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Zusammenfassung:

Bei der Diskussion tiber Kosten und Finanzierung der dualen Berufsausbildung kommt
den Methoden zur Erfassung des Ausbildungsnutzens eine zentrale Rolle zu. In einem
I'TB-Forschungsvorhaben zum Zusammenhang von Kosten, Nutzen und Qualitit beruf-
licher Bildung wurde ein Selbstevaluationsinstrument fiir Ausbildungsbetriebe entwickelt,
das es erlaubt, nicht nur die Ausbildungskosten und -ertrige abzuschitzen, sondern zu-
sitzlich auch die Ausbildungsqualitit zu ermitteln. Dabei wird nach vier Input-Kriterien
und den zwei Output-Kriterien »Berufsfihigkeit« und »berufliches Engagement« unter-
schieden. Die Methode ermdglicht auch, den Zusammenhang zwischen Qualitit und
Rentabilitit der Ausbildung insgesamt sowie fiir alle Ausbildungsjahre zu analysieren und
zu veranschaulichen. In der Pilotphase des Projektes wurde die These bestitigt, dass die
Rentabilitit der Ausbildung mit zunehmender Ausbildungsqualitit ansteigt.

Abstract:

In the debate on the costs and financing of dual vocational training methods for the
measurement of training benefits play a crucial role.

A research project of the Institute Technology and Education (I'TB) on costs, benefit and
quality of vocational education and training led to the development of a self-evaluation
tool for training enterprises. This tool allows not only for the estimation of training costs
and benefits, but also for the assessment of the quality of training. The tool is based on
four input criteria and the two output criteria »vocational proficiency« and »commit-
ment«. By means of this method it is also possible to analyse and illustrate the relation-
ship between quality and profitability of training both for the entire training period and
for each year of the apprenticeship. The piloting phase of the project has confirmed the
hypothesis that the profitability grows with increasing training quality.
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1 Einleitung

In unterschiedlichen Politikfeldern wird tbereinstimmend die Bedeutung der Bildung
als entscheidende Ressource fiir Wohlstand und gesellschaftliche Stabilitit hervorgehen.
Innovations- und wettbewerbs-politisch ist die Qualifizierung der Fachkrifte gar nicht
hoch genug einzuschitzen. Strittig ist, ob in einer »wissensbasierten Okonomie« die
Gewichte zu Gunsten der hochschulisch Qualifizierten verlagert werden sollten, so wie
es der OECD-Bildungsbericht nahe legt (OECD 20006). Der Anteil der Studienanfinger
an einem Altersjahrgang hat in zahlreichen OECD-Lindern mittlerweile Werte von 60
und mehr Prozent erreicht (Abb. 1). Linder wie Deutschland und die Schweiz liegen
mit Werten zwischen 30 und 40 Prozent Anfingerstudenten am unteren Ende dieser
Rangreihe. Dagegen verfiigen beide Linder tber hoch entwickelte duale Berufs-
bildungssysteme.
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Abb. 1: Anteil der Studienanfinger an einem Altersjabrgang in OECD-Ldndern 2002 und 2004
(OECD 2006, Table C 2.1)

Okonomische Vergleichsstudien, die den Zusammenhang zwischen Bildung und
Innovations- und Wettbewerbsfahigkeit der Unternehmen und von Volkswirtschaften
untersucht haben, kommen iibereinstimmend zu dem Ergebnis, dass Linder mit einem
dualen Berufsbildungssystem und einer darauf aufbauenden bzw. damit verschrinkten
Ausbildung von Ingenieuren im internationalen Vergleich einen Wettbewerbsvorteil
haben (Porter 1990, 369; Hamilton, Hamilton 1999; Steedman, Mason, Wagner 1991;
Keep, Mayaew 2001). Es werden eine Reihe weiterer Griinde angefiihrt, die daftr
sprechen, diese Berufsbildungstradition zu bewahren und zugleich zu modernisieren.
Dazu gehoren

- eine relativ geringe Jugendarbeitslosigkeit, da der Ausbildungsmarkt an den
Arbeitsmarkt angekoppelt ist ( Descy, Tessaring 2001) und
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- die positiven Auswirkungen auf die soziale Integration der Jugendlichen in die
Gesellschaft.

Strittig ist dagegen die Einschitzung der Kosten, die die duale Berufsbildung im
Unterschied zur schulischen und hochschulischen Bildung verursacht. Nach dem
Bericht »Bildung in Deutschland« (Konsortium Bildungsberichterstattung, 2006, 20)
sind die Bildungsausgaben fiir die duale Berufsausbildung im Vergleich zu allen anderen
Teilsystemen des Bildungssystems mit 10.800 € pro Jahr pro Person mit Abstand am
hochsten (Abb. 2).

Ausgaben je Bildungsteilnehmer/-in

Kindergarten
Grundschulen

Hauptschulen

Realschulen
Gymnasien
7/ FFrrr, TTTTTTTT
duales System 2.200, 7 8.600
T INNNNNNN]

Fachhochschulen

Universitaten (ohne Humanmedizin)

1
0€ 2000€ 4.000€ 6.000€ 8.000€ 10.000€ 12.000¢€

W Lehre B8 Forschung und Entwicklung
Ausbildung in Berufsschulen 0 Ausbildung in Betrieben

Abb. 2: Ausgaben je Bildungsteilnebmer/ in in ausgewahlten Bildungseinrichtungen 2003 (in €)
(Quelle: Statistisches Bundesamt 2006)

Fur einen Fachhochschulstudenten sind danach die Kosten nur etwa halb so hoch wie
fir einen Auszubildenden. Von den 10.800 € pro Auszubildenden pro Jahr entfallen
nach einer Untersuchung des Bundesinstitut fir Berufsbildung (BIBB) 8.600 € im
Bundesdurchschnitt (iber alle Berufe) auf die betriebliche Berufsausbildung
(Beicht/Walden 2002).

Eine Untersuchung der Forschungsstelle fir Bildungsokonomie der Universitit
Bern aus dem Jahre 2000 zeigt fir die duale Berufsbildung in der Schweiz ein ganz
anderes Bild.

Eine reprisentative Untersuchung, bei der dieselbe Methode angewendet wurde
wie bei der BIBB-Untersuchung, ergibt, dass die produktiven Leistungen der
Auszubildenden die Brutto-Kosten der Ausbildung tberschreiten, so dass fir den
betrieblichen Teil der dualen Berufsausbildung in der Schweiz insgesamt ein Netto-
Ertrag von 400 Mio. Schweizer Franken entsteht, obwohl die Ausbildungsvergiitungen
in der Schweiz deutlich Giber denen in Deutschland liegen (Schweri u. a., 2003).
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Die Ursache fiir diese Differenz liegt darin begriindet, dass in der betrieblichen
Berufsausbildung Schweizer Unternehmen das Lernen in qualifizierenden und zugleich
wertschopfenden Arbeitsprozessen sehr viel ausgeprigter ist als in deutschen Betrieben
(Wolter 2005). Dies schligt sich in der dualen Berufsausbildung der Schweiz auch in
einer hohen Ausbildungsqualitit nieder. Indikator daftr ist der relativ hohe Prozentsatz
der Auszubildenden, der mit der dualen Berufsausbildung auch die Hochschulreife
ewirbt (BBT 20006, 12; Miller, Schweri 2000, 31).

Zahlreiche Fallstudien, die das ITB zur Rentabilitit der betrieblichen Berufs-
ausbildung deutscher Unternehmen durchgefihrt hat, zeigen, dass die Schweizer
Resultate in deutschen Betrieben problemlos erreicht werden koénnen, wenn die lehr-
gangsformig organisierten Phasen betrieblicher Ausbildung (z. B. in Lehrwerkstitten)
und andere nicht-produktive Lernzeiten, wie sie z. B. in Deutschland durch unver-
hiltnismalig lange Zeiten der Priifungsvorbereitung entstehen, zuriickgenommen wer-
den und das Lernen in qualifizierenden und wertschopfenden Arbeitsprozessen wieder
zum Herzstlick einer modernen, prozessorientierten Berufsausbildung wird.

2 Zur Bedeutung eines Selbstevaluationsinstrumentes fiir die Ermitt-
lung der Qualitit und Rentabilitit betrieblicher Berufsausbildung

