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Neue Anforderungen an die
Berufstatigen erfordern Innovatio-
nen in der (beruflichen) Aus- und
Weiterbildung.

Schliisselqualifikationen als Schlissel
zum Arbeitsmarkt?’

Eine qualitative und quantitative Inhaltsanalyse von Stelleninseraten

Priska Sieber

In der beruflichen Qualifikationsdebatte sind Schliisselqualifikationen zum Schlag-
wort geworden. In den Berufsbildungsreglementen der Schweiz haben sie jedoch nur
begrenzt einen Niederschlag gefunden. Die vorliegende Untersuchung stellt nun die
Frage, ob und welche Schliisselqualifikationen derzeit aufgrund von Stelleninseraten
JSiir den beruflichen Alltag in den Bereichen kaufmdnnische und maschinenindustrielle
Berufe gefordert werden. Ziel ist es, eine allfiillige Diskrepanz zwischen Ausbildungs-
und Arbeitsqualifikation fiir die Berufsbildung aufgreifen zu konnen.

Die theoretischen Betrachtungen von Schliisselqualifikationskonzepten machen deut-
lich, dass nach tiber 20-jihriger Auseinandersetzung mit Schliisselqualifikationen
weder ein einheitliches Konzept noch eine konsistente Systematisierung von Schliissel-
qualifikationen vorliegtl. Einigkeil besteht lediglich dartiber; dass Schliisselqualifikatio-
nen tiber lange Zeit verwertbar sowie funktions- und berufsiibergreifend sind.

Die qualitative und quantitative Inhaltsanalyse von 680 Stelleninseraten zeigt, dass
Schliisselqualifikationen fiir den beruflichen Alltag sowohl in kauyfmdnnischen als auch
in maschinenindustriellen Berufen gefordert werden. Fiir Lehrabgdnger/innen stehen
neben Selbststindigkeit, Fachkompetenz und Belastbarkeit u.a. Schliisselqualifikatio-
nen der Zusammenarbeit und Flexibilitit im Vordergrund. Damit verweist die vorlie-
gende Untersuchung auf eine gewisse Klyft zwischen Ausbildungs- und Arbeitsqualifi-
kation, welche von der Berufsbildung dringend angegangen werden miisste.

1 Einleitung

Die Vorstellung, dass sogenannte Schliisselqualifikationen den Schliissel zum Arbeits-
markt der Zukunft bilden, entstand in den 70-er Jahren. Auf dem Hintergrund einer
sich immer rasanter wandelnden (Arbeits-)Welt wurde die Forderung nach flexiblen
und mobilen Menschen laut, die jederzeit auf neue Anforderungen reagieren und
sich anpassen konnen.

Tatséchlich ist fiir den Ubergang ins 21. Jahrhundert der Umstand charakteristisch,
dass mehrere tiefgreifende Verianderungen zur gleichen Zeit, auf verschiedenen Ebe-
nen und miteinander wechselseitig verbunden vor sich gehen. So implizieren etwa
der technologische Wandel, die Zunahme an verfiigbaren Wissensbestdnden und der

! Dieser Beitrag ist eine gekiirzte Fassung einer 1998/1999 an der Universitdt Ziirich durchgefiihrten
Studie (vgl. Sieber, 1999). Entsprechend fehlt die aktuelle Diskussion beziiglich Innovationen in der
Berufsbildung.
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ganzheitliche Aufgabenzuschnitt der Arbeitsplitze verschiedene neue Anforderungen
an die Berufstitigen. Damit die kiinftigen Arbeitnehmenden diesen Anforderungen
gewachsen sind, werden in der (beruflichen) Aus- und Weiterbildung Innovationen
erforderlich, wie sie u.a. im Konzept der Schliisselqualifikationen ihren Ausdruck
finden (vgl. Meyer & Uhe, 1990).

Nach tiber zwanzigjdhriger Diskussion des Konzeptes der Schliisselqualifikationen
sieht die Bilanz im Bereich der Berufsbildung insbesondere fiir die Schweiz jedoch
erniichternd aus. Zwar stellt Goetze (1996) fest, dass die Vermittlung von Schliissel-
qualifikationen heute in fast allen Bereichen der Berufsbildung gefordert wird. Eine
Analyse der eidgenossisch giiltigen Berufsbildungs- und Lehrabschlussreglemente
zeigt jedoch, dass das Konzept der Schliisselqualifikationen hauptsichlich in den Ord-
nungsmitteln der Berufe im Gesundheitswesen ihren Niederschlag gefunden hat (vgl.
Maag Merki, 1998). Es werden zwar in allen Reglementen fachiibergreifende Lehr-
ziele formuliert, doch diese haben gegeniiber den fachspezifischen eher marginale
Bedeutung und entsprechen in den meisten Fillen den klassischen Arbeitstugenden
(Ordnung, Disziplin, Durchhaltevermogen, Piinktlichkeit etc.). Grundsétzlich hétten
die einzelnen Kantone und Ausbildungsstitten zwar die Moglichkeit, zusitzliche
Lehrziele wie z.B. die Vermittlung von Schliisselqualifikationen zu formulieren (vgl.
ebd.). Dabei stellen jedoch die eidgenossisch giiltigen Reglemente einen entschei-
denden Hemmfaktor dar. Zusammenfassend kann festgestellt werden, dass in der
Schweiz das Konzept der Schliisselqualifikationen trotz unbestrittener Relevanz nur
begrenzt Eingang in die Berufsbildung gefunden hat.

Nun stellt sich die Frage, wie sich der diagnostizierte epochale Wandel bereits heu-
te in den Anforderungsprofilen fiir den Berufsalltag niederschligt. Diese Frage soll
in der vorliegenden Studie aufgrund einer empirischen Untersuchung beantwortet
werden.

In der Schweiz absolvierten im Schuljahr 1996/1997 163’478 eine Berufslehre, davon
43’968 in der Berufsart ,Maschinenindustrie“?> und 44’683 in der Berufsart ,Biiro“,
womit tiber 50% aller Berufslehren in diesen beiden Berufsgruppen angesiedelt sind
(vgl. Bundesamt fiir Statistik, 1997). Entsprechende Zahlenverhéltnisse priasentieren
sich auch fiir den Kanton Ziirich (vgl. Ziircher Daten Service, 1997 und Tabelle 1).

Tabelle 1: Lehrvertrage im Schuljahr 1996/1997

Berufsart Schweiz Kanton Ziirich

Berufsart ,Biiro” 44'683 (27%) 6'173 (25%)
Berufsart ,Maschinenindustrie” 43968 (27%) 6701 (27%)
andere Berufsarten 74821 (46%) 12'098 (48%)
Total der Lehrvertrage 163'478 (100%) 24972 (100%)

2 Zur Berufsgruppe maschinenindustrieller Berufe gehéren Metall-, Maschinen- und Elektroberufe
(vgl. Berufsreportagen AG, 1997).

In der Schweiz hat das Konzept

der Schliisselqualifikationen nur
begrenzt Eingang in die Berufs-

bildung gefunden.

Die vorliegende Studie fragt nach
dem Niederschlag des diagnos-
tizierten epochalen Wandels in
den Anforderungsprofilen fir den
Berufsalltag.
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Es gibt keine allgemein akzep-
tierte Definitionsgrundlage
fiir den Begriff ,Schliissel-

qualifikationen”.

Sammelbegriff fiir Kompetenzen
im Zusammenhang mit der
Reaktion auf unvorhersehbare
Anforderungen

Schliisselqualifikationen sind iiber
relativ lange Zeit verwertbare
funktions- und berufsiibergrei-
fende Fahigkeiten, Einstellungen
und Haltungen.

Aufgrund der grossen Bedeutung von Berufslehren in den Berufsarten ,Biiro“ und
,Maschinenindustrie“ wird das Untersuchungsfeld der vorliegenden Studie einge-
schrankt. Folgende Fragestellung steht im Mittelpunkt:

Welche Schliisselqualifikationen werden derzeit im Wirtschaftsraum Ziirich, auf-
grund von Stelleninseraten in der Tagespresse, fiir den beruflichen Alltag in den
Bereichen kaufmdinnische und maschinenindustrielle Berufe gefordert?

Stellt sich ndmlich heraus, dass bereits heute in Stellenausschreibungen tiberwiegend
Schliisselqualifikationen gefordert werden, so entsteht eine Diskrepanz zwischen der
Ausbildungs- und Arbeitsqualifikation (vgl. Alex, 1979), welche es mit Dringlichkeit
anzugehen gilte®.

2 Das Konzept der Schliisselqualifikationen

Der Begriff ,Schliisselqualifikationen® ist eine formale Bezeichnung, die als solche in-
haltsleer ist und zu dem keine allgemein akzeptierte Definitionsgrundlage existiert.
Nach Ddérig (1994) dient der Begriff ,Schliisselqualifikationen® v.a. als Vehikel ver-
schiedener Wiinsche und Anspriiche von Akteuren der Bildungslandschaft und bietet
fiir die Ratlosigkeit angesichts der dynamischen Entwicklungen und der daraus ent-
stehenden Problemen eine spezifische und individuell konzipierbare Losung.

Entsprechend vielfiltig sind die in der Literatur zu findenden Definitionen des Be-
griffs ,Schliisselqualifikationen“ (vgl. Wilsdorf, 1991 und Beck, 1995, welche einige
Definitionen gesammelt haben). Bereits 1990 ergab eine Analyse von verschiedenen
Veroffentlichungen 300 Umschreibungen von Schliisselqualifikationen (vgl. Gerds-
meier, 1990). Dennoch gibt es eine Kernaussage, welche die meisten Begriffsdefiniti-
onen teilen: , Schliisselqualifikationen* ist ein Sammelbegriff.fiir diejenigen Kompeten-
zen, die es braucht, um auf unvorhersehbare Anforderungen und neue bzw. verdnderte
Situationen kompetent und sachgemdiss reagieren zu konnen. Bereits hier wird klar,
dass grundsitzlich eine Unzahl von Kompetenzen als Schliisselqualifikationen ange-
sehen werden konnen.

Schliisselqualifikationen beziehen sich nicht nur auf berufliche Qualifikationen. Sie
sollen auch der allgemeinen Lebensbewdltigung dienen* (vgl. Klafki, 1998). Wohl
wegen ihres Entstehungskontextes in der Arbeitsmarktforschung werden sie v.a. in
Bezug auf die Arbeitswelt thematisiert. In diesem, fiir die vorliegende Arbeit zentra-
len Kontext werden Schliisselqualifikationen als iiber relativ lange Zeit verwertbare
Junktions- und berufsiibergreifende Fiihigkeiten, Einstellungen und Haltungen zum
Losen beruflicher Probleme verstanden. Qualifikationsziel ist die berufliche Flexibilitdit

? Auch wenn in der vorliegenden Studie in erster Linie die Nachfrageseite des Arbeitsmarktes be-
leuchtet wird, muss davor gewarnt werden, die Qualifikationsdebatte als eine funktionalistische Ver-
kiirzung oder als eine Instrumentalisierung zu verstehen. (Berufs-)Bildung darf nicht nur als Vorbe-

reitung auf Arbeitsmarkterfordernisse verstanden werden (vgl. u.a. Feldhoff, Jacke & Simoleit, 1995).

