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Der Betrieb als Lernort in der beruflichen Bildung
aus der Forschungsperspektive. Editorial

LUTZ BELLMANN /HUBERT ERTL/
CHRISTIAN GERHARDS /PETER F. E. SLOANE

Die gemeinsame Tagung des Instituts fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB)
und des Bundesinstituts fiir Berufsbildung (BIBB) am 16. und 17. September 2020
nahm die Rolle der Betriebe als zentralen Lernort im dualen System der Berufsaus-
bildung in Deutschland in den Blick und présentierte dazu aktuelle Befunde. Bevor auf
diese tiberblicksartig eingegangen wird, sollen Stand und Entwicklung der betriebli-
chen Berufsbildungsforschung in Deutschland dargestellt werden (BELLMANN, KRE-
KEL, LEBER, WALDEN 2021).

Der Lernort Betrieb erfiillt, gemeinsam mit der Berufsschule, Qualifizierungsaufga-
ben im Rahmen des Berufsausbildungssystems. Dabei entscheiden Betriebe in eigener
Verantwortung und vor dem Hintergrund der von ihnen zu erfiillenden wirtschaft-
lichen Aufgaben, ob und wen sie ausbilden. Sie tragen auch einen erheblichen Teil
der Kosten der Ausbildung. Da die Finanzierung der Berufsschulen ausschliefilich bei
Bund und Lindern liegt und auch die Gewerkschaften Mitbestimmungs- und Mitwir-
kungsrechte besitzen, kann das duale System der Berufsausbildung als Public-Private-
Partnership bezeichnet werden.

Mit dem Berufsbildungsgesetz (BBiG) von 1969 wurde fiir die berufliche Bildung in
Deutschland eine bundesrechtliche Grundlage geschaffen. Gegenstand des Gesetzes ist
die betriebliche und auflerbetriebliche Aus- und Fortbildung. Gleichzeitig wurde mit
dem BIBB ein eigenes Bundesinstitut gegriindet, welches seitdem durch Forschung die
Berufsbildungspolitik in Deutschland unterstiitzt und die Weiterentwicklung der beruf-
lichen Bildung fordert (BULER, WALDEN, WEISS 2010). Zu beriicksichtigen ist auch
die Veranderung des Kontextes der Berufsbildung und der Forschung zu diesem Thema,
etwa durch den Wandel von einer Situation mit einem Mangel an Ausbildungsplitzen
zu einer mit Passungsproblemen. Die aktuelle Lage des Ausbildungsmarktes ist dadurch
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gekennzeichnet, dass das Angebot an Ausbildungsplitzen durch Betriebe sich immer
weniger mit der Nachfrage durch ausbildungsinteressierten Jugendlichen deckt.

Im Kontext der Berufsbildungsforschung sind verschiedene Disziplinen hervorzu-
heben, wie insbesondere die Berufs- und Wirtschaftspadagogik, die Soziologie, Wirt-
schaftswissenschaften und Psychologie, die eigene Beitrige leisten. Fiir ihre Studien
konnen sie mittlerweile auch sehr aufwendig auf regelmafig durchgefiihrte Befragun-
gen, wie die BIBB-BAuA'-Erwerbstitigenbefragung, das BIBB-Qualifizierungspanel,
die BIBB-Kosten-Nutzen-Erhebung und das IAB-Betriebspanel zuriickgreifen. Bei
den beiden zuletzt genannten Erhebungen handelt es sich um Erhebungen bei Betrie-
ben, die zwischenzeitlich auch mit den administrativen Beschiftigtendaten der Bun-
desagentur fiir Arbeit verkniipft sind. In einer Reihe von Beitrigen dieses Beiheftes
dienen diese Datensitze als Grundlage der angestellten Untersuchungen.

Dieses Beiheft ist in die vier folgenden Themenschwerpunkte gegliedert:

- Rekrutierung von Auszubildenden und Fachkriften,

- digitale Transformation und neue Kompetenzanforderungen,
- Weiterbildungsméglichkeiten von Beschiftigten sowie

- Migration und Integration von Gefliichteten.

Obwohl die Tagung, aus der die Beitrige dieses Beihefts hervorgegangen sind, wih-
rend der Corona-Pandemie durchgefithrt wurde, beziehen sich die vorgelegten Ana-
lysen fast ausschlieflich auf die Zeit vor der durch die Krise ausgelosten Verwerfungen
auf dem Ausbildungsmarkt.

Diese Verwerfungen haben u.a. dazu gefiihrt, dass die Zahl der neu abgeschlos-
senen Ausbildungsvertrige im dualen System im Jahre 2020 auf einen neuen Tiefst-
stand gefallen ist und dass sich die Passungsproblematik noch einmal verschirft hat
(FLEMMING, GRANATH 2021; OEYNHAUSEN, MILDE, ULRICH 2021). Gerade Be-
triebe in von der Pandemie besonders betroffenen Branchen, wie z. B. das Gast- und
Hotelgewerbe oder personenbezogene Dienstleistungen, waren gezwungen, ihre Aus-
bildungstatigkeit deutlich einzuschrinken. Besonders besorgniserregend ist aber auch
der Riickgang der Nachfrage nach betrieblicher Ausbildung, der dazu fiihrte, dass
gerade Betriebe im Handwerksbereich angebotene Ausbildungsplitze nicht besetzen
konnten (OEYNHAUSEN, MILDE, ULRICH 2021). Angesichts dieser Dynamik, die
in ihrer Grundstruktur auch das Ausbildungsjahr 2021 betriftt, sind die Befunde der
Beitrage dieses Beihefts als eine Bestandsaufnahme zu sehen, an der zukiinftige Ent-
wicklungen wie z.B. die Wirksamkeit politischer Programme zur Stiitzung des Aus-
bildungsmarktes, gemessen werden konnen.

Die betrieblich orientierte Ausbildung ist ein Kernaspekt des beruflichen Bildungs-
systems in Deutschland und wird oft als Erfolgsmerkmal des Systems gesehen. Die

1 BAuA - Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin
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Auswirkungen der Corona-Pandemie zeigen, wie vulnerabel das Zustandekommen
von betrieblichen Ausbildungsverhiltnissen ist. Nicht zuletzt deshalb muss es das
Bestreben der Berufsbildungsforschung sein, die fiir erfolgreiche betriebliche Ausbil-
dung notwendigen Bedingungen zu untersuchen. Nur auf dieser Grundlage wird es
moglich sein, Unterstiitzungsmafinahmen auf politischer, institutioneller und letztlich
auch pidagogisch-didaktischer Ebene zu entwickeln, die die betrieblich organisierte
Ausbildung in Deutschland nachhaltig stirken konnen.

Rekrutierung von Auszubildenden und Fachkréften

Auf der Basis einer eigenen Betriebserhebung mit faktoriellem Design analysierten
TOBIAS MAIER und ALEXANDRA MERGENER vom BIBB in ihrem Beitrag ,Fortbil-
dungs- oder Bachelorabschluss?” die Konkurrenzbeziehung zwischen Bachelorabsolven-
ten und Beschiftigten, die eine Aufstiegsfortbildung absolviert haben. Die Studiener-
gebnisse zeigen, dass bei der Besetzung von Stellen mit Nachwuchskriften weniger die
konkrete fachliche Tdtigkeit bedeutsam ist als die betriebliche Ausbildungsstrategie.
Betriebe, insbesondere groflere, die vermehrt auch akademische Bildungsformen fér-
dern, bevorzugen eher Bachelorabsolventen, wihrend Betriebe, die weiterhin stirker
auf berufliche Qualifizierungswege setzen, entsprechend qualifizierte Bewerber pri-
ferieren.

Der Beitrag ,, Der Zusammenhang von Ausbildungsberufsclustern und Arbeitsqualitit in
Kleinstbetrieben“ von ANETT FRIEDRICH, ebenfalls Forscherin am BIBB, untersucht
mit den Daten des BIBB-Qualifizierungspanels den Zusammenhang von Ausbildungs-
berufen mit ausgewihlten Dimensionen betrieblicher Arbeitsqualitit in Kleinstbe-
trieben. Die Ergebnisse legen nahe, dass sich anhand der Merkmale ,,Schulabschluss®,
»Anzahl an Bewerberinnen und Bewerbern fir eine Ausbildungsstelle®, ,, Anteil unbe-
setzter Ausbildungsstellen” und , Ausbildungsstrategie” vier Ausbildungsberufscluster
abgrenzen lassen. Diese wiederum zeigen einen Zusammenhang mit der Arbeitsquali-
tatsdimension Einkommen.

