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KONZEPT

Allen Experten und Verantwortlichen im Ausbildungs- und Weiterbildungssystem ist
klar, dass sich die Anforderungen fiir Arbeitsplatze von den physischen Fertigkeiten
hin zu den personlichen Eigenschaften bewegen. Je nach Branche und derzeitiger
Auspragung der Arbeitsplatze gibt es dabei unterschiedliche Geschwindigkeiten bei
der Veranderung dieser Anforderungen.

Generell hat die Wirtschaft zunehmend Bedarf nach polyvalenten MitarbeiterInnen,
die in der Lage sind, sich in Zusammenarbeit mit anderen Fachkréiften in kurzer Zeit
mit neuen Problemstellungen vertraut zu machen. Mit zunehmender Berufserfahrung
sollten die MitarbeiterInnen Fahigkeiten (ber ihr Fachgebiet hinaus entwickeln. Die
Grundlage dafiir sollte bereits in der Pflichtschulbildung gelegt werden. Auch Lehr-
stellenbewerberInnen, die diese Fahigkeiten aufweisen haben eindeutig bessere
Chancen, die avisierte Lehrstelle zu bekommen. Fir sie kann argumentiert werden,
dass gerade diese Eigenschaften und Fahigkeiten besonders bedeutend sind, da die
zukunftigen MitarbeiterInnen ja noch nicht Gber spezifische fachliche Kenntnisse und
Fertigkeiten verfligen.

Am Beginn dieser Arbeit war vorgesehen, einen Canon von Kenntnissen und Fertig-
keiten sowie Eigenschaften und Fahigkeiten zu definieren, um die vielfach gestellte
Frage zu beantworten ,Was will die Wirtschaft von der Schule?". Dabei solite dem
Wunsch entsprochen werden, in méglichst einfachen Worten darzustellen, was sich
die Wirtschaft als Eingangsqualifikation zur beruflichen Erstausbildung oder zur beruf-
lichen Tatigkeit vorstelit.

Zur groben Differenzierung wurden die Begriffspaare Kenntnisse und Fertigkeiten
sowie andererseits Eigenschaften und Fahigkeiten gewahlt. Diese Trennung bietet
sich an, weil in unterschiedlichen Untersuchungen iiber die fachlichen Kenntnisse



und Fertigkeiten hinaus, der immer haufiger werdende Wunsch nach einer Férderung
der Eigeninitiative, der Teamfahigkeit und des Leistungswillens, registrierbar ist. Ver-
glichen mit diesen ,Schlisselqualifikationen" sind die klassischen Schulficher, die
vordergriindig auf die Kenntnisse und Fertigkeiten abstellen, in zweiter Linie wichtig.



KAPITEL A

ANALYSE DER
FAHIGKEITEN UND EIGENSCHAFTEN



Die Berufswelt unterliegt infolge des technologischen Fortschrittes, der verstirkten
Kundenorientierung sowie der Tertiarisierung der Wirtschaft einem dynamischen
Wandel. Der Trend geht verstdrkt in Richtung Lean Production, Dezentralisierung,
flache Hierarchien und horizontale Organisationsstrukturen. Dadurch verdndern sich
aber auch die Tatigkeitsfelder der MitarbeiterInnen: Teamwork, eigenstiindiges und
projektorientiertes (konzeptuelles) Arbeiten sowie systematisches Denken gewinnen
immer starker an Bedeutung.

Dies bedeutet, dass die genannten Eigenschaften bei der Einstellung neuer Mitarbei-
terInnen verstarkt Berlicksichtigung finden. Auch LehrstellenbewerberInnen, die die-
se Fahigkeiten aufweisen haben eindeutig bessere Chancen die avisierte Lehrstelle zu
bekommen. Fiir sie kann argumentiert werden, dass gerade diese Eigenschaften und
Fahigkeiten besonders bedeutend sind, da die zukiinftigen MitarbeiterInnen ja noch
nicht Uber spezifische fachliche Kenntnisse und Fertigkeiten verfiigen.

Der vorliegende Studienteil ,Féhigkeiten und Eigenschaften™ versucht (unter
anderem) der Frage nachzugehen, wie die Unternehmen diese einzelnen Eigenschaf-
ten und Fahigkeiten bei der Auswahl ihrer zukiinftigen MitarbeiterInnen (Lehrlinge)
bewerten.

Basis dieser Studie ist eine Untersuchung deutscher Einzelberufe, bei der ca. 40.000
Unternehmen (Personaichefs, Geschéftsfiihrer) hinsichtlich der gewiinschten / gefor-
derten Eigenschaften bzw. Fahigkeiten von Berufsaspiranten befragt wurden. Die
Aussagen spiegeln also die Sichtweise / Bewertung / Einschatzung der Unternehmen
wider. Die Fragestellung der Untersuchung lautete folgendermaBen:

e Frage 1:
~Wenn Sie neue Mitarbeiter fiir eine Tatigkeit in diesem Beruf auswahlen, wie
wichtig sind die folgenden Eigenschaften und Fahigkeiten?"
(Einstufung anhand einer Skala von ,eher unwichtig — eher wichtig")



e Frage 2:
»~Was haben Betriebe davon am haufigsten vermisst?"
(relative Haufigkeiten kdnnen als Vermisstheitsgrad des Merkmals interpretiert
werden)

Die daraus resultierenden Profile der Einzelberufe wurden von uns mittels einer Fak-
tor- und, daran anschlieBend, einer Clusteranalyse weiter verdichtet.

Dadurch sollten folgende Fragen beantwortet werden:

= Sind die befragten 29 Einzelmerkmale durch einige wenige Faktoren erklérbar?

= Gibt es signifikante Unterschiede zwischen den Berufen bzgl. dieser Faktoren?