* Einige Schliisselqualifikationskonzepte verweisen gar den Arbeitsmarkt in eine marginale Po-
sition, so etwa das Konzept der gesellschaftlichen Schliisselqualifikationen von Negt (1997) oder
das Konzept der Schliisselqualifikationen zur Losung von Schliisselproblemen von Klafki (1994).
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und Mobilitdit (vgl. Wilsdorf, 1991). Hier wird bereits klar, dass fiir unterschiedliche
Tatigkeitsbereiche resp. Berufsgruppen eine Vielzahl moglicher, einzelner Begriffse-
lemente relevant sein konnen. Dennoch sind in den vergangenen Jahrzehnten einige
allgemeine Ansitze des Schliisselqualifikationskonzeptes entstanden. Sie unterschei-
den sich beziiglich ihrer Begriindung, ihrem Differenziertheitsgrad und der Ausar-
beitungstiefe von moglichen Systematisierungen von Schliisselqualifikationen. Die
wichtigsten theoretisch gestiitzten und empirischen Ansitze werden im Folgenden
auf ihrem legitimatorischen Hintergrund kurz vorgestellt.

2.1 Theoretisch gestiitzte Ansatze des Schliisselqualifikations-
konzeptes

Im Zusammenhang mit berufsbildnerischen Qualifikationen lassen sich theoretisch
gestiitzte Schliisselqualifikationskonzepte grundsétzlich nach drei unterschiedliche
Perspektiven gruppieren.

Der arbeitsmarktpolitische Ansatz des Schliisselqualifikationskonzeptes geht davon
aus, dass die Bildungsplanung in einer Zeit des rasanten Wandels kaum mehr auf
verladssliche Befunde der Qualifikationsforschung sowie der Arbeitsmarkt- und Be-
rufsforschung zuriickgreifen konne, da die auf dieser Forschung aufbauende Prog-
nostik mit erheblichen Méangeln behaftet sei. Nicht mehr die aktuellen oder kurzfris-
tig erwarteten betrieblichen Anforderungen sollen die entscheidenden Leitlinien fiir
die Berufshildung abgeben, sondern die Anpassungsfidhigkeit an nicht Prognostizier-
bares selbst muss zum Angelpunkt bildungsplanerischer Entscheide gemacht werden
(vgl. Mertens, 1974). Es interessiert der Mensch als flexible, méglichst vielféltig ein-
setzbare Arbeitskraft. Doch auch nach 20-jahriger Theoriebildung und Forschung ist
die empirische Uberpriifung der Frage, ob Schliisselqualifikationen eine antizipative
Bildung gewdéhrleisten, nicht gelungen (vgl. Dorig, 1994). Dennoch hat der im ar-
beitsmarktpolitischen Ansatz begriindete Begriff der ,Schliisselqualifikationen® eine
breite Rezeption gefunden und sich in weiteren Ansétzen niedergeschlagen.

In berufspdidagogischen Ansdtzen des Schliisselqualifikationskonzeptes wird der
Aspekt der mangelnden Prognostizierbarkeit von beruflichen Anforderungen nicht
mehr betont. Hier werden neuartige Veridnderungen und Entwicklungen im Be-
schéftigungssystem zum Anlass genommen, die berufliche Aus- und Weiterbildung
an einem Konzept der Schliisselqualifikationen zu orientieren. Auf dieser Grundlage
wurden verschiedene Ansitze des Schliisselqualifikationskonzeptes fiir die berufliche
Aus- und Weiterbildung formuliert (vgl. u.a. Bunk, 1981, 1982). Doch durch die allei-
nige Orientierung an den Arbeitsqualifikationen werden in den berufspddagogischen
Ansitzen eine Fiille von Fahigkeiten, Kenntnissen und Bereitschaften gefordert, ohne
die psychologischen Méglichkeiten und Grenzen des einzelnen Menschen im Sinne
der Ausbildungsqualifikationen und der betrieblichen Restriktionen und Gestaltungs-
moglichkeiten genauer zu reflektieren.

Hier setzen die individuumsorientierten Ansitze des Schliisselqualifikationskonzep-
tes einen Akzent. Sie anerkennen zwar die Qualifizierung fiir den Arbeitsmarkt als
zentrale Funktion der beruflichen Bildung, warnen jedoch davor, die Anforderungen
des Beschiftigungssystems ohne Vermittlung tiber ein Bildungs- bzw. Personlichkeits-
konzept zu Zielen und Aufgaben des Bildungssystems zu machen. Fiir eine zukunfts-
orientierte Berufsbildung miissen vielmehr zwei Aspekte in den Vordergrund riicken.

Arbeitsmarktpolitischer Ansatz —
Das Argument der mangelnden
Prognostizierbarkeit konkreter
Anforderungen

Berufspadagogische Ansatze -
Begriindung im veranderten Be-
schaftigungssystem

Individuumsorientierte Ansatze —
Padagogische Begriindung aus
der Perspektive des Individuums
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Verschiedene Ansatze bleiben bis
heute nebeneinander bestehen.

Die empirische Begriindung von
Schliisselqualifikationen ist bis
heute nicht gelungen.

Einerseits muss die durch die Wissenschaftsorientierung erschlossene berufsbildungs-
politische Zielsetzung einer Verbindung von Berufs- und Allgemeinbildung im Au-
ge behalten werden und anderseits soll die Handlungsorientierung — mit welcher
sich die Schliisselqualifikationen vorrangig legitimieren — im Mittelpunkt stehen.
Neben Calchera und Weber (1992) hat Reetz (1990) einen vieldiskutierten individuums-
orientierten Ansatz des Schliisselqualifikationskonzeptes vorgelegt. Im Gegensatz zu
Ersteren legt er eine Taxonomie von Schliisselqualifikationen vor. Reetz formuliert auf
der Basis der Rothschen Personlichkeitstheorie (vgl. Roth, 1966, 1971), in deren Mittel-
punkt die menschliche Handlungsfiahigkeit steht, eine theoretisch begriindete und kon-
zeptionell geschlossene Systematisierung von Schliisselqualifikationen (vgl. Tabelle 2).

Tabelle 2: Systematisierung von Schliisselqualifikationen nach Reetz (1990)

Dimensionen der Handlungsfahigkeit Beschreibung resp. Beispiele von Schliisselquali-
fikationen

1. Selbstkompetenz® Einstellungen, normative Orientierungen, Haltungen,

personlich-charakterliche Grundfahigkeiten charakterliche Eigenschaften wie z.B. Ausdauer,

Aktivitat, Initiative, Lernbereitschaft

2. Sachkompetenz Problemldsen, Entscheiden, Entwickeln von
leistungs-, tétigkeits-, aufgabengerichtete Fahigkeiten ~Konzepten usw.

3. Sozialkompetenz Kooperationsfahigkeit, Konfliktbewaltigung,
sozialgerechte Fahigkeiten Verhandlungsfahigkeit usw.

Im Gegensatz zu anderen Ansitzen, deren Schliisselqualifikationskataloge v.a. ord-
nende und aufzihlende Funktionen erfiillen, heben individuumsorientierte Ansétze
eine Ganzheit und Geschlossenheit des Bildungsprozesses hervor. Das Subjekt riickt
in den Mittelpunkt der Reflexion, womit der Mensch die funktionalistische Auspra-
gung in der beruflichen Aus- und Weiterbildung verliert (im Gegensatz z.B. zum Kon-
zept von Bunk). Die Einbettung der Schliisselqualifikationen in ein ganzheitliches péa-
dagogisches Konzept verspricht fiir die Berufsbildung daher am ehesten erfolgreich
zu sein (vgl. Laur-Ernst, 1990).

Dennoch bleiben bis heute die verschiedenen hier diskutierten Ansitze des Schliis-
selqualifikationskonzeptes nebeneinander bestehen, da es bis heute nicht gelungen
ist, Schliisselqualifikationen empirisch zu begriinden.

2.2 Empirische Ansatze des Schliisselqualifikationskonzeptes

Empirisch lassen sich zwar Qualifikationsprofile ermitteln. Dabei stellt sich jedoch
einerseits das Problem, dass der Analyse von organisationalen Faktoren, von Stel-
lenbeschreibungen oder von konkreten Arbeitsplatzprofilen das zukiinftige Moment
fehlt. Anderseits sind Befragungen von Personalexpert/innen oder Ausbildungska-
dern tiiber zukiinftige Anforderungen immer subjektiv, da sich die Befragten in der
Regel v.a. auf die gegenwirtigen Bediirfnisse abstiitzen (vgl. z.B. Grabowski & Kerres,
1990). Den empirischen Ansétzen fehlt somit entweder das Zukunftsmoment, das ja
gerade der Begriindung der Schliisselqualifikationen inne liegt, oder sie sind durch
gegenwirtige Situationen stark beeinflusst, was einer systematischen Deduktion die
objektive Basis entzieht.

7 1. (Selbstkompetenz) bildet die Basis fiir 2. (Sachkompetenz) und 3. (Sozialkompetenz).
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Dennoch liegen heute zahlreiche empirische Studien zur Erfassung von Schliissel-
qualifikationen vor. Im Folgenden wird exemplarisch die Untersuchung von Brunner
und Mariauzouls (1995) dargestellt, die ebenfalls auf die Analyse von Stelleninseraten
rekurriert. Weitere Untersuchungen haben z.B. Kriiger (1988), Spreter-Miiller (1988),
Gaugler, Kolvenbach, Lay, Ripke und Schilling (1987), Teichler, Butgereit und Holt-
kamp (1984) oder Grabowski et al. (1990) durchgefiihrt und kénnen in der entspre-
chenden Literatur gesichtet werden.

Brunner und Mariauzouls (1995) suchten in Stelleninseraten aus den Jahren 1984  Brunner und Mariauzouls (1995)
und 1994 nach den geforderten fachlichen, charakterlichen und biografischen (Alter  untersuchten Anforderungsprofile
und Geschlecht) Qualifikationen von zu beschéftigenden Personen. Obwohl in dieser  in kaufménnischen Stelleninsera-
Untersuchung nicht explizit Schliisselqualifikationen im Zentrum stehen, soll diese  ten 1984 und 1994.

Analyse hier dennoch diskutiert werden, weil die Studie insbesondere den Wandel

wiahrend der vergangenen zehn Jahren beleuchtet. Dies ist insofern interessant als

dadurch eine Art von Zukunftsdimension extrapoliert werden kann. Brunner et al.

(1995) leiten ihr Kategoriensystem heuristisch aus verschiedenen Dokumenten zum

Berufsbild von kaufménnischen Angestellten® und aus fritheren Untersuchungen

tiber Qualifikationen in kaufménnischen Berufen’ ab. Thr Kategoriensystem umfasst

14 Kategorien (vgl. Tabelle 3).

Tabelle 3: Beschreibung der erhobenen fachlichen und charakterlichen Anforderungen nach Brunner und Mariauzouls (1995)

Anforderung Haufigkeit [%],  Veranderung Beschreibung
1984 / 1994 1984-1994
EDV 711440 +520%  Sind Anwenderkenntnisse notwendig?
E?ranchen— u'nd Funk- 23.6 /421 +78% Sind F:rfahrungen in einer bestimmten Branche oder
tionskenntnisse Funktion verlangt?
Selbststandigkeit 29.0/33.2 +14%  Wird weitgehend selbststandige Arbeitsweise erwartet?

