2 3 27 33 2 7 32 13
expensive to induct
Jobs are too demand- | 7 14 7 9 14 17 2 7 30 12
ing
Competences not suf- | 8 15 9 12 14 17 5 17 36 15
ficient
Lack of occupational 4 8 24 31 12 15 2 7 42 17
experience
We only recruit inter- | 6 12 2 3 5 6 13 5
nally
Other 6 12 21 27 4 5 1 3 32 13
Total 275 | 529 | 265 |[340 | 274 |330 |302 | 1041 1116 461
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Im Bereich des Kfz-Services zeigt sich die erkennbare Tendenz noch deutlicher.

Im Vereinigten Konigreich geben 25 Prozent und in Spanien geben lber 50 Prozent der Betriebe an,
keine Berufsanfinger/-innen einzustellen. In Deutschland sind es lediglich 18 Prozent und in Korea
stellen alle Betriebe Berufsanfanger/-innen ein.

Allerdings ist der Anteil an Betrieben, die angeben, Berufsanfianger/-innen in den letzten funf Jahren
eingestellt zu haben, in Spanien sehr hoch. 23 Prozent der befragten Betriebe geben an, Berufsan-
fanger/-innen eingestellt zu haben. In Deutschland sind es ca. 90 Prozent, wahrend der Wert fiir Ko-
rea und das Vereinigte Konigreich bei 12 bzw. 13 Prozent liegt (vgl. Tabelle 8).

Tabelle 8: Rekrutierung von Berufsanfangern und —anfangerinnen (Kfz-Service) in den letzten 5 Jahren

Career entrants Country Total
and new em-
ployees Germany United Spain Korea n %
Kingdom

n % n % n % n %
None 36 18 27 25 66 52 129 26
<10% 1 1 1 2 2
10% - < 20% 11 6 1 1 7 6 2 3 21 4
20% - < 30% 29 15 2 2 17 13 3 5 51 10
30% - < 50% 40 20 11 10 10 8 9 15 70 14
50% - <75% 53 27 18 17 14 11 15 25 100 20
75% - <100% 16 8 1 1 2 2 1 2 20 4
100% 12 6 49 45 11 9 30 49 102 21
Total 198 |[101 | 109 | 101 | 127 | 101 |61 101 | 495 99

In Bezug auf die Griinde, keine Berufsanfanger/-innen einzustellen, liegt im Kfz-Service-Bereich ein
dhnliches Bild wie in der Pflege vor (vgl. Tabelle 9): Auch hier ist die mangelnde Erfahrung bei Berufs-
anfangern und -anfangerinnen ein wichtiger Grund fiir die Nichteinstellung. Das gilt insbesondere in
Korea und in Spanien. Nimmt man die benétigte Zeit fiir die Einarbeitung der Berufsanfanger/-innen
als Grund hinzu, so liegt der Wert fiir die spanischen Unternehmen bei {iber 70 Prozent. In der deut-
schen Spalte erkennt man wiederum das Muster der internen Rekrutierung von Auszubildenden,
welches in den anderen Landern kaum eine Rolle spielt.
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Tabelle 9: Griinde, keine Berufsanfianger/-innen einzustellen (Kfz-Service)

Reasons for no career | Country Total
entrants

Germany United Spain Korea n %

Kingdom

n % n % n % n %
No Answer 6 7 27 26 16 16 1 1 50 12
No career entrants 15 17 11 11 6 6 12 10 44 11
applied
Too time consuming/ 10 11 8 8 24 25 15 13 57 14
expensive to induct
Jobs are too demand- | 13 15 3 3 4 4 10 8 30 7
ing
Competences not suf- | 9 10 7 7 7 7 21 18 44 11
ficient
Lack of occupational | 10 11 10 10 35 36 58 48 113 28
experience
We only recruit inter- | 16 18 3 3 1 1 1 1 21 5
nally
Other 9 10 34 33 5 5 2 2 50 12
Total 88 99 103 | 101 | 98 100 | 120 | 101 | 409 100

Zufriedenheit mit den Absolventen und Absolventinnen des (Berufs-)Bildungssystems

Ein zundchst (iberraschendes Ergebnis war, dass sich die Zufriedenheit mit den Bildungssystemen
nicht notwendigerweise im Rekrutierungsverhalten abbildet bzw. umgekehrt, dass es keine eindeuti-
ge Beziehung zwischen dem Rekrutierungsverhalten und der Zufriedenheit mit dem Bildungssystem
gibt.

In der Befragung wurde nach der Zufriedenheit mit dem theoretischen Wissen sowie nach dem prak-
tischen Kénnen der Absolventen und Absolventinnen gefragt. Uberdies wurde die Zufriedenheit mit
generellen Fahigkeiten und Einstellungen abgefragt.

Fiir den Bereich der Pflege ergab sich durchweg ein relativ positives Bild im Hinblick auf die Beurtei-
lung des theoretischen beruflichen Wissens (vgl. Tabelle 10). Besonders zufrieden sind im transnatio-
nalen Vergleich die spanischen Pflegeeinrichtungen mit dem beruflichen Wissen der Absolventen
und Absolventinnen. Das kdnnte mit der relativ starken Verschulung der spanischen Berufsausbil-
dung und dem verhaltnismaRig hohen Niveau im internationalen Vergleich zusammenhangen.

Auf der anderen Seite sind die Werte fiir die Unzufriedenheit mit dem praktischen Kénnen der Ab-
solventen und Absolventinnen im Falle Spaniens gleichermaRen hoch. In Deutschland gilt die Berufs-
ausbildung auch im Pflegebereich offensichtlich als besonders praxisrelevant (trotz der schulisch
dominierten Dualitdt in diesem Ausbildungsbereich). 73 Prozent der befragten Betriebe geben hohe
Zufriedenheitswerte an (vgl. Tabelle 10). Die Werte in Tabelle 11 unterstiitzen diese Interpretation:
In Spanien sind die Zufriedenheitswerte mit den generellen Fahigkeiten der Absolventen und Absol-
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ventinnen des Berufsbildungssystems im Vergleich besonders hoch. Die hohen Werte in GroBbritan-
nien lassen sich vermutlich ebenfalls mit der relativ hohen formalen Bildung erkldaren. Demgegeniiber
fallen die Werte in Korea und Deutschland niedriger aus. In Deutschland sind die Betriebe mit einem
hohen Mal an Unzufriedenheit besonders stark vertreten, insbesondere wenn es um die generellen
Fahigkeiten der Absolventen und Absolventinnen geht.