HANNELORE MOTTWEILER (BIBB) und sYLvia ANNEN (Universitit Bamberg)
befassen sich im Beitrag , Alternative Modelle zur Fachkriftesicherung?” mit alternativen
Strategien der Personalsicherung von mittleren Fach- und Fihrungskriften in Unter-
nehmen. Hierzu analysieren die Autorinnen Nutzung, Nutzungsmotive und unter-
nehmensbezogene Nutzungskontexte von Abiturientenprogrammen, dualen Stu-
diengingen sowie Trainee-Programmen. Thre Ergebnisse unterstreichen die zentrale
Bedeutung branchenbezogener Kontextfaktoren und der Unternehmensgrofe fiir die
Priferenz und Kombination bestimmter Rekrutierungs- und Qualifizierungsprogram-
me. Insbesondere Abiturientenprogramme scheinen auch fiir kleine Unternehmen ge-
eignet, um die Attraktivitit ihres Qualifizierungsprogramms und des Unternehmens
insgesamt fiir leistungsstarke Bewerber zu zeigen.
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JUTTA MOHR und KARIN REIBER (Hochschule Esslingen) befassen sich in ihrem
Beitrag ,Auszubildendengewinnung und Ausbildungsgestaltung im Pflegeberuf®
mit der Frage, inwiefern in der Pflegeausbildung sich die Bedeutung der Einrich-
tungen bei der Gewinnung von Auszubildenden und der Ausgestaltung der prakti-
schen Ausbildung im Kontext des Fachkriftemangels verindert. Unter Bezugnahme
auf Berufswahlmotive und Laufbahnadaptabilitit wird anhand empirischer Daten
die Einrichtungsperspektive beleuchtet. Im Ergebnis erfordern die unternommenen
Anstrengungen Ressourcen, die von den Leitungs- und Pflegefachpersonen on top
erbracht werden miissen. Gleichzeitig werden die Aktivititen durch den Fachkrifte-
mangel konterkariert. Handlungsansitze ergeben sich auf individueller, inner- und
tiberbetrieblicher Ebene.

Digitale Transformation und neue Kompetenzanforderungen

MYRIAM BAUM und FELIX LUKOWSKI vom BIBB sind im Beitrag ,Der Einﬂuss
des technischen Wandels auf die Teilnahme an kursformiger betrieblicher Weiterbildung”
auf der Grundlage des BIBB-Qualifizierungspanels der Frage nachgegangen, ob der
technische Wandel das betriebliche Weiterbildungsengagement erh6ht — auch unter
Kontrolle anderer Einflussfaktoren. Sie konnen nachweisen, dass Betriebe, die neue
Technologien einfiihren, auch stirker als andere Betriebe in das Humankapital ihrer
Mitarbeiter*innen investieren.

Der Beitrag ,Fachkriftesicherung durch eine gekoppelte Fortbildung zu Industrie 4.0
und kiinstliche Intelligenz in industriellen Prozessen” von FRANZISKA MULLER, MORITZ
RENNER, JOHANNES SEITLE und KARL WILBERS von der Universitit Erlangen-
Niirnberg befasst sich mit der Koppelung von Bildungsbereichen und Qualifikations-
ebenen in der industriellen Aus- und Weiterbildung. Die Prinzipien der Koppelung
werden am Beispiel einer Fortbildung zu Industrie 4.0 bzw. kiinstlicher Intelligenz
(KI) in industriellen Prozessen entwickelt und erprobt. Der Beitrag stellt Ansitze und
erste Ergebnisse mit Blick auf das Koppelungskonzept, das didaktische Konzept, das
Konzept der Information und Beratung sowie das Konzept der Qualifizierung des Bil-
dungspersonals vor.

Im Rahmen der qualitativen Studie ,Distanzarbeit als Impulsgeber beruflicher Wei-
terbildung” hat INA KRAUSE von der TU Dresden in einer kommunalen Verwaltung
Herausforderungen untersucht, mit denen Arbeitgeber im ersten Lockdown der
Corona-Pandemie im Friihjahr 2020 konfrontiert worden sind, als Arbeitsprozesse
kurzfristig digitaler, virtueller und raumlich flexibler gestaltet werden sollten. Durch
die Verlagerung der Arbeitstitigkeit ins Homeoffice wihrend der Corona-Pandemie
habe auch die digitale Transformation von Verwaltungs- oder allgemeiner Biiroarbeit
neuen Schwung erhalten. Die Untersuchung zeigt, dass sich fiir die Beschiftigten ein
Qualifizierungs- und Weiterbildungsbedarf in dreifacher Hinsicht ergibt: Erstens im
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Umgang mit mobilen Technologien, zweitens in der Realisierung von selbstgesteuer-
ten und projektférmigen Arbeiten und drittens der Neuorganisation der alltiglichen
Arbeitsprozesse und vor allem der Arbeitskommunikation in papierlosen, digitalen
und virtuellen Arbeitswelten.

CARMEN NEUBURG (TU Dresden) und DESIREE JORKE (Fraunhofer IMW) be-
fassen sich in ihrem Beitrag ,Der Einsatz von Online-Berichtsheften® mit den Poten-
zialen eines Online-Berichtsheftes aus der Perspektive von Kammervertretenden und
eines Lehrmittelanbieters. Die Untersuchungsergebnisse weisen darauf hin, dass der
Einsatz nicht nur positive Effekte auf Biirokratie und Prozessoptimierung hat, sondern
durch Kostentibernahme, Verfiigbarkeit und bei vorhandener Infrastruktur Lernort-
kooperationen und jugendliche Lebenswelten adressiert. Auf diese Weise kann aus
Sicht der Multiplikatoren und Multiplikatorinnen die wahrgenommene Attraktivitit
der beruflichen Ausbildung gezielt gesteigert werden.

Weiterbildungsméglichkeiten von Beschiftigten

Den Zusammenhang von Betriebsriten und betrieblicher Weiterbildung, analysierte
KATHRIN WEIS (BIBB) in ihrem Beitrag ,Betriebsrite und betriebliche Weiterbildun-
gen®. Dabei konnte der positive Zusammenhang eines vorhandenen Betriebsrates
mit der Forderung kursformiger Weiterbildungen bestitigt werden. Dartiber hinaus
zeigt der Beitrag, dass die explizite Beteiligung des Betriebsrates an Weiterbildungs-
entscheidungen sowie die thematisch breite Aufstellung von Betriebsriten jeweils mit
einem hoheren Anteil der Beschiftigten einhergehen, die an kursférmigen Weiterbil-
dungen teilnehmen. Fiir die Weiterbildungschancen von Beschiftigten mit einfachen
Titigkeiten scheint insbesondere der thematisch breiten Aufstellung des Betriebsrates
eine grofle Bedeutung zuzukommen.

LINDA HASSLICH von der Brandenburgischen TU Cottbus Senftenberg unter-
sucht im Beitrag , Zukunftsfihige Lernformate und -ressourcen in der betrieblichen Weiter-
bildung” die aktuelle Nutzung und die zukiinftige Bedeutung von technologieunter-
stiitzten und nicht technologieunterstiitzten Lernformaten und -ressourcen. Dazu
wurden Unternehmen in Deutschland und Expert*innen aus Wissenschaft und Wirt-
schaft befragt. Der Beitrag zeigt Konsens unter den befragten Gruppen tiber die kiinf-
tig hohere Relevanz von technologiebasierten und kollaborativen Lernformaten und
-ressourcen in der betrieblichen Weiterbildung auf.

Migration und Integration von Gefliichteten

Auch wenn die Corona-Pandemie gerade vieles tiberschattet, darf die immer noch
wichtige Herausforderung der Integration von Gefliichteten nicht unter den Tisch
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fallen. FLORIAN KIRCHHOFER stellt im Beitrag ,Herausforderungen von Gefliichteten
und Neuzugewanderten in der dualen Ausbildung” erste Ergebnisse aus der Begleitfor-
schung eines Mentoring-Projekts fiir Gefliichtete in der dualen Ausbildung vor. Der
Beitrag diskutiert relevante Problemstellungen in der dualen Ausbildung von Gefliich-
teten insbesondere vor dem Hintergrund von Ausbildungsabbriichen und deren aus-
lé6senden Faktoren. Aufbauend auf der bisherigen Abbruchsforschung werden dabei
Problemstellungen im betrieblichen, schulischen und privaten Bereich der Ausbil-
dung erhoben und systematisiert. Der Beitrag arbeitet heraus, dass fiir die Zielgruppe
spezifische und im Kontext der Abbruchsforschung neuartige Problemstellungen wie
kulturelle Anpassungsschwierigkeiten nur selten zu tatsichlichen Schwierigkeiten in
Betrieb und Schule fithren. Vielmehr zeigen sich zielgruppenspezifische Herausforde-
rungen vor allem als Belastungsfaktoren im privaten oder persénlichen Bereich und
beeinflussen den Umgang mit den bereits aus der bisherigen Abbruchsforschung be-
kannten Einfliissen auf Ausbildungsabbriiche negativ.