Wird Wert auf angenehme Umgangsformen gelegt,

1 0,

soziale Kompstenz 2007314 +57h welche die Zusammenarbeit im Team erleichtern?

Einsatzhereitschaft 929282 +23% Wun"sci_lt der_Arh_engehe_r eine SPEZI9|| engagierte, starke
Persdnlichkeit mit viel Einsatzwille?

Belastharkeit 15/20.7 +176%  Ist Stressresistenz verlangt?

Flexibilitit 1107193 +75% Verlangt dlg au§geschr|ehene Position rasches Umstellen
auf neue Situationen?

Qualitat 13.2/16.0 +21%  Ist eine exakte Arbeitsweise im Vordergrund?

Zusatzqualifikation 15/ 140 +833% Sind nebst einer Grundausbildung noch Weiterbildungen
verlangt?

Kommunikations- 0 Werden spezielle Anforderungen an die Kommunikations-

fahigkeit 40710 +175% fahigkeit gestellt?

Organisationstalent 9.6/10.3 +7%  Sind organisatorische Fahigkeiten notwendig?

Zahlenflair 71768 4% V"erlangt die ausge§chr|ebene Pos.mnn spezielle Vorlieben
fiir den Umgang mit Zahlenmaterial?

Effizienz 1.8/6.0 -49%  Wird auf rasches Arbeiten Wert gelegt?

Logisches Denken 0.0/21 Sind spezielle Anforderungen an die Denkweise gestellt?

¢ Informationsblatt der Berufsberatung tiber die kaufmdnnischen Berufe, Reglement iiber die
Ausbildung und die Lehrabschlusspriifung der kaufmdnnischen Angestellten, Lernziele fiir kauf-

mdinnische Lehrlinge.

" Durrer, W. (1982). Ist-Zustandsanalyse der kaufmdnnischen Tdtigkeiten und Berufsanforderun-
gen. Lizentiatsarbeit an der Philosophischen Fakultdt der Universitdt Freiburg (Schweiz).

Goetze, W. (1983). Das Biiro im Wandel. Die kaufmdnnischen Tdtigkeiten: Anforderungen — Quali-
Jfikationen. Europdische Hochschulschriften: Reihe 6, Psychologie, Bd. 119. Bern: Peter Lang.
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Es zeigt sich, dass vermehrt
besser qualifizierte Leute gesucht
werden.

Ein neuer Begriff fiir ein ,altes”
Bildungsanliegen

Unscharfe Abgrenzung von
Schliisselqualifikationen

Interessant an der Studie von Brunner et al. (1995) ist der Léngsschnitt. Mit Aus-
nahme der Anforderungen nach rascher Arbeitsweise (-49%) und Fihigkeiten im
Umgang mit Zahlenmaterial (-4%) — beides Anforderungen, die bereits 1984 keine
zentrale Bedeutung hatten — werden 1994 Qualifikationen aller Anforderungskatego-
rien haufiger verlangt als noch zehn Jahre zuvor. So hat die Anzahl der geforderten
Qualifikationen pro Inserat um mehr als 65% zugenommen. Insbesondere die Nach-
frage nach Personal, das sich weitergebildet hat (+833%) und das {iber EDV-Anwen-
dungskenntnisse verfiigt (+520%) ist markant angestiegen. Zudem wird viel haufiger
Stressresistenz (+176%) und Kommunikationsfidhigkeit (+175%) verlangt. Insgesamt
zeigt die Untersuchung von Brunner et al. (1995), dass vermehrt besser qualifizierte
Leute gesucht werden.

2.3 Kritik am Konzept der Schliisselqualifikationen

Obwohl das Konzept der Schliisselqualifikationen grundsitzlich eine breite Zustim-
mung fand und findet, erfolgten viele kritische Ausserungen dazu, sowohl seitens der
Bildungsforschung als auch der Berufs- und Wirtschaftspadagogik. Neben der Méangel
der empirischen Erfassung und der fehlenden konsensuellen und paradigmatischen
Basis des Konzeptes der Schliisselqualifikationen wurden in den vergangenen Jahren
weitere Kritiken laut. Einige davon werden im Folgenden skizziert (fiir weitere Kkriti-
sche Punkte vgl. Sieber, 1999).

Zukunftsorientierte und tiberfachliche Qualifizierung ist schon lange Thema in der
beruflichen Bildung. Bereits 1956 hat Dahrendorf prognostiziert, dass aufgrund des
technologischen Wandels funktionale Fertigkeiten in zunehmendem Masse durch
extrafunktionalen Fertigkeiten ersetzt wiirden und hat die Notwendigkeit von Kre-
ativitdt und Phantasie betont. Zudem ist aus erziehungswissenschaftlicher Perspek-
tive unbestritten, dass im Unterricht neben fachlich resp. beruflich verwertbaren
Kenntnissen und Fertigkeiten immer auch Qualifikationen mit tibergreifendem und
langfristigem Charakter entwickelt wurden und werden. Beim Konzept der Schliis-
selqualifikationen ist somit v.a. der Begriff etwas Neues.

Es wurde bereits darauf hingewiesen, dass der Begriff der ,Schliisselqualifikationen
so abstrakt ist, dass ihn grundsitzlich jeder und jede mit eigenen konkreten Vorstel-
lungen fiillen kann. Entsprechend bestehen heute Legenden, deren terminologische
Vielfalt und Anzahl an Vorschlidgen fast unbegrenzt sind. Zu Recht argumentieren
Geissler und Orthey, dass das Konzept der Schliisselqualifikationen heute so von In-
halten tiberfrachtet sei, dass man vor einer ,begrifflichen Stopfgans“ stehe (Geissler
& Orthey, 1993, S. 155). Unklar ist z.B., ob traditionalistische Arbeitstugenden wie
etwa Piinktlichkeit oder Durchhaltevermogen zu den Schliisselqualifikationen zu
zdahlen sind. Auch fir fachliche Qualifikationen stellt sich diese Abgrenzung als
schwierig dar. Zudem besteht zwischen verschiedenen Schliisselqualifikationskate-
gorien ein Abgrenzungsproblem, da einerseits die Zuordnung von einzelnen Schliis-
selqualifikationen zu verschiedenen Kategorien heuristisch vorgenommen wird und
anderseits die Abhéngigkeiten der verschiedenen Schliisselqualifikationskategorien
nicht oder nur ungentigend geklart sind (vgl. Dorig, 1994). Oelkers (1996) meint zum
Beispiel, dass der Trias Sozial-, Selbst- und Sachkompetenz alles zugeordnet werden
kann (vgl. Oelkers, 1996).
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Vor allem oft genannten Schliisselqualifikationen wird vorgeworfen, dass es sich um
inhaltlich vollig beliebig fiillbare Begriffe handelt (vgl. Tillmann, 1994). So kénnte z.B.
,Teamfahigkeit* fiir Fiihrungskrifte bedeuten, dass sie ihre Mitarbeitenden moglichst
human auszupressen vermogen, fiir die zu Fiihrenden hingegen wire ,Teamfahig-
keit® dann eher das moglichst konfliktfreie Hinnehmen der Befehle von oben. Oder
welche Mitarbeiter/innen werden wohl gesucht, wenn in Stelleninseraten von Flexi-
bilitit die Rede ist? Diese Unklarheit der einzelnen Schliisselqualifikationen hat zwei
entscheidende Konsequenzen. Erstens gestalten sich die Zuordnung von Schliissel-
qualifikationen zu einer Kategorie und die Suche nach Abhéngigkeiten der einzelnen
Schliisselqualifikationen voneinander als nahezu unmoglich (vgl. oben). Zweitens
riickt in diesem Zusammenhang die Frage nach der Funktionalitédt resp. Disfunktio-
nalitét (vgl. Mollenhauer, 1977) von Schliisselqualifikationen in den Mittelpunkt.

Ein weiterer Einwand gegen Schliisselqualifikationen ist der, dass diese bei der Auf-
nahme in den Kanon der Berufsbildung zu einer Aufweichung bzw. Auflésung tradi-
tioneller Berufsbilder bzw. Ausbildungsberufe fiihren konnen, da damit eine offene,
lerngegenstandsiibergreifende und somit berufsunspezifische Fahigkeitsentwicklung
einher gehe (vgl. Brater, Biichele, Fucke & Herz, 1988). Die Auflésung der im deut-
schen Sprachraum sehr bedeutenden Beruflichkeit ist jedoch in zweifacher Hinsicht
von Bedeutung: Zum einen geht damit die Versachlichung der innerbetrieblichen
Sozialbeziehung und die damit zusammenhingende relative Autonomie der Berufs-
inhabenden verloren (Schutzfunktion der Berufe) (vgl. Georg & Sattel, 1995). Zum
anderen bewirkt sie die Auflésung von beruflichen Identititen, die den Arbeitneh-
menden Identitits- und Mitgliedschaftsentwiirfe vermitteln und dadurch entschei-
dende motivationale Faktoren in sich bergen (vgl. Heinz, 1995). Im Zusammenhang
mit der ,Entberuflichungsdebatte“ wird zudem eine fiir die Berufsbildungspolitik
wichtige Frage aufgeworfen, ndmlich ob die heutige Schneidung der Berufsfelder
unter dem Gesichtspunkt der verorteten Verdnderungen noch als sinnvoll anzusehen
sei (vgl. Meyer et al., 1990).

Trotz dieser breiten Kritik am Konzept der Schliisselqualifikationen darf die mit ihm
verbundene Forderung einer wichtigen Anpassung der (beruflichen) Aus- und Wei-
terbildung nicht negiert werden.

2.4 Vorstrukturierende Fragestellungen (statt Hypothesen)

Um eine allféllige Diskrepanz zwischen der Ausbildungs- und Arbeitsqualifikation in
der Schweiz feststellen zu kénnen, sollen in der vorliegenden Arbeit anhand von Stel-
leninseraten derzeit geforderte Arbeitsqualifikationen ermittelt werden. Da es sich
bei dieser Untersuchung um ein qualitatives (und quantitatives) inhaltsanalytisches
Vorgehen handelt, werden anstelle von Hypothesen vorstrukturierende Fragestellun-
gen formuliert. Dabei wird der Wortteil ,Schliissel“ des Begriffs ,Schliisselqualifikati-
onen“ in Klammer gesetzt, da aufgrund der heutigen Forschungslage die Abgrenzung
von Schliisselqualifikationen gegeniiber Nicht-Schliisselqualifikationen noch unzu-
reichend geklart ist (vgl. Abschnitt 2.1 und 2.3).

e Welche (Schliissel-)Qualifikationen werden derzeit im Wirtschaftsraum Ziirich,
aufgrund von Stelleninseraten in der Tagespresse, fiir den beruflichen Alltag in
den Bereichen kaufménnische und maschinenindustrielle Berufe gefordert?