Tabelle 10: Zufriedenheit mit dem Berufsbildungssystem im Pflegebereich — Berufliches Wissen und Kénnen

Satisfaction with the train- | Country Total
ing system Germany United Spain Korea n %
Kingdom
n % n % n % n %
Theoretical = Very dissatis- 3 1 1 1 1 5 1
professional  fied
knowledge  Dissatisfied 22 9 5 3 9 |4 4 2 |40 4

Neither satis- 40 16 44 26 | 32 14 98 37 214 23
fied nor dissat-

isfied

Satisfied 170 66 88 52 | 155 |67 13150 | 544 |59

Very Satisfied 21 8 33 19 | 33 14 30 11 | 117 13

Total 256 100 171 | 101 | 230 |99 | 263 | 100} 920 | 100
Practical Very dissatis- 1 0 1 1 7 3 9 1
professional | fied
skills Dissatisfied 21 8 9 5 39 17 |11 |4 80 9

Neither satis- 46 18 43 25 | 63 27 90 |36 | 242 27
fied nor dissat-

isfied

Satisfied 160 63 83 48 | 96 41 | 118 | 47 | 457 | 50

Very Satisfied 25 10 36 21 | 28 12 134 13 123 14
Total 253 99 172 | 100 | 233 | 100 | 253 | 100 | 911 | 101
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Tabelle 11: Zufriedenheit mit dem Berufsbildungssystem im Pflegebereich — Generelle Fihigkeiten

Satisfaction with the training | Country Total
system Germany United Spain Korea n %
Kingdom
n % n % n % n %
Willingness | Very dissatisfied | 3 1 3 3
o it Dissatisfied 34 14 7 4 9 4 '8 3 58 6
Neither satisfied | 56 22 30 117 |19 |9 101 | 39 | 206 | 23
nor dissatisfied
Satisfied 136 54 89 51 133 | 62 | 114 44 472 |52
Very Satisfied 22 9 47 |27 |55 |26 |39 |15 | 163 | 18
Total 251 100 173 |99 | 216 101 262 101 903 @102
Communi- || Very dissatisfied | 1 3 2 1 5 1
cation skills | Dissatisfied 46 8 7 4 5 2 7 3 .65 |7
Neither satisfied | 58 23 41 23 |31 15 | 100 | 38 | 230 | 26
nor dissatisfied
Satisfied 138 55 85 48 | 128 62 | 122 46 | 473 53
Very Satisfied 9 4 41 23 |43 |21 |35 |13 | 128 |14
Total 252 100 177 | 100 208 100 @ 264 100 901 @101
Work atti- Very dissatisfied | 5 2 3 2 8 1
QEES Dissatisfied 29 11 e Bz B : s
Neither satisfied | 56 22 33 19 |21 10 |97 |37 | 207 |23
nor dissatisfied
Satisfied 147 57 82 47 124 59 | 116 44 | 469 52
Very Satisfied 19 7 44 25 |61 |29 |45 |17 | 169 |19
Total 256 99 173 | 99 | 210 100 263 100 902 @ 100

Im Kfz-Service-Bereich ist die Zufriedenheit mit dem praktischen Kénnen der Absolventen und Absol-
ventinnen in GroBbritannien am hochsten (vgl. Tabelle 12). Dies steht in einem Gegensatz zu dem
Befund hinsichtlich der Rekrutierungspraxis. Das gleiche gilt fiir die verhaltnismaRig hohen Zufrie-
denheitswerte in Korea in Bezug auf das berufspraktische Kénnen, die das gleiche Niveau erreichen
wie in Deutschland.

Deutlich wiederum ist die hohe Unzufriedenheit im Hinblick auf die spanischen Absolventen und
Absolventinnen. Die Werte bezliglich des berufstheoretischen Kénnens korrespondieren erneut mit
dem formalen Qualifikationsniveau der Absolventen und Absolventinnen: Im Vereinigten Konigreich
und in Spanien sind die erreichten Zufriedenheitswerte am hochsten (vgl. Tabelle 13). Mit dieser
Randbedingung korrespondiert erneut auch die Bewertung der Betriebe hinsichtlich der allgemeinen
Fahigkeiten: In GroRbritannien und in Spanien sind die erreichten Zufriedenheitswerte verhaltnisma-
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Rig hoch. In Deutschland dagegen summieren sich die meisten Nennungen der unzufriedenen Be-
triebe.

Tabelle 12: Zufriedenheit mit dem Berufsbildungssystem im Kfz-Service-Bereich — Berufliches Wissen und Kénnen

Satisfaciton with the training | Country Total
system Germany United Spain Korea n %
Kingdom
n % n % n % n %
Theoretical @ Very dissatis- | 8 3 3 2 4 2 2 1 17 2
professional ~fied
knowledge  Dissatisfied 33 13 10 5 19 |9 16 |6 78 8

Neither satis- | 50 20 21 11 | 40 19 | 104 37 | 215 | 23
fied nor dissat-

isfied

Satisfied 146 | 59 129 67 135 66 |119 42 529 57

Very Satisfied 10 4 29 15 | 8 4 40 14 87 |9

Total 247 99 192 | 100 206 100 | 281 100 @ 926 | 99
Practical Very dissatis- | 8 3 4 2 31 15 | 4 1 47 |5
professional | fied
skills Dissatisfied 31 13 9 5 75 36 |21 |7 136 15

Neither satis- | 53 22 19 10 | 53 26 |80 |28 | 205 |22
fied nor dissat-

isfied

Satisfied 138 56 126 65 | 46 22 | 127 | 45 @ 437 | 47
Very Satisfied 16 7 36 19 |3 1 51 |18 | 106 | 11

Total 246 101 194 101 208 100 283 99 | 931 100
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Tabelle 13: Zufriedenheit mit dem Berufsbildungssystem im Kfz-Service-Bereich — Generelle Fahigkeiten

Satisfaction with the training sys- | Country Total
tem Germany United Spain Korea n %
Kingdom
% N % n % n %
Willingness to Very dissatisfied | 9 4 3 2 4 2 4 1 20 2
learn Dissatisfied 52 21 10 5 13 7 19 |7 94 |10

Neither satisfied | 68 28 22 11 | 37 20 | 103 | 37 230 | 25
nor dissatisfied

Satisfied 104 42 123 62 110 61 | 117 42 454 50
Very Satisfied 12 |5 39 120 17 |9 39 14 | 107 12
Total 245 100 197 10 181 99 282 101 905 99
Communication | Very dissatisfied | 8 3 4 2 2 1 3 1 17 2
skills Dissatisfied 53 22 13 7 12 7 14 5 92 10

Neither satisfied | 60 24 20 10 | 35 20 | 108 | 38 223 | 25
nor dissatisfied

Satisfied 114 46 131 66 | 117 67 | 118 42 | 480 53
Very Satisfied 11 5 31 16 |8 5 38 |14 | 88 10
Total 246 100 | 199 10 |174 10 @ 281 100 900 @100
1
Work attitudes = Very dissatisfied | 7 3 8 4 5 3 3 1 23 3
Dissatisfied 48 19 8 4 11 6 11 4 78 9

Neither satisfied | 48 19 22 11 | 33 17 | 103 | 37 206 | 22
nor dissatisfied

Satisfied 127 | 51 117 |59 |125 65 | 117 42 @ 486 53

Very Satisfied 19 8 45 23 |18 9 46 |16 | 128 |14

Total 249 100 | 200 |10 |192 10 ' 280 100 921 101
1 0

Mit diesen Befunden relativieren sich auch die erste und dritte Forschungshypothese (siehe S. 15). Es
wurde angenommen, dass die dem Berufsbildungssystem durch die Betriebe attestierte Qualitat
malgeblich von der erforderlichen Einarbeitungszeit von Berufsanfangern und -anfdangerinnen ab-
hangig ist.