Mit diesem Sonderheft sollen nicht nur der Forschungsstand zur betrieblichen Be-
rufsbildungsforschung, die verwendeten Ansitze, Themen, Theorien, Methoden und
Daten, sondern auch die dynamische Entwicklung dokumentiert werden. Wir hoffen,
dass es auch vielfiltige Anregungen fir die weitere Forschung — nicht nur in der aktu-
ellen Situation — bietet.
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Fortbildungs- oder Bachelorabschluss?
Ein Faktorielles Survey Experiment zu betrieblichen
Rekrutierungspraferenzen

TOBIAS MAIER / ALEXANDRA MERGENER

Advanced vocational training or bachelor degree?
A Factorial Survey Experiment on the Hiring Preferences of Establishments

Kurzfassung: Die Ergebnisse eines Faktoriellen Surveys im Rahmen des BIBB-Qualifizierungspa-
nels weisen auf die Bedeutsamkeit der betrieblichen Ausbildungsstrategie bei Rekrutierungsent-
scheidungen zwischen Fortgebildeten und Personen mit Bachelorabschluss hin. So zeigen Betriebe
in unterschiedlichen Branchen und Berufen bei unterschiedlichsten Aufgaben keine Priferenz fiir
einen der beiden Abschliisse. Das Experiment offenbart jedoch, dass Betriebe, die ausschliellich
Aufstiegsfortbildungen fordern, Fortgebildete bevorzugen. Betriebe, die ein Studium unterstiitzen,
bevorzugen Personen mit Bachelor- und Masterabschluss. Um weiterhin Karrierechancen fiir beide
Ausbildungswege zu ermdéglichen, gilt es, die betriebliche Forderung von Aufstiegsfortbildungen
zu unterstiitzen.

Schlagwéorter: Berufliche Bildung, Akademisierung, Konkurrenz, Ausbildungsstrategie, betriebli-
che Rekrutierung, Faktorieller Survey

Abstract: The results of a factorial survey conducted as part of the BIBB Training Panel indicate the
importance of the establishments training strategy in recruiting decisions between persons with
advanced vocational training and persons with a bachelor’s degree. Thus, establishments in different
industries and occupations do not show a preference for either degree for a wide variety of tasks. The
experiment does reveal, however, that establishments that exclusively support advanced vocation-
al training prefer persons with advanced vocational training degrees. Establishments that support
studies prefer people with bachelor’s and master’s degrees. To further enable career opportunities
for both training paths, it is important to support the establishments promotion of advanced voca-
tional training.

Keywords: vocational education, higher education, competition, training strategy, recruitment de-

cisions, factorial survey
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1 Einleitung

Seit der Einfithrung des zweistufigen Hochschulsystems im Zuge der Bologna-Reform
zeigt sich eine Verinderung der Qualifikationsstruktur der neu auf den Arbeitsmarkt
stromenden Arbeitskrifte. So dringen immer mehr junge Menschen an die Fach-
hochschulen und Universititen, wihrend die Zahlen der neu abgeschlossenen Ausbil-
dungsvertrige im dualen Ausbildungssystem stagnieren bzw. zuriickgehen (Autoren-
gruppe Bildungsberichterstattung, 2020).

Gemif der Einordnung des Deutschen Qualifikationsrahmens (DQR) qualifiziert
sowohl die akademische Erstausbildung, der Bachelorabschluss, als auch die beruf-
liche Aufstiegsfortbildung (z.B. Meister/-in, Techniker/-in, Betriebswirt/-in) zu
vergleichbaren Titigkeits- und Verantwortungsbereichen auf der Niveaustufe sechs.
Diese Niveaustufe

beschreibt Kompetenzen die zur Planung, Bearbeitung und Auswertung von umfassen-
den fachlichen Aufgaben- und Problemstellungen sowie zur eigenverantwortlichen Steue-
rung von Prozessen in Teilbereichen eines wissenschaftlichen Faches oder in einem beruf-
lichen Titigkeitsfeld benotigt werden. Die Anforderungsstruktur ist durch Komplexitit

und hiufige Veranderungen gekennzeichnet.'

Die Forschung hat deshalb schon frith nachdem die ersten Bachelorabsolventinnen
und -absolventen den Arbeitsmarkt betreten haben, untersucht, ob diese ihre Arbeits-
kraft komplementir oder in Konkurrenz zu Personen mit etablierten Aufstiegsfort-
bildungen anbieten (Bahl, Dietzen & Dorsch-Schweizer, 2011; Bott & Wiinsche, 2014;
Drexel, 2012; Krone & Mill, 2014). Dabei zeigte sich, dass beide Ausbildungswege
zwar zu gehobenen Fachkriftepositionen (z.B. Projektleitungen) fiihren, die jeweili-
gen Aufstiegschancen sich aber nach Branche und Titigkeit unterscheiden. Wihrend
Werner, Hollmann und Schmidt (2008) oder Drexel (2012) noch Verdringungseffekte
vorhersehen, sprechen die ersten empirischen Untersuchungen zu den Einsatzfeldern
von Bachelorabsolventinnen und -absolventen in Deutschland von einer ,Komple-
mentaritit“ (Bahl et al,, 2011; Bott & Wiinsche, 2014), wenngleich auf Unterschiede
nach Beruf und Branche hingewiesen wird. Wihrend Werner et al. (2008), Bahl et al.
(2011) oder Euler und Severing (2017) noch auf Wettbewerbssituationen hinsichtlich
der Entlohnung, der Aufstiegsmoglichkeiten bzw. der Studienangebote im kaufménni-
schen Bereich hinweisen, zeigt Mottweiler (2018), dass Fortgebildete im Einzelhandel
durchaus fir mittlere Fihrungspositionen in Betracht gezogen werden. Auch Elsholz,
Jaich, und Neu (2018) kommen in Interviews mit Personalverantwortlichen zu der Er-
kenntnis, dass im Einzelhandel die beruflich-betriebliche Bildung eine relative Stabili-
tat aufweist und verschiedene Qualifikationen eher als komplementir zueinander an-

1 Quelle: Deutscher Qualifikationsrahmen — Niveau 6 (dqr.de) (Zugriff: 15.03.2021).



Fortbildungs- oder Bachelorabschluss?

gesehen werden. Fiir die Elektro- und Metall- sowie IKT-Branche stellen sie hingegen
Verdringungstendenzen fest.

Diese teils widerspriichlichen Befunde sprechen dafiir, dass moglicherweise zur Er-
klirung dienende Merkmale in den bisherigen Studien unberiicksichtigt bleiben. So
beschrinken sich diese darauf die mégliche Karriereentwicklung in Abhingigkeit ei-
ner formalen Qualifizierung aufzuzeigen, ohne jedoch im Forschungsdesign die mog-
lichen Konkurrenzsituationen abzubilden. Wir méchten mit unserer Untersuchung
deshalb kliren, wie sich Personalverantwortliche in Betrieben entscheiden, wenn
sie tatsichlich zwischen Bewerberinnen und Bewerbern unterschiedlicher Qualifi-
zierungswege wihlen konnen. Unsere forschungsleitende Fragestellung lautet dabei:
Wie betrachten Betriebe im Rekrutierungsprozess Personen mit Fortbildungsabschliissen im
direkten Vergleich zu Personen mit Bachelorabschliissen? Um mogliche Heterogenitit in
den Entscheidungssituationen aufzudecken, fokussieren wir uns zudem auf Stellen-
besetzungen mit unterschiedlichen Tiétigkeitsschwerpunkten und tiberpriifen Unter-
schiede hinsichtlich betrieblicher Rekrutierungsstrategien, die sich iiber das Ausbil-
dungsengagement ableiten lassen.

2 Theoretische Rahmung und Hypothesen
2.1 Betriebliche Rekrutierung als rationale Wahl

Ziel dieses Beitrages ist es, Substitutionsmoglichkeiten von Aus- oder Fortgebildeten
durch Bachelorabsolventinnen und -absolventen aus betrieblicher Sicht offen zu legen
und zu ergriinden, welche Merkmale des Betriebes und/oder der Stelle ursichlich fiir
das betriebliche Priferenzmuster bei einer Rekrutierung vom externen Arbeitsmarkt
sind. Der Rational-Choice-Ansatz erweist sich fir dieses Forschungsziel als ideales
theoretisches Grundgeriist. So wird davon ausgegangen, dass Personalentscheider/-
innen als Sprachorgan eines Unternehmens im Stellenbesetzungsprozess aufgrund
ihrer spezifischen Priferenzen nutzenmaximierend handeln. Nach der Theorie wird
der Nutzen immer dann maximiert, wenn aus einer Menge an Handlungsoptionen
diejenige gewihlt wird, die der Verwirklichung der Ziele am ehesten dient (Diekmann
& Voss, 2004). Fiir die Neueinstellungen von Bewerberinnen und Bewerbern bedeu-
tet dies, dass aufgrund der Nutzenmaximierung diejenige Person ausgewahlt wird,
welche am ehesten die fiir die festgelegten Aufgaben benétigten Fahigkeiten mitbringt
und dem Betrieb die geringsten Kosten, z. B. im Sinne der Einarbeitungszeit, des Schu-
lungs- und Fortbildungsbedarfs oder auch Lohns, verursacht.