= Lassen sich die 90 Einzelberufe in sinnvolle Berufsgruppen zusammenfassen, so
dass die Merkmalsfaktoren diese Gruppen in einer charakteristischen Weise
beschreiben?

= Sind daraus berufsvorbereitende Lehrinhalté ableitbar und wie sollten / kénnten
diese aussehen?

Durch die Analyse verschiedener Faktoren konnten ,Berufsbilder bzw. Kompetenz-
oder Anforderungsprofile® von Einzelberufen und méglichst homogenen Berufsgrup-
pen konstruiert werden. Unterschiedliche Schwerpunkte in den antizipierten Eigen-
schaftsmerkmalen der BewerberInnen fiir die einzelnen Berufsfelder wurden auf die-
se Weise herausgearbeitet.

Als Ergebnis der Studie ergibt sich eine relativ differenzierte Berufslandschaft mit
deutlichen anforderungsspezifischen Unterschieden hinsichtlich der geforderten Ei-
genschaften und Féhigkeiten der BewerberInnen. Dem steht aber ein stark vorherr-
schendes ,Idealbild der Bewerber" gegeniiber, deren Attribute mit aktiv, eigenini-
tiativ, analytisch mitdenkend, I6sungsorientiert, flexibel, umsetzungsstark, Teamwor-
ker und belastbar beschrieben werden kénnen. Dies entspricht in wesentlichen Punk-
ten den Aussagen der bildungspolitischen Diskussion hinsichtlich der eingeforderten
Kompetenz der MitarbeiterInnen. Eine Person, die Uber diese (oder zumindest (iber



einen GroBteil dieser) Eigenschaften / Fahigkeiten verfiigt, ware fiir alle Berufe inte-
ressant und einsetzbar.

Dies bedeutet aber auch, dass die unterschiedlichen Kompetenzprofile der Berufs-
gruppen auch als Minimalanforderungen gelesen werden kénnen, d.h. die berufs-
spezifischen Profile bringen jene Fahigkeiten bzw. Eigenschaften zum Ausdruck,
die zumindest von den BewerberInnen in den jeweiligen Berufsgruppen
erwartet / gefordert werden.

Daraus, und aus der allgemeinen Beschreibung der Eigenschaften des/r ,idealen Be-
werberInnen®, kann die Forderung (der Wunsch) nach einer Férderung gerade dieser
Eigenschaften und Fdhigkeiten wahrend der Schulkarriere abgeleitet werden. Es geht
somit nicht um die Vermittlung berufsspezifischer Kenntnisse schon im Pflichtschul-
bereich, sondern gerade darum; personlichkeitsbildende (-starkende), kommunikati-
ons- / teamworkfdrdernde Unterrichtsziele zu verfolgen. Allgemeiner formuliert ergibt
sich somit das Bediirfnis nach verstirkter Forderung der persdnlichen,
Sach-, Methoden- und Sozialkompetenz der PflichtschiilerInnen.



1. METHODISCHES KONZEPT:

Die Ubersicht liber den strukturellen Ablauf der Analyse der Fahigkeiten / Eigenschaf-
ten von LehrstellenbewerberInnen ist in der Graphik 1 dargestellt.

Graphik 1: Ubersicht tber die Struktur der Studie
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Aufgabenstellung:

Welche Eigenschaften / Fahigkeiten werden seitens der Personalberater / -chefs bei
der Auswahl der kinftigen Mitarbeiter (Bewerber) als wichtig erachtet? Gibt es cha-
rakteristische berufsspezifische Profile und lassen sich diese sinnvoll zu einigen Be-
rufsobergruppen zusammenfassen? Welche Merkmale werden seitens der Unterneh-
men bei den BewerberInnen am haufigsten (starksten) vermisst?

Als Ausgangsdatenmaterial wurden die Ergebnisse einer deutschen Studie verwen-
det, bei der ca. 40.000 PersonalberaterInnen folgende Frage gestellt wurde:
~Wenn Sie neue Mitarbeiter fir eine Tétigkeit in diesem Beruf auswéhlen, wie
wichtig sind folgende Eigenschaften und Féhigkeiten?"

Die Einschatzung der Merkmale wurde jeweils anhand einer Skala von 1 bis 3 (sehr

wichtig bis weniger wichtig) vorgenommen. Die Aussagen wurden fiir insgesamt 94
Berufe aggregiert, indem jeweils die Mittelwerte gebildet wurden.

Tabelle 1: Mittelwerte und Standardabweichungen der Merkmale WICHTIG !;

Merkmal Mittelwert  Standard- Merkma!l Mittelwert  Standard-
abweichung abweichung
M1 1,90638 ,27073 M15 2,18191 ,50799
M2 1,66489 ,19494 M16 2,34362 ,59180
M3 2,79043 42123 M17 2,62872 43813
M4 2,50106 ,52905 M18 2,39787 67791
MS 2,07234 ,33066 M19 2,38936 ,61320
M6 2,77340 ,45795 M20 2,55957 43238
M7 2,59787 ,65991 M21 2,02128 ,54829
M8 1,60106 ,22647 M22 2,16383 ,53337
M9 2,52447 ,73845 M23 2,24894 ,50900
M10 2,10213 44067 M24 2,45957 ,53728
M11 1,43617 ,17952 M25 2,60532 48645
M12 2,13191 42330 M28 2,77128 46987
M13 1,72021 ,23627 M29 2,78617 ,59144
Mi14 2,59255 ,63011

Die Merkmale M2 und M11 weisen eine sehr geringe Streuung auf.