Dieser Zusammenhang gilt nicht in dem MaRe, wie erwartet wurde. Vielmehr scheint es, dass Betrie-
be das Berufshildungssystem so beurteilen, wie es sich in dem jeweiligen Land hinsichtlich seiner
Funktion darstellt. Betriebe scheinen sich sich mit dem Wissen und Kénnen von Berufsanfangern zu
arrangieren. Aufgaben; Einarbeitungszeiten und-formen werden als selbstverstandlich angenom-
men. Eine weitere Annahme war, dass insbesondere in solchen Tatigkeitsfeldern, in denen das auf
praktischer Erfahrung basierende Kénnen von besonderer Bedeutung ist, die Beurteilung der Betrie-
be starker mit dem Grad der Dualitdt der entsprechenden Bildungsgange verknlpft ist. Hierfiir kdn-
nen tatsachlich Befunde hinzugezogen werden, die aus der vorliegenden Untersuchung stammen. So
ist die Tendenz zur Unzufriedenheit mit dem Berufsbildungssystem im Falle Spaniens z.B. im Bereich
der Kfz-Servicebetriebe hoher als im Bereich der Pflege. In der ersten Hypothese wurde aulRerdem
ein Zusammenhang zwischen dieser Bedeutung praktischer Berufserfahrung und der Praferenz fir
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bestimmte Qualifikationen (beruflich/akademisch) und/oder geforderte Arbeitserfahrung bei der
Rekrutierung angenommen.

Dieser Zusammenhang konnte nur zum Teil untersucht werden, da wir uns letztlich fir zwei im inter-
nationalen Vergleich stark standardisierte und strukturierte Tatigkeitsfelder entschieden haben, in
denen die Option ,beruflich/akademisch” nicht giltig ist. Sie ist entweder nicht gegenseitig aus-
schlieRlich (Pflege) oder es werden kaum Beschéftigte mit akademischen Abschliissen rekrutiert.

Die Bedeutung der Arbeitserfahrung fiir Rekrutierungsprozesse konnte aber erwartungsgemal nach-
gewiesen werden (vgl. v.a. Tabelle 9).

Zusammenfassung der Ergebnisse zur Zufriedenheit mit dem Bildungssystem und zur Rek-
rutierung

Bezogen auf unsere urspriingliche Forschungsfrage, wie Betriebe die Qualifikationen und Kompeten-
zen von Absolventen und Absolventinnen des Bildungssystems einschatzen, kann folgendes zusam-
mengefasst werden: Im Bereich des spanischen Kfz-Services ist die Einschdtzung offensichtlich be-
sonders verbreitet, dass Berufsanfanger/-innen nicht ber die erforderliche Berufserfahrung oder
das praktische Kénnen verfiigen, das von einem/einer Berufsanfinger/-in erwartet wird. Dies zeigt
sich besonders deutlich im Fall der spanischen Betriebe, die diese Griinde mit 70 Prozent aller Nen-
nungen angeben. Auch in Korea ist diese Tendenz ausgepragt. Lediglich in GroBbritannien ist der
Prozentsatz nicht ganz so hoch. Vermutlich ist das auf die Existenz dualer Ausbildungsformen zuriick-
zufiihren. Dieses Ergebnis korrespondiert auch mit den Bewertungen der Betriebe zum berufsprakti-
schen Kénnen der Absolventen und Absolventinnen. Deutlich ist auRerdem der Befund, dass in den
Landern, in denen die Ausbildung schulisch organisiert ist und Absolventen und Absolventinnen ein
hohes formales Bildungsniveau erreichen, die Zufriedenheit mit dem beruflich-theoretischen Wissen
sowie auch mit den generellen Fahigkeiten hoch ist.

Einarbeitungszeiten, Strukturierung und Organisationsmerkmale der Einarbeitung

Einarbeitungszeiten

Im Folgenden werden die Befunde zur Einarbeitung vorgestellt. Zunachst wurden die Betriebe ge-
fragt, wie viel Zeit Sie veranschlagen bis Berufsanfanger/-innen ihre Arbeit genauso erledigen wie
erfahrene Mitarbeiter.

Tabelle 14: Einarbeitungszeit im Pflegebereich

Induction time for career en- Country Total
trants in months Germany United Spain Korea n %
Kingdom
n % n % n % n %

<1 month 2 4 7 3 9 1
1 month -< 2 months 15 7 2 52 19 10 4 79 10
2 months -< 4 months 25 11 4 8 29 11 192 33 150 18
4 months -< 6 months 17 7 3 6 62 23 4 1 86 10
6 months -< 1 year 85 37 14 29 53 20 90 32 242 29
1 year —< 2 years 55 24 14 29 47 18 62 22 178 21

2 years < 3 years 22 10 5 10 8 3 17 6 52 6
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Induction time for career en- Country Total

trants in months Germany United Spain Korea n %
Kingdom
3 years and more 11 5 5 10 11 4 8 3 35 4
Total 230 101 49 100 269 101 283 101 831 99

Im Bereich der Pflege geben mehr als 60 Prozent der deutschen Betriebe an, dass die Einarbeitung
von Berufsanfiangern und Berufsanfangerinnen sechs Monate und mehr (bis zu zwei Jahren) bean-
sprucht. Ein ahnliches Bild ergibt sich fiir das Vereinigte Kénigreich mit der Tendenz zu noch héheren
Einarbeitungszeiten. Im Falle Spaniens sind die Einarbeitungszeiten dagegen wesentlich geringer: Ein
groller Teil der Betriebe gibt Zeitraume unter sechs Monaten an. In Korea zeigt sich eine starkere
Aufteilung der Antworten. Eine Vermutung, die im weiteren Verlauf Gberprift wird (siehe. weiter
unten. ,Befunde zur Arbeitsorganisation®) ist, dass sich die Einarbeitungszeit der beiden untersuch-
ten Tatigkeitsprofile (Nurse/Nurse assistant) aufgrund einer unterschiedlichen Arbeitsorganisation
und somit auch unterschiedlicher Anforderungen unterscheiden.