Aus betrieblicher Sicht ist es entscheidend, méglichst alle produktivititsrelevanten
Charakteristiken der Bewerber/-innen im Rekrutierungsprozess zu erkennen. Aller-
dings haben Akteure in der Realitit nur ein eingeschrinktes Wissen tiber den Markt
und dessen zukiinftige Entwicklung und sind somit nicht in der Lage, ,sdmtliche nut-
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zenstiftende Transaktionsmdglichkeiten mit Sicherheit [zu] kennen und [...] auferdem
[die] Kosten fiir die Erlangung von Informationen iiber die Marktgegebenheiten [zu] tra-
gen” (Resch, 2007, S. 45). Auch inkonsistente und inkompatible Ziele sowie wech-
selnde Teilnehmer/-innen mit unterschiedlicher Aufmerksamkeit fithren haufig dazu,
dass aus Stellenbesetzungsprozessen komplexe soziale Vorginge werden, die mit einer
ausschliefllichen Kosten-Nutzen-Bewertung nicht hinreichend abgebildet werden
kénnen. Entscheidungssituationen unter hoher Unsicherheit konnen deshalb nur be-
grenzt rational sein (Schiilein, Lueger & Hameter, 2007).

Esser (1990) argumentiert, dass Individuen aufgrund dieser unvollkommenen In-
formationen Habits und Frames anwenden, indem sie sich auf vorhandenes Wissen in
dhnlichen Situationen stiitzen.

Habits und Frames sind (bislang erfolgreiche und begriindbare) Vereinfachungen von
Situationen, die der verniinftige Akteur nicht mit der kleinsten Situationsschwankung auf-
gibt. Die Beibehaltung von Routinen und die Bewahrung einer deutlichen Relevanzstruk-

tur wird als eine sehr ,rationale“ Angelegenheit erkennbar (Esser, 1990, S. 236).

Personliche Attribute von Bewerberinnen und Bewerbern, wie Bildungsabschliisse,
senden Signale (Spence, 1973) iiber die zu erwartende Produktivitit der Bewerber/-
innen. Aufgrund unterschiedlicher betrieblicher Erfahrungen und Kenntnisse, ist es
deshalb auch rational, wenn Betriebe objektiv gleiche personliche Attribute von Be-
werberinnen und Bewerbern, wie beispielsweise Bildungsabschliisse, unterschiedlich
im Hinblick auf die im Betrieb zu erfiilllenden Aufgaben bewerten. Die unterschied-
liche Informiertheit iiber entsprechende Ausbildungsabschliisse lasst sich zum einen
iiber die Bekanntheit der Ausbildungs(giite), zum andern aber auch mit der direkten
betrieblichen Erfahrung, z.B. aufgrund eines eigenen Ausbildungsengagements, er-
klaren.

Aufstiegsfortbildungen bauen in der Regel auf einer standardisierten dualen Be-
rufsausbildung auf, so dass fiir Absolventinnen und Absolventen mindestens die
Produktivitit einer ausgebildeten Fachkraft erwartet werden kann. Aufgrund der Du-
alitat der betrieblichen Ausbildung ist zudem zu erwarten, dass die Absolventinnen
und Absolventen von Aufstiegsfortbildungen mit allgemeinen betrieblichen Abldufen
vertraut sind. Zudem sind Aufstiegsfortbildungen traditionell im deutschen Berufs-
bildungssystem verankert. Bei einem Bachelorabschluss handelt es sich hingegen um
eine Erstausbildung, dessen Ausbildungsinhalt nicht bundesweit gleich, sondern von
den ausbildenden (Fach-)Hochschulen festgelegt wird und damit zwischen den Aus-
bildungsstitten variieren kann. Grundsitzlich wire deshalb zu erwarten, dass Betriebe
in der Breite besser tiber die Produktivitit von Fortbildungs- als von Bachelorabsol-
ventinnen und -absolventen informiert sind.
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2.2 Komplementaritat oder Konkurrenz?

In der bisherigen Forschung zur méglichen Konkurrenz- oder Komplementaritits-
Beziehung zwischen Bachelor- und Fortbildungsabsolventinnen und -absolventen
wurden jeweils verschiedene Titigkeitsfelder hervorgehoben, fiir welche die unter-
schiedlichen Qualifizierungswege zu befihigen vermogen. So dienen Aufstiegsfortbil-
dungen per rechtlicher Grundlage dazu ,die berufliche Handlungsfihigkeit zu erhalten
und anzupassen oder zu erweitern und beruflich aufzusteigen (§ 1, Abs. 4 Berufsbildungs-
gesetz (BBiG) ). Hingegen formuliert § 7 des Hochschulrahmengesetzes:

Lehre und Studium sollen den Studenten auf ein berufliches Titigkeitsfeld vorbereiten
und ihm die dafiir erforderlichen fachlichen Kenntnisse, Fihigkeiten und Methoden dem
jeweiligen Studiengang entsprechend so vermitteln, dass er zu wissenschaftlicher oder
kiinstlerischer Arbeit und zu verantwortlichem Handeln in einem freiheitlichen, demo-

kratischen und sozialen Rechtsstaat befihigt wird.

Folgt man den jeweils formulierten Lernzielen der beiden Ausbildungsformen wire eine
inhaltliche Trennung der unterschiedlich moglichen Titigkeitsfelder anhand der Wis-
senschaftsorientierung der jeweiligen Aufgaben vorzunehmen. Diese inhaltliche Unter-
scheidung triftt auch der DQR auf Niveaustufe sechs, indem inhaltlich zwischen einem
,wissenschaftlichen Fach“ oder einem ,beruflichen Titigkeitsfeld” unterschieden wird.
Berufliche Titigkeitsfelder auf der Niveaustufe sechs des DQR lassen sich iiber die Fort-
bildungspriifungsordnungen (nach § 53 BBiG bzw. § 42 Handwerksordnung (HwO))
erfassen, da sie vorgeben, welche Titigkeiten eine Person nach erfolgreich absolvierter
Fortbildungspriifung ausfithren konnen sollen. Sie erfordern zumeist spezielle, tiefge-
hende fachliche Kenntnisse sowie die Fahigkeit, auch die Qualitit der fachlichen Arbeit
tiberpriifen zu konnen. Demnach werden Fortbildungsabsolventinnen und -absolventen
im Gegensatz zu Personen mit Bachelorabschluss explizit fiir fachlich spezialisierte Ta-
tigkeitsfelder ausgebildet, weshalb hier die beiden Qualifizierungswege nicht in Konkur-
renz zueinanderstehen stehen sollten. Hieraus ergibt sich folgende Hypothese:
Hi Personen mit Aufstiegsfortbildung haben bei Titigkeiten, die eine hohe fachliche
Spezialisierung erfordern eine hohere Rekrutierungschance als Bachelorabsolven-
tinnen und -absolventen.

Fortbildungsordnungen dienen auch dazu, Personen fiir eine Betriebs- oder Personal-
fuhrung vorzubereiten. Dies erfordert auch die Kompetenz, planende Titigkeiten aus-
zufithren oder in einem stirkeren Prozessbezug zu denken. Diese Fihigkeiten erfor-
dern aber zugleich eine stirkere methodische wie wissenschaftliche Komponente und
werden deshalb auch in einem Bachelorstudium vermittelt (Drexel, 2012). Sind Stellen
fur planerische, prozessbezogene Titigkeiten ausgeschrieben, sollten Bachelorabsol-
ventinnen und -absolventen entsprechend gleichwertige oder sogar hohere Chancen
auf eine Stellenbesetzung haben als Fortgebildete:
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H> Bachelorabsolventinnen und -absolventen haben bei planerischen, prozessbezoge-
nen Titigkeitsfeldern gleiche oder hohere Rekrutierungschancen als Personen mit
Aufstiegsfortbildung.

2.3 Die Rolle des betrieblichen Ausbildungsengagements

Differenzierter als die vorherigen Studien argumentieren wir nun, dass nicht (nur) die
auszufithrende Aufgabe die Rekrutierungspriferenz der Betriebe bestimmt, sondern
auch die Fachkriftesicherungsstrategie des Betriebs. Betriebliche Strategien lassen
sich als Habits und Frames im Sinne von Esser (1990) interpretieren, da sie als grund-
satzlich ausgelegte, langfristige Verhaltensweise der Verwirklichung langfristiger Ziele
dienen. Um unterschiedliche Priferenzmuster von Betrieben (auch in gleichen Bran-
chen) erkldren zu kdnnen, muss deshalb die Fachkriftesicherungsstrategie bekannt
sein.