Unternehmen, die sich 6konomisch rational verhalten im Sinne der Humankapital-
theorie von Becker (1962), achten darauf, dass der Lohn der Beschiftigten ihrer Produk-
tivitdt entspricht bzw. diese nicht tberschreitet. Bildet ein Unternehmen Fachkrifte aus,
dann handelt es 6konomisch rational, wenn die Ausbildungsertrige wenigstens die
Ho6he der Ausbildungskosten betragen. Unter den Bedingungen des internationalen
Qualititswettbewerbes ist es im 0konomischen Interesse der Unternehmen, eine hohe
Ausbildungsqualitit, ein hohes beruflichen Engagement und eine sich selbst finanzie-
rende Ausbildung zu erreichen (vgl. Miller, Schweri 20006, S. 12 ff.)). Dass in Deutsch-
land immer noch eine gro3e Zahl von Unternehmen ausbildet, obwohl ithnen erhebliche
Netto-Kosten entstehen, gibt aus bildungsékonomischer Sicht einige Ratsel auf. Als Er-
klarung verweisen Walden und Herget auf den Opportunititsnutzen, der sich durch
eine eigene Ausbildung erst nach Abschluss der Ausbildungsphase einstellt (Walden,
Herget 2002). Bildungsékonomisch betrachtet liegt damit ein investitionsorientiertes
Ausbildungsverhalten vor. Andere Uberlegungen basieren auf der Vermutung, dass die
Tradition der »Lehrlingsausbildung« tief in der deutschen Unternehmenskultur verwur-
zelt ist. Kulturen bilden im technisch-6konomischen Wandel ein Moment der Be-
harrung und Stabilitit. Dagegen wird zu Recht eingewendet, dass sich in den neuen
Dienstleistungsbranchen diese Ausbildungstradition erst gar nicht entwickelt und zu-
gleich ein verstirkter Erosionsprozess in der dualen Berufsausbildung in traditions-
reichen Branchen der Industrie und des Handels dadurch eintritt, dass die Interna-
tionalisierung der Unternehmen zwangsldufig auf die Herausbildung interkultureller
Orientierungen und Handlungsmuster zunehmend auch die Personalentwicklung der
Unternehmen prigt. In den angelsichsisch geprigten Konzepten der Personalentwick-
lung und der Personalwirtschaft (dem Human-Ressource-Management) wird die duale
Berufsausbildung oft als ein System dargestellt, das innerbetriebliche Demarkationen
zwischen den berufsformig organisierten Arbeitszusammenhingen hervorruft (vgl.
Kern, Sabel 1994). Die traditionell gegebene Selbstverstindlichkeit, mit der sich viele
Betriebe immer noch an der dualen Berufsbildung beteiligen, verliert mit fortschrei-
tender Internationalisierung der 6konomischen Entwicklung an Bedeutung, Nur wenn
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es gelingt, die Vorziige der dualen Berufsbildung bildungs6konomisch nachzuweisen,
lisst sich dieser Trend umkehren. Fir das 6konomisch rationale Ausbildungsverhalten
vieler Unternehmen gilt daher zunehmend mehr, dass sie nur dann an der Ausbildung
von Fachkriften teilnehmen, wenn die Summe der Ausbildungskosten die Summe der
Ertrage nicht Gberschreitet. Miller und Schweri weisen auf die Risiken hin, die dann
entstehen, wenn Betriebe aus einem falsch verstandenen sozialen Engagement heraus
ausbilden und sich dabei 6konomisch nicht rational verhalten. Dies musse zwangsliufig
zur Abkopplung des Ausbildungsmarktes vom Arbeitsmarkt fithren (Miuller, Schweri
2006). Die Risiken liegen auf der Hand. Der Ubergang von der Berufsbildung in das
Beschiftigungssystem — die zweite Schwelle — wird héher. Es wird dann in einem zu
groflen Umfang fir Aufgaben ausgebildet, die der Arbeitsmarkt nicht nachfragt. Dies
fihrt zu einer hoheren Jugendarbeitslosigkeit, wie dies fiir Linder mit schulischen
Berufsbildungssystemen gilt.

Trotz der zentralen Bedeutung, die dem 6konomischen Kalkil auch fiir das
Ausbildungsverhalten der Betriebe zugemessen wird, zeigt die Praxis, dass nur wenige
Unternehmen explizit Kosten-Nutzen-Abschitzungen fiir ihre Berufsausbildung vor-
nehmen. Die Redewendung von den »gefithlten« Kosten trifft wohl eher die verbreitete
Praxis, Kosten und Nutzen der Ausbildung gegen einander abzuwigen. Dieses implizite
Abwigen der Rentabilitit der Ausbildung fithrt hiufig zu einer Uberschitzung der
Ausbildungskosten und einer Unterschitzung der Ausbildungsertrige. Wer ausbildet
und damit zur »Versorgung von Jugendlichen mit Ausbildungsplitzen« beitrigt, erfihrt
gesellschaftliche Anerkennung. Unterstellt wird dabei, dass die Betriebe eine finanzielle
Birde auf sich nehmen. Auch wenn sich die Berufsausbildung unternehmerisch
rechnet, ist es in dem herrschenden Klima der »Versorgung von Jugendlichen« nicht
opportun, sich zur Rentabilitit der Berufsausbildung zu bekennen. Daraus resultiert das
Forschungsinteresse, ein Instrument zur Selbstevaluation der Kosten-Nutzen-Abschit-
zung fiir die betriebliche Berufsausbildung zu entwickeln, das den Betrieben ermdglicht,
anhand der Eingabe kosten-nutzenrelevanter Daten in ein Softwaretool, Angaben tiber
die Rentabilitit und Qualitit ihrer Ausbildung zu erhalten.

Die Einftihrung eines solchen Instrumentes stof3t zu Recht auf das Bedenken
jener, die befiirchten, dass eine Erhohung der Ausbildungsertrige und die Reduzierung
der Ausbildungskosten das Risiko einer Senkung der Ausbildungsqualitit birgt, weil
Auszubildende als billige Arbeitskrifte eingesetzt werden - so ein geldufiges Standard-
argument. Dieses Argument kann weitgehend entkriftet werden, da gezeigt werden
kann, dass eine hohe Ausbildungsqualitit nur erreicht werden kann, wenn die quali-
fizierenden Potenziale wertschopfender Arbeitsaufgaben fir das Lernen im Arbeits-
prozess ausgeschopft werden. Dadurch nimmt auch die Rentabilitidt der Ausbildung zu.
Gelingt es, die beruflichen Arbeitsaufgaben in der Form von beruflichen Entwicklungs-
aufgaben zur Grundlage des beruflichen Lernens zu machen und die Auszubildenden
durch entsprechende Arbeitsauftrige, die sie zunehmend eigenstindig planen, durch-
fithren und bewerten, herauszufordern, dann sind die Grundlagen fir eine qualifizierte
und hochwertige sowie eine zugleich rentable Berufsbildung gelegt. Die verbreitete
Redewendung, dass man an seinen Aufgaben wichst, hat die Forschung vielfaltig besti-
tigt. Naturlich gilt dies nur fiir Arbeitsaufgaben, deren Bewiltigung stets neue Heraus-
forderungen beinhalten. Praktische Arbeitserfahrung und ihre Reflektion und Kommu-
nikation in den Prozessen der betrieblichen Organisationsentwicklungen fithren Schritt
tir Schritt zur Herausbildung eines Arbeitsprozesswissens, das die Auszubildenden
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befihigt, auch die neuen Aufgaben im Beruf zu bewiltigen (Rauner/Bremer 2004,
S. 1491f)). Der Nutzen einer hohen Ausbildungsqualitit liegt darin, dass der Auszu-
bildende am Ende seiner Ausbildung tber die Berufsfihigkeit einer Fachkraft verfigt,
so wie es das Berufsbildungsgesetz in § 1 definiert. Die volle Berufsfihigkeit kann nur
in einer dualen Berufsausbildung erreicht werden, in der die reflektierte Arbeits-
erfahrung den Dreh- und Angelpunkt fiir berufliche Kompetenzentwicklung bildet.

Zwei Einsichten begriinden daher das betriebliche Interesse an einem Instrument
zur Abschitzung der Ausbildungsqualitit und -rentabilitit,

(A) Kosten, Nutzen und Qualitit der Berufsausbildung hingen miteinander zusam-
men. Dieser Zusammenhang kann aufgedeckt werden.

(B) Eine hohe Ausbildungsqualitit kann durch eine betriebliche Berufsausbildung er-
reicht werden, in deren Zentrum das Lernen in realen, wertschpfenden und
zugleich die Kompetenzentwicklung herausfordernder Arbeitsaufgaben steht.

3 Das Selbstevaluationsinstrument Qualitit — Ertrige — Kosten (QEK)

Die Erfassung der Bruttokosten otientiert sich an dem vom BIBB entwickelten Verfahren.
Die Bestandteile der Bruttokosten setzen sich aus den Personalkosten der Auszubil-

denden und der Ausbilder, den Anlage- und Sachkosten sowie sonstigen Kosten zusam-
men (Tab. 1).

Personalkosten der Auszubildenden
davon:  Ausbildungsverglitungen
Gesetzliche Sozialleistungen
Tarifliche, freiwillige Sozialleistungen
Personalkosten der Ausbilder
davon:  Hauptberufliche Ausbilder
Nebenberufliche Ausbilder
Externe Ausbilder
Anlage- und Sachkosten
Sonstige Kosten
davon:  Lehr- und Lernmaterial/-medien
Gebiihren an zustindige Stelle
Berufs- und Schutzkleidung
Externe Ausbildung
Ausbildungsverwaltung

Tab. 1: Kostenarten bei der Erafssung der Bruttokosten fiir die betriebliche Berufsansbildung
(Beicht, walden 2002)

Um einer realistischen Abschitzung der Kosten nahe zu kommen, werden die Betriebe
bei der Nutzung von QEK auf zwei Punkte besonders aufmerksam gemacht, die das
Ergebnis verfalschen kénnen.

(A) Kosten ftr das ausbildende Personal
Bei der Erfassung der Kosten fiir das ausbildende Personal kommt es darauf an,
anzugeben, ob z. B. ein hauptamtlicher Ausbilder vollstindig in nicht-produktiven
Ausbildungsprozessen (z. B. in einer traditionellen Lehrwerkstatt) titig ist, oder
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ob er als Ausbilder mit »seinen« Auszubildenden eingebunden ist in produktive
Geschiftsprozesse. Im ersten Fall schlagen die Ausbilderkosten sich voll als Aus-
bildungskosten nieder. Im zweiten Fall muss berticksichtigt werden, in welchem
Umfang der hauptamtliche Ausbilder seine Ausbildungsaufgaben im Kontext
produktiver betriebliche Prozesse und zu welchem Anteil er nicht-produktive
Ausbildungsaufgaben wahrnimmt. Bei der Ermittlung dieser Werte sind zwei
Faktoren zu berticksichtigen. Die nicht-produktiven Ausbildertitigkeiten bezie-
hen sich auf die Organisation, Steuerung und evaluierende Begleitung der Aus-
bildung sowie auf die Gespriche mit Auszubildenden (einzeln und in Gruppen)
zur fachlichen Vor- und Nachbereitung von Arbeitsauftrigen. Diese Gespriche
konnen als eine Form der Unterweisung interpretiert werden. Davon zu unter-
scheiden ist gegebenenfalls eine Minderung des Leistungsgrades der Ausbilder in
ithrer produktiven Ausbildertitigkeit, die dadurch gegeben sein kann, dass die
Beratungsdichte bei der Auftragsbearbeitung durch Auszubildende héher ist als
bei Fachkriften. Aus beiden Komponenten ergibt sich der Gesamtleistungsgrad
fiir hauptamtliche Ausbilder.