Tabelle 15: : Einarbeitungszeit im Kfz-Service

Induction time for career en- Country Total
trants in months Germany United Spain Korea n %
Kingdom
n % n % n % n %
<1 month 6 12 6 1
1 month -< 2 months 15 7 15 2
2 months -< 4 months 2 1 2 1 4 1
4 months -< 6 months 5 2 6 12 1 1 12 2
6 months -< 1 year 38 18 15 7 4 2 57 8
1 year —< 2 years 63 29 6 12 39 19 37 14 145 20
2 years -< 3 years 41 19 8 16 54 27 59 22 162 22
3 years and more 47 22 25 49 90 45 174 64 336 46
Total 211 98 51 101 201 100 |274 102 737 102

Im Bereich des Kfz-Services geben fast ausschlieRlich die deutschen Betriebe sowie Betriebe aus dem
Vereinigten Konigreich kurze Einarbeitungszeiten (unter sechs Monate) an. Aufféllig ist aber auch der
Anteil der Betriebe, die angeben, dass mehr als drei Jahre bendtigt werden bis ein Berufsanfanger die
Aufgaben von erfahrenen Fachkraften Gbernehmen kann. In Deutschland ist der Anteil der Betriebe,
die diese Angabe machen zwar mit 22 Prozent am geringsten, aber immer noch relativ hoch. Deutlich
ist, dass sowohl in Korea, als auch in Spanien und im Vereinigten Kénigreich dieKategorie von 45 -64
Prozent gewahlt wird. Insgesamt sind die Einarbeitungszeiten im Kfz-Service-Bereich in Deutschland
im Vergleich zwischen den Landern am niedrigsten. Ein Zusammenhang mit dem dualen Berufsbil-
dungssystem ist sehr wahrscheinlich.
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Einarbeitung ,,Berufspraktisches K6nnen”

Dariber hinaus wurde in der Befragung nach Einarbeitungszeiten bezliglich verschiedener Kompe-
tenzfacetten gefragt. So wurden Einarbeitungszeiten hinsichtlich der Dimensionen , berufliches Kén-
nen“ und ,berufsfachliches/-theoretisches Wissen” abgefragt. AuBerdem wurde hinsichtlich allge-
meiner Kompetenzen, dem betriebsspezifischem Wissen, der Fahigkeit, eigenstandig Aufgaben zu
bearbeiten sowie Einstellungen und kommunikativer Kompetenzen gefragt. An dieser Stelle werden
die Antworten zum berufspraktischen Kénnen vorgestellt.

Im Bereich der Pflege korrespondiert die Einarbeitung bezliglich des berufspraktischen Kdnnens stark
mit der allgemeinen Einarbeitungszeit. Die Zeiten fiir die Einarbeitung in Deutschland und im Verei-
nigten Koénigreich sind hier dhnlich und auch die Verteilung fiir Spanien und Korea korrespondieren
stark mit der Verteilung hinsichtlich der Frage zur generellen Einarbeitungszeit.

Tabelle 16: Einarbeitungszeiten , Berufspraktisches Konnen” im Kfz-Service-Bereich

Induction time for career en- Country Total
trants in months Germany United Spain Korea n %
Kingdom
n % n % n % n %

<1 month 5 10 5 1
1 month -< 2 months 3 1 4 9 3 3 1 11 2
2 months -< 4 months 5 2 2 4 3 1 10 2
4 months -< 6 months 4 2 3 3 7 1
6 months -< 1 year 24 11 1 2 9 8 16 6 50 8
1 year —< 2 years 61 29 10 20 42 37 35 13 148 23
2 years < 3 years 46 22 9 18 33 29 79 29 167 26
3 years and more 70 33 20 39 25 22 137 51 252 39
Total 213 100 51 102 115 | 102 271 100 |650 102

Im Bereich des Kfz-Services werden mit Blick auf das berufspraktische Kénnen in allen Landern von
Uber 80 Prozent der befragten Betriebe Einarbeitungszeiten von einem Jahr und mehr angegeben.

Zur Organisation von Einarbeitungsprozessen

Als wichtige Forschungsfragen galten in der Projektskizze der Strukturierungsgrad und die Organisa-
tionsmerkmale (Léange, Inhalte, Formen etc.) von Einarbeitungsprozessen sowie die Frage nach der
Bedeutung formeller und informeller Lehr- und Lernprozesse.

Die Betriebe wurden in Bezug auf verschiedene Methoden und Formen der Organisation von Einar-
beitung befragt. In den folgenden beiden Abbildungen sind die Ergebnisse nach Landern und Berufs-
feldern dargestellt. Die an die Betriebe gerichtete Frage war, ob die jeweilige Einarbeitungsform in
dem Betrieb praktiziert wird, wobei Mehrfachnennungen méglich waren.

Im Vergleich der Berufsfelder wird zunachst deutlich, dass die Summen der Nennungen Uber alle
verschiedenen Formen in Deutschland und im Vereinigten Konigreich am hochsten sind. Der in der
Pflege betriebene Aufwand fiir Einarbeitungsmallnahmen ist offensichtlich insgesamt hoher als im
Bereich des Kfz-Services.
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Abbildung 3: Einarbeitungsformen im Pflegebereich (Health Care, HC)
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Im koreanischen Fall dominieren in der Pflege eher die informellen Methoden der Strukturierung von
Einarbeitung wie Feedback, die Zuordnung von Mentoren und das beildufige Lernen am Arbeitsplatz
(Job shadowing). Ein dhnliches Bild ergibt sich fiir die Situation in Spanien. Deutlich ist auch die starke

Nennung von formalen Angeboten zur Einarbeitung in Deutschland (Training courses).

Ein dhnliches Bild ergibt sich flr den Kfz-Service-Bereich. Auch hier dominieren bei den koreanischen
und spanischen Betrieben geringfiigig formalisierte Methoden der Einarbeitung. Ebenfalls ist in

Deutschland der hochste Wert bei den formalen Methoden (Training courses) zu verzeichnen.

Eine Einarbeitung durch informelle Lernprozesse findet starker im Kfz-Bereich als in der Pflege statt
bzw. informellen Methoden kommt in koreanischen und spanischen Betrieben ein starkeres Gewicht

zu als im Vereinigten Koénigreich.
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Abbildung 4: Einarbeitungsformen im Kfz-Service-Bereich (Car Service, CS)
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Befunde zur Arbeitsorganisation

Die Breite und Tiefe des wahrend der Einarbeitung erworbenen Wissens kann nur vor dem Hinter-
grund der betrieblichen Arbeitsorganisation angemessen beurteilt werden. Die Arbeitsorganisation
stellt einen wesentlichen Erfahrungsraum fiir die Berufsanfanger/-innen dar, da Wissen und Kompe-
tenzen erworben werden. Das gilt besonders vor dem Hintergrund der dargestellten Bedeutung der
informellen Lernprozesse im Rahmen der Einarbeitung. Aus diesem Grund wurde in den Fragebdgen
jeweils ein berufsspezifisches Inventar verwendet, das Details zur betrieblichen Arbeitsorganisation
und zur Verteilung von Arbeitsaufgaben abfragte. Befunde hieraus werden im Folgenden dargestellt.