Tabelle 2: Liste der Merkmale ,WICHTIG":

Fahigkeiten / Eigenschaften Kodierung
Fahigkeit zu planen und zu organisieren M1
Umstellungsféhigkeit (wechselnde Aufgaben) M2
Schriftliches Ausdrucksvermégen M3
Sprachliches Ausdrucksvermégen M4
Rechnerische Fahigkeiten M5
Verhandlungsgeschick M6
Verschwiegenheit, Taktgefiihl M7
Denken in Zusammenhéngen M8
Befahigung zum Umgang mit Menschen M9
Einfihlungsvermdégen in andere Menschen M10
Bereitschaft und Fahigkeit zu Teamarbeit M11
Akzeptieren von/Bereitschaft zu Alleinarbeit M12
Ertragen von Stress (Arbeitsspitzen) M13
Gepflegtes AuBeres M14
Einfallsreichtum, Improvisationsfahigkeit M15
Raumliches Vorstellungs-, Formauffassungsvermégen M16
Zeichnerisches Darstellungsvermégen M17
Ausdauer, Geduld (Fehlersuche) M18
Daueraufmerksamkeit und Reaktionsschnelligkeit M19
Kérperkraft M20
Geschicklichkeit, Fingerfertigkeit M21
Gutes (auch korrigiertes) Sehvermdégen M22
Wahrnehmungsgenauigkeit/-geschwindigkeit M23
Farbtlichtigkeit, Farbunterscheidungsvermégen M24
Widerstandsfahigkeit der Haut der Hande M25
Raumliche Orientierungsfahigkeit M26
Auge-Hand-Koordination M27
Gestalterische Fahigkeit, Sinn fiir Form/Farbe M28
Sinn flr Sauberkeit, Hygienebewusstsein M29

1) die Merkmale M26 und M27 wurden aufgrund einer zu geringen Reprasentanz in den einzelnen
Berufen in der Analyse nicht beriicksichtigt.
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1.1. Analyseschritt 1:
Korrelationen zwischen den Merkmalen

Wie aus der Tabelle 1 im Anhang ersichtlich wird, ist lediglich das Merkmal M2 mit
allen anderen Merkmalen (praktisch) unkorreliert. In der spéter durchgefiihrten Fak-
toren- und Clusteranalyse wird es deshalb nicht beriicksichtigt (Begriindung und In-
terpretation siehe unten).

1.2. Analyseschritt 2:
Korrelation zwischen den Merkmalen und der Hiufigkeit ihres
~vermisstheitsgrades"

Neben den oben beschriebenen Gruppenmittelwerten der Fihigkeitsmerkmale waren
zudem noch der relative ,Vermisstheitsgrad" fiur jedes Merkmal bekannt . D.h. den
Personalberatern wurde auch die Frage gestellt:

~Was haben die Betriebe davon (von den Féhigkeiten) am meisten vermisst?"

Diese so gewonnenen relativen Haufigkeiten der jeweiligen Merkmale werden von
uns als Indikator fir Stérke der Ausprégung (=Vermisstheitsgrad) der jeweiligen Fa-
higkeit / Eigenschaft angesehen. z.B. vermissen 25% der befragten Personalberater
bei den Einzelhandelskaufleuten das Merkmal M1 (Féhigkeit zu planen und organisie-
ren). Die GroBe der relativen Anteile bei den einzelnen Merkmalen (im folgenden als
Merkmal FEHL bezeichnet) ist somit als Vermisstheitsgrad interpretierbar?.

Berechnet man die Korrelationen zwischen den Merkmalen und dem jeweiligen
durchschnittlichen Vermisstheitsgrad (iber alle Berufe so ergeben fiir jedes Paar



11

(WICHTIG / FEHL) negative Korrelationen (einzige Ausnahme ist das Merkmal 22) -
vgl. Tabelle 2 im Anhang:

Uber alle Mittelwerte und Berufe ergibt sich die schwach negative Korrelation von
-,465 (signifikant).

Interpretation:

Bei der Interpretation ist infolge der Skalierung (wichtig = 1 - eher unwichtig = 3)

eine negative Korrelation als positiver Zusammenhang zu deuten und zwar in dem

Sinne, dass:

 niedere WICHTIG-Werte bedeuten, dass die Personalberater diese Fahigkeit als
sehr wichtig bei der Auswahl eines Bewerbers / Mitarbeiters einstufen;

e hohe FEHL-Werte bedeuten, dass diese Fahigkeit bei den Bewerbern sehr haufig
vermisst wird.

Daraus folgt, dass die ,Wichtigkeit" eines Merkmals (Fahigkeit, Eigenschaft) positiv

(111) mit dem ,Vermisstheitsgrad" zusammenhangt.

Grundsatzlich besteht also ein (relativ schwacher aber eindeutiger) Zusammenhang
zwischen der Einstufung ,wichtig / unwichtig" und der Bewertung ,fehlendes Merk-
mal® im Sinne von:
entweder:
je wichtiger das Merkmal, desto stdrker wird sein Fehlen als Manko empfunden;
oder:
je starker ein Merkmal als Qualifikationsmanko empfunden wird, desto stérker ist
auch seine Wichtigkeit, d.h. desto ,wichtiger" ist fiir den Personalberater, dass der
Bewerber diese Qualifikation erfiillt.

%) Die Summe der Merkmale FEHL fir einen Beruf entsprechen infolge von Nicht- und/oder Mehr-
fachnennungen nicht 100%.
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Da die einzelnen Korrelationen relativ niedrig bzw. teilweise insignifikant sind, kann
davon ausgegangen werden, dass dieser Effekt nicht bzw. nicht allzu stark wirken
dirfte. Eine Ausnahme bilden lediglich die Merkmale M3/F3 (schriftliches Ausdrucks-
vermdgen), M6/F6 (Verhandlungsgeschick) und M24/F24 (Farbtiichtigkeit, Farbunter-
scheidungsvermdgen). Bei deren Interpretation ist der Vermisstheitsgrad mit zu be-
rucksichtigen.