(B) Anlagen- und Materialkosten

Die Anlagen- und Materialkosten kénnen nur als Kosten gerechnet werden, wenn
sie ausschlieBlich fir Ausbildungszwecke genutzt werden. Das Zerspanungszen-
trum eines Unternchmens, in dem 12 Auszubildende mit ihrem Ausbildungs-
meister und eine Gruppe von drei Facharbeitern arbeiten, fungiert zugleich als
Ausbildungswerkstatt und als Zerspanungsabteilung des Unternehmens. In die-
sem Fall ist zu kliren, ob es in diesem Zerspanungszentrum Maschinen und
Anlagen gibt, die anteilig oder ausschlieB3lich fiir Ausbildungszwecke angeschafft
wurden bzw. genutzt werden. In diesem Fallbeispiel wurden sowohl eine kon-
ventionelle Dreh- und eine konventionelle Frismaschine aus ausbildungsdidak-
tischen Griinden nicht ausrangiert. Die konventionellen Zerspanungsmaschinen
werden zu 80 % fiir Ausbildungszwecke genutzt. Die anteiligen Anlagen- und
Materialkosten fur die Ausbildung sind in diesem Beispiel im Verhaltnis zu den
anderen Anlagenkosten so gering, dass sie in der Kostenrechnung kaum ins
Gewicht fallen. Die hohe Ausbildungsqualitit basiert in diesem Fall auf auller-
ordentlich hochwertigen Maschinen und Anlagen, ohne dass dadurch Ausbil-
dungskosten entstehen.

Der Ausbildungsnutzen ergibt sich aus der produktiven Titigkeit der Auszubildenden. Der
Ausbildungsertrag entspricht der Lohnsumme, den das Unternehmen an Arbeitskrafte
zahlen musste, wenn es nicht ausbilden wiirde. Der dariiber hinaus in der Kosten-
Nutzen-Analyse geltend gemachte Opportunititsnutzen basiert im Wesentlichen auf
vier Faktoren. Durch die Ubernahme von Auszubildenden in ein Beschiftigungsver-
hiltnis entsteht fiir ein Unternehmen ein Nutzen, der sehr unterschiedlich eingeschatzt
wird. Nach der klassischen Humankapitaltheorie entsteht ein zusitzlicher, betrieblicher
Nutzen durch die Ubernahme eines betrieblich Ausgebildeten, der iiber besonders
betriebsspezifische Fihigkeiten verfiigt.

In der einschligigen Literatur wird auf die folgenden Kostenvorteile bei der Ubet-
nahme in ein Beschiftigungsverhiltnis verwiesen (vgl. Walden und Herget 2002):

10
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- Rekrutierungskosten i
Diese entfallen bei der Ubernahme von Ausgebildeten in ein Beschiftigungsver-
hiltnis, da Anzeigekosten und Einstellungsgespriche entfallen kénnen.

- Einarbeitungszeiten
Diese entstehen, wenn externe Fachkrifte fir die spezifischen betrieblichen Auf-
gaben eingearbeitet werden miissen. Bei betrieblich Ausgebildeten entfillt die Einar-
beitung, da sehr hiufig bei geplanter Ubernahme die Einarbeitung auf den kiinf-
tigen Arbeitsplatz in die Ausbildung integriert wird.

- Fluktuation und Fehlbesetzung
Das Risiko der Fehlbesetzung durch eine externe Fachkraft entfillt durch die Uber-
nahme eines betrieblich Ausgebildeten weitgehend.

- Ausfallkosten durch Fachkriftemangel
Bei relativ niedrigen Ausbildungsquoten besteht ein struktureller Fachkriftemangel.
Dieser kann betrieblich nur durch Uberstunden vorhandener Fachkrifte ausge-
glichen werden. Ungiinstigenfalls fithrt dies auch zur Einschrinkung bei der Annah-
me von Auftrigen. Die dadurch entstehenden Kosten kénnen als eine Form des
Opportunititsnutzens kalkuliert werden.

Walden und Herget kommen auf der Grundlage einer empirischen Untersuchung zu
diesen Faktoren zu der Einschitzung, dass der Gesamtnutzen einer betrieblichen Be-
rufsausbildung deutlich den durch die Ausbildungsertrige gegeben Nutzen Ubersteigt.
Offen ist jedoch, bei welchen Betrieben und unter welchen gesamtékonomischen und
betriebswirtschaftlichen Rahmenbedingungen der Opportunititsnutzen sich positiv auf
das Ausbildungsverhalten der Betriebe auswirkt.

Bei der Entwicklung der Selbstevaluationsmethode »Qualitit, Ertrige, Kosten«
(QEK) wurde diese Dimension des Ausbildungsnutzens nicht berticksichtigt. Jeder
einzelne Betrieb muss bei der Anwendung von QEK daher fir sich kalkulieren, was ihm
seine eigene Ausbildung wert ist, wenn die Ausbildung Netto-Kosten verursacht. QEK
liegt ein produktionsorientiertes und nicht ein znvestitionsorientiertes Konzept der Ausbildung
bei der Kosten-Nutzen-Abschitzung zu Grunde.

4 Ermittlung der produktiven Leistung von Auszubildenden - die
Ausbildungsertrige

Der fiir die Ausbildung Verantwortliche, der die produktive Leistung der Auszubilden-
den bewerten kann, schitzt ab, welchen Wert die produktive Leistung von Halbjahr zu
Halbjahr fir den gesamten Ausbildungszeitraum bei den Auszubildenden einer Berufs-
gruppe erreicht.

Dabei wird von den folgenden Annahmen ausgegangen:

1. Auszubildende werden mit Arbeitsanfgaben betraut, die durchgangig Aufgaben représentieren
(oder Anteile davon), wie sie fiir den 3u erlernenden Beruf charafkteristisch sind.

Der Einwand, dass dies eine unrealistische Annahme sei, da Auszubildende vor allem
am Beginn ihrer Ausbildung oft nur »Hilfsarbeiten« ausfihren, mag zunichst richtig
sein, bertihrt aber nicht das Ergebnis der Evaluation. Die Fachkraft miisste ohne
Zuarbeit eines Auszubildenden diese einfachen Titigkeiten im Zusammenhang seiner
Facharbeit selbst ausfithren. Selbst wenn einfach Aufgaben von Hilfskriften auf dem
Niveau von Un- und Angelernten ausgeftihrt werden, berticksichtigt der Ausbilder bei
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der Bewertung der produktiven Leistung eines Auszubildenden beide Leistungsaspekte
im Zusammenhang. Der quantitative und qualitative Aspekt der produktiven Leistung
von Auszubildenden kann realistisch nur als ein einheitlicher Wert einigermallen
objektiv eingeschitzt werden. Ausbilder haben aufgrund ihrer Praxiserfahrung eine sehr
genaue Vorstellung davon, wie sich die Kompetenz- und Leistungsfihigkeit eines
Auszubildenden beim Hineinwachsen in seinen Beruf im Laufe einer 3 bis 3Y2-jihrigen
Ausbildung an das Niveau einer Fachkraft annihert. Das bestitigen vor allem die sehr
genauen Unterschiede, die Ausbilder bei der Bewertung der produktiven Leistung von
Halbjahr zu Halbjahr iiber den gesamten Ausbildungszeitraum sowie zwischen Auszu-
bildenden verschiedener Berufe machen.

Zwei Schwierigkeiten werden durch dieses Verfahren bei der Erfassung von
produktiven Titigkeiten von Auszubildenden vermieden.

Der zeitliche Umfang von Titigkeiten auf dem Un-/Angelernten- und Fachkrifte-
niveau ist eine Funktion des Detaillierungsgrades, nach dem Arbeitszusammenhinge
aufgegliedert werden. Fachkrifteaufgaben lassen sich in der Regel als eine Summe von
cinfachen Titigkeiten organisieren. Auf dieses Phinomen hat die arbeitswissenschaft-
liche Forschung frihzeitig aufmerksam gemacht. Eine weitreichende Arbeitsteilung
erlaubt es, das generelle Qualifikationsniveau auf der Ebene der direkt wertschépfenden
Arbeitsprozesse drastisch abzusenken (vgl. Braverman 1974).

Dall unterscheidet zum Beispiel bei Operateuren (Vorarbeitern) an einer Schweil3-
anlage vierzig Titigkeiten, die er nach sechs Gruppen klassifiziert (Tab. 2).

100 _Auftragsplanung und V orbereitung

101  Material anfordern

102 Transportbehilter bereitstellen
103  Material abtransportieren

104  Material bereitstellen

105  Auftrag bestitigen

106  Auftrag vergegenwirtigen

330  Manuelle Bearbeitung

331 Engraten/Feilen

332  Werkstiickteile zusammensetzen

333 Auf- und Abspannen der Werkstiicke
334 Heften

335 Schweillen

336 Schleifen

Tab. 2: Ausgewdiblte Tétigkeitskategorien des Operatenrs (1 orarbeiters) an einer Industrieroboteraniage im
Maschinenban nach Diill 1988, zitiert nach Ulich (2001, S. 83)

Die in Tab. 2 aufgefiihrten Titigkeiten lassen sich Gberwiegend als einfache Titigkeiten
einstufen, wenn man sie aus dem Kontext des Arbeitszusammenhanges herauslést und
arbeitsteilig organisiert. Die Bewertung und Entlohnung der Operateurstitigkeit erfolgt
aus guten Grinden nicht auf der Basis der Teiltitigkeit und ihrer Einstufung als
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Un-/Angelernten- oder Fachtitigkeiten, sondern auf der Basis der verantwortlichen
Wahrnehmung des Arbeitsfeldes. Diese Logik ldsst sich auch auf die Einarbeitung von
Auszubildenden tibertragen. Ubernimmt zum Beispiel eine Auszubildende, die ihre
Ausbildung als Arzthelferin begonnen hat, Aufgaben an der Rezeption, die im Regelfall
mit zwei Fachkriften besetzt ist, anstelle einer ausgebildeten Fachkraft, dann fithrt dies
zunichst zu einer anderen Arbeitsteilung als zwischen zwei ausgebildeten Fachkriften.
Es ist jedoch zu erwarten, dass sich die Arbeitsteilung zwischen Fachkraft und
Auszubildender mit fortschreitender Vertrautheit Letzterer mit den Rezeptionsaufgaben
die Arbeitsteilung und Zusammenarbeit die Form der zwischen zwei Fachkriften an-
nimmt — ganz im Sinne der Ausbildungsziele. Es wiirde bereits analytisch grof3te
Schwierigkeiten bereiten, hier eine Differenzierung zwischen hochwertigen und weniger
hochwertigen Titigkeiten einzuftihren. Eine weitere Schwierigkeit bestiinde darin, diese
Anteile im Fortgang der sich #iglich verinderten Aufgabetiefe und —breite in ihren
zeitlichen Umfang zu erfassen.