Im Kfz-Bereich umfasste dieses Inventar an Arbeitsaufgaben 18 Positionen, zu denen gefragt wurde,
ob diese Aufgabe in dem jeweiligen Betrieb von wenigen Tatigkeitsprofilen oder von vielen liber-
nommen wird. Im Bereich der Pflege umfasste das Inventar 32 Positionen. In diesem Fall wurde nicht
nach der Anzahl der Tatigkeitsprofile gefragt, bei denen die Aufgabe Bestandteil ist, sondern nach
Qualifikationsgruppen, die hier im Wesentlichen den betrieblichen Tatigkeitsprofilen entsprechen,
die diese Aufgaben Gbernehmen (von der ungelernten Pflegeassistenzkraft bis hin zum Arzt).

Mithilfe dieses Inventars zur betrieblichen Arbeitsorganisation konnten wir deutliche Unterschiede
zwischen den Betrieben aus den verschiedenen Landern feststellen.

KFZ-Service

Exemplarisch seien diese Unterschiede hier an zwei beruflichen Arbeitsaufgaben im Kfz-Service-
Bereich dargestellt. In modernen Kfz-Werkstdtten ist die Diagnose von Fehlern mithilfe von IT-
gestitzten Instrumenten Gblich.

36



Dennoch zeigten sich hinsichtlich der Verteilung dieser Aufgabe auf verschiedene betriebliche Tatig-
keitsprofile zwischen den Landern eindeutige Unterschiede.

Besonders deutlich wird dies an der Antwortkategorie ,,Only one”. Hier zeigte sich im Fall spanischer
Kfz-Betriebe eine wesentlich hohere Anzahl an Antworten als in den anderen drei Landern.

Tabelle 17 : Items zur Arbeitsorganisation im Kfz-Service-Bereich — hier insbesondere IT-gestiitzte Diagnostik

Country

DE UK ES KR

n % N % n % n %
Job profilere- | All 77 32 82 47 77 34 175 67
quirements — Most 51 21 14 8 26 11 |49 19
Relevant to IT- | Some 77 32 51 29 |51 22 |28 |11
aided error Only one 37 15 27 16 75 33 8 3
diagnosis Total 265 100 266 |100 |270 |100 301 |100
Job profile re- | All 17 7 97 41 |45 19 237 80
quirments — Most 16 7 29 12 7 3 46 |15
Relevant to Some 139 58 68 29 |40 17 13 4
Customer ad- | Only one 68 28 42 18 (148 62 |2 |1
vice Total 265 100 266 100 270 101 |301 100
Job profilere- | All 25 11 64 30 29 13 197 |71
quirements — Most 17 7 23 11 7 3 59 21
Relevant to Some 105 44 72 33 |24 1 |17 |6
assessment of | Only one 90 38 58 27 163 73 6 2
repairs accord- | Total 265 100 266 |101 |270 |100 301 |100

ing to cost-
effectiveness

Ein ahnliches Ergebnis zeigt sich im Hinblick auf die Aufgabe, Reparaturen hinsichtlich ihrer Wirt-
schaftlichkeit einzuschatzen. Auch hier ist eine sehr hohe Anzahl an spanischen Betrieben zu ver-
zeichnen, bei denen nur ein Tatigkeitsprofil innerhalb der Kfz-Werkstatt diese Aufgabe wahrnimmt.

Besonders interessant ist der Vergleich zwischen dem Vereinigten Kénigreich und Korea. Hier wird
deutlich, dass insbesondere in diesen beiden Landern die Tendenz der Betriebe hoch ist, diese Auf-
gabe fir alle Tatigkeitsprofile zu beanspruchen.

Pflege

Im Pflegebereich zeigen sich fur das Aufgabenfeld der Gesundheits- und Krankenpfleger/-innen trotz
unterschiedlicher Ausbildungswege in den Vergleichslandern viele Ubereinstimmungen. Diese Uber-
einstimmungen werden auch auf den unterschiedlichen Qualifikationsniveaus deutlich. Die Tatigkei-
ten kénnen in vier Gruppen zusammengefasst werden, fir die im Folgenden je exemplarisch ein Item
dargestellt wird:

- Verwaltungsaufgaben (z.B. Patientendaten verwalten)

- Typische Pflegeaufgaben

- Medizinische Hilfsaufgaben und angeleitete Tatigkeiten

- (Eigenstandige) Medizinische Tatigkeiten.

Zu Beginn bestand die Annahme, dass sich die Form der Ausbildung von Gesundheits- und Kranken-
pflegern und -pflegerinnen auf die Verteilung der Aufgaben auswirken wird, insbesondere im Bereich
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der eigenstandigen medizinischen Tatigkeiten. Dies konnte sich nicht signifikant nachweisen lassen.
Es scheint hier eher so, dass ein Unterschied zwischen Deutschland und Korea auf der einen Seite
und Spanien auf der anderen Seite besteht. In Deutschland und Korea wird das Beschaftigungsfeld
ganzheitlich abgedeckt (viele Tatigkeiten werden in vergleichbarem Ausmall auf den unterschiedli-
chen Qualifikationsniveaus angesiedelt). In Spanien ist eine starker hierarchisierte Aufgabenvertei-
lung erkennbar.

Betrachtet man den Bereich der administrativen Aufgaben, so wird ersichtlich, dass diese Tatigkeiten
Uberwiegend von Gesundheits- und Krankenpflegern und -pflegerinnen Gbernommen werden. Vor
allem in Deutschland und im Vereinigten Konigreich werden diese Aufgaben aber auch von Personen
wahrgenommen, die geringer qualifiziert sind oder gar keine Ausbildung in dem Bereich haben. Im
Gegensatz dazu ist vor allem in Spanien erkennbar, dass diese Aufgaben eher von hoher qualifizier-
ten Personen wahrgenommen werden. Dies kann entweder durch entsprechende gesetzliche Rege-
lungen begriindet werden oder aber auch durch eine starkere Hierarchisierung der Aufgaben in Spa-
nien.