Einige Bemerkungen zum der Analyse zugrunde liegenden Datensatz:

Da seitens der deutschen Studienautoren nicht fiir alle Berufe die selben Merkmale in
die Fragestellung mit einbezogen wurden, werden fiir die nachfolgende Analyse die
fehlenden Werte auf 3 gesetzt. Dies begriindet sich wie folgt:

e entweder hatten die deutschen Autoren alle Merkmale erfragt und danach in den
einzelnen Berufen, die als nicht relevant eingestuften Merkmale fiir die Darstellung
in Profilform eliminiert; oder

e filir die einzelnen Berufe wurde schon im Voraus nur jene Merkmale in die Befra-
gungsliste aufgenommen, die fiir den spezifischen Beruf als wichtig erachtet wur-
den.

Fur beide Falle ergibt sich daher eine implizite Einschdtzung der nicht dargestellten /
erhobenen Merkmale als ,nicht wichtig". Deren Bewertung mit dem Faktor 3
macht die implizite Annahme also ,sichtbar", d.h. sie wird explizit in die nachfolgende
Analyse aufgenommen.

Wie schon eingangs erwdhnt, erfolgte durch Aggregation der Merkmalsausprégungen
fir die einzelnen Berufe eine Reduktion eines 3-dimensionalen Datensatzes (Perso-
nen, Berufe, Merkmale) auf eine 2-dimensionale Struktur (Berufe, Merkmale). Der
dadurch bedingte Informationsverlust kann aber in diesem speziellen Fall als eher
gering veranschlagt werden. Betrachtet man namlich die Streuung der einzelnen
Merkmale (vgl. Tabelle 1 oben), so fallt deren niedrige Varianz auf - der Informati-
onsverlust infolge der Aggregation auf Mittelwerte dirfte also nicht gravierend sein.
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1.3. Analyseschritt 3: FAKTORANALYSE

Grundsatzlich geht die Faktoranalyse vom statistischen Korrelationszusammenhang
zwischen einzelnen Variablen aus. Die beobachtete(n) Korrelation(en) kénnen zwei-
fach erklart werden:

e die Variablen bedingen einander

e die Korrelation der Variablen lasst sich auf latente Faktor(en) zuriickfiihren.

Der Faktorenanalyse liegt der zweite Erkldrungsansatz zugrunde. Mittels der Korrela-
tionen werden die verschiedenen Variablen also einzelnen latenten Faktoren zuge-
wiesen und gruppiert.

Es handelt sich hierbei also um eine Methode, die versucht aus vielen einzelnen mit-
einander korrelierten Merkmalen einige wesentliche (dahinterliegende) Faktoren zu
~Extrahieren®. Diese Faktoren haben fiir sich die Eigenschaft der Unabhangigkeit sind
also miteinander nicht korreliert.

Fur die nachstehende Analyse wurde die Maximum-Likelihood-Schitzmethode ver-
wendet, wobei eine Varimax-Rotation durchgefiihrt wurde. Die Zahl der als relevant
erachteten Faktoren wurde nicht mittels des Kaiser-Kriteriums (Eigenwerte > 1) son-
dern ,willkirlich® mit 7 zu extrahierenden Faktoren festgesetzt. Dies geschah des-
halb, da zu den 5 Faktoren mit Eigenwert > 1 noch zwei weitere mit einem Eigenwert
von knapp unter 1 hinzugenommen wurde. Die kumulierte Varianz betragt somit
71,2% (vgl. Anhang Tabelle 3: Initial Statistics)
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1.4. Analyseschritt 4: CLUSTERANALYSE

Im Anschluss an die Faktorenanalyse wurde mittels einer Clusteranalyse versucht die
Berufe zu ,sinnvollen® Berufsgruppen zu verdichten. Die Faktoren (besser eigentlich
die Regressionskoeffizienten der multiplen Regressionsanalyse) aus der Faktoren-
analyse werden dabei als Merkmalsauspragungen der Clusteranalyse zugrunde ge-
legt.

Die Clusterbildung wurde mittels eines DistanzmaBes vorgenommen, da in unserem
Fall die absoluten Absténde zwischen den Objekten (Merkmalsfaktoren) von Interes-
se sind. D.h. ein geringer Abstand legt den Schluss nahe, dass die beiden Objekte
zur selben Gruppe gehdren.

Als DistanzmaB wurde die quadratische euklidische Distanz genommen und danach
eine hierarchische Aggregation® mittels des Ward-Verfahrens durchgefiihrt.

Die Teststatistiken fiir die F-Tests (Homogenitat innerhalb des Clusters) sowie fiir die
T-Tests (inhaltliche Interpretation der Cluster, Charakterisierung der Gruppeneigen-

schaften) sind im Anhang (Tabelle 5 und 6) dargestelit.

Das Dendrogramm ist im Anhang als Graphik 1 dargestellt.

3 ) Da uns nur die Mittelwerte und nicht auch die individuellen Daten zur Verfligung standen, konnte
»nur* eine hierarchische und keine partionierende Vorgangsweise gewahit werden.
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1.5. Analyseschritt 5: DISKRIMINANZANALYSE

Eine weitere Mdglichkeit die Cluster zu beschreiben besteht in der Anwendung der
Diskriminanzanalyse. Die durch die Clusteranalyse erzeugten Gruppen werden durch
die Diskriminanzanalyse untersucht. Dadurch kénnen Aussagen hinsichtlich der Signi-
fikanz der Gruppenunterschiede getroffen werden.

In diesem Schritt werden also dieselben Faktoren (basierend auf den Merkmalen
WICHTIG) fur die Clusterbildung und die daran anschlieBende Diskriminanzanalyse
verwendet (vgl. den Unterschied zum Verfahren im 6. Analyseschritt).