Die Produktivitatszuwdachse bei Ausiubildenden ergeben in der Regel Werte, die auf einer
S-Kurve liegen.

Produktive Leistung von Auszubildenden (%)

100 Fachkrafteniveau

40
30
20 A : :
Phase der Betriebs-,  : Phase der starksten Phase der
101 Arbeits- und Berufs- Kompetenzentwicklung _i Konwergenz andas
orientierung i Fachkréfteniveau
0 ‘ E | — |
0 0,5 1 1,5 2 2,5 3

Ausbildungsjahre

Abb. 3 Zuwachs der produktiven Leistung von Auszubildenden im Ausbildungsverlanf
(Quelle: Fallstudie QEK Zahnmedizinisch-technische Fachangestellte, ID-28341z)

Diese Regressionskurve reprisentiert die den Einzeldaten zugrunde liegende Modell-
vorstellungen des Ausbilders tber die Zunahme der produktiven Leistung der Auszubil-
denden einer bestimmten Berufsgruppe im Ausbildungsverlauf. Die genaueren Daten
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bilden daher die Punkte der Regressionskurve. Fir die Ermittlung des Mittelwertes tiber
die Gesamtdauer der Ausbildung kénnen jedoch die Rohdaten verwendet werden, da
die Summe ihrer Abweichungen von den Werten der Regressionskurve bei ca. 0 liegt.

Der charakteristische Verlauf des Zuwachses an produktiver Leistung ist auch ein
Ausdruck der zunehmenden beruflichen Handlungskompetenz. Es ist nicht tber-
raschend, dass diese Wachstumskurve einen fiir vergleichbare Wachstumsphinomene
charakteristischen S-Kurvenverlauf aufweist.

2. Bei der Bewertung der produktiven Leistung von Ausgubildenden kommt es daranf an, nicht
nach der Kompetenz und dem Leistungspotenzial der Auszubildenden zu fragen, sondern nach
der produktiven Leistung 7z Arbeitsprozess.

Es geht also um die im Ausbildungsprozess erbrachte Arbeitsleistung im Sinne von
Produktivitit, wie sie tatsichlich von den Auszubildenden erbracht wird. Es nutzt dem
Betrieb wenig, wenn Auszubildende iiber eine hohe Kompetenz verfiigen, die sie nicht
entsprechend in produktive Arbeit umsetzen konnen, da sie z. B. bei fortgeschrittener
Ausbildung mit zu einfachen Aufgaben unterfordert werden. Oder wenn zu viel Ausbil-
dungszeit mit unproduktiven »praktischen Ubungen« verbracht wird, deren Aus-
bildungswert zu dem von der Lehr-Lernforschung als gering bewertet wird.

3. Eine Unterscheidung in Tdtigkeiten fiir Fachkrdfte und Angelernte, wie dies in anderen
Untersuchungen vorgenommen wird, ist problematisch, wenn dabei unterstellt wird, dass die
Produfktivitit von Auszubildenden mit der von angelernten Arbeitskriften gleichgestellt und

die Produfktivitit von Auszubildenden bei der Wabrnebmung von Aufgaben anf Fachkrifte-
Nivean durchgéngig mit 50 Prozgent gewichtet wird.'

Bei den beruflichen Fachaufgaben muss unterschieden werden zwischen solchen, die
bereits Anfinger ausfithren kénnen und anderen, die entweder ein vertieftes, explizites
Fachwissen oder umfangreiche Arbeitserfahrungen oder auch beides voraussetzen. Die
moderne Berufsbildung versucht daher, auch die Arbeitsaufgaben fur Auszubildende
entsprechend entwicklungslogisch anzuordnen (Rauner 2002, S. 44ff; 2002; Benner
1984). Es ist daher durchaus tblich, dass Auszubildende Fachaufgaben schon wihrend
der Ausbildung auf dem Produktivititsniveau von Fachkriften ausfihren.

Durchgingig geben die Ausbilder Produktivititswerte fur das letzte Ausbildungs-
halbjahr an, die denen der Fachkrifte nahe kommen oder diese erreichen 100%. Die
Berechnung der produktiven Leistung von Auszubildenden geht daher von der An-
nahme aus, dass der Betrieb, wenn er nicht ausbilden wiirde, die produktiven Leistun-
gen, die von Auszubildenden erbracht werden, anteilig durch Fachkrifte ersetzen
miusste. Die Hohe dieser zusitzlichen Kosten entspricht daher dem Wert, den diese
Arbeit der Auszubildenden fir den Betrieb hat. Die Ermittlung des Ausbildungsnutzens
ergibt sich aus den folgenden Schritten:

Empirische Untersuchungen zeigen, dass sich im Bereich der Titigkeiten von angelernten Fachkriften ein
grundlegender Wandel vollzogen hat. Es handelt sich dabei z. B. in der produzierenden Industrie um
qualifizierte Titigkeiten, die eine hohe und sehr hohe Qualifikation voraussetzen (f-bb 2005). Der Unterschied
zur berufsférmig organisierten Facharbeit besteht vor allem darin, dass es sich um (sehr) spezielle Titigkeiten
handelt oder um solche, die sich der berufsférmigen Organisation von Arbeit entzichen.
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1. Schritt

Zunichst wird anhand der Halbjahreswerte fir die produktive Leistung der Aus-
zubildenden der arithmetische Mittelwert gebildet. Dieser sagt aus, wie hoch iber den
gesamten Ausbildungszeitraum die produktive Arbeitsleistung der Auszubildenden im
Verhiltnis zu der einer Fachkraft eingeschitzt wird. Im Beispiel (Abb. 4) betrigt dieser
Wert 0,75. Der Ausbilder bewertet also die produktive Leistung der Auszubildenden
eines bestimmten Berufes mit 75 Prozent der produktiven Leistung einer Fachkraft.

Verteilung der Ausbildungszeiten

Ausbildung durch
Arbeitsauftrage
72% reale Auftrage auf
1 T Niveau einer Fachkraft

11
A

Berufsschule
27%

externe
Lehrgange
1%

reale Auftrage
auf Niveau von
An-/Ungelernten

Abb. 4 Verteilung der Ausbildungszeiten auf verschiedene Lernorte, Mittelwert
(Quelle: Fallstudie QEK Zahnmedizinisch-technische Fachangestellte, ID-283412)

2. Schritt

Im zweiten Schritt werden die produktiven Lernzeiten ermittelt. Diese betragen im
Vergleich zur Arbeitszeit einer Fachkraft in diesem Beispiel 72 Prozent (Abb. 4). Geht
man davon aus, dass ein Drittel der Ausbildungszeit auf das berufschulische Lernen
entfallen, dann bedeutet dies, dass die Auszubildenden fast ausschlieSlich in realen
Arbeitsprozessen ausgebildet werden. Multipliziert man beide Faktoren, dann ergibt sich
daraus die produktive Arbeit, die von den Auszubildenden im Rahmen ihrer Ausbildung
erbracht wird.

Multipliziert man diese mit dem Lohn, den das Unternehmen entsprechenden
Fachkriften bezahlt, die Lohnnebenkosten einbezogen, dann ergibt sich daraus der
Ausbildungsertrag,

Die Differenz zwischen den Brutto-Kosten der Ausbildung und den Ausbildungs-
ertrigen ergeben im folgenden Beispiel einen Nettoertrag.

Mit QEK lassen sich die Kosten und Ertrige fiir jedes Ausbildungsjahr gesondert

ermitteln.
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Rentabilitdt der Ausbildung

50.000

Leistung

40.000

30.000

20.000
Leistung

Mehrwert 7// Mehrwert
Z | 7

10.000

DO

ges. Ausbildung ZEZEIEZEZEZEZEproJahr

-10.000

Ausbildungskosten

-20.000

-30.000

-40.000 —Ausbitdungskosten

-50.000

Abb. 5: Beispiel fiir die Rentabilitit der Ausbildung
(Quelle: Fallstudie QEK Kfz-Mechatroniker, 1D-281022a_R)

5  Die Ausbildungsqualitit

Mit der Novellierung des Berufsbildungsgesetzes (BBiG 2005) wurde ein weiterer
Schritt zur Implementierung von Qualititssicherungsverfahren getan.

Die Qualititskriterien der QEK-Methode sind so ausgewihlt, dass mit thnen zwei
Qualititsaspekte erfasst und im Zusammenhang bewertet werden konnen.

(A) Die Qualitit der beruflichen Entwicklung
(B) Die Qualitit der Ausbildungsform

Die Qualitit der beruflichen Entwicklung — die subjektive Dimension der Berufsausbildung bezieht
sich auf die miteinander wechselwirkenden Aspekte der Entwicklung beruflicher Identi-
tit und beruflicher Kompetenz. Erfasst werden diese Entwicklungsprozesse an den
Indikatoren berufliches Engagement (commitment) und der Berufsfihigkeit. Letztere
wird am Ende der Berufsausbildung erreicht und daher auch nur dann bewertet.

Es liegt in der Natur der Sache, dass die Verlaufsform dieser Qualititsaspekte
zeigt, ob und wie Entwicklung stattfindet. Am Ende der Ausbildung befindet sich ein
Auszubildender i. d. R. auf einem hdheren Entwicklungsniveau als am Anfang seiner
Ausbildung, In den gemessenen Werten schligt sich dies entsprechend nieder.
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Die Qualitit der Ausbildungsform — die objektive Dimension der Berufsansbildung umfasst
Qualitdtskriterien, die unabhingig vom zeitlichen Verlauf der Ausbildung mehr oder
weniger gegeben sein kénnen. So ist z. B. die Einbettung beruflicher Lernprozesse in
berufliche Arbeitsprozesse, die ihrerseits in Geschiftsprozesse eingebettet sind und als
solche erfahren werden kénnen, von Beginn der Ausbildung an méglich.