Abbildung 5: Administrative Tatigkeiten im Pflegebereich (Verwaltung von Patientendaten)
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Die Organisation der Pflegetétigkeiten wird in fast allen Landern von Gesundheits- und Krankenpfle-
gern und -pflegerinnen ibernommen. In Spanien kann man jedoch noch erkennen, dass auch diese
Aufgabe durch spezialisierte bzw. héher eingestufte Fachkrdfte wahrgenommen wird. Wie auch bei
den administrativen Tatigkeiten sind sehr wahrscheinlich eine starkere Hierarchisierung die Ursache
sowie evtl. unterschiedliche gesetzliche Regelungen. Uberraschend ist hier der im Vergleich mit den
anderen Landern relativ geringe Prozentsatz im Vereinigten Konigreich, der auch nicht durch einen
héheren Anteil in einem der anderen Qualifizierungsbereiche aufgefangen wird. Eine mogliche Erkla-
rung konnte sein, dass die Planung durch andere, nicht medizinisch oder pflegerisch ausgebildete
Personen wahrgenommen wird. Insgesamt ergaben die Daten aus dem Vereinigten Konigreich ein
sehr uneinheitliches Bild (siehe hierzu auch).
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Abbildung 6: Selbststidndige Planung des Pflegeprozesses
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Bei komplexeren und anspruchsvolleren Tatigkeiten, die starker medizinisch orientiert sind, ist in
allen Landern erkennbar, dass diese durch Personen mit hoheren Qualifikationen (mindestens Ge-
sundheits- und Krankenpfleger/-innen) wahrgenommen werden. Hier zeigt sich, dass trotz einer ho-
hen Einbeziehung von Gesundheits- und Krankenpfleger/-innen der Anteil der héher qualifizierten
Personen (mindestens spezialisierte Gesundheits- und Krankenpfleger/-innen) in Deutschland am
héchsten ist. Uberraschend ist jedoch der relativ geringe Anteil an Gesundheits- und Krankenpflegern
und -pflegerinnen im Vereinigten Konigreich, die diese Aufgabe ausfiihren. Dieser geringe Prozent-
satz wird auch nicht in anderen abgefragten Qualifikationen aufgefangen.

Eine deutliche Unterscheidung zwischen Personen mit Hochschulabschluss und solchen mit einer
beruflichen Ausbildung im Bereich der Gesundheits- und Krankenpfleger/-innen ist durch die unge-
wohnlichen Antworten im Vereinigten Konigreich nicht eindeutig erkennbar. Somit konnte die ur-
spriingliche Annahme, dass eine hochschulbasierte Ausbildung zu starkerem Einbezug in medizini-
sche Tatigkeiten fuhrt, nicht bestatigt werden. Es zeigt sich aber zumindest in Spanien und Korea
(beide Lander haben sowohl eine hochschulische als auch eine nicht-hochschulische Ausbildung in
diesem Bereich) eine Tendenz in diese Richtung im Vergleich zu Deutschland. In Deutschland kann
dies nicht so belegt werden, da hier lediglich Arzte {iber eine hochschulbasierte Ausbildung verfiigen.
Alle pflegerischen Tatigkeiten — auch Spezialisierungen erfolgen aufbauend auf der Pflege-
Ausbildung.
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Abbildung 7: Komplexere medizinische Aufgaben am Beispiel der Blutentnahme und verwandter Tatigkeiten
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Betrachtet man einfachere und starker pflegerisch ausgerichtete Tatigkeiten, so ist eine starkere
Einbeziehung un- und angelernter Personen sowie ausgebildeter Gesundheits- und Krankenpfleger-
helfer/-innen erkennbar, v.a. in Spanien. Dennoch zeigt sich auch hier ein starker Einbezug der Ge-
sundheits- und Krankenpfleger/-innen und zumindest in Deutschland auch héher qualifizierter Per-
sonen (z.B. spezialisierte Gesundheits- und Krankenpfleger/-innen). Dies weist darauf hin, dass der
Pflegeprozess als ein ganzheitlicher Prozess angesehen wird, der von verschiedenen Personenkreisen

gestaltet und nicht in einzelne Tatigkeiten untergliedert wird.

Abbildung 8: Einfache medizinische Tatigkeiten (z.B. Fieber messen etc.)
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Die Angaben aus dem Vereinigten Konigreich unterscheiden sich wieder deutlich von den anderen
Landern. Dies lasst sich Uber alle Items dieser Frage hinweg feststellen. Zum einen fallen einzelne
Items durch einen relativ hohen Anteil an fehlenden Antworten auf, so z.B. die Frage nach der Vertei-
lung der Aufgaben, der interdisziplindren Kooperation, aber auch zu pflegerisch und medizinisch vor-
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bereitenden Tatigkeiten (z.B. der Vorbereitung medizinischer Instrumente). Zum anderen zeigen
viele der Items eine gleichméRig verteilte niedrige Antwortrate bei allen Qualifizierungsniveaus, wie
hier am Beispiel der Kommunikation mit Patienten und Patientinnen und deren Familien erkennbar
ist.

Tabelle 18: Verteilung der Aussagen zur Kommunikation mit Patienten und Patientinnen in UK

HC - UK

n %

No answer |49 19

Unskilled/semiskilled | No 180 68

assistant Yes 36 14
Total 265 101

No answer |49 19

trained nurse assis- = NO 187 71

tants Yes 29 11
Total 265 101

No answer |49 19

No 149 56

qualified nurses

Yes 67 25
Total 265 100

No Answer |49 19

Other highly quali- | No 132 50

fied medical staff | yeg 84 32
Total 265 101

Diese Ergebnisse stellen unsere Erwartungen in Bezug auf die Tatigkeiten von Gesundheits- und
Krankenpflegern und -pflegerinnen im Vereinigten Kénigreich in Frage. Im Sinne einer starkeren Ar-
beitsteilung kann fir einige Aufgaben angenommen werden, dass Personen mit einem nicht-
pflegerischen bzw. nicht-medizinischen Hintergrund diese Aufgaben wahrnehmen, v.a. im administ-
rativen Bereich. Uberraschend war jedoch die Tatsache, dass medizinische und/oder pflegerische
Tatigkeiten nicht - wie angenommen - hauptsachlich von Gesundheits- und Krankenpflegern und -
pflegerinnen ausgefiihrt werden und auch nicht von Personen mit niedrigeren oder héheren Qualifi-
zierungen. Es stellt sich die Frage, wer diese Aufgaben stattdessen liberwiegend tGbernimmt.

Zusammenfassende Analyse zu dem Zusammenhang, Einarbeitung und Arbeitsorganisati-
on

Die vorgestellten Ergebnisse zu den Einarbeitungszeiten, der Strukturierung und der Organisation
von Einarbeitung und der Arbeitsorganisation geben Antworten zu den Ubrigen Forschungsfragen
sowie den Hypothesen | und Il (vgl. S. 15).
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Einarbeitungszeiten und Anforderungen des jeweiligen Berufsfeldes

Wir konnten zeigen, dass die Angaben zu betrieblichen Einarbeitungszeiten in beiden Berufsfeldern
sehr unterschiedlich ausfallen. Im Kfz-Bereich werden hohere Zeiten angegeben als im Pflegebereich.
Dieser Befund relativiert die Vermutung, dass hoherqualifizierte Berufe notwendigerweise mit einem
hoheren Einarbeitungsaufwand einhergehen. Des Weiteren kénnen Unterschiede hinsichtlich der
Formen der Einarbeitung festgestellt werden.

Sehr deutlich wurde die Bedeutung der Einarbeitung im Hinblick auf die Einarbeitungszeiten fiir den
Kfz-Bereich. Bei einer Differenzierung der erforderlichen Einarbeitungszeiten fir verschiedene Kom-
petenzfacetten stellt sich insbesondere die Bedeutung des berufspraktischen Kénnens im Hinblick
auf den Kfz-Service-Bereich heraus. Hier waren interessanterweise die Unterschiede zwischen den
Landern auch nicht auffallig hoch. Das ldsst auf die starke Bedeutung der beruflichen Tatigkeitsanfor-
derungen schlieRen. Diese scheinen nahezu unabhédngig von den jeweiligen Landern oder betriebli-
chen Organisationsmerkmalen zu sein.