Da die Streuung innerhalb der Gruppen nicht gleich war (Test mittels Box’s M und F-
Test) wurden die Berufsgruppen mit ihrer relativen Haufigkeit gewichtet.

Als Test fiir die Giite der Diskriminanzfunktion wurde auBerdem die Klassifikations-
matrix und somit die , Trefferquote" berechnet.

1.6. Analyseschritt 6: Analyse der Merkmale FEHL

Flr die Merkmale FEHL wird (analog den Merkmalen WICHTIG) in einem ersten
Schritt ebenfalls eine Faktoren- und Clusteranalyse durchgefiihrt. Ziel dieser Fakto-
renanalyse ist die Extraktion von ,FEHL-Faktoren", d.h. von jenen Faktoren, die als
die am haufigsten vermissten Eigenschaftskombinationen angesehen werden.

Diese ,FEHL-Faktoren® werden von uns als Indikatoren flr die von den befragten
Unternehmen als wesentlich empfundenen Defizite / Mangel bei den BewerberInnen
genommen. Die Haufigkeit dieser ,Méngel" liefert Anhaitspunkte dafiir, in welchen
Bereichen ein potentieller Ausbildungs- / Schulungsbedarf besteht.
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Danach wird auf Basis dieser ,FEHL-Faktoren® eine Clusteranalyse durchgefiihrt. Da-
durch sollen Berufsgruppen mit méglichst einheitlichen Mustern hinsichtlich der Ver-
misstheitsgrade der FEHL-Faktoren extrahiert werden. Aus der Ubereinstimmung
bzw. Differenz dieser sich so ergebenden FEHL-Berufsgruppen mit den Berufsclustern
aus der WICHTIG-Analyse lassen sich dann wichtige Aussagen hinsichtlich der gefor-
derten und angebotenen Kompetenzen der Lehranfanger ableiten.

Dazu werden die Faktoren FEHL abschlieBend einer Diskriminanzanalyse unterzogen,
wobei diesmal aber jene Berufsgruppen, die sich aus der Clusterbildung vermittels
der Faktoren WICHTIG ergaben, zugrunde gelegt werden. In diesem Fall sind also
die Faktoren WICHTIG die aktiven Variablen der Clusteranalyse und die Faktoren
FEHL die passiven Merkmale der Diskriminanzanalyse. Es ergibt sich somit eine
Gruppierung (Segmentierung) der Berufe nach Anforderungsprofilen / Berufsbildern
(aktiv) durch Clusteranalyse und Untérsuchung der Segmente auf Unterschiede in
der Haufigkeit des Auftretens von Defiziten / Mdngeln (passiv) mittels Diskriminanza-
nalyse.

D.h. es wird die Frage gestellt, inwieweit in den einzelnen Berufsgruppen die Anfor-
derungen an die BewerberInnen mit deren angebotenen Fahigkeiten / Eigenschaften
Ubereinstimmen. Des weiteren soll festgestelit werden, ob, und falls ja in welchen
Bereichen, sich generelle (berufsgruppenilbergreifende) Defizite bei den Bewerbe-
rIinnen manifestieren. Daraus kann dann die Forderung nach einer unterschiedlichen
Gewichtung bzw. evtl. nach teilweise neuen Lehrinhalten abgeleitet werden.
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2.1.1. Ergebnisse der Faktoranalyse fiir die Merkmale ,WICHTIG":

In die Faktorenanalyse wurde das Merkmal M2 (Umstellungsfihigkeit, wech-
selnde Aufgaben) nicht aufgenommen, da es mit den anderen Merkmalen nicht
korreliert. Bei einer vorgeschalteten Faktorenanalyse mit allen Merkmalen ergab sich
eine sehr geringe Kommunalitdt (0,39023) fiir M2. Da die Kommunalitdt jenen Teil
der gesamten Varianz einer Variablen misst, der durch die gemeinsamen Faktoren
erklart wird, wird fiir M2 ersichtlich, dass die extrahierten Faktoren nur in einem sehr
geringen AusmaB die Variation von M2 erkldren kénnen. Es ist daher sinnvoller, M2
im Sinne eines ,zusatzlichen unabhingigen® Merkmals zu interpretieren.

Die Verdichtung der restlichen Merkmale ergab folgende 7 Faktoren:

Tabelle 3: Rotierte Faktorenmatrix (Varimax-Methode) fiir die Merkmale WICHTIG

Faktor 1 Faktor 2 Faktor 3 Faktor 4 Faktor 5 Faktor 6 Faktor 7

M22 ,81676 -,25834 31310 ;24725  -,23176 -,06265 -,01522

M21 ,74898 -, 27105 ,15395 ,06333  -,18442 ,19445 ,35776
M24 ,70936 -, 16916 -, 10407 ,19287 ,13645 -,06351 ,00248
M23 ,67872 -,25003 ,23955 ,21703  -,39261 -,19669 ,08745
M6 -,56969 ,53240 -,26533 -,18659 31673 -,10936 -,14722
M4 -,36965 ,83228 -,23867 -,08837 ,22958 -,01156 -,18755
M10 -, 15226 ,78453 -,06264 -,05254 ,05903 ,25694 -,02860
M9 -,39517 ,64596 -, 32785 -,28899 , 13677 ,34574 -,29444
M7 -43494 ,60444 -, 32428 -,28048 ,22243 ,17904 -,26815
M14 -,33326 ,59469 -,34502 -, 32267 ,14872 /43269 -,25026
M3 -,50064 51605 -,26223 -,17898 ,20423 17730 -,29668
M17 ,17035 -,16951 ,94967 ,11063  ,12493 -,07393 ,07789
M16 ,24638 -,30596 72444 ,06236  -,15679 -,19992 ,28692
Mi1 -,01170 ,09017 -,27635 -,01455 ,14092 ,23747 ,06898
M18 ,29687 -, 18812 ,09466 ,88659 07656 -,06337 ,13540
M19 43235 -, 18279 ,09154 ,71802  -,07978 -,07663 ,02519
M12 ,18196 ,13369 21384 /46046  -,02035 -, 36553 -,09947
M28 ,36804 ,16532 ,19315 -43417 ,01246 17724 ,13324
M5 -,09155 -,06187 ,05769 -,08895 ,69388 ,08083 -,16213
M8 ,01638 ,02720 -,02237 22571 ,51635 11219 ,06516
M25 ,10648 -,30802 ,01246 ,10320  -,45165 ,01523 ,14448
M1 -,12092 ,14988 -,09027 -, 10662 /45151 ,11026 ,06275