Unklarheit der einzelnen
Schliisselqualifikationen

Ursache fiir eine ,Entberuflichung”
im Berufshildungsbereich
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e Unterscheiden sich die in den kaufméannischen Berufen von jenen in den maschi-
nenindustriellen Berufen geforderten (Schliissel-)Qualifikationen? Anders formu-
liert: Welches sind tatigkeitsiibergreifende (Schliissel-)Qualifikationen?

e Werden fiir Positionen auf hoher Hierarchiestufe andere (Schliissel-)Qualifikati-
onen gefordert als fiir Positionen auf tiefen Hierarchiestufen? Anders formuliert:
Welches sind funktionsiibergreifende (Schliissel-)Qualifikationen?

e Wie héufig werden in den Stelleninseraten spezifische Bildungszertifikate ver-
langt? Anders formuliert: Kann aufgrund aktueller Stelleninserate eine Entbe-
ruflichung der Stellen (vgl. Brater et al., 1988 und Abschnitt 2.3) ausgemacht
werden?

3 Untersuchungsdesign

3.1 Datenerhebungsmethode

311 Besonderheiten von Stelleninseraten

Die Analyse von Stelleninseraten hat den Vorteil, dass eine grosse Anzahl von Ar-
beitsplatzbeschreibungen auf relativ 6konomische Art untersucht werden kann. Ein
weiterer Vorteil liegt darin, dass sich die Verfasser/innen von Inseraten nicht bewusst
sind, dass ihre Angaben fiir wissenschaftliche Zwecke verwendet werden, wodurch
allfillige Verfalschungen, z.B. einer Befragungssituation, vermieden werden kénnen.
Da Stelleninserate mit Kosten verbunden sind, kann zudem davon ausgegangen wer-
den, dass die im Inserat genannten Anforderungen fiir die Arbeitgebenden die sub-
jektiv wichtigsten sind. Dabei muss jedoch beachtet werden, dass in Stelleninseraten
ein Wunschbild der zukiinftigen Stelleninhabenden gezeichnet wird. Es kann weder
unterstellt werden, dass die spiateren Auswahlentscheide den formulierten Anfor-
derungen in den Stelleninseraten entsprechen werden noch dass die formulierten
Anforderungen einen Erfolg fiir die Tatigkeit in den entsprechenden Positionen ge-
wiéhrleisten werden. Unklar bleibt bei der Analyse von Stelleninseraten zudem, was
die einzelnen Arbeitgebenden unter den genannten Wunscheigenschaften verstehen,
da Formulierungen wie z.B. ,Kontaktfreudigkeit® nicht weiter beschrieben werden
und eine grosse interindividuelle Variabilitdt der Konnotationen verschiedener Qua-
lifikationen existieren (vgl. Stangel-Meseke, 1994 oder Tillmann, 1994). Weiter fehlt
den Stelleninseraten das zukiinftige Moment, so dass die antizipative Komponente
von Schliisselqualifikationen mittels Inserateanalyse nicht erhoben werden kann (vgl.
Abschnitt 2.1).

312 Die erhobenen Variablen

Fiir jedes Inserat wurden die in Tabelle 7 beschriebenen Variablen erfasst und in eine
FileMaker-Datei aufgenommen. Zur Veranschaulichung der Datenerhebung wird im
Folgenden die Erfassung des Stelleninserates Nr. 1 dargestellt, das am 24. August 1998
im Tagblatt der Stadt Ziirich erschienen ist (vgl. Abbildung 1), wobei die einzelnen
Variablen kurz erldutert werden.
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Sie sind der Mittelpunkt!!!

Im Aufrage unserer Kundin, einem international tatigen Dienstleistungsunterneh-
men in Zirich-Oerlikon, suchen wir nach Vereinbarung fir eine Dauerstelle

1 Junior-Sekretarin

Sie Uberwachen die Terminplanung, organisieren Meetings und Sitzungen, erstellen
Statistiken, flhren Korrespondenz etc.

Verfligen Sie Uber eine Handelsschule oder eine abgeschlossene kaufm. Lehre?
Sind Sie zwischen 19- und 25jéhrig? Besitzen Sie gute PC-Kenntnisse in Word
und Excel, und die englische Sprache ist kein Fremdwort? Sind sie kommunikativ,
teamféhig und kontaktfreudig?

Fuhlen Sie sich angesprochen? Frau M.-G. Rainone gibt gerne weitere Auskunft
und freut sich Uber Ihre schriftliche Bewerbung.

JOBPOOL AG, Postfach, Neumarkt 17, 8401 Winterthur

Abbildung 1: Stelleninserat aus dem Tagblatt der Stadt Ziirich vom 24. August 1998

Dazu wurden die in Tabelle 4 dargestellten Variablen erfasst.

Tabelle 4: Beschreibung der erfassten Variablen

Variahle

Qualifikationen

Berufsgruppe

Hierarchiestufe

direkt nach
Lehre maglich

Bildungszertifikate

Fremdsprachen-
kenntnisse®

Beschreibung, Codierung

Jede einzelne Qualifikation wurde als Paraphrase
definiert und in das Datenfile abgeschrieben

Je nach Tatigkeitsbereich resp. geforderten Ausbildungen
wurde nach drei Berufsgruppen unterschieden; 1 kaufman-
nisch, 2 maschinenindustriell, 3 kaufm./maschinenindustr.

Um die Funktionsspezifitat von Qualifikationen untersuchen
zu konnen, wurden in Anlehnung an Spreter-Miiller (1988)
finf Hierarchiestufen erfasst; 1 Topmanagement, 2 Fiih-

rungsposition, 3 umfassende Aufgabe, 4 repetitive Aufgabe,

999 nicht zuteilbar

Es wurde erfasst, ob eine Stelle direkt nach der Lehre ange-
treten werden kann oder nicht; O nicht direkt nach der Lehre
maglich, 1 direkt nach der Lehre maglich

Die verlangten Bildungszertifikate wurden nach Spezifitat
und deren Anzahl erfasst; 0 nicht gefordert/genannt, 1
spezifischer Lehrabschluss, z.B. Bankler, 2 unterschiedliche
Lehrabschliisse mdglich, z.B. kaufm. Ausb., 3 spezifische
Weiterbildung gefordert, z.B. eidg. dipl. Buchhalter, 4 unter-
schiedliche Weiterbildungen, z.B. Techniker TS, 5 mehrere
Weiterbildungen, 6 gute, solide oder entsprechende
Ausbildung

Die verlangten Fremdsprachenkenntnisse wurden erfasst;
E (Englisch), F (Franzdsisch), | (Italienisch) und A (Andere)
waurden je mit (0) fiir ,nicht gefordert” und (1) fiir ,gefor-
dert” kodiert. Ebenso wurde vorgegangen, wenn die ver-
schiedenen Sprachen als ,von Vorteil” genannt wurden

Beispiel aus Abbildung 1

gute PC-Kenntnisse,
kommunikativ, teamfahig,
kontaktfreudig

1 (kaufménnischer Beruf)

3 (umfassende Aufgabe)

1 (direkt nach der Lehre
maoglich)

2 (unterschiedliche Lehr-
abschliisse maglich, z.B.
kaufm. Aushb.)

E 1 (gefordert), F O (nicht
gefordert), 10, A0Q, EvV.
0,FvV.0,IvV.0,AvV.0

¢ Fiir Ergebnisse beziiglich verlangter Fremdsprachenkenntnisse siehe Sieber (1999).
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Die Stichprobe wurde aus den
Stelleninseraten der grosseren
Tageszeitungen des Wirtschafts-
raums Zirich wahrend der
Periode vom 24. bis zum 28.
August 1998 gezogen.

Die qualitative Auswertung folgte
der inhaltsanalytischen Methode
nach Mayring (1983).

Die Zuordnung zu Oberkategorien
erfolgte in einem zweiten Schritt.

3.2 Stichprobe

Die Stichprobe wurde aus den Stelleninseraten der griosseren Tageszeitungen des
Wirtschaftsraums Ziirich gezogen. Es wurden Neue Ziircher Zeitung, Tages-Anzeiger,
Tagblatt der Stadt Ziirich, Der Ziircher Unterldnder, Der Ziircher Oberldnder, Ziirich-
see-Zeitung und Der Landbote berticksichtigt. Die Stichprobe umfasst alle in Deutsch
verfassten Stelleninserate der Periode vom 24. bis zum 28. August 1998, welche Titig-
keiten umschreiben, die potentielle (auch zukiinftige) Stellen fiir Abgéinger/innen von
kaufménnischen resp. maschinenindustriellen Berufslehren beschreiben. Insgesamt
wurden 680 Inserate erfasst und kodiert (vgl. Tabelle 5).

Tabelle 5: Stichprobe nach Berufsgruppe und Hierarchiestufe

Berufsgruppe Fiihrungs- allgemeine nicht Total
positionen Aufgaben zuteilbar
(Code 1, 2) (Code 3, 4) (Code 999)
kaufmannische Berufe (Code 1) 34 (5%) 412 (61%) 14 (2%) 460 (68%)
maschinenindustrielle Berufe (Code 2) 28 (4%) 144 (21%) 13 (2%) 185 (27%)
kaufm./maschinenind. Berufe (Code 3) 8 (1%) 26 (4%) 1 (0%) 35  (5%)
Total 70 (10%) 582 (86%) 28 (4%) 680 (100%)

3.3 Datenauswertungsmethode

Die erhobenen Daten wurden mittels Methoden der qualitativen und quantitativen
Inhaltsanalyse ausgewertet. Die qualitative Auswertung der geforderten (Schliis-
sel-)Qualifikationen folgte der inhaltsanalytischen Methode nach Mayring (19853).
Kodiereinheit war eine einzelne geforderte Qualifikation. In diesem ersten Schritt
wurden die einzelnen Kategorien bewusst wenig zusammengefasst, da aufgrund der
theoretischen Grundlage des Schliisselqualifikationskonzeptes verschiedene Zuord-
nungen der einzelnen Kategorien (Qualifikationen) zu unterschiedlichen Oberkate-
gorien moglich sind. Dabei wurde auf der Basis der Untersuchung von Brunner et al.
(1995) heuristisch ein erstes Kategorienschema entwickelt (vgl. Abschnitt 2.2). Dieses
Schema bietet sich als Basis insofern an, da es einerseits aufgrund einer Stelleninse-
rateanalyse hergeleitet wurde und anderseits einen Léngsschnitt darstellt. Dadurch
besteht die Moglichkeit, dass die vorliegende Untersuchung mittels eines Vergleichs
mit den Ergebnissen von Brunner et al. (1995) auf einen Wandel in den vergangenen
Jahren hinweisen kann. Das einzige Kategorienschema, das sich sowohl theoretisch
als auch konzeptionell geschlossen darstellt, ist dasjenige von Reetz (1990) (vgl. Ab-
schnitt 2.1). Seine Systematisierung wurde deshalb als zweites Kategorienschema ge-
wiahlt. Auf Analysen beziiglich dieses zweiten Kategorieschemas kann im vorliegen-
den Beitrag nicht eingegangen werden. Detaillierte Ausfiihrungen konnen in Sieber
(1999) nachgelesen werden.