Die Fachkriftesicherungsstrategie umfasst neben der Rekrutierungs- auch eine
Ausbildungsstrategie (Bellmann, Grunau, Troltsch & Walden, 2014). Beide Strategien
kénnen sich entweder gegenseitig erginzen oder aufeinander aufbauen. Wir argumen-
tieren, dass bei der externen Rekrutierung von Fortgebildeten oder Bachelorabsolven-
tinnen und -absolventen vor allem die direkte Erfahrung der Betriebe mit den unter-
schiedlichen Ausbildungsformen — unabhingig von den entsprechend auszuiibenden
Titigkeiten — eine Rolle spielt. Gerade beim vergleichsweise unbekannteren Bache-
lorstudium kann ein Engagement der Betriebe in dieser Ausbildungsform, z.B. durch
die Unterstiitzung von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern bei einem Studium, mog-
liche Informationsasymmetrien tiber die Produktivitit von Bachelorabsolventinnen
und -absolventen abbauen. Setzt die betriebliche Ausbildungsstrategie hingegen aus-
schliefflich auf die Forderung von Aufstiegsfortbildungen bei den Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern, sollten auch bei einer externen Rekrutierung die Produktivitit von
Fortgebildeten hoher eingeschitzt werden als bei Bachelorabsolventinnen und -absol-
venten. Daraus leiten wir die folgende Hypothese ab:

Hj3 Die Einstellungschancen von Personen mit Fortbildungs- bzw. Bachelorabschluss
unterscheiden sich — unabhdngig von den auszuiibenden Titigkeiten — nach be-
trieblichem Ausbildungsengagement. In Betrieben, in denen Aufstiegsfortbildungen
gefordert werden, erhalten Fortgebildete hohere Chancen als Bachelorabsolventin-
nen/-absolventen und in Betrieben, in denen ein Studium gefordert wird, erhalten
Bachelorabsolventinnen/-absolventen hohere Chancen als Fortgebildete.
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3 Methodisches Vorgehen

Um die Hypothesen zu tiberpriifen, greifen wir auf das Betriebspanel zu Qualifizierung
und Kompetenzentwicklung des Bundesinstituts fiir Berufsbildung (BIBB-Qualifizie-
rungspanel) zuriick. Wir legen dort in einer eigens fiir die Forschungshypothesen kon-
zipierten Nachbefragung im Jahr 2017 Personalverantwortlichen in einem Faktoriellen
Survey Design (Auspurg & Hinz, 2015) eine Stellenbeschreibung vor und lassen sie fiir
diese Stelle die Einstellungschancen fiir jeweils sechs unterschiedliche Kandidaten
bewerten. Das Forschungsdesign wird im Folgenden im Detail beschrieben.

3.1 Datenbasis

Das BIBB-Qualifizierungspanel ist eine reprasentative, jahrliche Befragung von 3 500
Betrieben in Deutschland. Die Befragung richtet sich an privatwirtschaftliche und
offentliche Betriebe in Deutschland und erfolgt mittels computergestiitzter person-
licher Interviews (computer assisted personal interview — CAPI) (Gerhards, Mohr &
Troltsch, 2012). Da unsere Hypothesen explizit auf die mégliche Konkurrenzsituation
zwischen Fortgebildeten und Bachelorabsolventen abzielen und dabei die Art der
durchzufihrenden fachlichen Titigkeiten in den Blick nehmen, wurde ein zweistufi-
ges Vorgehen fiir die Datenerhebung gewihilt.

In einem ersten Schritt wurden Berufsbereiche identifiziert, in denen sowohl be-
rufliche als auch akademische Qualifizierungswege méglich sind (Euler & Severing,
2017). Ausgehend von den méglichen ausbildungsintegrierenden Studiengingen in
Deutschland® wurde gepriift, ob fiir die entsprechenden Berufsbereiche auch die Mog-
lichkeit einer beruflichen Fortbildung sowie eines Masterstudiums existiert.

Um sicherzugehen, dass die ausgewdhlten Qualifikationen in der Praxis auch tat-
sdchlich in den jeweiligen Berufsbereichen vorkommen, wurde die Auswahl an mog-
lichen Abschlussarten mit Expertinnen und Experten des BIBB diskutiert, welche fiir
die Neuordnungsverfahren der entsprechenden Ausbildungs- und Fortbildungsord-
nungen verantwortlich sind. Schlussendlich wurden die acht Berufsbereiche ,Elekt-
rotechnik (Betriebstechnik)*, ,Metalltechnik®, ,, Informatik (Programmierung)“, ,Bau-
durchfithrung®, ,Chemische Produktion®, ,Einzelhandel®, ,Finanzen/Banken® und
,Heilerziehung/Heilpidagogik” gewahlt. Tabelle 3 im Anhang fiihrt fiir diese Berufs-

2 Daim Rahmen des Faktoriellen Surveys nur minnliche Bewerber prisentiert wurden, wird in der fol-
genden Beschreibung des Designs und der Ergebnisse auch nur das Maskulinum verwendet.

3 Daausbildungsintegrierende Studienginge eine duale Berufsausbildung mit einem Studium verbinden,
ist zu erwarten, dass sie vor allem in den Titigkeitsfeldern angeboten werden, in welchen sowohl eine duale
Berufsausbildung als auch ein Studium fiir die Tatigkeitsausiibung qualifiziert.
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bereiche die vier moglichen Abschliisse auf.* In der CAPI-Hauptbefragung des BIBB-
Qualifizierungspanels wurde entsprechend erfragt, ob die Betriebe mindestens eine
Fachkraft mit beruflichem Abschluss in diesen Berufsbereichen beschiftigten. War
dies der Fall und stimmten sie einer Online-Nachbefragung zu, wurden sie zu einem
spiteren Zeitpunkt (Januar 2017 bis September 2017) per Email vom Erhebungsinsti-
tut personlich zur Teilnahme an einem Faktoriellen Survey in einem Computer-As-
sisted-Web-Interview (CAWI) eingeladen.

3.2 Faktorielles Survey Design

Beim Faktoriellen Survey handelt es sich um ein Vignettenexperiment (Auspurg, Hinz
& Liebig, 2009), bei dem Befragten Objekt-, Situations- oder Personenbeschreibun-
gen vorgelegt werden, fiir die sie eine entsprechende Einordnung treffen sollen. Indem
in den vorgelegten Vignetten bestimmte Beschreibungsmerkmale experimentell vari-
iert werden, lisst sich herausfiltern, welche Merkmalsauspriagungen fiir eine letztend-
liche Entscheidung ursichlich sind.

Mit der frithzeitigen Informationsweitergabe der entsprechenden Berufsbereiche,
in denen die teilnahmebereiten Betriebe mindestens eine Fachkraft beschiftigen, war
es moglich, das Vignettendesign entsprechend der bereits erhaltenen Informationen
aus der CAPI-Haupterhebung auf den Betrieb zuzuschneiden. Nannten die Betriebe
einen der acht Berufsbereiche, wurde das Vignettendesign genau auf diesen Beruf aus-
gerichtet. Gaben Betriebe an, in mehreren der Berufsbereiche Fachkrifte zu beschif-
tigten, wurde der in der CAWI-Befragung darzustellende Beruf aus den Mehrfachant-
worten ausgewihlt. Um eine relativ ausgewogene Fallzahl fiir alle Berufsbereiche zu
erhalten, wurde die Ziehungswahrscheinlichkeit fiir gering vertretene Berufe propor-
tional erhoht.*

3.3 Stellenbeschreibung

Um Einstellungsentscheidungen moglichst prazise simulieren zu konnen, bedarf es
einer konkreten Beschreibung der fiktiv zu besetzenden Stelle innerhalb der acht Be-
rufsbereiche. Die Stellenausschreibungen waren primir fiir die Niveaustufe sechs des

4 Wir beschrinken uns auf Bachelor- und Masterabschliisse, die an Fachhochschulen (FH) und nicht an
Universititen erworben wurden. Dies liegt zum einen daran, dass der Grofiteil der Studienginge, die zu
den entsprechenden Abschliissen in den ausgewihlten Berufsbereichen fithren, in Deutschland an Fach-
hochschulen angesiedelt ist. Zum anderen sind FH-Abschliisse weitaus praxisorientierter und damit den
beruflichen Aus- und Fortbildungsabschliissen inhaltlich dhnlicher als Universititsabschliisse.

5 Entscheidend fiir die jeweilige Schichtung der Berufsauswahl war der Erhebungsstand der bereits er-
folgreich beendeten CAWI-Interviews nach Berufsbereichen.
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DQR konzipiert und somit fiir Bewerber mit einer Aufstiegsfortbildung oder einem
Bachelorabschluss offen. Allerdings sollten auch Abweichungen nach unten und oben
ermoglicht werden, so dass sich auch Kandidaten mit einer Ausbildung oder einem
Masterabschluss fiir die Stelle bewerben kénnen. Die Titigkeitsprofile der zu beset-
zenden Stelle setzt sich aus zwei Dimensionen zusammen: der fachlichen Anforde-
rung und dem Verantwortungsbereich (siche Tabelle 4 im Anhang).