M13 ,00589 33214 -, 28894 ,15622 ,36265 ,21056 -,09376
M29 ,13136 ,31508 -,19674 -,26545  -,01819 ,83436 ,01809

M15 /45223 -,36923 ,24925 ,10739  ,03982 ,03267 ,68965
M20 ,01785 -,27339 ,05438 -12700  -,55968 ,05737 ,62901
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Grundsatzlich sind die hohen Faktorladungen und die (in den meisten Fillen) eindeu-
tige Zuordnung zu Faktoren aufféllig.

Man erkennt, dass der Faktor 1 von zwei wesentlichen Impulsen gepragt ist:

e von den Merkmalen M21 (Geschicklichkeit, Fingerfertigkeit), M22 (gutes Sehver-
mdgen), M23 (Wahrnehmungsgenauigkeit/ -geschwindigkeit) und M24 (Farbtiich-
tigkeit, Farbunterscheidungsvermdgen):

interpretierbar als Problemwahrnehmungs- und technische bzw. handwerkliche
Lésungskompetenz;
e sowie vom Merkmal M6, das Geschick beim Verhandeln betont.

Der Faktor 1 ist also stark von technischen Fahigkeiten gepragt. Prignant lisst er
sich mit den Eigenschaften ,Wahrnehmungs- und L&sungskompetenz", oder (in den
Grafiken) kurz mit ,geschickt Probleme lésen" umreiBen.

Faktor 2 - bestehend aus den Merkmalen schriftliches und sprachliches Ausdrucks-
vermogen (M3, M4), Verschwiegenheit / Taktgefiihl (M7), Befahigung zum Umgang
mit Menschen (M9), Einfiihlungsvermégen in andere Menschen (M10) und einem
gepflegten AuBeren (M14), sowie einer hohen Faktorladung fiir das Merkmal M6
(Verhandlungsgeschick) - lasst sich mit dem Schlagwort ,Kommunikationsfihig-
keit" beschreiben. Besonders in Lehrberufen, deren Aufgabenbereich viel mit Kun-
dendienst / -beratung oder personlichen Dienstleistungen zu tun hat, ist dieser Fak-
tor stark ausgepragt.

Faktor 3 umkreist die Bedeutung eines rdumlichen Vorstellungsvermogens im
Sinne von modellhaftem Denken. Der Faktor setzt sich aus den Merkmalen M17
(zeichnerisches Darstellungsvermégen) und M16 (rdumliches Vorstellungs-, Formauf-
fassungsvermdgen) zusammen. In den Grafiken wird er mit dem Schlagwort ,Vor-
stellungsvermdégen" belegt. Konstruktive bzw. formende (formenbauende, model-
lierende) Anforderungen an die LehrstellenbewerberInnen driicken sich in diesem
Faktor aus.
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Die Eigenschaft zu systematischem Planen / Organisieren wird durch den Fak-
tor 4 ausgedrickt (Fahigkeit zu planen und zu organisieren - M1, Denken in Zusam-
menhdngen - M8 - sowie rechnerische Fahigkeiten - M5, Ertragen von Stress - M13).
Insbesondere wird darunter das selbstandige Arbeiten im Sinne von eigenstandiger
(zeitlicher) Konzeptionierung und Koordinierung des Arbeitsablaufes verstanden. Als
Gegensatz dazu wdren reine Auftragsarbeiten anzusehen. Die Kurzbezeichnung die-
ses Faktors in den Grafiken lautet demnach ,eigensténdig"”.

Faktor 5 besteht nur aus dem Merkmal M29: Sinn fiir Sauberkeit, Hygienebewusst-
sein. In den Grafiken wird dieser Faktor als , perfekte Sauberkeit" bezeichnet.

Faktor 6 besteht nur aus den Merkmalen Kdrperkraft (M20) und/oder Einfallsreich-
tum bzw. Improvisationsfahigkeit (M15). Da diese beiden Merkmale positiv geladen
sind, kdnnen sie sowohl einzeln als auch als komplementédre Anforderungsaspekte
wirken. Schlagwortartig umrissen wird dieser Faktor mit ,korperlich / geistig ,fit".

Faktor 7 gruppiert wiederum Eigenschaften, die stark von hoher Konzentration im
Sinne von Daueraufmerksamkeit (Ausdauer/Geduld — M18, Daueraufmerksamkeit
und Reaktionsschnelligkeit — M19) und der Fahigkeit zur alleinigen Bewadltigung von
Aufgaben (M12) gepragt sind. Gleichzeitig steht diesem Aspekt das Merkmal der ge-
stalterischen Fdhigkeit / Sinn fiir Form und Farbe (M28) mit negativer Ladung ge-
geniber.