Die quantitative Auswertung erfolgte anschliessend mittels statistischer Verfahren
(Frequenzanalysen, Kreuztabellen, Oneways) mit Hilfe der Computerprogramme
Excel 98 und SPSS 6.1.
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3.4 Kategorienschema

Aufgrund der im vorherigen Abschnitt genannten Analysemethoden entstanden ei-
nerseits ein Raster mit 97 Kategorien (Qualifikationen) und anderseits zwei verschie-
dene Kategorienschemata (Dimensionierungen der verschiedenen Kategorien). Im
Folgenden wird das heuristisch abgeleitete Kategorienschema, welches auf der Basis

Das Kategorienschema wurde

auf der Basis einer friheren
Stelleninserateanalyse heuristisch
abgeleitet.

der Stelleninserateanalyse von Brunner et al. (1995) entstanden ist, dargestellt (vgl.
Tabelle 11, fiir Ausfiihrungen zu den Anpassungen gegeniiber Brunner et al., 1995,

vgl. Sieber, 1999).

Tabelle 6: Kategorienschema auf der Basis von Brunner et al. (1995)

Oberkategorien

Computerkenntnisse
Selbststandigkeit

Zusammenarbeit

Sympathie

Einsatzbereitschaft

Belastbarkeit
Flexibilitat

Arbeitsqualitat

Kommunikation

Organisationstalent
Effizienz

Logisches Denken

Problemldsekompetenzen

Fachkompetenzen

Absatzorientierung

Lernbereitschaft

Fiihrungsqualitten
Zuverlassigkeit

Selbstbewusstsein

Beschreibung

Sind Kenntnisse in der Anwendung neuer
Computertechnologien notwendig?

Wird eine weitgehend selbststandige Arbeits-
weise verlangt?

Wird Wert auf eine gute Zusammenarbeit
gelegt?

Werden von der Bewerberin resp. dem Be-
werber persanliche Ziige verlangt, die sie/ihn
grundsatzlich sympathisch machen?

Wird eine speziell engagierte Persanlichkeit
mit viel Einsatzwille angesprochen?

Ist Stressresistenz verlangt?

Verlangt die ausgeschriebene Position rasche
Umstellung auf neue Situationen?

Steht eine qualitativ hochstehende Arbeits-
weise im Vordergrund?

Sind spezielle Anforderungen an die Kommu-
nikationsfahigkeit gestellt?

Sind organisatorische Fahigkeiten notwen-
dig?
Wird auf rasche Arbeit Wert gelegt?

Sind spezielle Anforderungen an die Denk-
weise gestellt?

Sind Féhigkeiten notwendig, die zur konkre-
ten Losung komplexer fachlicher Probleme
beitragen?

Werden spezielle fachliche Kompetenzen
verlangt?

Wird auf eine hohe Absatzorientierung ange-
sprochen?

Wird darauf Wert gelegt, dass die neue Mit-
arbeiterin resp. der neue Mitarbeiter willig
ist, sich weiterzubilden?

Werden Fahigkeiten verlangt, die fiir die Fiih-
rung von Mitarbeitenden notwendig sind?
Wird im Inserat eine vertrauenswiirdige und
zuverlassige Person angesprochen?

Wird eine starke, gefestigte Personlichkeit
gefordert?

Kategorien (Qualifikationen)
PC-Kenntnisse, SAP/CAD-Kenntnisse, CNC-
Kenntnisse
selbststandig

gute Umgangsformen, hilfsbereit, interkultu-
rell, kontaktfreudig, kooperativ, menschlich,
Sozialkompetenz, taktvoll, teamféhig
aufgestellt, aufgeweckt, diskret, gepflegt,
natiirlich, offen, spontan, unkompliziert

Durchsetzungsvermagen, dynamisch, ehr-
geizig, engagiert, initiativ, leistungsorientiert,
mitdenkend, motiviert, zu Sonderleistungen
bereit, zielstrebig

ausdauernd, belastbar, gesund

flexibel

exakt, qualitatsorientiert, sauber

beraterische Kompetenzen, kommunikativ,
kundenorientiert, iiberzeugend, verhand-
lungsstark

Organisationsgeschick

effizient, entscheidungsfreudig, rasche Auf-
fassungsgabe

logisch denkend, strategisch, Zusammenhan-
ge erkennen

interdisziplinar, Interesse, kreativ, praktisch,
problemldsefahig, vielseitig, zukunftsorien-
tiert

administrativ, Fachkompetenz, kaufmanni-
sches Flair, kompetent, stilsicheres Deutsch,
technisches Flair, Zahlenflair
unternehmerisch, verkaufsorientiert

lernbereit

Fiihrungsqualitaten, motivierend, padago-
gisch

loyal, verantwortungsbewusst, vertrauens-
wiirdig, zuverlassig

gefestigt, selbstbewusst
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In diesem Kapitel werden die
Ergebnisse der empirischen
Untersuchung in Bezug auf
die vorstrukturierenden Frage-
stellungen dargestellt.

Dieses Kategorienschema erlaubt eine Zusammenfassung der verschiedenen Kate-
gorien nach Kompetenzgruppen, ohne dass bereits eine zu grobe Dimensionierung
vollzogen wird, wie dies z.B. von Reetz (1990) vorgeschlagen wird (vgl. Abschnitt 2.1,
Tabelle 2).

4 Ergebnisse

In diesem Kapitel werden die Ergebnisse der empirischen Untersuchung in Bezug
auf die vorstrukturierenden Fragestellungen (vgl. Abschnitt 2.4) dargestellt.

4.1 Die geforderten Schliisselqualifikationen

Die Ergebnisse zu den geforderten (Schliissel-)Qualifikationen® konnen aufgrund der
gewihlten Methoden der vorliegenden Untersuchung in zwei verschiedenen Formen
dargestellt werden. Erstens konnen die einzelnen erhobenen Kategorien (Qualifikati-
onen) ausgezihlt werden und zweitens kann die Auszidhlung aufgrund des Kategori-
enschemas auf der Basis von Brunner et al. (1995) geschehen (vgl. Abschnitt 2.2).

411 Die einzelnen geforderten Kategorien (Qualifikationen)
Die einzelnen erhobenen Kategorien (Qualifikationen) wurden nach Héufigkeiten

ausgezihlt und darauf untersucht, welches die meistgenannten Schliisselqualifikati-
onen sind (vgl. Tabelle 7).

? Die beiden Kategorien ., spezifische Kenntnisse“ und ,spezifische Bereichskenntnisse“ werden

in der vorliegenden Untersuchung als Nicht-Schliisselqualifikationen betrachtet. Gemdss der
Untersuchung von Brunner et al. (1995) werden sie eher dem Bereich der Berufserfahrungen zu-
gerechnet. Sie sind deshalb in den folgenden Ergebnissen nicht enthalten. Alle anderen erhobenen

Qualifikationen werden im Folgenden als Schliisselqualifikationen bezeichnet.
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Tabelle 7: Haufigkeiten der einzelnen Kategorien und Prozentanteil der Nennungen aller Inserate

Kategorie/n

e selbststandig
 PC-Kenntnisse

o teamfahig

o flexibel

e verantwortungsbewusst
e engagiert

e nitiativ

e helasthar

o stilsicheres Deutsch

e Organisationsgeschick
© kommunikativ

e kundenorientiert; kontakt-
freudig

e dynamisch

* zuverlassig

¢ Umgangsformen
e exakt

o effizient

e Zusammenhange erkennen;
motiviert

e Zahlenflair; unternehmerisch
e |ernbereit

* kreativ; kompetent
o verkaufsorientiert

o selbsthewusst; rasche
Auffassungsgabe

o zielstrebig

e Durchsetzungsvermogen
* Interesse

o taktvoll; Fachkompetenz;
aufgestellt

Prozent-
anteil
aller In-
serate
46.0
43.8
30.3
210
204
179
176
176
159
14.6
135

je 11.2

104
10.3
96
91
8.4
je 6.5

je6.2
6.0

jeb.7
5.0
jedl

40

38
34
je 31

Anzahl
Nen-
nungen

313
298
206
143
139
122
120
120
108
99
92
je 76

71
70
65
62
57

je 44

jed2
i

je 39
34
je28

27

26
23
je 21

Kategorie/n

e verhandlungsstark
e SAP/CAD

o vielseitig

e offen; motivierend

e kooperativ; CNC-Kenntnisse;

ausdauernd

e qualitatsorientiert; gefestigt
e praktisch; loyal

e zukunftsorientiert; mit den-
kend; leistungsorientiert;
interkulturell; aufgeweckt

* logisch

e vertrauenswiirdig; tber-
zeugend; technisches Flair;
Fiihrungsqualitat; diskret;
administrative Kompetenzen

e sauber; hilfsbereit; gepflegt

e problemldsefahig; entscheid-

ungsfreudig; beraterische
Kompetenzen

e unkompliziert; zu Sonder-
leistungen bereit; natiirlich;
Ehrgeiz

e Sozialkompetenz; padago-
gisch; kaufmannisches Flair

e strategisch; menschlich;
interdisziplinar; gesund

e spontan

e unzuteilbare Qualifikationen”

Prozent-
anteil
aller In-
serate

29
28
28

je 2.4

€22

iel9

je 16
jelb

13

je 1.2

jel10
je09

i 0.7

je 0.6

ie 0.4

0.3

14

Anzahl
Nen-
nungen

je8

je7

je6

jeb

jed

jed

50

(N = 680)

Die deutlich am héaufigsten genannten Qualifikationen sind Selbststandigkeit (46%)
und PC-Kenntnisse (44%). An dritter Stelle folgt die Teamfdhigkeit, die in 30% aller
untersuchten Inserate gefordert wird. Die ,klassische“ Schliisselqualifikation der
Flexibilitdt ist an vierter Stelle (21%) zu finden. Weitere hédufige Kategorien sind
Verantwortungsbewusstsein (20%), Engagement, Initiative und Belastbarkeit (je 18%),
stilsicheres Deutsch (16%) und Organisationsgeschick (15%). Weiter folgen Kommu-
nikationsfahigkeit (15%), Kundenorientierung und Kontaktfreudigkeit (je 14%). Die
Stellenanwirter/innen sollen zudem dynamisch und zuverldssig sein, gute Umgangs-

formen haben (je 10%), exakt (9%) und trotzdem effizient (8%) arbeiten.
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412 Die geforderten Schliisselqualifikationen aufgrund des Kategorienschemas

Die verschiedenen einzelnen Kategorien (Qualifikationen) wurden aufgrund des
Kategorienschemas auf der Basis von Brunner et al. (1995) in 19 Oberkategorien zu-
sammengefasst (vgl. Abschnitt 3.4) und deren Vorkommen in den 680 Inseraten nach
Héufigkeiten ausgezéhlt (vgl. Abbildung 2).