Die Unterschiede bei den identifizierten Formen und Mustern der Einarbeitung sind allerdings in
starkerem MaRe von den jeweiligen Landern abhangig als von den Berufen.

Zusammenhang berufliches Tdtigkeitsfeld, produktiver Einsatz und Einarbeitung

Hypothese Il entstand insbesondere vor dem Hintergrund einer Unterscheidung zwischen kaufman-
nisch-verwaltenden Tatigkeiten und gewerblich-technischen Tatigkeiten. Im Laufe der ersten Pro-
jektphase haben wir uns aus den bereits genannten Griinden entschieden, die Rekrutierung im Pfle-
gebereich in den Blick zu nehmen. Insofern ist die Hypothese Il nur bedingt anhand der beiden aus-
gewadhlten Berufsfelder zu beantworten. Insbesondere im Pflegebereich besteht auf betrieblicher
Seite angesichts der starken Regulierung des beruflichen Tatigkeitsfeldes kaum Spielraum in der Ar-
beitsorganisation.
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6. Zielerreichung

Aufgrund von starken zeitlichen Abweichungen in der Fertigstellung der Machbarkeitsstudie (INDUCT
I) hat sich der Projektstart und somit auch die gesamte Projekt- und Meilensteinplanung deutlich
nach hinten verschoben. Das Projekt startete nicht wie vorgesehen in 11/2011, sondern erst Ende
IV/2011." Entsprechend ergab sich eine grundsitzliche Verschiebung aller Projektschritte und Mei-
lensteine um ungefihr sechs Monate. In den folgenden Ubersichten sind die urspriinglich angesetz-
ten Termine und Zeitrdume entsprechend angepasst worden. Abweichungen werden basierend auf
den aktualisierten Zeitplan angegeben (der aktualisierte Projektplan befindet sich im Anhang, Anlage

1),

v abgeschlossen,
X noch nicht abgeschlossen

Nr. Meilenstein (MS) Termin | Stand AIETEINEET
Kommentare
MS 1 | Projektstart IV/2011 | v
Datengestiitztes Sampling (Lénder Wechsel vom kaufmannischen
MS 2 /Berufsfelder) /2012 v Bereich in den Pflegebereich
MS 3 | Theoriekonzept /2012 v
MS 4 | Zwischenbericht 1/2012 v Be"rlchte uber‘das‘datenge—
stlitzte Sampling liegen vor
MS 5 | Workshop mit Beirat /2012 v Durchgefiihrt am 19.12.2012
Teilprojekt: Sector Surveys: Leistungsbe-
MS 6 | schreibung und Auswahl Partner fiir be- /2012 v
rufsspezifische Befragung
Teilprojekt: Panels/Surveys- Identifikation Deutschland: Qualifizierungs-
von geeigneten europdischen Betriebsbe- panel
MS?7 fragungen und Kontaktherstellung abge- /2012 v Europdische Ebene: CVTS Zu-
schlossen satzerhebung
Teilnahme an verschiedenen
MS 8 | Referierter Beitrag eingereicht 11/2012 v referlerten K‘o'nfere"nzen, en
Beitrag nominiert fir den
»,Best paper award” der EARLI
Teilprojekt: Sector Surveys finalisierte Wechsel vom kaufmannischen
MS 9 | Untersuchungsinstrumente (Kfz-Service; /2012 | v Bereich in den Pflegebereich
Kaufmannische Tatigkeiten Pflegeberufe)
Teilprojekt: Panels/Surveys: IFerE:jgeinQBueaSIEQi:tiIrI\(gjf;:azr;(e\ll\:eI-
MS 10 Abgestimmte Version eines Moduls "Rek- |1V/2012 | v . ’
rutierung, betriebliche Einarbeitung" entsprechende Fragen in der
’ Zusatzerhebung zu CVTS 4
Teilprojekt: Sector Surveys: Zusammen-
MS 11 flihrung der nationalen Datensatze /2014 v
Aufgrund von datenschutz-
rechtlichen Bestimmungen
Teilprojekt: Fallstudien: Samplingkriterien wurden keine Einzelfalle iden-
MS 12 L 11/2013 X tifiziert. Das Ziel, Typen von
und Design liegen vor - . .
betrieblicher Einarbeitungs-
praxis zu identifizieren, wurde
daher lGber die Durchfihrung

" Diese zeitliche Verzogerung wurde der Stabsstelle FoKo bereits frithzeitig mitgeteilt.
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Nr.

Meilenstein (MS)

Termin

Stand

Abweichungen /
Kommentare

von Clusteranalysen der inter-
nationalen Datensétze er-
reicht.

MS 13

Zwischenbericht liegt vor

11/2013

Eingereicht August 2013

MS 14

Referierter Beitrag eingereicht

11/2013

Akzeptierte Beitrage auf ver-
schiedenen internationalen
Konferenzen mit der Option
der Publikation (z.B. JVET, The
international Journal of Adult,
Communitiy and Professonial
Learning)

MS 15

Teilprojekt: Panels/Surveys
Zusammenfiihrung der nationalen Da-
tensatze

11/2015

Die Datensatze aus dem Quali-
fizierungspanel und der Studie
wurden nicht zusammenge-
fihrt aber vergleichend aus-
gewertet und analysiert. Eine
Auswertung erfolgte im Rah-
men der Promotion von Frau
Geiben, die Ende Oktober
2015 an der Padagogischen
Hochschule Freiburg einge-
reicht wird.

MS 16

Teilprojekt: Fallstudien
Dokumentation durch Fallstudienberichte

IV/2013

S. 0.

MS 17

Zusammenfassende Analyse — Abschluss-
bericht

1/2014

11/2015

MS 18

Veroffentlichung der Datensatze im BIBB
FDZ

11/2014

II/Abstimmung bereits erfolgt.
2015 werden Datensatze an
das FDZ (ibergeben.