Ein klassisches Beispiel ist das von Lave und Wenger geschindete Beispiel der
westafrikanischen »Vai and Gola) Schneiderlehrlinge, die am Beginn ihrer Ausbildung
durch das Annihen der Knépfe und das Fertigen der Sdume des Gewandes miterleben,
wie ein Gewand fertig gestellt wird, wie es »fertig« aussicht und worauf bei der
Ubergabe des von ihm fertig gestellten Gewandes an den Kunden ankommt. »In fact,
production stepps are reversed, as apprentices begin by learning the finishing stages of
producing a garment, go on to learn to sew it, and only later learn to cut it out« (Lave
and Wenger 1991, 72). Umgekehrt konnen bei fortschreitender Spezialisierung der
Ausbildung nach dem in der deutschen Berufsbildungstradition verbreiteten Muster
ciner breit angelegten Grundbildung, auf die Stufen fortschreitender fachlicher
Differenzierungen folgen, die Geschiftsprozesse aus dem Blickfeld geraten. Das heil3t,
dass die Moglichkeit besteht, schon am Beginn der Berufsausbildung Formen des
beruflichen Lernens einzufithren, die den Kriterien des eigenverantwortlichen Lernens
in einer prozessbezogenen Ausbildung entsprechen.

Da das QEK-Tool beide Qualititsaspekte im Zusammenhang bewertet, ist daher in der
Regel eine leichte Zunahme der Ausbildungsqualitit im Fortgang der Ausbildung zu
erwarten. Nimmt die Ausbildungsqualitit von Ausbildungsjahr zu Ausbildungsjahr stark
zu, dann ist dies ein Indiz daftr, dass am Beginn der Ausbildung die
Ausbildungspotenziale, die durch das Lernen in qualifizierenden Arbeitsprozessen
gegeben sind, nicht ausgeschépft werden.

Das hier vorgestellte Verfahren zur Selbstevaluation der Ausbildungsqualitit
umfasst die sechs Qualitatsaspekte :

(A) Lernen im Arbeitsprozess: Produktive Arbeitszeiten

(B) Fachliches Ausbildungsniveau: Qualitit der Arbeitsaufgaben

(C) Eigenverantwortliches Lernen: die Vollstindigkeit der Arbeitshandlung
(D)Lernen in Geschiftsprozessen: prozessbezogene Ausbildung

(E) Berufliches Engagement

(F) Berufsfahigkeit.

1. Lernen im Arbeitsprozess: Produktive Ausbildungszeiten

Den fiir die berufliche Bildung einschligigen Lern- und Entwicklungstheorien ist ge-
meinsam, dass sie fir die Begriindung einer Berufsbildungsdidaktik das erfahrungs-
basierte Lernen im Arbeitsprozess nahelegen. Nach Havighurst (1972) wird die Ent-
wicklung bei Erwachsenen durch Entwicklungsaufgaben (developmental tasks) bewirkt.
Berufspidagogisch angewendet wurde daraus das Konzept der beruflichen Entwick-
lungsaufgaben sowie ihre entwicklungslogische Systematisierung in beruflichen Bil-
dungsgingen (vgl. Gruschka 1985, Rauner 1999, Benner 1984). Als eine Bestatigung
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dieses berufspidagogischen Bildungskonzeptes kénnen auch die Ergebnisse der Exper-
tiseforschung interpretiert werden (vgl. Gruber 1999).

Im Rahmen mehrerer umfangreicher Evaluationsprojekte des I'TB in verschie-
denen Branchen wurde anhand groBer Stichproben die These bestitigt, dass sich durch
die Reduzierung der Lernzeiten in beruflichen Arbeitsprozessen und eine Ausweitung
des lehrgangsférmigen Lernens (z. B. in Lehrwerkstitten) die berufliche Kompetenz-
entwicklung verschlechtert (Bremer, Haasler 2004). Zugleich beeintrichtigt dies auch die
Entwicklung beruflicher Identitit und das daraus resultierende berufliche Qualitits-
bewusstsein sowie die berufliche Leistungsbereitschaft (Jager 1988). Umgekehrt wird
durch das in die betrieblichen Arbeitsprozesse integrierte berufliche Lernen die beruf-
liche Kompetenzentwicklung in besonderem Malle geférdert (Bremer, Haasler 2004).
Wird berufliche Bildung aullerbetrieblich und schulisch organisiert, dann erfordert das
Hineinwachsen in die beruflichen Praxisgemeinschaften zum Erreichen der Berufs-
tahigkeit in der Regel eine ein- bis zweijahrige Berufspraxis. Der Umfang der produk-
tiven Lernzeiten ldsst sich daher als ein Indikator fiir Ausbildungsqualitit nutzen. Das
Kriterium der produktiven Lernzeit bedarf der Erginzung um Kiriterien, die sich auf
die Qualitit der beruflichen Arbeitsaufgaben beziehen.

2. Fachliches Ausbildungsnivean: Qualitit der Arbeitsanfoaben

Dieses Qualititskriterium stiitzt sich zunichst auf die plausible Annahme, dass nur die
Beteiligung an und schliefllich die eigenstindige Durchfithrung von Fachaufgaben im
Rahmen betrieblicher Auftrige die berufliche Kompetenzentwicklung gewihrleistet.
Werden Auszubildende im Laufe ihrer Ausbildung mit Aufgaben unter ihrem Ent-
wicklungsniveau bzw. dem fachlichen Niveau des Ausbildungsberufes beschiftigt, dann
beeintrichtigt dies ihre Ausbildung. Berufliches Lernen als fortschreitende und reflek-
tierte Arbeitserfahrung setzt voraus, dass eine neue Arbeitssituation auf einen bereits
vorhandenen Erfahrungshintergrund trifft. Jede neue Arbeitserfahrung wird im Lichte
vorausgegangener Arbeitserfahrung bewertet, und das Ergebnis dieser Bewertung wird
zur alten Erfahrung hinzugefigt. Ist die Divergenz zwischen alter und neuer Arbeits-
erfahrung zu grof3, dann kann subjektiv keine Briicke zur neuen Erfahrung geschlagen
werden — es wird nichts gelernt. Bevorzugt werden Arbeitserfahrungen dann zu dem
bestehenden erfahrungsbasierten Wissen hinzugefiigt, wenn die neue Erfahrung
cinigermallen in die bestehenden Wissensstrukturen hineinpasst. Berufliches Wissen
umfasst auch das implizite Wissen (Polanyi 1966, Neuweg 1999). Die je aufs Neue statt-
findende subjektive Bewertung der Arbeitserfahrung erfolgt zunichst weitgehend vor-
bewusst und automatisiert. Sollen aus Arbeitserfahrungen berufliches Wissen und
berufliche Einsichten erwachsen, dann kommt es ganz entscheidend darauf an, Arbeits-
erfahrung zu kommunizieren und zu reflektieren. Neues berufliches Wissen entsteht
nur dann, wenn neue Arbeitserfahrung einerseits mit vorhandenen Bedeutungen zusam-
menpasst, diese quasi zum Schwingen bringt, und andererseits soweit vom vorhan-
denden Wissen abweicht, dass die neue Erfahrung zu einer Erweiterung und Vertiefung
bisheriger Bedeutungen und Bewertungen erlebter Tatsachen beitragt. Die Ausbilder
werden daher danach gefragt, wie sich die Arbeitsaufgaben, mit denen die Auszubil-
denden betraut werden, zwischen dem Niveau von »Fach«- und »Jedermanns«-Aufgaben
verteilen.

Fachaufgaben, so kann unterstellt werden, tragen zur Kompetenzentwicklung bei.
»Jedermanns«-Aufgaben dagegen verfiigen tiber kein Entwicklungspotenzial (vgl. Bre-
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mer 2004, 34f, Gruber 1999, 1791, Collins, Brown, Newman 1989). Damit die Bewer-
tung des fachlichen Ausbildungsniveaus durch die Ausbilder handhabbar wird, muss
cine Fragestellung gewihlt werden, die sie mit einiger Gewissheit beantworten kénnen.
Ausbilder kénnen problemlos einschitzen, ob Auszubildende mit Fachaufgaben und
mit »Jedermanns«-Aufgaben (Hilfsarbeiten) betraut werden bzw. wie die jeweiligen Ar-
beitsaufgaben fir Auszubildende auf einer Skala zwischen diesen beiden Polen einzu-
stufen sind.

3. Eigenverantwortliches Lernen: Die 1 ollstandigkert der Arbeitshandlung

Die Frage nach der Vollstindigkeit der Arbeitshandlung wird vom Verordnungsgeber
fir Ausbildungsordnungen als ein zentrales Qualititskriterium hervorgehoben und in
den Ausbildungsrahmenplinen verankert. Die Berufsbildungsplanung stiitzt sich dabei
auf eine umfangreiche arbeitswissenschaftliche Forschung, die diese Kategorie der Ar-
beitsgestaltung nicht nur aus der Perspektive der Humanisierung der Arbeit, sondern
auch aus der Sicht der betriebswirtschaftlichen Forschung begrindet (Ulich 1994,
Kap.4; Rauner 2002, 27 {f.).

Die Begriindung des Konzeptes der vollstindigen Aufgabe geht zuriick auf Hell-
pachs Konzept der »Gruppenfabrikation«. Diese schlieft »den Zusammenhang von ei-
gener Planung, Entwurf und freier Wahl unterschiedlicher Moglichkeiten, Entschei-
dungen fiir eine und Verantwortungsiibernahme fiir die Entscheidung, Uberblick und
Einteilung der Durchfihrung sowie die Einschitzung des Gelingens des Erzeugnisses
mit ein« (Hellpach 1922, 27). Die arbeitswissenschaftliche Forschung begriindet das
Konzept der vollstindigen Aufgabe und Arbeitshandlung als ein zentrales Anliegen der
Humanisierung der Arbeit. Vor allem Emery (1959), Hackman & Oldham (1976) sowie
Ulich (2001) haben sich mit der Begriindung von Merkmalen fiir eine humane Arbeits-
gestaltung befasst. Ulich hat die Merkmale fir die Gestaltung von Arbeitsaufgaben
tabellarisch zusammengefasst (vgl. dazu Ulich 1994, Tab. 3).