Fiihrungsqualitat
Selbstbewusstsein
Lernbereitschaft
logisches Denken
Sympathie
Absatzorientierung
Arbeitsqualitat
Effizienz
Problemldsekompetenz

Organisationstalent

Belastharkeit

Flexibilitat

Kommunikation

Zuverlassigkeit

Fachkompetenz

Zusammenarbeit
Selbststandigkeit
Einsatzbereitschaft

Computerkenntnisse

Anteil an allen Inseraten

Abbildung 2: Prozentualer Anteil der Nennungen van Oberkategorien des Kategorienschemas an allen Inseraten

Am héaufigsten werden Computerkenntnisse gefordert (in 48% aller Inserate), Qua-
lifikationen der Einsatzbereitschaft (47%), Selbststandigkeit (46%) und Fahigkeiten
fiir die Zusammenarbeit (45%). Sehr haufig wird Wert auf Fachkompetenz (31%) und
Zuverlassigkeit (29%) gelegt. Eher selten werden logisches Denken (8%), Lernbereit-
schaft (6%), selbstbewusste Personlichkeiten (5%) und am seltesten Fiihrungsquali-
tiaten (4%) verlangt.
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4.2 Schliisselqualifikationen in kaufmannischen versus
maschinenindustriellen Berufen

Kaufménnische und maschinenindustrielle Berufe unterscheiden sich hochstsigni-
fikant beziiglich der Anzahl geforderter Schliisselqualifikationen pro Stelleninserat
(F(1,643) = 25.29, p <.001). Fiir kaufméannische Berufe werden mehr Qualifikationen
verlangt. Zudem unterscheiden sich die beiden Berufsgruppen hinsichtlich einiger
geforderter Schliisselqualifikationen (vgl. Tabelle 8).

Tabelle 8: Zusammenhange zwischen den Oberkategorien der geforderten Schlisselqualifikationen und der
Berufsgruppe (kaufmannische und maschinenindustrielle Berufe)

Oberkategorien von Schliisselqualifikationen  Chi?  df  Signifikanz Zusammenhangsstarke

Einsatzbereitschaft 0.73 1 n.s.
Zusammenarbeit 013 1 n.s.
Computerkenntnisse 3148 1 ok Phi=  -.221
Selbststandigkeit 0.66 1 n.s
Zuverlassigkeit 5.94 1 * Phi=  -.096
Fachkompetenz 33.24 1 ok Phi=  -227
Kommunikation 0.60 1 n.s.
Flexibilitat 14.31 1 ok Phi= -149
Belastbarkeit 18.80 1 ok Phi=  -171
Problemldsekompetenz 2.1 1 n.s
Organisationstalent 516 1 Phi=  -.089
Effizienz 248 1 n.s.
Arbeitsqualitat 3.63 1 n.s.
Absatzorientierung 0.37 1 n.s.
Sympathie 8.87 1 o Phi= =117
Logisches Denken 8.51 1 o Phi=  -115
Selbsthewusstsein 5.39 1 * Phi=  -.091
Lernbereitschaft 0.03 1 n.s.
Fiihrungsqualitat 0.68 1 n.s.

*p <0.05, ** p <0.01, *** p <0.001 (N = 645)

Fiir kaufménnische Berufe werden signifikant hiufiger Computerkenntnisse, Fach-
kompetenzen, Flexibilitit, Belastbarkeit, sympathische Personen, logisches Denken,
Zuverlassigkeit, Organisationstalent und Selbstbewusstsein verlangt.

Es wird deutlich, dass alle sich signifikant unterscheidenden Oberkategorien von
Schliisselqualifikationen in kaufménnischen Berufen héaufiger nachgefragt werden
als in maschinenindustriellen Berufen.

0 Werden die beiden Nicht-Schliisselqualifikationen-Kategorien ,spezifische Kenntnisse“ und , spe-
zifische Bereichskenntnisse“ zusammengefasst und mit der Berufsgruppe in Beziehung gesetzt,

so ergibt sich ein hochstsignifikanter Zusammenhang (Chi? = 28.32, df = 3, p < .001) mit einer
geringen Zusammenhangsstdirke (Cramer's V' = .210). In maschinenindustriellen Berufen werden

demnach hdufiger spezifische (Bereichs-)Kenntnisse gefordert.
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4.3 Schliisselqualifikationen verschiedener Hierarchiestufen

Fiir Positionen unterschiedlicher Hierarchiestufen unterscheiden sich einige der ge-
forderten Schliisselqualifikationen (vgl. Tabelle 9).

Tabelle 9: Zusammenhange zwischen den Oberkategorien der geforderten Schlusselqualifikationen und der
Hierarchiestufe (Fihrungspositionen und allgemeine Aufgaben)

Oberkategorien von Schliisselqualifikationen ~ Chi>  df Signifikanz Zusammenhangsstarke

Einsatzbereitschaft 415 1 * Phi=  -.080
Zusammenarbeit 014 1 n.s.

Computerkenntnisse 14.48 1 o Phi = 149
Selbststandigkeit 1780 1 ok Phi = 165
Zuverlassigkeit 1.54 1 n.s.

Fachkompetenz 6.62 1 Phi = 101

Kommunikation 791 1 o Phi=  -110

Flexibilitat 0.87 1 n.s.

Belastbarkeit 0.04 1 ns.

Problemldsekompetenz 10.29 1 o Phi= -126
Organisationstalent 2317 1 n.s.

Effizienz 0.04 1 n.s.

Arbeitsqualitat 182 1 *x Phi = 110

Absatzorientierung 26.03 1 ok Phi= -.200
Sympathie 0.57 1 n.s

Logisches Denken 3.98 1 * Phi= -.078
Selbsthewusstsein 485 1 * Phi= -.086
Lernbereitschaft 0.94 1 n.s.

Fiihrungsqualitat 59.04 1 ok Phi=  -.301

*p <0.05,**p<0.01***p<0.001 (N=652)

Fiir Fiihrungspositionen werden signifikant haufiger Absatzorientierung, Fiihrungs-
qualitiaten, Kommunikation, Problemlésekompetenzen, Einsatzbereitschaft, logisches
Denken und Selbstbewusstsein verlangt. Fiir allgemeine Aufgaben werden Compu-
terkenntnisse, Selbststdndigkeit, Arbeitsqualitit und Fachkompetenzen signifikant
héaufiger gefordert.
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Die geforderten Schliisselqualifikationen unterscheiden sich zudem, ob die Stelle fiir
eine Person ausgeschrieben ist, die bereits iiber Berufserfahrung verfiigt oder ob die
Stelle direkt nach der Lehre zugéinglich ist (vgl. Tabelle 10).

Tabelle 10: Zusammenhange zwischen den Oberkategorien der geforderten Schlisselqualifikationen und der
Zutrittsmoglichkeit direkt nach der Lehre

Oberkategorien von Schliisselqualifikationen  Chi? df Signifikanz Zusammenhangsstirke
Einsatzhereitschaft 415 1 * Phi=  -.080
Zusammenarbeit 014 1 n.s.

Computerkenntnisse 1448 1 ok Phi = 149
Selbststandigkeit 1780 1 ok Phi = 165
Zuverlassigkeit 154 1 n.s.

Fachkompetenz 6.62 1 * Phi = 101
Kommunikation 191 1 o Phi= -110
Flexibilitat 0.87 1 ns.

Belastbarkeit 0.04 1 n.s.

Problemldsekompetenz 10.29 1 o Phi=  -126
Organisationstalent 237 1 n.s.

Effizienz 0.04 1 n.s.

Arbeitsqualitat 182 1 o Phi = 10
Absatzorientierung 26.03 1 ok Phi=  -.200
Sympathie 0.57 1 n.s

Logisches Denken 3.98 1 * Phi= -.078
Selbstbewusstsein 485 1 * Phi=  -.086
Lernbereitschaft 0.94 1 n.s.

Fiihrungsqualitat 59.04 1 roxk Phi= -.301

*p <0.05, ** p <0.01, *** p <0.001 (N = 680)

Fiir Stellen, die nicht direkt nach der Lehre zuginglich sind, werden signifikant
haufiger Qualifikationen der Oberkategorien Kommunikation, Zuverlédssigkeit, Pro-
blemlosekompetenz, Absatzorientierung, Einsatzbereitschaft, logisches Denken und
Fihrungsqualitdaten gefordert.

Fiir Bewerber/innen ohne Berufserfahrung gibt es gegentiiber denjenigen mit Berufs-
erfahrung keine Schliisselqualifikationsoberkategorien, die hidufiger verlangt werden.

4.4 Forderung nach Bildungszertifikaten

Bildungszertifikate werden in einem Viertel der Inserate nicht mehr explizit genannt.
Nur 7% aller Stellenausschreibungen verlangen nach einem spezifischen Berufs-
bildungszertifikat, 8% nach einem spezifischen Weiterbildungszertifikat. Insgesamt
sind 59% aller Stellen fiir Bewerber/innen mit verschiedenen Bildungszertifikaten
zugianglich (vgl. Tabelle 11).
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Schliisselqualifikationen sind Giber
relativ lange Zeit verwertbare
funktions- und berufsubergrei-
fende Fahigkeiten, Einstellungen
und Haltungen.

Mit dem gewahlten Forschungs-
design konnen sowohl funktions-

als auch berufsiibergreifende
Qualifikationen ermittelt werden.

Tabelle 11: Haufigkeiten der geforderten Bildungszertifikate

. » Haufigkeiten

getorerts Bikhmgszertifikate {525 maschi.  Kaufm./masch. | Total in%

1. keine 133 29% 9 5% 3 8%| 145 2%
2. keine, gute Ausbildung verlangt 20 4% 7 4% 0 0% | 27 4%
3. spezifische Berufs-BZ 16 3% 31 16% 0 0%| 47 7%
4. verschiedene mogliche Berufs-BZ 218 48% 62 34% 15 43% | 295  43%
5. spezifische Weiter-BZ 22 5% 29  16% 2 6% 53 8%
6.verschiedene mgliche Weiter-BZ 51 1% 43 23% 14 40%| 108  16%
7.mehrere Weiter-BZ 0 0% 3 1% 1 3% 5 1%
Total 460 185 35 680  (100%)

Wird die Variable ,Bildungszertifikat® dichotomisiert (1. und 2.: kein Zertifikat
verlangt; 3. bis 7.: Zertifikat verlangt) und ihr Zusammenhang mit den drei Berufs-
gruppen mittels Chi2-Test iiberpriift, so ergibt sich ein hochstsignifikanter Zusam-
menhang (Chi? = 47.76, df = 2, p < .001). In maschinenindustriellen Berufen kommen
den Bildungszertifikaten eine grossere Bedeutung zu als in kaufménnischen Berufen,
wobei jedoch nur von einem geringen Zusammenhang gesprochen werden kann
(Cramer's V = .27).

b Diskussion

Schliisselqualifikationen als Schliissel zum Arbeitsmarkt? Bevor diese Frage im Detail
diskutiert werden kann, soll gekldrt werden, was aufgrund der vorliegenden Studie
unter dem Begriff ,,Schliisselqualifikationen“ zu verstehen ist.

b.1 Was sind Schliisselqualifikationen?

Sowohl in der berufspiddagogischen als auch in der arbeitsmarktpolitischen Qualifi-
zierungsdiskussion sind Schliisselqualifikationen iiber relativ lange Zeit verwertbare
funktions- und berufsiibergreifende Fahigkeiten, Einstellungen und Haltungen zum
Losen beruflicher Probleme (vgl. Wilsdorf, 1991 und Kapitel 2). Diese Definition birgt
jedoch die Gefahr, dass fast jede Kompetenz zur Kategorie der Schliisselqualifikatio-
nen erhoben werden kann. Lediglich spezifische Kenntnisse und Bereichskenntnisse
konnen relativ eindeutig nicht den Schliisselqualifikationen zugeordnet werden, weil
sie stark berufsgruppenspezifischer Art sind.