MS 19

Referierter Beitrag eingereicht

Annahme von Beitragen auf
verschiedenen Konferenzen,
u.a. der GREAT 2014, der GTW
Konferenz in Aachen 2014, der
JVET-Conference 2015 und der
Sektionstagung der BWP in
der DGfE (jeweils mit an-
schlieBender Moglichkeit der
Veroffentlichung eines Beitra-
ges). GREAT Beitrag ist bereits
begutachtet und zur Verof-
fentlichung freigegeben. Drei
weitere Beitrdge befinden sich
in Vorbereitung.
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7 Ausblick und Transfer
Ausblick

Verschiedene Muster von Einarbeitung konnten identifiziert werden. Der Beruf und der jeweilige
nationale Kontext sind wichtige Determinanten fir die Muster. Teilweise dhneln sich die identifizier-
ten Muster Uber die Betriebe verschiedener Lander. Hier bietet der Datensatz verschiedene Moglich-
keiten, weitere Analysen durchzufiihren. Wir haben dazu bereits erste bivariate Zusammenhange
untersucht (vgl. Anhang, Anlage 6). Uberdies haben wir bereits Clusteranalysen zur Identifizierung
von Betriebstypen durchgefiihrt. Die ersten Ergebnisse hierzu wurden gemeinsam mit dem koreani-
schen Partnerinstitut publiziert (LEE u.a. 2014). Eine weitere Publikation unter besonderer Beriick-
sichtigung der Ergebnisse fiir die europaischen Lander ist fir das ,International Journal for Research
in Vocational Education and Training (IJRVET)“ in Vorbereitung.

Die durch gdngige Ansatze der Arbeitsmarktékonomie aufgestellten Theoreme (EYRAUD u.a. 1990,
MARSDEN 1990, MAURICE u.a. 1982) und empirischen Befunde und Arbeiten zum ,,Skills- und Qualifica-
tions-Mismatch“ (ALLEN und VAN DER VELDEN 2001, EUROPEAN COMMISSION 2012, INTERNATIONAL LABOUR
OFFICE 2014) kdnnen durch Analysen unseres Datensatzes und weitere Forschungen zur betrieblichen
Einarbeitung bereichert werden. In der Durchfiihrung dieses Projekts sind wir davon ausgegangen,
dass zwischen dem Abschluss und dem Wissen und Kénnen, das ein Berufsanfianger/eine Berufsan-
fangerin in den Betrieb mitbringt, immer ein Missverhaltnis bestehen wird, das auf betrieblicher Sei-
te auszugleichen ist. Mit unserem Datensatz kénnen wir diese Phase inhaltlich und in ihrem Umfang
abbilden. Fir die internationale Berufshildungsforschung ist dieses Wissen von Bedeutung, da es
auch Gestaltungskriterien fiir Berufe und Qualifikationen sowie entsprechende Bildungsgange gene-
rieren kann. Von bildungsékonomischer Bedeutung ist die Frage insofern, als dass die Kosten der
Einarbeitung nicht nur ein wesentlicher Faktor hinsichtlich der Rekrutierungsentscheidung von Be-
trieben sind, sondern auch fiir das Ausbildungsengagement von Betrieben eine wichtige Rolle spie-
len. In einer weiteren geplanten Publikation in einer internationalen, referierten Zeitschrift moéchten
wir daher die Kosten der Einarbeitung in den Blick nehmen.

Transfer

Aus diesem Projekt, das sich zundchst primar mit der empirischen Erforschung der betrieblichen Rek-
rutierung und Einarbeitung von Berufsanfingern und -anfingerinnen zur Uberwindung potenziell
vorliegender Unterschiede zwischen ihren Kompetenzen und den betrieblichen Anforderungen be-
schaftigt, resultieren methodische und inhaltliche Ergebnisse, die im Nachgang des Projektes auch
zur Beantwortung anderer wissenschaftlicher Fragestellungen genutzt werden kénnen.

In diesem Zusammenhang hat sich schon wahrend des Projekts die teilweise vorhandene Personal-
union mit den beiden europaischen Projekten ,,Study on a comprehensive overview on traineeship
arrangements in Member States” '* und ,Advice on apprenticeship and traineeship schemes - Hel-

pdesk“ ** als nutzlich erwiesen.

Es konnen aullerdem Arbeiten zur detaillierten Analyse von betrieblichen Bildungsinvestitionen an-
geschlossen werden. Bisher besteht hinsichtlich dieser Frage noch ein Forschungsdesiderat (BoscH
und CHAREST 2010). Ein diesbezigliches Projekt ist bereits in das laufende Forschungsprogramm des

12 https://www?2.bibb.de/bibbtools/de/ss|/dapro.php?proj=7.8.083

https://www?2.bibb.de/bibbtools/de/ss|/dapro.php?proj=7.8.109
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BIBB aufgenommen worden. Hier kdnnen die Analysen der Daten aus Deutschland und Spanien zu
den Einarbeitungskosten im KFZ-Service-Bereich unmittelbar eingebracht werden.

Die erarbeiteten Instrumente kdnnten ohne weiteres bei grofangelegten Vergleichsuntersuchungen
zur Kompetenzentwicklung von Berufsanfangern und -anfangerinnen und zur Erhebung von betrieb-
lichen Kontextmerkmalen beruflicher Kompetenzentwicklung eingesetzt werden, wie mit der Initiati-
ve VET LSA des BMBF anvisiert wurde (BAETHGE und ARENDS 2009). Die Inventare zur Arbeitsorganisa-
tion sind zudem geeignet, einen Beitrag zur Validitat von Kompetenzerfassungsinstrumenten ange-
sichts der betrieblichen Aufgaben einzuschatzen.

Neben den eigenen noch geplanten Publikationen wird der Datensatz im Forschungsdatenzentrum
des BIBB zur Verfligung gestellt. Im Arbeitsbereich sollen Qualifizierungsarbeiten betreut werden, die
sich der Analyse von Spezialfragen auf Grundlage des Datensatzes bedienen. Eine Liste mit Themen
dazu befindet sich in Vorbereitung.

Ein norwegisches Forschungsteam ist zurzeit damit beschéftigt, die Vorbereitungen fiir die Umset-
zung der Befragung im KFZ-Service und in der Pflege in Norwegen zu treffen. Eine Ubersetzung der
Instrumente ist bereits erfolgt und eine projektbezogene Kooperationsvereinbarung liegt in Ent-
wurfsform vor. Ein erster Workshop mit dem norwegischen Forschungsteam hat im Juni 2015 bereits
stattgefunden.

Aus berufsbildungspolitischer Sicht ergeben sich wichtige Hinweise zur Bedeutung der Dualitdt von
Lernorten in der beruflichen Bildung sowie zu alternativen Gestaltungsoptionen zur Realisierung von
Dualitat in der beruflichen Kompetenzentwicklung.

Angesichts der erhohten Aufmerksamkeit, die zurzeit weltweit und v.a. in der europaischen Diskussi-
on der Schaffung dualer Strukturen und dem Lernen im Arbeitsprozess zukommt, kdnnen Potentiale
deutlich gemacht werden, die sich aus den bereits praktizierten Formen der Rekrutierung und Einar-
beitung ergeben.

Es deuten sich dariiber hinaus verschiedene Formen der betrieblichen Nutzung von 6ffentlichen An-
geboten zur Erleichterung der Arbeitsmarktintegration von Berufsanfangern und -anfangerinnen in
den verschiedenen Landern an. So wurde z.B. eine unterschiedlich intensive Nutzung von Angeboten
der regionalen Beratung zwischen den Landern festgestellt.
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