Im Verantwortungsbereich variieren wir zwischen der Ubernahme von Aufgaben
sowie der Gesamtverantwortung ohne und mit Personalfithrung. In den Berufsberei-
chen Elektrotechnik, Metalltechnik, Informatik, Baudurchfithrung und Chemische
Produktion beschrinkt sich die Verantwortung auf ein Projekt, fiir den Einzelhandel
und das Bankwesen auf einen Bereich und fiir die Heilerziehung auf eine padagogische
Gruppe bzw. Personengruppe.

Auch bei der fachlichen Anforderung unterscheiden wir drei Niveaustufen, fir die
entsprechend des Berufsbereichs jeweils konkrete niveauadiquate Titigkeiten einge-
setzt werden. Dabei wurde wie folgt vorgegangen: In einem ersten Schritt wurde auf
Basis der Ausbildungsordnungen der Berufsbereiche die Kerntitigkeit einer ausgebil-
deten Fachkraft identifiziert. Die berufsbereichsspezifische Auswahl an Titigkeiten,
die eine groflere Spezialisierung/Fachkenntnis erfordern (siehe Hi) oder, die neben
der Fachkenntnis zusitzlich eine planerische/prozessbezogene Komponente enthal-
ten (siehe H2), basiert zum einen auf den in den Priifungsanforderungen der Fort-
bildungsabschliisse genannten Titigkeitsbereichen (auch im Rahmen der BIBB-Be-
rufesuche® zu finden). Zum anderen wurden die im BERUFENET der Bundesagentur
fir Arbeit aufgefithrten Tétigkeiten fir Berufe mit entsprechenden Fortbildungs- oder
Bachelorabschliissen betrachtet. Um eine berufsiibergreifende Vergleichbarkeit zu ge-
wihrleisten, wurden bei relativ dhnlichen Berufen mdéglichst dhnliche Titigkeitsbe-
schreibungen gewihlt (wie z.B. Elektrotechnik und Metalltechnik).” Die Titigkeits-
profile aller acht Berufsbereiche sind in Maier, Mergener und Steeg (2020) einsehbar.

Durch die Kombination aller drei fachlichen Anforderungen mit allen drei Auspra-
gungen des Verantwortungsbereichs entstehen neun unterschiedliche Stellenprofile.
Diese werden nach einem Rotationsplan gleichmafig auf die befragten Betriebe ver-
teilt. Die Befragten wurden gebeten sechs aufeinanderfolgende Bewerber (Vignetten)®
hinsichtlich ihrer jeweiligen Einstellungschancen auf einer 11-poligen Skala zu bewer-
ten (o = sehr geringe Chance bis 10 = sehr hohe Chance).

6 https://www.bibb.de/dienst/berufesuche (Zugriff: 22.12.2020).

7 Die getroffene Auswahl an konkreten Titigkeiten und die Zuordnung zu den entsprechenden fachli-
chen Anforderungsniveaus wurde ebenfalls mit Expertinnen und Experten des BIBB, welche fiir die Neu-
ordnungsverfahren der entsprechenden Ausbildungs- und Fortbildungsordnungen verantwortlich sind,
diskutiert.

8 Auspurg und Hinz (2015) empfehlen mindestens fiinf Befragte pro Vignette.
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3.4 Vignettendimensionen und -levels

Die Vignetten, bzw. dargestellten Bewerber variieren in fiinf Dimensionen. Tabelle 1
zeigt alle Vignettendimensionen und ihre zugehorigen Levels.

Tab. 1 Dimensionen und Levels der Vignetten

Dimension Levels

Bewerberanzahl — Sehr geringe Anzahl
— Durchschnittliche Anzahl
- Sehr hohe Anzahl

Qualitat der Bewerber — Mehrheitlich Bachelorabsolventen
— Mehrheitlich Fortgebildete
Qualifikation — (Duale) Ausbildung

— Fortbildung (Meister, Techniker, Fachwirt)
— Bachelor of [...] (FH)
— Master of [...] (FH)

Berufserfahrung - Keine einschldgige Berufserfahrung
— 1 Jahr einschlagige Berufserfahrung
— 3 Jahre einschlagige Berufserfahrung

Verantwortungsbereich - Keine inhaltliche Verantwortung fiir [ein Projekt/einen Bereich/
bei vorheriger Stelle eine Gruppe]
- Gesamtverantwortung fiir [ein Projekt/einen Bereich/eine Gruppe]
ohne Personalfiihrung

Ausschluss der Kombination ,keine einschidgige Berufserfahrung” und ,Gesamtverantwortung fiir
[ein Projekt/einen Bereich/eine Gruppe] ohne Personalfiihrung”.
Quelle: Eigene Darstellung.

Um die Rekrutierungschance eines einzelnen Bewerbers addquat einschitzen zu kon-
nen, bedarf es unabhingig von den individuellen Bewerbermerkmalen auch Infor-
mationen tiber die Bewerberlage. Die Dimension Bewerberanzahl simuliert deshalb
Bewerberknappheit und -tiberschuss. Neben einer sehr geringen und sehr hohen An-
zahl erhilt diese Dimension als Referenzkategorie eine durchschnittliche Anzahl an
Bewerbungen.® Da auch die Qualitit der Bewerberlage die Einstellungschancen eines
Einzelnen beeinflussen kann, variieren wir zwischen Bewerbungen von mehrheitlich
Bachelorabsolventen und mehrheitlich Fortgebildeten.

Bei der anschlieflenden Darstellung eines konkreten Bewerbers werden die forma-
len Qualifikationen, d. h. Ausbildungs-, Fortbildungs-, Bachelor- und Masterabschliis-
se nach Berufsbereich variiert. Bisherige Studien zeigen, dass die Berufserfahrung

9 Dasich das Vignettenexperiment an Betriebe unterschiedlicher Branchen, Regionen und Groflenklas-
sen richtet und sich zudem auf verschiedene Berufe bezieht, ist anzunehmen, dass ein und dieselbe Anzahl
an Bewerbungen unterschiedlich bewertet wird. Es wurde deshalb bewusst darauf verzichtet eine konkrete
Anzahl an Bewerbungen zu nennen (Mergener & Maier, 2019).
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(insbesondere bei Hochschulabsolventinnen und -absolventen) als ein einstellungs-
relevantes Kriterium eingestuft wird (Damelang & Abraham, 2016; Humburg & van
der Velden, 2015; Mergener & Maier, 2019; Neef, 2015). Sie kann als Indikator fiir die
Produktivitit der Bewerber/-innen herangezogen werden, um eventuelle Informa-
tionsdefizite von unbekannteren Abschliissen zu kompensieren. Um hierfiir zu kon-
trollieren, unterscheiden wir Kandidaten ohne, mit einem Jahr und drei Jahren ein-
schlagiger Berufserfahrung im entsprechenden Berufsbereich. Zusitzlich wird die
Qualitdt der bisher vorhandenen Berufserfahrung iiber den Verantwortungsbereich
bei der vorherigen Stelle definiert. Innerhalb dieser Dimension variieren Bewerber,
die bisher noch keine inhaltliche Verantwortung fiir ein Projekt, einen Bereich oder
eine Personengruppen iibernommen haben, und Bewerber, die eine solche Gesamt-
verantwortung bereits wahrgenommen haben. Um Uberqualifikationen auszuschlie-
Ben und berufliche Aufstiege zu erméglichen, werden Bewerber mit Erfahrung in der
Personalfithrung nicht zugelassen. Ausgeschlossen wird die Nennung der bisherigen
Verantwortung, wenn die Bewerber noch keine Berufserfahrung vorweisen konnen.

Aus dem Vignettenuniversum, d.h. den 144 Kombinationsmdglichkeiten, ziehen
wir eine design-effiziente Stichprobe von 60 Vignetten.” Die 60 Vignetten werden in
zehn Decks (Beck & Opp, 2001) unterteilt, so dass jedes Deck sechs zufillig verschie-
dene Vignetten enthilt. Um Reihenfolgeeftekte in der Bewertung der Vignetten zu
vermeiden, variieren wir innerhalb eines Decks die Reihenfolge der Vignetten per Zu-
fallsverfahren (Auspurg & Jickle, 2015). Zusitzlich zu den Vignetten variieren im Fak-
toriellen Survey auch neun verschiedene Titigkeitsprofile der zu besetzenden Stellen
innerhalb eines Berufsbereichs. Im Rahmen der Studie wird jedem Betrieb zufillig,
d.h. unabhingig vom auszuwéihlenden Berufsbereich und Titigkeitsprofil, ein Deck
mit sechs Vignetten vorgelegt. Jedes Deck wird hierdurch mehrmals von unterschied-
lichen Befragten bewertet (Steiner & Atzmiiller, 2006).