Die vorliegende Untersuchung erhebt nun den Anspruch, die derzeit im Wirtschafts-
raum Ziirich geforderten Schliisselqualifikationen fiir den beruflichen Alltag in den
Bereichen kaufménnische und maschinenindustrielle Berufe empirisch zu erfassen
(vgl. Kapitel 1). Mit dem gewéhlten Forschungsdesign konnen sowohl funktions- als
auch berufsiibergreifende Fahigkeiten, Einstellungen und Haltungen ermittelt wer-
den. Die erhobene Variable ,Berufsgruppe® (vgl. Abschnitt 3.1.2) ermoglicht die Er-
fassung von Qualifikationen, die sowohl in kaufménnischen als auch in maschinen-
industriellen Berufen gefordert werden, womit berufsiibergreifende Qualifikationen
ermittelt werden konnen. Entsprechend ermdoglicht die Variable ,Hierarchiestufe“
(vgl. Abschnitt 3.1.2) die Ermittlung von Qualifikationen, die sowohl fiir die Erfiillung
allgemeiner Aufgaben als auch zur Ubernahme von Fiihrungspositionen nétig sind.
Damit konnen funktionsiibergreifende Qualifikationen ermittelt werden. Die durch
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die vorliegende Untersuchung ermittelten Qualifikationskategorien sind beziiglich
ihrer berufs- und funktionsiibergreifenden Ausprigung in Tabelle 12 zusammenfas-
send dargestellt.

Tabelle 12: Die (Schliissel-)Qualifikationskategorien des Kategorienschemas beziiglich ihrer berufs- resp. funktions-
ubergreifenden Auspragung

Art der Qualifikation (Schliissel-)Qualifikationskategorien
des Kategorienschemas

berufs- und funktionsiibergreifende Qualifikationen ~ ® Zusammenarbeit
o Effizienz

e Lernbereitschaft
berufsiibergreifende, aber nicht funktionsiibergreifen- e Einsatzbereitschaft (Fiihrungspositionen)
de Qualifikationen (haufiger gefordert fiir) o Selbststandigkeit (allg. Aufgaben)
e Kommunikation (Fiihrungspositionen)
¢ Problemlosekompetenz (Fihrungspositionen)
o Arbeitsqualitat (allg. Aufgaben)
o Absatzorientierung (Fiihrungspositionen)
e Fiihrungsqualitat (Fiihrungspositionen)
funktionsiibergreifende, aber nicht berufsiibergreifen- o Zuverlassigkeit (kaufm. Berufen)
de Qualifikationen (haufiger gefordert in) o Flexibilitat (kaufm. Berufen)
o Belastharkeit (kaufm. Berufen)
e Organisationstalent (kaufm. Berufen)
o Sympathie (kaufm. Berufen)
weder berufs- noch funktionsiibergreifende Qualifika- e Computerkenntnisse (kaufm. Berufen/
tionen (haufiger gefordert in/fiir) allg. Aufgaben)
e Fachkompetenz (kaufm. Berufen/allg. Aufgaben)
e Logisches Denken (kaufm. Berufen/
Fiihrungspositionen)
o Selbsthewusstsein (kaufm. Berufen/
Fiihrungspositionen)

Somit sind Qualifikationen der Zusammenarbeit, Effizienz und Lernbereitschaft
aufgrund der vorliegenden Untersuchung klar als Schliisselqualifikationen zu be-
zeichnen. Entsprechend stellen sie Schliisselqualifikationen im engeren Sinne dar.
Mit Ausnahme der spezifischen Bereichskenntnisse und der spezifischen Kenntnis-
se, deren ilibergreifende Dimension nicht gegeben ist, konnen die weiteren in der
Untersuchung erfassten Qualifikationen ebenfalls zu den Schliisselqualifikationen
gezdhlt und als Schliisselqualifikationen im weiteren Sinne bezeichnet werden.
Sie sind grundsitzlich sowohl fiir beide Berufsgruppen als auch Hierarchiestufen
gefragt. Es muss bei ihnen jedoch von einer gewissen Berufs- resp. Funktionsspezi-
fitat ausgegangen werden, was jedoch auch fiir Schliisselqualifikationen durchaus
seine Legitimation hat. Aufgrund von theoretischen Argumenten (vgl. Abschnitt 2.1)
konnen sogar die Qualifikationen Computerkenntnisse, Fachkompetenz, logisches
Denken und Selbstbewusstsein zu den Schliisselqualifikationen gezihlt werden.
Computerkenntnisse werden aufgrund des technologischen Wandels wohl kaum
mehr aus dem Berufsleben wegzudenken sein. Fachkompetenz und logisches Denken
sind eine unbestrittene Voraussetzung fiir eine Vielzahl anderer Kompetenzen und
Selbstbewusstsein eine wichtige Komponente der Selbstkompetenz (vgl. Reetz, 1990).
Insgesamt miissen aber die methodischen Probleme bei der Zuordnung einzelner
Qualifikationen zu den unterschiedlichen Kategorien im Auge behalten werden (vgl.
Abschnitt 2.3).

Qualifikationen der Zusammen-
arbeit, Effizienz und Lernbereit-
schaft sind Schliisselqualifikatio-
nen im engeren Sinne.
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Die am haufigsten geforderten
Schliisselqualifikationen sind
Computerkenntnisse, Einsatz-

bereitschaft, Selbststandigkeit

und Kompetenzen der
Zusammenarbeit.

5.2 Die geforderten Schliisselqualifikationen

Die vier deutlich am héaufigsten geforderten Schliisselqualifikationen sind Computer-
kenntnisse (in 48% aller Inserate gefordert), Einsatzbereitschaft (47%), Selbststandig-
keit (46%) und Kompetenzen der Zusammenarbeit (45%).

Dass Computerkenntnisse so oft gefordert werden ist insofern erstaunlich, dass in kei-
nem einzigen der 680 analysierten Inserate z.B. Kenntnisse des Zehnfingersystems,
Stenografie oder Maschinenschreibkenntnisse verlangt werden. Dies fiihrt zur Ver-
mutung, dass in Stelleninseraten insbesondere diejenigen Qualifikationen angefiihrt
werden, von denen angenommen wird, dass sie in der (beruflichen) Ausbildung nicht
mit Sicherheit erworben werden. Demnach konnte die Stelleninserateanalyse als Er-
fassung der Kluft zwischen Ausbildungs- und Arbeitsqualifikation aufgefasst werden,
zumindest bei denjenigen Inseraten, bei denen auf spezifische Berufsbildungszertifi-
kate rekurriert wird (vgl. Abschnitt 5.5).

Dass Qualifikationen der FEinsatzbereitschaft (Durchsetzungsvermogen, Dynamik,
Ehrgeiz, Engagement, Initiative, Leistungsorientierung, Motivation, Zielstrebigkeit
etc.) in fast der Hilfte der untersuchten Inserate gefordert werden, deckt sich mit
den Erkenntnissen von Brunner et al. (1995), wobei in ihrer Untersuchung die Ein-
satzbereitschaft auf Platz vier figuriert, jedoch schon 1984 relativ hoch war und in
den anschliessenden zehn Jahren von sozialen Kompetenzen iiberholt wurde. Ein-
satzbereitschaft scheint schon immer wichtig gewesen zu sein, denn darauf baut ja
das Prinzip der Leistungsgesellschaft auf. In den vergangenen Jahren hat jedoch die
Forderung nach Einsatzbereitschaft auch aufgrund eines organisatorischen Wandels
stattgefunden. Die generell flacher gewordenen Hierarchien und breiteren Arbeits-
platzzuschnitte bewirken, dass man sich heute viel mehr selber antreiben muss. Dies
steht klar im Gegensatz zu fritheren Anforderungen in hierarchischen Strukturen,
wo man v.a. tiichtig und folgsam sein musste.

Die ebenfalls sehr hiufig geforderte Selbststindigkeit der Bewerber/innen deckt sich
mit fritheren Untersuchungen. Einerseits rangiert bei der Untersuchung von Belser,
Schmid und von Wurstemberger (1991), bei welcher 5‘854 Inserate aller Branchen
aus der ganzen Schweiz analysiert wurden, die Selbststdndigkeit an erster Stelle. An-
derseits gehort Selbststdndigkeit auch bei der Untersuchung kaufménnischer Berufe
von Brunner et al. (1995) zu den meistgeforderten Qualifikationen. Dies lédsst sich
wohl zu einem guten Teil darauf zuriickfiihren, dass fiir die Kompetenz der Selbst-
stdndigkeit eine ganze Menge Teilkompetenzen erforderlich sind.

An vierter Stelle rangiert Fdhigkeiten der Zusammenarbeit. Fiir diese deutliche Pri-
orisierung konnen verschiedene Begriindungen angefiihrt werden. Erstens konnte
die hdaufige Nachfrage nach teamfidhigen Mitarbeiter/innen bereits ein Ausdruck des
in den vergangenen Jahren ausgemachten Wandels der Arbeitswelt und der daraus
entstehenden neuen Anforderungen an die Berufstitigen sein (vgl. Kapitel 1). Ar-
beitsprofile hitten sich demnach bereits in Richtung systemvermittelter Kooperation
und Kommunikation bewegt. Dies wiirde darauf hinweisen, dass eine Verdnderung
der Berufsbildung auch deskriptiven Ansétzen zukiinftiger Anforderungen, wie z.B.
dem von Kern und Schumann (1984) postulierten, Rechnung tragen sollte. Zweitens
konnte die Forderung nach Teamfédhigkeit mit einer Defizitwahrnehmung seitens
der Betriebe verbunden sein (dhnlich, wie bereits bei den Computerkenntnissen
argumentiert). Die derzeit in der Regel noch stark auf dem Konkurrenz-Prinzip



Schliisselqualifikationen als Schliissel zum Arbeitsmarkt?

FOKUS

basierende Berufsbildung scheint ein Defizit an Kompetenzen der Zusammenarbeit
zu vermitteln, was der Grund sein konnte, dass in fast der Hélfte der Stelleninserate
Féahigkeiten der Zusammenarbeit Erwidhnung findet. Drittens konnte dadurch die
durch die Individualisierung bedingten fehlenden Kooperationserfahrungen ange-
sprochen sein.

Nach Computerkenntnissen, Einsatzbereitschaft, Selbststindigkeit und Fahigkeiten
der Zusammenarbeit folgt an fiinfter Stelle der Oberkategorien geforderter Schliis-
selqualifikationen die Fachkompetenz (31%). Die zunehmende Komplexitit der Ar-
beitsabldufe scheint nach wie vor die fachliche Kompetenz als bedeutendes Element
beruflichen Handelns zu verlangen'. Zudem ist es unbestritten, dass Schliisselquali-
fikationen nicht ohne Inhalte resp. fachliches Wissen vermittelt werden konnen (vgl.
uv.a. Klafki, 1971; Meyer et al., 1990; Dorig, 1994). Hier stellt sich jedoch die Frage,
ob auch bei dieser Anforderung von einem Mangel der (beruflichen) Ausbildung
ausgegangen werden muss, was auf der Basis der vorliegenden Untersuchung nicht
beantwortet werden kann.