Gestaltungsmerkmal

Angenommene Wirkung

Realisierung durch...

Ganzheitlichkeit

— Mitarbeiter erkennen Bedeutung
und Stellenwert ihrer Tatigkeit

— Mitarbeiter erhalten Riickmeldung
Uber den eigenen Arbeitsfortschritt
aus der Tatigkeit selbst

... Aufgaben mit planenden, ausfih-
renden und kontrollierenden Elementen
und der Mdglichkeit, Ergebnisse der
eigenen Tétigkeit auf Ubereinstimmung
mit gestellten Anforderungen zu priifen

Anforderungsvielfalt

— Unterschiedliche Fahigkeiten,
Kenntnisse und Fertigkeiten kon-
nen eingesetzt werden

— Einseitige Beanspruchungen kon-
nen vermieden werden

... Aufgaben mit unterschiedlichen An-
forderungen an Kérperfunktionen und
Sinnesorgane

Moglichkeiten der
sozialen Interaktion

— Schwierigkeiten kénnen
gemeinsam bewaltigt werden

— Gegenseitige Unterstiitzung hilft
Belastungen besser ertragen

... Aufgaben, deren Bewaltigung Ko-
operation nahelegt oder voraussetzt

Autonomie

— Starkt Selbstwertgefuhl und Bereit-
schaft zur Ubernahme von Verant-
wortung

— Vermittelt die Erfahrung, nicht ein-
fluss- und bedeutungslos zu sein

... Aufgaben mit Dispositions- und Ent-
scheidungsmdglichkeiten

19




Felix Rauner

Gestaltungsmerkmal

Angenommene Wirkung

Realisierung durch...

Lern- und Entwick-
lungsmoglichkeiten

— Allgemeine geistige Flexibilitat
bleibt erhalten

— Berufliche Qualifikationen werden
erhalten und weiter entwickelt

... problemhaltige Aufgaben, zu deren
Bewaltigung vorhandene Qualifikatio-
nen eingesetzt und erweitert bzw. neue
Qualifikationen angeeignet werden
muissen

Zeitelastizitat
und stressfreie
Realisierbarkeit

— Wirkt unangemessener Arbeitsver-
dichtung entgegen

— Schafft Freirdume fur stressfreies
Nachdenken und selbstgewahlte
Interaktionen

... Schaffen von Zeitpuffern bei der
Festlegung von Vorgabezeiten

Sinnhaftigkeit

— Vermittelt das Geflihl, an der Er-
stellung gesellschaftlich nitzlicher
Produkte beteiligt zu sein

— Gibt Sicherheit der Ubereinstim-
mung individueller und gesell-
schaftlicher Interessen

.... Produkte deren gesellschaftlicher
Nutzen nicht in Frage gestellt wird

... Produkte und Produktionsprozesse,
deren 6kologische Unbedenklichkeit
Uberprift und sichergestellt werden
kann

Tab. 3: Merkmale der Aufgabengestaltung in Anlehnung an Emery & Emery (1974), Hackman und

Oldbanm (1976) und Ulich (1994, 161).

Die Kategorie der Handlung wird handlungstheoretisch als zielbewusstes Handeln
interpretiert. Von der pidagogischen Leitidee »zu wissen und zu verantworten, was man
tut« ist die Kategorie der Handlung jedoch weit entfernt. »Zu wissen, was man tut«
verweist auf die Vielfalt von Verantwortlichkeiten, mit der das eigene Tun verknupft ist,
so wie es die KMK (1991) mit ihrem Hinweis auf die »Befdhigung zur Mitgestaltung der
Arbeitswelt in sozialer und Okologischer Verantwortung« formuliert hat. Die
berufspidagogische Diskussion hat den Begriff der vollstindigen Arbeitshandlung
aufgenommen und ihn mit dem Konzept einer gestaltungsorientierten Berufsbildung
eine weit tber den urspriinglichen arbeitswissenschaftlichen Kontext hinausreichende
Bedeutung zugemessen (Rauner 2000).

4. Lernen in Geschaftsprogessen: prozessbezogene Ausbildung

Mit dem Re-engineering von Unternehmen geht seit Anfang der 1980er Jahre eine
Riicknahme funktionsorientierter Organisationskonzepte und ihre Uberlagerung oder
Substituierung durch eine ausgeprigte Geschiftsprozessorientierung einher. Im Hand-
werk findet dies seinen Niederschlag im Konzept der »Dienstleistung aus einer Hand«.
Mit der Einfithrung flacher Betriebshierarchien und einer Riicknahme horizontaler und
vertikaler Arbeitsteilung ging eine Verlagerung von Kompetenzen in die direkt-wert-
schopfenden Arbeitsprozesse sowie die Einfihrung partizipativer Formen betrieblicher
Organisationsentwicklung einher (Abb. 6). Damit war die berufliche Bildung unmit-
telbar herausgefordert, diese betriebswirtschaftlichen Konzepte in die Ausbildung zu
transformieren. Seinen Niederschlag fand dies in der Leitidee der geschiftsprozess- und
prozessorientierung beruflicher Bildung (Dybowski, Pitz, Rauner 1995). Eine prozess-
orientierte Ausbildung ist seither ein wichtiger Zielaspekt der dualen Berufsbildung, der
seinen Niederschlag sowohl in den Ausbildungsordnungen als auch in den Prufungs-
regelungen findet (f-bb 2005).
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Die Kategorie des Prozesses und der Prozessorientierung 16st die der Funktion
und der Funktionsorientierung ab und steht fir prozessuale Sachverhalte, die die
berufliche Arbeit und die berufliche Bildung prigen (Grubb 1999, 177).

autoritative partizipative

Fihrung / / / [ l \\\ Fihrung
[EHTEN R S AN

/s T \ \
/unmitielbér wér‘tscﬁﬁpfende Arbeit\ / ur:|m|ttelbarrwertscholpfende hbeit \
Unternehmensfiihrung durch Kontrolle Unternehmensfiihrung durch Beteiligung
e Funktionsorientierte, tayloristische Arbeits- e Geschéftsorientierte Arbeitsorganisation

organisation e Flache Hierarchien

e Ausgepragte Hierarchien « Gestaltungskompetenz
¢ Niedrige und fragmentierte Qualifikationen
e Ausflhrende Arbeit

e Qualitat durch Kontrolle

e Engagement und Verantwortungsbewusstsein
¢ Qualitatsbewusstsein

Abb. 6: Von einer funktions- zu einer geschdfisprozessorientierten Organisationsstruktur

Das lernende Unternehmen

Die Leitidee des lernenden Unternehmens hat wie keine andere die Kooperation zwi-
schen den in den Unternehmensleitungen reprisentierten Geschiftsfeldern geférdert
und dem Thema »lLernen« eine hohe Aufmerksamkeit in den unternehmerischen
Innovationsprozessen beschert. Folgt man der immer wieder bestitigten Einsicht, dass
Arbeiten und Lernen zwei untrennbar miteinander verschrinkte Prozesse sind, dann
bedarf es keiner kunstfertigcen Begriindung fiir die programmatische betriebswirt-
schaftliche These, dass Lernen eine Kerndimension jedes Unternehmens ist. Diese Ein-
sicht schliet in besonderer Weise das situierte Lernen ein, wie es in einer geradezu
idealtypischen Form in der dualen Berufsausbildung verkorpert ist (Lave, Wenger 1991).

Geschdftsprozessorientierte Organisationsstruktur

Der Wandel vom Verkdufer- zum Kaufermarkt und der internationale Qualititswett-
bewerb waren die auslosenden Momente zur Einfihrung prozessorientierter Organi-
sationsstrukturen mit dem Ziel

- Kundenanforderungen schnell und zu minimalen Kosten zu erfiillen,
-  Entwicklungszeiten zu verkiirzen,
—  Den Zeitaufwand fiir die Markteinfihrung zu verringern,

— FEine hohe Produktqualitit bei gleichen oder auch sinkenden Preisen zu
realisieren.
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Berufliche Bildung und betriebliche Organisationsentwicklnng
Wie kein anderes Thema hat die Analyse des Zusammenhanges zwischen betrieblicher
Organisationsentwicklung und beruflicher Bildung auf die Notwendigkeit eines grund-
legenden Perspektivwechsels in der beruflichen Bildung verwiesen: nimlich weg von
einer auf die Anpassung der Lernenden an den Wandel der Arbeitswelt hin zu einer auf
die Mitgestaltung zielenden Berufsausbildung (s. o.).

Arbeitsprozesse und ihre didaktische Funfktion im Progess

der beruflichen Kompeteng- und ldentitéitsentwicklung

Die rdumlich begrenzte Geographie des Arbeitsplatzes wird in einer prozessorientierten
Berufsbildung durch die Struktur weitgehend entgrenzter Arbeitsprozesse ersetzt.
Durch die vernetzten Strukturen der computer-, netz- und mediengestiitzten Arbeits-
prozesse ist berufliches Lernen eingebunden in raumlich und zeitlich entgrenzte Ar-
beitsprozesse, die neue Methoden der Arbeitsanalyse und Gestaltung erfordern (Fischer,
Rauner 2002).