Einige Bewerbercharakteristika werden iiber alle Vignetten hinweg konstant ge-
halten. Da geschlechts- und altersspezifische Unterschiede hinsichtlich der Rekrutie-
rungschancen der Bewerber fiir die Bearbeitung der Forschungsfragen des Projektes
nicht bedeutsam sind, werden ausschliefllich Kandidaten minnlichen Geschlechts
prisentiert, die jiinger als 30 Jahre sind. Wir haben damit eine Altersgrenze gewihlt,
bei der es in der Wahrnehmung der Personalentscheider/-innen plausibel erscheint,
dass der Bewerber nach seinem beruflichen oder hochschulischen Abschluss bereits
drei Jahre Berufserfahrung vorweist. Ebenfalls ausgeschlossen werden sollen etwaige
Nationalititeneffekte bei der Angabe der Einstellungschance (Damelang & Abraham,
2016; Mergener & Maier, 2019), weshalb nur deutsche Bewerber prisentiert werden.
In verschiedenen Studien konnte bereits gezeigt werden, dass sich Noten auf die Re-

10 Dazu verwenden wir das SAS-Makro %MktEx von (Kuhfeld, 2010). Unter Beriicksichtigung von Inter-
aktionen zwischen der Bewerberanzahl und Qualitit der Bewerber sowie der Berufserfahrung und dem
Verantwortungsbereich bei der vorherigen Stelle erreichen wir eine D-Effizienz von 98,93 Prozent.
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krutierungschancen der Bewerber auswirken (Neef, 2015; Teichler, 2007). Da wir
auch diesbeziiglich eine unbeobachtete Verzerrung vermeiden méchten, verfiigen in
diesem Vignettenexperiment alle Bewerber tiber eine durchschnittliche Abiturnote.
Ebenso werden relevante personliche Kompetenzen oder Zusatzqualifikationen der
Bewerber tiber alle Vignetten hinweg als einheitlich beschrieben. Abbildung 5 im An-
hang stellt exemplarisch fiir den Berufsbereich , Elektrotechnik (Betriebstechnik)* ein
Beispiel des Faktoriellen Surveys dar.

Neben dem Vignettenexperiment wurden u. a. auch direkte Fragen zur internen Va-
lidierung mit in die CAWI-Befragung aufgenommen sowie die Ausbildungsstrategie
des Betriebs erfasst. Der komplette Fragebogen ist unter Maier et al. (2020) einsehbar.

3.5 Vignettenstichprobe und Analysesample

Durch die Screening Frage in der CAPI-Haupterhebung konnten 182 Betriebe ermit-
telt werden, die einer CAWI-Nachbefragung zustimmten. Hiervon nahmen 726 Be-
triebe (40 %) auch am Vignettenexperiment teil. Die acht vorab ausgewihlten Berufs-
bereiche finden sich in Betrieben in nahezu allen Branchen wieder, wenngleich sie sich
im Ausmaf ihres Vorkommens gréf3tenteils auf wenige Branchen konzentrieren (siehe
Tabelle 5). Wie sich im Vergleich der gewichteten und ungewichteten Anteile zeigt
(Haring, Schiel, & Kleudgen, 2018, S. 25), sind Betriebe in der Branche ,Offentliche
Verwaltung, Verteidigung; Sozialversicherung® in der Nachbefragung tiberpropor-
tional haufig befragt worden. Rund elf Prozent der Betriebe in der Stichprobe haben
sich selbst dem offentlichen Dienst zugerechnet, in der Grundgesamtheit betragt der
durchschnittliche Anteil rund ein Prozent iiber die entsprechenden Branchen.” Be-
sonders deutlich wird diese Verzerrung im Berufsbereich Baudurchfithrung. Rund 31
Prozent der dort teilnehmenden Betriebe zihlten sich zum Offentlichen Dienst, ge-
wichtet auf die Grundgesamtheit betrdgt ihr Anteil hingegen knapp fiinf Prozent. Da
diese Betriebe ein anderes Verstindnis von der Art der notwendigen Tatigkeiten bei
der ,Baudurchfithrung als Betriebe im Baugewerbe zeigen, schliefen wir die Betriebe
des Offentlichen Dienstes von den nachfolgenden Analysen aus. Die Konsequenzen
dieser Konzentration auf die Privatwirtschaft wird in den Robustheitschecks erdrtert.
Befragte Betriebe mit fehlenden Angaben in den fiir die Analysen relevanten Variablen
wurden zudem aus dem Analysesample ausgeschlossen. Damit beruhen die folgenden
Angaben auf einem einheitlichen Analysesample von insgesamt 520 Vignettenbewer-
ter/-innen in Betrieben.

11 Die Uber- und Unterreprisentanz korreliert stark mit der Betriebsgrofe, da das BIBB-Qualifizierungs-
panel groBere Betrieben eine héhere Auswahlwahrscheinlichkeit beimisst (Haring et al., 2018). Insbeson-
dere Berufe in der Baudurchfithrung und im Einzelhandel sind eher in kleineren Betrieben zu finden. Le-
diglich der Berufsbereich ,Chemische Produktion” konzentriert sich vorwiegend auf Grof3betriebe.



Fortbildungs- oder Bachelorabschluss?

97 Prozent der Vignettenbewerter/-innen tibernehmen Personalverantwortung
in ihrem Betrieb, mehrheitlich als Mitarbeitende in der Personalabteilung (35%), als
Abteilungs- oder Bereichsleiter/-in (31%) oder Betriebsinhaber/-in (10 %).* Uber 9o
Prozent dieser Personalverantwortlichen bestitigten in der Befragung, dass sie eine
solche Stelle auch extern ausschreiben wiirden. Lediglich 20 Prozent der befragten
Personalverantwortlichen ist die Chancenzuschreibung schwergefallen. Rund 37 Pro-
zent der Befragten fiel die Entscheidung hingegen leicht.

3.6 Ausbildungsstrategie der Betriebe

Die Ausbildungsstrategie eines Betriebes spielt fiir unsere Forschungsfrage (sieche H3)
eine zentrale Rolle. Es wurde deshalb erfragt, ob der Betrieb eine Fortbildung fiir den
im Vignettenexperiment dargestellten Beruf oder ein Studium im Berufsbereich® f6r-
dert. Bei jeweils 13 Prozent der befragten Betriebe werden die Beschiftigten fiir eine
entsprechende Fortbildung ganz oder teilweise freigestellt oder die Kosten ganz oder
teilweise iibernommen. Rund 23 Prozent ermdglichen beide Unterstiitzungsmaf3-
nahmen fiir ihre Mitarbeitenden. Rund 13 Prozent der befragten Betriebe bilden laut
eigenen Angaben Beschiftigte im entsprechenden Berufsbereich in einem dualen Stu-
dium aus bzw. haben in der Vergangenheit ausgebildet. Zudem unterstiitzen 15 Prozent
der Betriebe Beschiftigte bei einem berufsbegleitenden Aufbaustudium im Berufs-
bereich.** Insgesamt fordern rund 28 Prozent der befragten Betriebe ihre Belegschaft
durch ein duales Studium oder ein Aufbaustudium zum Bachelor.

Tabelle 2 zeigt die Betriebe untergliedert nach Ausbildungsstrategie und Berufs-
bereich. Dabei zeigen sich signifikante Unterschiede. In Betrieben, in denen der
Berufsbereich ,Metalltechnik® vorkommt, wird am haufigsten ausschliefllich auf
die Forderung der Fortbildung zum Karriereaufstieg gesetzt. Im Berufsbereich der
,Chemischen Produktion” und ,Bankwesen/Kreditvergabe“ werden hingegen haufig
sowohl eine Fortbildung, als auch ein Studium gefordert. Im ,Bankwesen/Kreditver-
gabe’; in der ,Baudurchfithrung” und , Elektrotechnik (Betriebstechnik)“ ist hingegen
auch am hiufigsten eine Ausbildungsstrategie verbreitet, die nicht auf die Férderung
beider Bildungswege setzt.

Die Ausbildungsstrategie des Berufsbereichs korreliert auch mit der Betriebsgro-
Be. So ist der Anteil an Betrieben, die weder eine Aufstiegsfortbildung noch ein Stu-

12 Die weiteren Positionen sind in anderer Funktion fiir Personal verantwortlich. Rund 92 Prozent der
Befragten sind bei Neueinstellungen von Mitarbeiter/-innen beteiligt.

13 In einem Studium werden verschiedenartige Bezeichnungen fiir die moglichen und dquivalenten Ba-
chelor- und Masterabschliisse angeboten.