Die Befragten haben also ein stark dichotom gepragtes Bild von der Persdnlichkeits-
struktur der BewerberInnen: repetitive versus kreative Neigungen bzw. prife-
rierte Arbeitsweisen werden offensichtlich gegeneinander abgewogen. Somit bil-
den sich standig wiederkehrende Aufgabenstellungen / Arbeitsabldufe und neue /
kreative Arbeitsanforderungen ein Gegensatzpaar.
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2.1.2. Ergebnisse der Clusteranalyse fiir die Merkmale , WICHTIG":

Der Sinn der Clusteranalyse liegt in der Verdichtung der Berufe auf Berufscluster mit
madglichst homogener interner Struktur. Die durch die Faktorenanalyse gewonnenen
Merkmalfaktoren dienen somit als Gruppierungsdeterminanten und kdnnen damit die
Berufsgruppen auch inhaltlich charakterisieren®.

In einem ersten Schritt wurde der explorative Ansatz gewahit um die 94 Berufe zu 15
Berufsgruppen zusammenzufassen. Dies erlaubte einen Vergleich mit der Berufsun-
tergruppenbildung der deutschen Studie (vgl. Tabelle 4 im Anhang: Berufsuntergrup-
pen der deutschen Studie, Berufslandschaft flir den 15 Clusterfall).

Auf den ersten Blick scheint es , dass einen hohen Anteil an ibereinstimmenden Be-
rufsuntergruppen zwischen den beiden Ansdtzen zu geben, d.h. ein hoher Anteil der
Einzelberufe wurde zu dhnlichen Berufsgruppen subsumiert (z.B.: Konstruktions- und
Vermessungstechnik, Bautechnik, Holztechnik, Gesundheit und Kérperpflege, Textil
und Bekleidung).

Gleichzeitig kann von einer Art ,Aufsplittung" einiger anderer deutschen Berufsgrup-
pen gesprochen werden. Durch unsere Clusterbildung kam es zur Bildung von ,Sub-
gruppen® innerhalb der deutschen Berufsgruppenbildung (dies nattirlich nicht im Sin-
ne einer vollstindigen Ubereinstimmung sondern als Tendenz gedacht). Beispiele
dafiir sind die Gruppen Wirtschaft und Verwaltung sowie die Gruppe Ernahrung,
Gastgewerbe und Hauswirtschaft.

Fir die anderen Berufsgruppen (z.B.: Metalltechnik, Elektrotechnik) ergeben sich
teilweise ganzlich andere Subgruppenbildungen.

*) Die so gewonnenen Berufsobergruppen zielen auf die Charakteristika der (zukinftigen) Mitarbeite-
rinnen / Bewerberinnen ab und haben ihren Hintergrund nicht in anderen Uberlegungen, die bezuglich
einer alternativen Berufsgruppenbildung sinnvoll sein kénnten. Andererseits sind die hier ,erzeugten”
Berufscluster ,wirkliche* Berufsgruppencharakteristika vom Berufsbild- / Tétigkeits- / Ausbildungs-
schwerpunkt her gesehen.
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2.1.3. Inhaltliche Beschreibung der Berufscluster:

Berufslandschaft fiir den 15 Clusterfall:

Die Homogenitat innerhalb der Cluster wurde mittels F-Tests {iberpriift, wobei fiir die
meisten Berufsgruppen eine sehr homogene Struktur gegeben ist (vgl. Anhang Ta-
belle 5: F-Test fiir den 15 Clusterfall).

Zur inhaltlichen Charakterisierung der Berufscluster wurden T-Tests verwendet. Die
nachstehende Tabelle 4 ist folgenderweise zu lesen®:

0 die Auspragung dieses Faktors entspricht dem Durchschnitt des Faktors (iber
alle Berufe

+ die Faktorauspragung ist flr das Berufscluster {iber dem Durchschnitt wichtig

++ die Faktorauspragung ist fur das Berufscluster ,sehr wichtig"

-  die Faktorauspragung ist fiir das Berufscluster ,eher unwichtig"

--- die Faktorauspragung ist fiir das Berufscluster ,sehr unwichtig"

Tabelle 4: Matrix der Faktorwerte und Berufscluster

Cluster[FACTOR 1 [FACTOR 2 |[FACTOR 3 [FACTOR 4 FACTOR 5 [FACTOR6 |[FACTOR 7

1 ++ - + -0

2 0 =+ - .

3 - | 4+ -

4 - - o | < -

5 -0 - ++ 0 [ +0 ' 0 ++

6 + + 0 0 ' - L+ ++

7 ++ + i - | - ++

8 ++ +0 + ++ 0 0 ++

9 + — ++ ++ +0 | ---

10 +0 0 - Ty

11 + +0 + | 0 i | ++ - |
12 ++ +0 - 40 -

13 ++ ++ - R -

14 -0 - - + L+ o+

15 - ++ --- ++ |+ 4 -

5 ) Da die Skalierung der Merkmale WICHTIG von 1 (= sehr wichtig) bis 3 (= unwichtig) gegeben war,
wurde fur diese Interpretation aus Grinden der Erleichterung der Lesbarkeit eine Um kehrung der Vor-
zeichen vorgenommen.
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Ein Beispiel soll dies verdeutlichen:

Cluster 1: Biiroberufe (Verwaltung und Wirtschaft)

Faktor 1 ist stark negativ ausgepragt

Die Wahrnehmungsfahigkeit und technische bzw. handwerkliche Losungskompetenz
im Sinne von ,geschickt Probleme i6sen" wird als ein unwichtiges Kriterium fiir die
Mitarbeiterauswahl angesehen.

Faktor 2 liegt iber dem Durchschnitt der Faktorauspréagungen aller Berufscluster

Von den BewerberInnen werden iiber dem Durchschnitt liegende kommunikative Fa-
higkeiten erwartet.