5. Berufliches Engagement (occupational commitment)

Berufliche Kompetenzentwicklung vollzieht sich immer als ein Zusammenhang von
Kompetenz- und Identititsentwicklung. Die Entwicklung beruflicher Identitit ist un-
trennbar mit der Entwicklung beruflicher Kompetenz verbunden (Blankertz 1983,
Kirpal 2004). Davon unterscheidet sich die Aneignung einzelner Fachkompetenzen z. B.
in der Form zertifizierbarer, modularer Qualifikationen. Berufliche Identitit begriindet
ganz entscheidend das berufliche Engagement bzw. das darin zum Ausdruck kommen-
de Qualititsverhalten und die berufliche Leistungsbereitschaft. Dieser Qualititsaspekt
beruflicher Bildung wird tiber eine Skala ermittelt, die auf entsprechenden empirischen
Untersuchungen der Commitment-Forschung basiert (Cohen 2007). Berufliches Enga-
gement findet seinen Ausdruck in Leistungsbereitschaft und Qualititsbewusstsein. Die
Commitment-Forschung unterscheidet zwischen dem Engagement fir das Unterneh-
men (organisational commitment) und dem beruflichen Engagement (occupational
commitment). Carlo Jiager schligt in diesem Zusammenhang eine Unterscheidung vor
zwischen Arbeitsmoral, im Sinne extrinsischer Motivation auf der Grundlage von
Leistungsdruck und Berufsethik im Sinne intrinsischer Motivation, die der beruflichen
Identitit entspringt. Berufliche Bildung erhebt den Anspruch, einen Beitrag zur Ent-
wicklung der Personlichkeit im Sinne von »Bildung im Medium des Berufes« (Blankertz
1983), zu leisten. Daher legt die Berufspiddagogik nahe, im Berufsbildungsprozess die
Entwicklung beruflicher Kompetenz und beruflicher Identitit in threm Zusammenhang
zu fordern. Berufliche Identitit wird daher nicht nur als eine mit der beruflichen
Kompetenzentwicklung verschrinkte Dimension der Personlichkeitsentwicklung
angesehen, sondern auch als die Voraussetzung fir ein aus der beruflichen Identitit
entspringendes berufliches Engagement (vgl. Brown, Kirpal, Rauner 20006).

6. Berufsfihigkeit

Die Berufsfihigkeit ist das tibergeordnete Ausbildungsziel jeder dualen Berufsbildung,
Sie soll mit dem Abschluss der Erstausbildung erreicht werden. Zentraler Indikator fur
das Erreichen dieses Zieles ist das Bestehen der Prifung, Daher werden die Prifungs-
leistungen fir die Bewertung dieses Qualititskriteriums mit herangezogen. Dariiber
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hinaus geht es um die Einschitzung der Ausbilder zur Einarbeitungszeit in den jewei-
ligen Beruf nach Abschluss der Berufsausbildung. Dabei geht es nicht um die Gblichen
Einarbeitungszeiten fir Fachkrifte in neue Aufgaben, sondern um das Erreichen des
Fachkrifteniveaus.

Das Erreichen der Berufsfihigkeit als dem iibergeordneten Ziel jeder beruflichen
Bildung ist quasi das Alleinstellungsmerkmal beruflicher Bildung. Es bedeutet, dass eine
angehende Fachkraft am Ende ihrer Berufsausbildung tber die Kompetenz einer
Fachkraft in dem entsprechenden Beruf verfiigt und ohne zusitzliche berufliche
Einarbeitungszeit diesen Beruf austiben kann. Lave und Wenger begriinden mit ihrer
Theorie des situierten Lernens, dass das Erreichen der Berufsfihigkeit prinzipiell an das
Lernen in betrieblichen Praxisgemeinschaften gebunden ist (Lave und Wenger
1991, 32).

»Nicht die Situation als sozialer Kontext instruiert das Handeln der Lernenden,
sondern die Wahrnehmung, Redefinition und emotionale Bewertung der Situation in
ihrer Gewordenheit, d. h. ihre Situiertheit in einer Praxisgemeinschaft.« Lernprozesse
haben in diesem Sinne nicht nur eine doppelte Funktion, sondern auch eine doppelte
Struktur: sie sind »sowohl personal als auch sozial situiert« (Wehner, Classes, Endres
1996, 77f). Schulische und hochschulische Formen beruflicher Bildung verfiigen daher
nicht tber das Potenzial, dem Lernenden die Berufstihigkeit zu vermitteln. In sofern
handelt es sich dabei prinzipiell um Formen berufsorientierender und berufsvorberei-
tender Bildung,

Da auch Formen dualer Berufsbildung durch die Verkiirzung der Ausbildungszeit
oder ein Ubermall am lehrgangsférmigen Lernen zur innerbetrieblichen Verschulung
der Ausbildung beitragen kann, kommt es bei der Bewertung der Ausbildungsqualitit
auch darauf an, den Grad des Erreichens der Berufsfihigkeit zu bestimmen.

Wihrend alle anderen Qualititskriterien iiber den gesamten Ausbildungszeitraum
erfasst werden konnen, lisst sich die Berufsfihigkeit erst am Ende der Ausbildung
bewerten. Daher verfugt nur das Qualititsdiagramm, das die Bewertung der gesamten
Ausbildung zusammenfasst, tiber sechs Dimensionen.

Jede dieser sechs Dimensionen der Ausbildungsqualitit ist so normiert, dass sie sich als
Notenskala abbilden lassen (vgl. Abb. 7).

Die Operationalisierung dieser sechs Qualititsindikatoren ist mit zwei Herausfor-
derungen konfrontiert. Es muss zunichst gelingen,

(A)den Stand der Forschung in der berufspidagogischen Diskussion zu den

einzelnen Dimensionen zusammenzufassen und

(B) die Qualititskriterien so zu operationalisieren, dass sie sich als tauglich fir ein
Instrument der Selbstevaluation erweisen.

Durch einen Pre-Test mit 30 Betrieben wurde die Operationalisierung der Qualitits-
kriterien auf ihre Verstindlichkeit und inhaltliche Validitit hin Gberpriift.

Die Ermittlung der produktiven Lernzeiten (Lernen im Arbeitsprozess) erwies
sich dabei als problemlos, da hier auf die vom BiBB entwickelte Methode zuriickge-
griffen werden konnte. Bei der Messung des beruflichen Engagements (Kriterium 5)
wurde eine Notenskala auf der Basis von Statements entwickelt, wie sie bei Unter-
suchungen zum occupational commitment verwendet werden. Die Skala wurde zusitz-
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lich psychometrisch evaluiert. Als Indikatoren fiir Berufsfihigkeit werden die Ergeb-
nisse der Abschlusspriifungen herangezogen sowie als zusitzliches Kriterium der Zeit-
raum, der nach abgeschlossener Berufsausbildung erforderlich ist, um das Kompetenz-
niveau einer Fachkraft zu erreichen.

Zu den drei Kriterien, mit denen die Qualitit beruflicher Arbeitsaufgaben, -auf-
trige und -prozesse bewertet werden, wurden Fragen entwickelt, die dem arbeitspida-
gogischen Sprachgebraucht der Ausbilder entsprechen. So ist Ausbilder zum Beispiel
das Konzept der »vollstindigen Arbeitshandlung« vertraut, da es als eine zentrale didak-
tische Leitidee fur die betriebliche Berufsausbildung gilt und vielfaltig in einschlagigen
Handreichung erldutert wird. Dartiber hinaus hat diese Leitidee auch Eingang in die
Abschlussprifungen gefunden und muss daher berufs- und situationsspezifisch immer
wieder operationalisiert werden. Die Ausbilder miissen bei der Anwendung des QEK-
Tools daher lediglich den Grad des eigenverantwortlichen Lernens/Arbeitens im Sinne
vollstindiger bzw. unvollstindiger Arbeits-/Lernhandlungen angeben.

Qualitatsdiagramm

Erfahrungsbasiertes
Lernen (gut/2)

Berufliches Fachliches
Engagement (gut/2,4) Ausbildungsniveau (sehr gut/1)
. Selbstandiges Arbeiten
/ und Lernen (befriedigend/3)

Prozessbezogene Ausbildung (sehr gut/1)

Berufsfahigkeit (sehr gut/1) ™~

Abb. 7: Qualitéitsdiagramm iiber den gesamten Ausbildungsverlanf (Quelle: Fallstudie QEK
ZLabnmedizinisch-technische Fachangestellte ID-283413)

Die Untersuchungsergebnisse geben Aufschluss tiber zahlreiche Aspekte, die die
Qualitit und Rentabilitit der betrieblichen Berufsausbildung betreffen:

1. das Qualitatsniveau der Ausbildung in der Form eines iiber alle Qualititsdimensionen
gemeinsamen Wertes: der Qualititsansbildungsindex;

Die Bildung eines Qualititsindex ist an einige Voraussetzungen gebunden, die es im
Fortgang der QEK-Forschung weiterhin zu untersuchen gilt. Die Ermittlung eines
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arithmetischen Mittelwertes Uiber alle sechs Qualititsindikatoren setzt voraus, dass diese
voneinander unabhingig sind und ihnen das gleiche Gewicht zugemessen werden kann.
Die statistische Uberpriifung der Indikatoren hat die berufspidagogisch begriindete
Hypothese der voneinander unabhingigen Qualititsindikatoren bestitigt. Auf eine
Gewichtung der Indikatoren wurde verzichtet. Die Anwender des QEK-Tools, kénnen
selbst entscheiden wie sie die Qualititsindikatoren gewichten wollen. In diese Gewich-
tung gehen zwangsliufig auch normative Momente ein. Dies zeigen Fallstudien, die im
Zusammenhang mit der QEK-Entwicklung durchgefihrt wurden. So wurden zum Bei-
spiel die beiden Ausbildungsziele »Entwicklung beruflicher Identitit« und »Identifi-
zierung mit dem Unternehmen« in ihrer Bedeutung fir die Ausbildung sehr unter-
schiedlich gewichtet. Insgesamt haben die Fallstudien keine Anhaltspunkte dafir gelie-
fert, eine generelle Gewichtung der Indikatoren vorzunehmen. Der Vorteil einer Gleich-
gewichtung liegt vor allem darin, dass ein Vergleich der Werte zwischen Unternehmen,
Branchen, Regionen etc. moglich ist.

2. die Ausprigung der unterschiedlichen Qualititsaspekte und ibre Entwickiung im Rabmen
der einzelnen Ausbildungsjabre; sowie auffillige Abhdngigkeiten, die wischen eingelnen
Qualitatsdimensionen bestehen.