14 Rund 59 Prozent der Betriebe, die im Berufsbereich in einem dualen Studium ausbilden oder ausgebil-
det haben, unterstiitzen auch ein Aufbaustudium zum Bachelor.
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Tab. 2 Ausbildungsstrategie der Betriebe nach Berufsbereich

Berufsbereich Betrieb fordert Betrieb fordert Betrieb fordert ~ Summe
weder Fortbildung nur Fortbildung  auch Studium
noch Studium

Elektrotechnik 52% 22% 26% 100%
(Betriebstechnik)

Metalltechnik 32% 39% 29% 100%
Informatik (Programmie- 44% 27 % 30% 100 %
rung)

Baudurchfiihrung 56% 18% 27 % 100 %
Chemische Produktion 33% 24% 42% 100 %
Einzelhandel 48% 24% 27% 100%
Bankwesen/Kreditvergabe 53% 9% 39% 100%
Heilerziehung/-padagogik 42% 25% 33% 100 %
Gesamt 45% 25% 30% 100%
N 234 128 158 520

Quelle: BIBB-Qualifizierungspanel (2017). Eigene Berechnungen, Zeilenprozente, ohne Offentlichen
Dienst, ohne fehlende Angaben und ohne Gewichtung. Pearsons’s Chi?: 25,5 (p = 0,03).

dium férdern, unter den Betrieben mit weniger als 20 Beschiftigten mit 60 Prozent am
hochsten, bei Betrieben mit 200 und mehr Beschiftigten betrigt der Anteil hingegen
nur 39 Prozent. 42 Prozent der Grofibetriebe fordern beide Bildungswege. Mehr als
jeder dritte Betrieb mit 20 bis 99 Beschiftigten setzt hingegen in der Ausbildungsstra-
tegie ausschliefSlich auf die Férderung der Fort- und Weiterbildung.

4 Ergebnisse des Vignettenexperiments
4.1 Deskriptive Ergebnisse

Fir die kausale Schlussfolgerung des Vignettenexperiments ist es notwendig, dass die
Vignettendecks zufillig auf die Betriebs- und Berufsbereiche verteilt wurden. Ein Chi*-
Test bestitigt dies. Alle zehn Decks sind zudem annihernd gleich hiufig (zwischen 67-
und 80-mal) vertreten. Die den Decks zugewiesenen Titigkeitsprofile variieren eben-
falls nicht signifikant nach den unterschiedlichen Decks. Damit ist eine wesentliche
Voraussetzung fiir eine gelungene Zuweisung der Vignetten zu den Betrieben erfiillt
(Auspurg & Hinz, 2015).

Abbildung 6 im Anhang zeigt die Verteilung der zugeschriebenen Chancen der Be-
werber nach der jeweiligen Platzierung der Vignetten im Fragebogen. In der ersten
Vignette zeigt sich eine leichte Tendenz den Bewerbern eine etwas hohere Chance
zuzugestehen als in den darauffolgenden Vignetten. Insgesamt wurde bei allen Vig-
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netten die mittlere Antwortmdglichkeit am haufigsten gewihlt. Obwohl die Chancen
der Bewerber im Schnitt eher hoher bewertet wurden, sind die Antworten annihernd
normalverteilt. Es wird auch die volle Bandbreite der méglichen Antwortkategorien
ausgeschopft.

Fachkrafttatigkeit Hohe Fachkenntnis Prozessoptimierung

Anteil
Anteil
Anteil
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A o4
1000 90/10 8020 70130 6040 5050 40/60 30/70 20180 10/90 01100 1000 90/10 8020 70130 6040 5050 40/60 3070 20180 10/90 01100

praxisorientiert/anwendungsbezogen (100/0)... oder ...theoretisch/wissenschaftlich (0/100)

Abb. 1 Verteilung der Einschdtzungen zum Praxis- oder Theoriebezugs der fachlichen Téatigkeit
Quelle: BIBB-Qualifizierungspanel 2017. N = 520 Betriebe. Ohne fehlende Angaben und ohne
Offentlichen Dienst. Eigene Berechnungen mit ungewichteten Daten.

Die Hypothesen Hi und H2 unterstellen, dass bei Titigkeiten, die eine groflere Spe-
zialisierung/Fachkenntnis erfordern, eher praxisorientiertes/anwendungsorientiertes
Handeln gefragt ist, wihrend bei planerischen/prozessbezogenen Titigkeiten eher
theoretisch/wissenschaftliche Kenntnisse gefragt sind. Die Personalverantwortlichen
wurden deshalb gebeten, die entsprechenden fachlichen Titigkeiten auf dieser The-
orie-Praxis-Ebene einzuordnen. Abbildung 1 gibt die Verteilung der jeweiligen Ein-
schitzungen in Histogrammen fiir die drei fachlichen Titigkeitsbereiche wieder. Rund
88 Prozent der Befragten waren der Auffassung, dass die dargestellte Fachkrafttitigkeit
eher praxis- bzw. anwendungsbezogen ist. Bei Tétigkeiten, die eine hohe Fachkenntnis
erfordern, die iiblicherweise iiber eine Aufstiegsfortbildung vermittelt werden, waren
rund 67 Prozent der Befragten der Meinung, dass sie eher praxisorientiert sind, rund
19 Prozent fanden sie hingegen eher theoretisch/wissenschaftlich. 14 Prozent der be-
fragten Betriebe hielten eine gleichwertige Gewichtung (50/50) fiir notwendig. Die

29



30

TOBIAS MAIER / ALEXANDRA MERGENER

Prozessoptimierung bzw. das Finden von Losungsstrategien wurde im Gegensatz dazu
von 24 Prozent der Befragten als eher theoretisch/wissenschaftlich angesehen, 16 Pro-
zent hielten eine gleichwertige Gewichtung fiir angebracht. Obwohl mit rund 60 Pro-
zent der befragten Betriebe die Mehrheit auch hier ein praxis-/anwendungsorientier-
tes Denken erforderlicher hielt, zeigte sich, dass diese Tatigkeiten auch fir Personen
mit einer theoriegeleiten, wissenschaftsorientierten Ausbildung geeignet sein konnen.
Eine differenzierte Betrachtung nach Berufsbereichen offenbart keine unterschiedli-
che Einschitzung des Praxis- und Theoriebezugs.

4.2 Multivariate Ergebnisse

Tabelle 6 im Anhang gibt die durchschnittlichen Einstellungschancen insgesamt und
in Abhingigkeit der einzelnen simulierten Merkmale wieder. Eine multivariate Aus-
wertung des Vignettenexperiments erfolgt mit einem Random-Intercept-Modell, wel-
ches die Mehrebenenstruktur der Daten beriicksichtigt (Auspurg & Hinz, 2015). Die
Vignettenurteile bilden die Level-1-Ebene, die Merkmale der Personalentscheider/-
innen bzw. der Betriebe liegen auf der Level-2-Ebene. Abbildung 2 zeigt die geschitz-
ten durchschnittlichen Wahrscheinlichkeiten (margins) der Rekrutierungschance
der Bewerber. Die Konstante bezieht sich hier auf die durchschnittliche Einstellungs-
chance fiir einen Bewerber mit Fortbildungsabschluss ohne Berufserfahrung bei einer
durchschnittlichen Anzahl an Bewerbungen, unter denen sich mehrheitlich Bachelor-
absolventen befinden, auf eine Stelle im Berufsbereich Elektrotechnik mit hoher Spe-
zialisierung/Fachkenntnis, in der Aufgaben innerhalb eines Projektes iibernommen
werden sollen.” Die einzelnen Effektstirken sind als Abweichungen von der Konstan-
ten (Einstellungschance = 63,7%) um den jeweiligen Wert zu verstehen, wenn diese
Merkmalsauspragung anstelle der Referenzkategorie eintritt.

Am stirksten, sowohl in der Quantitit als auch in ihrer Qualitit, ist der Einfluss
der Berufserfahrung auf die Einstellungswahrscheinlichkeit (siehe Abbildung 2). Be-
reits ein Jahr Berufserfahrung erh6ht die Rekrutierungschance um zehn Prozent, drei
Jahre um rund 18 Prozent im Vergleich zu Personen, die noch keine Berufserfahrung
vorweisen konnen. Hat der Bewerber innerhalb seiner Berufserfahrung bereits die
Gesamtverantwortung fiir ein Projekt iibernommen, erhohen sich seine Chancen auf
eine erfolgreiche Rekrutierung um weitere 11 Prozent.

Zudem zeigt sich, dass den Bewerbern insgesamt héhere Rekrutierungschancen
zugewiesen werden, wenn es nur eine sehr geringe Anzahl an Bewerbungen auf die

15 Der Referenzbetrieb befindet sich in der Branche ,Metall/Elektrogewerbe®, beschiftigt 20 bis 99 Per-
sonen und fordert weder eine Fortbildung noch ein Studium im Berufsbereich. Die entscheidende Person
schitzt die Aufgaben entsprechend der intendierten Komplexitit ein und findet die Bewertung wie die
Personenbeschreibung weder zu schwer noch zu einfach.