Faktor 3 liegt etwas unter dem Durchschnitt (ber alle Berufscluster

Rdaumliches bzw. formhaftes Vorstellungsvermégen im Sinne eines modellhaften
Denken wird von den Unternehmen nur eher unterdurchschnittlich stark eingefor-
dert. '

Faktor 4 wird demgegenuber als eher wichtig bewertet.

Die Fahigkeit zu eigenstandigem systematischem Planen / Organisieren wird als
wichtig bewertet, ist demnach ein tUber dem Durchschnitt der Berufscluster liegendes
Auswanhlkriterium.

Faktor 5: stark unter dem Durchschnitt liegende Bewertung
Sinn fir Reinlichkeit / Hygiene, d.h. ein ausgepragtes Hygienebewusstsein ist fir die

Mitarbeiterauswahl in diesem Berufsfeld ein eher unwichtiges Kriterium.

Faktor 6: ebenfalls deutlich unter dem Durchschnitt liegende Bewertung

Vom Bewerber werden nur unterdurchschnittliche Féhigkeiten im Bereich korperlicher
bzw. geistiger ,Fitness" erwartet.

Faktor 7 liegt ebenfalls etwas unter dem Durchschnitt aller Berufe

gestalterische / kreative Neigungen werden den repetitiven Fahigkeiten vorgezogen.
Es werden also Jugendliche gesucht, die immer wieder neue Arbeitsanforderungen
praferieren, sich wiederholende Arbeitsabldufe und Routinen dagegen eher ablehnen.
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2.1.4. Ergebnisse der Diskriminanzanalyse der Faktoren , WICHTIG":

Im Anschluss an die Clusteranalyse wurde eine Diskriminanzanalyse der Berufsgrup-
pen fur den 15 Clusterfall (auf Basis der Faktoren WICHTIG) durchgefiihrt. Diese
trennt die Berufsgruppen sehr gut. Aus der Tabelle 10 im Anhang (kanonische Dis-
kriminanzfunktionen der Faktoren WICHTIG) wird die relative Wichtigkeit der ersten
Diskriminanzfunktion (Eigenwertanteil von 64,46%) deutlich. Die Bedeutung aller
anderen Funktionen nimmt rasch ab (selbst die letzte Funktion ist aber noch hoch
signifikant). Die Eigenwerte (Verhaltnis der Quadratsumme zwischen den Gruppen zu
der Quadratsumme innerhalb der Gruppe®) der 7 Diskriminanzfunktionen liegen alle
Uber 1. Insbesondere ist der Eigenwert der ersten Funktion mit 826,52 besonders
hoch. Fir die weitere Analyse wurden (aus Interpretationsgriinden) nur die drei
wichtigsten bertiicksichtigt.

Um die diskriminatorische Bedeutung der einzelnen Faktoren beziiglich aller Diskri-
minanzfunktionen zu beurteilen, wurden die mittleren Diskriminanzkoeffizienten (Ta-
belle 5) berechnet.

Tabelle 5: mittlere Diskriminanzkoeffizienten’ fiir die Faktoren +JWICHTIG"

Faktoren Mittlere Diskriminanz-
SWICHTIG" Koeffizienten
Faktor 1 1,351
Faktor 2 1,377
Faktor 3 0,734
Faktor 4 0,475
Faktor 5 0,209
Faktor 6 1,041
Faktor 7 0,696

6 ) Die Eigenwerte ergeben sich durch Anwendung einer einfachen Varianzanalyse auf die Werte der
Diskriminanzfunktion.

") Die mittleren Diskriminanzkoeffizienten berechnen sich als Summe der, mit den Eigenwertanteilen
gewichteten, absoluten Werte der Koeffizienten einer Merkmalsvariablen (hier eines Faktors
WICHTIG).
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Die Faktoren 2 (kommunikative Fahigkeiten) und 1 (problemidsendes Geschick) be-
sitzen somit die gréBte diskriminatorische Bedeutung, gefolgt vom Faktor 6 (kérper-
lich / geistig ,fit"). Der ,Block™ mit den Faktoren 3 (modellhaftes / rdumliches Vorstel-
lungsvermégen) und 7 (repetitive versus kreative Auspragung der praferierten Ar-
beitsweise) nimmt eine Mittelstellung hinsichtlich der Trennbedeutung ein. Faktor 4
(systematisches Planen und Organisieren) und Faktor 5 (ausgeprdgtes Hygienebe-
wusstsein) haben die geringste Bedeutung fiir die Unterscheidung der Berufsgrup-
pen.

Die Gite der Diskriminanzfunktionen wird auch mittels der durchgefiihrten Klassifizie-
rung deutlich (hohe ,Trefferquote® von 69,15%). Die Diskriminanzanalyse ordnet
also knapp 70% aller Berufe den (durch die Clusteranalyse gebildeten) ,korrekten®
Berufsgruppen zu®. Die individuellen Klassifizierungsergebnisse sind in der Tabelle 9
im Anhang wiedergegeben. |

2.1.5. Kurzcharakteristik der 15 Berufscluster’:

Wie aus der Ubersichtsarafik sowie den nachfolgenden Einzelgrafiken deutlich wird,

liegen die sieben Faktoren bei der Auswahl der LehrstellenanwérterInnen im Durch-
schnitt tber alle Berufe (punktierte Linie) durchwegs im Bereich der Skalenmitte. Sie
sind somit als wichtige Auswahlkriterien eingestuft worden, ohne dabei aber (im Re-
gelfall) einem einzelnen Faktor eine herausragende Bedeutung beizumessen.

8 ) wiirde man alle sieben Diskriminanzfunktionen in die Analyse einbeziehen, so stiege die Trefferquo-
te auf 93,52%.

? ) Die genau Auflistung der in den Clustern zusammengefaBten Berufe wird im Anhang aus Tabelle 4
ersichtlich.
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