Die Ausprigung der Qualititsaspekte erlaubt es dem Anwender, offensichtlichen Zu-
sammenhidngen zwischen den Indikatoren nachzugehen. So lassen sich vor allem
Zusammenhinge zwischen den vier Input-Indikatoren ((1) ... (4)) und den zwei Ergeb-
nisindikatoren ((5) ... (6)) erkennen. Es besteht ein unmittelbarer Zusammenhang zwi-
schen dem niedrigen Niveau an Selbststindigkeit und einem gering ausgeprigten beruf-
lichen Engagement. Auf der Grundlage eines breiten Einsatzes von QEK werden diese
Zusammenhinge quantitativ untersuchen und zu verallgemeinerbaren Erkenntnissen
verdichten. Diese erleichtern es wiederum dem einzelnen Unternehmen, seine spezi-
fischen Qualititswerte besser zu interpretieren.

3. Die Qualitatswerte lassen sich anch im Zusammenhang mit den die Kosten und Ertrdge
vernrsachenden Grofien interpretieren.

Besonders aufschlussreich fiir die Verbesserung der Berufsausbildung in einem Unter-
nehmen bzw. in einer Branche sind schlief3lich die Zusammenhinge, die sich zwischen
Qualitit und Rentabilitit der Ausbildung ergeben. So wird das Kriterium »Lernen im
Arbeitsprozess« sowohl zur Bestimmung der Ausbildungsqualitit als auch des Ausbil-
dungsnutzens herangezogen. FEin gering ausgeprigtes Lernen im Arbeitsprozess
mindert sowohl die Ausbildungsqualitit als auch den Ausbildungsnutzen.

Wie der Leistungsgrad der Auszubildenden (Abb. 3) von den Ausbildungsformen
abhingt, bedarf weiteren empirischen Untersuchungen. Dass diese Abhingigkeiten ge-
nerell bestehen, ldsst sich zunidchst nur mit einer gewissen Plausibilitit sowohl berufs-
padagogisch-didaktisch als auch anhand der empirischen Daten der Pilotstudie begriin-
den.

6  Zusammenfassung der Ergebnisse: Die Qualitits-Rentabilitits-
Matrix (QRM)

Die Vier-Felder-Matrix »Qualitat-Rentabilitit« (QRM) erlaubt es, alle Evaluationsergeb-
nisse in je einem Punkt zusammenzufassen. Dem Anwender erschliel3t sich auf einen

25



Felix Rauner

Blick, wie sich Qualitit und Rentabilitit seiner Ausbildung zueinander verhalten. Die
Werte der 5er-Skala lassen sich als Schulnoten von sehr gut (1) bis mangelhaft (5) inter-
pretieren. Damit entsprechen die Werte dem geldufigen Alltagsverstindnis, mit dem
Qualititen bewertet werden.

Eine Unterteilung der QRM in 16 Felder, gegeben durch die Notenskalen von 1
bis 5, erlaubt eine hinreichende Differenzierung bei der Beschreibung eines Evalu-
ationsergebnisses. Das Feld Q1-2 / R1-2 (Abb. 8) reprisentiert Beispiele guter bzw. sehr
guter Ausbildungspraxis, das Feld Q4-5 / R4-5 dagegen die Beispiele austeichender bis
mangelhafter Ausbildungspraxis. Beispiele im Feld Q3-4 / R1-2 reprisentieren eine
Ausbildungspraxis, der es zwar gelingt die Auszubildenden zu einem hohen Grad an
produktiver Arbeit zu beteiligen und den Grundsatz »Lernen in produktiver Arbeit«
umzusetzen. Die Beteiligung an qualifizierenden, facharbeitsadidquaten Arbeitsauftragen
ist jedoch nicht besonders ausgeprigt. Die von Auszubildenden auszufiihrenden
Aufgaben und Auftrige enthalten zu wenig Ausbildungspotenzial und sind tiberwiegend
Routineaufgaben auf dem Niveau von Un- und Angelerntentitigkeiten.

Wendet man dies auf das Beispiel in Abb. 8 an, dann ergibt sich daraus folgendes.
Die QRM zeigt, dass die Ausbildung im ersten Ausbildungsjahr (A]) eine niedrige Qua-
litdt und Rentabilitdt aufweist. Verursacht wird dies dadurch, dass das erste Ausbildungs-
jahr in diesem Fall bei einem Ausbildungstriger stattfindet (Auftragsausbildung). Im
zweiten AJ nehmen Qualitit und Rentabilitit der Ausbildung deutlich zu. Die Ausbil-
dung findet in den betrieblichen Arbeitsprozessen statt. Im dritten AJ steigt zwar die
Rentabilitit der Ausbildung, die betrieblichen Arbeitsaufgaben unterfordern jedoch die
Auszubildenden. Daher nimmt die Qualitdt der Ausbildung kaum noch zu. Durch eine
zeitaufwendige Prufungsvorbereitung im vierten Ausbildungsjahr fillt die Rentabilitat
der Ausbildung stark ab. Da die Ausbildung faktisch unterbrochen wird, nimmt auch die
Qualitit der Ausbildung leicht ab.

Abb. 8 (8. 27) zeigt ein Ausbildungsbeispiel mit erheblichen Verbesserungspotenti-
alen fur die Qualitit und die Rentabilitit der Ausbildung;

Die vier ausgewihlten Fille in Abb. 9 (S: 28) repriasentieren typische Ausbildungsfor-
men, die in der Praxis relativ haufig anzutreffen sind.

(A)Die Ausbildung verlduft idealtypisch im Sinne situierten Lernens: Qualitit und
Rentabilitit der Ausbildung nehmen gleichzeitig zu. Die Zwischen- und Ab-
schlussprifung sind in die Ausbildung integriert und erfordern keine nennens-
werten gesonderten Prifungsvorbereitungszeiten.

(B) Dieses Beispiel steht fiir Betriebe, in denen Auszubildenden zwar produktiv titig
sind, jedoch auf einem Niveau, das dem von Un- und Angelerntentatigkeiten ent-
spricht.

(C) Dieser Betrieb verfuigt tber eine sehr innovative Berufsausbildung, die bereits im
ersten Ausbildungsjahr eine hohe Ausbildungsqualitit erreicht. Zugleich decken
die Ausbildungsertrige die Ausbildungskosten. Im dritten Ausbildungsjahr zeigt
sich die Wirksamkeit des innovativen Ausbildungskonzeptes in hohen bis sehr
hohen Qualitits- und Rentabilititswerten. Die Stagnation und Rickfille im zwei-
ten und vierten Ausbildungsjahr auf ein niedriges Rentabilititsniveau und die nur
sehr eingeschrinkte Anhebung der Ausbildungsqualitit wird in diesem Fall durch
eine intensive Vorbereitung auf die extern definierten praktischen Prifungen
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verursacht. Es kommt faktisch im zweiten und im vierten Ausbildungsjahr (bei
einer 3 %2 jahrigen Ausbildung) zu einer Unterbrechung der Ausbildung. Zugleich
mindert dies die Produktivitit der Ausbildung.

(D)Bei dieser Fallstudie handelt es sich um ein grofles Industrieunternehmen, das
sehr viel in die Modernisierung seiner Lehrwerkstitten und die Qualifizierung der
Ausbilder investiert hat. Die Ausbildung ist in den ersten beiden Ausbil-
dungsjahren projektférmig organisiert. Die »Ausbildungsprojekte« werden durch-
gingig in sehr modernen Lehrwerkstitten durchgefiihrt und haben nur zum Teil
einen Bezug zu den unternehmerischen Geschiftsprozessen. Erst im dritten Aus-
bildungsjahr wird die Ausbildung in die entsprechenden Fachabteilungen verla-
gert. Dort ist allerdings die Mitsprache der hauptamtlichen Ausbilder bei der Ge-
staltung der Ausbildung deutlich eingeschrinkt. Die Rentabilitit der Ausbildung
nimmt zwar im dritten Ausbildungsjahr sprunghaft zu. Die Ausbildungsqualitat
steigt jedoch nur maBig an, da die Auszubildenden aus der Sicht der Fachab-
teilungen nur mit Anfingeraufgaben betraut werden konnen. Die in den ersten
beiden Ausbildungsjahren verursachten Ausbildungsdefizite kénnen im dritten
Ausbildungsjahr nicht mehr ausgeglichen werden. Im 4. Ausbildungsjahr sinkt die
Rentabilitit durch die Vorbereitung auf die Abschlussprifung deutlich ab.

Qualitat
(hoch)

4
7 l

N

\;
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Rentabilitat
(hoch)

4 /N
//“i“

[] 1. Ausbildungsjahr
4 > 2. Ausbildungsjahr
O s. Ausbildungsjahr
A 4. Ausbildungsjahr
' Gesamt
-5

Abb. 8: Beispiel einer 1 ier-Felder-Matrix »Qualitit-Rentabilitat« (ORM) (Quelle: eigene Darstellung)
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Abb. 9: Ausgewahlte QRM-Beispiele

Die QR-Diagramme eignen sich in besonderer Weise fir das Benchmarking. Die Be-
triebe kénnen ihre Ergebnisse mit den Durchschnittswerten ihrer Branche, ihrer Region
etc. vergleichen. Ein Einsatz von QRM tber lingere Zeitriume zeigt dariiber hinaus die
Verinderungstendenzen der betrieblichen Ausbildung hinsichtlich Qualitit und Renta-
bilitat.
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7 Fazit

Dem berufs- und arbeitspidagogischen Konzept des Lernens in qualifizierenden
Arbeitsprozessen kommt sowohl bei der Ermittlung der Ausbildungskosten und —
ertrige als auch bei der Bewertung der Ausbildungsqualitit eine zentrale Bedeutung zu.

Daher erlaubt es QEK, die Qualitit und die Rentabilitit der betrieblichen
Berufsausbildung als einen wechselwirkenden Zusammenhang zu analysieren und zu
veranschaulichen.

QEK wurde mit dem Ziel entwickelt, die Diskussion tber Kosten, Nutzen und
Qualitit zu versachlichen und vor allem den Betrieben ein Instrument zur Verfigung zu
stellen, das es ihnen erlaubt, die Stirken und Schwichen ihrer Ausbildung zu erkennen
und Innovationen einzuleiten, die darauf zielen, die Ausbildung sowohl rentabel als
auch auf einem hohen Qualititsniveau zu gestalten.
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