Fast ebenso haufig wie Fachkompetenzen wird Zuverldssigkeit (Verantwortungsbe-
wusstsein, Zuverldssigkeit, Loyalitit und Vertrauenswiirdigkeit) gefordert. Hier konn-
ten dhnliche Argumente wie zur Einsatzbereitschaft angefiihrt werden.

Die Schliisselqualifikationen der Kommunikation (beraterische Kompetenzen, kom-
munikativ, verhandlungsstark, etc. — mit 23% auf dem siebten Rang) konnten unter
vergleichbaren Aspekten wie denjenigen zur Teamfédhigkeit betrachtet werden. Bei
diesen beiden Schliisselqualifikationskategorien stellt sich somit die Frage, ob es sich
dabei nicht um eine Art Untergruppe von Einsatzbereitschaft resp. Zusammenarbeit
handelt. Damit wird nochmals deutlich, dass es wichtig ist, die Abhangigkeiten der
einzelnen Schliisselqualifikationen voneinander zu kldren. Zweifelsohne werden
jedoch heute auf dem Arbeitsmarkt Qualifikationen der Zusammenarbeit und Kom-
munikation sehr hiufig verlangt, wobei in den letzten Jahren eine klare Zunahme zu
verzeichnen ist (vgl. Brunner et al., 1995).

Von der auf dem nichsten Rang figurierenden Flexibilitit (21%) kann umgekehrt
angenommen werden, dass es sich dabei um eine Art Oberbegriff von verschiedenen
Schliisselqualifikationskategorien handelt, denn Flexibilitit umschreibt geradezu,
was Schliisselqualifikationen generell beinhalten. Schliisselqualifikationen sollen es
ermoglichen, auf unvorhersehbare Anforderungen flexibel zu reagieren (vgl. Kapitel
2). Doch gerade das Flexibilitidtsprinzip birgt einige Gefahren in sich. Es steht im Wi-
derspruch zum klassischen Arbeitsethos der aufgeschobenen Befriedigung. ,Um eine
momentane Frustration zu tiberwinden, braucht man in der Regel zukunftsgerichte-
te Absichten, langfristige Ziele. Das Flexibilititsprinzip — du musst jede Gelegenheit
beim Schopf packen, jeder Aufschub konnte sich als fatal erweisen — untergrabt
diese Art von Selbstdisziplin.“ (Sennett, 1998. S. 31) Damit riickt die Problematik der
heute oft fehlenden Langfristigkeit in den Mittelpunkt. ,Chamileonartige Instituti-
onen konnen nicht auf grosse Loyalitdt hoffen, und Risiken einzugehen bewirkt bei
gewohnlichen Angestellten oft eher eine Depression als einen Energieschub.“ (ebd.,
S. 29). Einsatzbereitschaft und Flexibilitiat scheinen sich geradezu zu widersprechen.
Dennoch werden beide Qualifikationen in jedem filinften resp. fast jedem zweiten

" Schliesslich ist z.B. immer noch jene/r Schreiner/in der/die bessere Schreiner/in, welche/r besser

schreinern kann und nicht der/die, welche/r tiber die Arbeit reden kann.

Fachkompetenzen und Zuverlas-
sigkeit sind nach wie vor bedeu-
tend fiir berufliches Handeln.

Die Schliisselqualifikationen der
Kommunikation werden immer
haufiger verlangt.

Flexibilitat als Aspekt der Begriin-
dung von Schliisselqualifikationen
steht im Konflikt mit der haufig
geforderten Einsatzbereitschaft.
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Die weiteren elf Oberkategorien
des Kategorienschemas wurden
in weniger als einem Fiinftel der

Stelleninserate erwahnt.

Zusammenfassend kann attestiert
werden, dass im Wirtschaftsraum
Ziirich haufig und in zunehmen-
dem Masse die Schliisselquali-
fikationen Computerkenntnisse,
Einsatzbereitschaft, Selbst-
standigkeit und Kompetenzen

der Zusammenarbeit gefordert
werden.

Es existieren deutliche Unter-
schiede zwischen kdufmanni-
schen und maschinenindustriellen
Berufen.

Inserat gefordert. Dies verweist auf den Sachverhalt, dass in Stelleninseraten wirk-
lich nur die besten Arbeitnehmer/innen angesprochen werden sollen und diejenigen
Qualifikationen formuliert werden, die zur Erfiillung von Arbeitsprozessen wiin-
schenswert sind.

Die weiteren elf Oberkategorien des Kategorienschemas wurden in weniger als einem
Fiinftel der Stelleninserate erwihnt. Dabei ist insbesondere interessant, dass dar-
unter die im ,Mertens-Konzept“ vorgeschlagenen Basisqualifikationen'? fallen'®. Or-
ganisationstalent (in 15% aller Inserate), Problemlosekompetenz (15%) und logisches
Denken (8%) scheinen heute als Arbeitsqualifikationen noch keine zentrale Bedeu-
tung zu haben. Im Weiteren ist die explizite Forderung nach Lernbereitschaft resp.
nach — in den Worten von Bunk (vgl. Abschnitt 2.1) — Lernqualifikation (in lediglich
6% der Inserate gefordert) nicht sehr ausgeprigt, obwohl diese Schliisselqualifikation
in allen Arten von Stelleninseraten vorkommt. Auffallend ist jedoch, dass in vielen
Stelleninseraten auf betriebsinterne und -externe Weiterbildungsangebote verwiesen
wird (z.B. Inserat-Nr. 351, 447) und dadurch die Lernforderung als Werbeinstrument
fiir neue Mitarbeitende Verwendung findet. Es wiére interessant zu untersuchen, in
welchem Ausmass dies bereits der Fall ist, um die Verankerung von Lernbereitschaft
besser tiberpriifen zu kénnen.

Zusammenfassend kann nun die erste vorstrukturierende Fragestellung beantwortet
werden. ,Welche (Schliissel-)Qualifikationen werden derzeit im Wirtschaftsraum
Ziirich, aufgrund von Stelleninseraten in der Tagespresse, fiir den beruflichen Alltag
in den Bereichen kaufménnische und maschinenindustrielle Berufe gefordert?” (vgl.
Abschnitt 2.4). Schliisselqualifikationen der Selbststindigkeit und Einsatzbereitschaft
gehoren zu den am meisten geforderten Qualifikationen. Dies war schon vor iiber
zehn Jahren der Fall (vgl. Brunner et al., 1995) und ist seither noch im Zunehmen
begriffen. Dadurch wird deutlich, dass Arbeitstugenden nicht einfach an Bedeutung
verlieren. Sie sind nach wie vor wichtig. Schliisselqualifikationen kommen einfach
zusitzlich als neue Anforderungen zu den ,alten“ Fahigkeiten, Fertigkeiten und
Haltungen dazu. Zu diesen neueren Schliisselqualifikationen zéihlen heute v.a. Com-
puterkenntnisse und Qualifikationen der Zusammenarbeit. Auch sie werden in fast
jedem zweiten Stelleninserat als notwendige Anforderung formuliert und sind von
zentraler Bedeutung. Weiterhin behalten auch Fachkompetenz und Zuverlassigkeit
ihre Bedeutung, wobei zusitzlich Qualifikationen der Kommunikation und Flexibi-
litiat ins Zentrum riicken. Erstaunlich ist, dass Lernbereitschaft erst in 6% aller Stel-
leninserate explizit gefordert wird, obwohl diese Schliisselqualifikation aufgrund von
theoretischen Analysen eine der Bedeutendsten fiir angemessenes Handeln in einer
unvorhersehbaren (Arbeits-)Welt ist.

5.3 Berufsiibergreifende Qualifikationen

Die Unterschiede von kaufmdnnischen und maschinenindustriellen Berufen manifes-
tieren sich auf verschiedenen Ebenen. Zunachst werden in den Stelleninseraten fiir
kaufménnische Berufe grundsitzlich mehr Qualifikationen verlangt (durchschnitt-
lich werden fiir kaufménnische Berufe rund 5 Qualifikationen pro Stelleninserat
formuliert) als fiir maschinenindustrielle Berufe (durchschnittlich rund 4 Qualifi-

2 Basisqualifikationen wurden anschliessend u.a. von Bunk (1981, 1982) wieder aufgegriffen (vgl.
Abschniit 2.1).

5 Mit Ausnahme des , kooperativen Vorgehens®, das in 45% der Inserate gefordert wird.
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kationen). Dies mag damit zusammenhéngen, dass fiir maschinenindustrielle Berufe
héaufiger Bildungszertifikate verlangt werden (vgl. unten) und damit ein Grossteil der
geforderten Qualifikationen tiber diese Anforderung gedeckt zu sein scheint. Dies
kann einerseits darauf verweisen, dass die maschinenindustrielle Berufsausbildung
den beruflichen Anforderungen stirker zu geniigen mag als diejenige der kaufmén-
nischen Berufsausbildung. Anderseits kann dieser Unterschied darin begriindet sein,
dass sich die maschinenindustriellen Berufe weniger rasant in Richtung eines neuen
Anforderungsprofils bewegen. Werden die beiden Berufsgruppen nun beziiglich der
Forderung nach Schliisselqualifikationen der verschiedenen Oberkategorien betrach-
tet, so sind signifikante Unterschiede lediglich in Richtung kaufméannische Berufe
festzustellen. Bei ihnen werden signifikant hdufiger Computerkenntnisse, Fachkom-
petenz, Belastbarkeit, Flexibilitdt, Sympathie, logisches Denken, Zuverlassigkeit und
Selbstbewusstsein gefordert (vgl. Abschnitt 4.2), was erneut auf einen stiarkeren Wan-
del der kaufménnischen Berufe hinweist.

Zusammenfassend kann nun die dritte vorstrukturierende Fragestellung beantwortet
werden. ,,Unterscheiden sich die in den kaufméinnischen Berufen von den in den
maschinenindustriellen Berufen geforderten (Schliissel-)Qualifikationen?“ (vgl. Ab-
schnitt 2.4). Diese Frage muss zunichst klar mit einem Ja beantwortet werden. In
kaufméannischen Berufen werden grundsitzlich mehr Schliisselqualifikationen ge-
fordert, wobei es in mehr als der Hilfte der Kategorien signifikante Unterschiede zu-
gunsten der kaufméannischen Berufe gibt. Das Konzept der Schliisselqualifikationen
scheint bereits starker in das Anforderungsprofil dieser Berufsgruppe eingeflossen zu
sein. Diese Vermutung wird zudem dadurch gestiitzt, dass in maschinenindustriellen
Berufen noch stirker auf Berufsbildungszertifikate rekurriert wird (vgl. Abschnitt
5.5), welche sich immer noch vorwiegend an traditionellen Qualifikationen orientie-
ren (vgl. Kapitel 1).

5.4 Funktionsiibergreifende Qualifikationen

Der Vergleich verschiedener Hierarchiestufen miteinander zeigt, dass die untersuch-
ten Schliisselqualifikationen nicht per se funktionsiibergreifende Qualifikationen
darstellen. Als funktionsiibergreifende Qualifikationen konnen aufgrund der vorlie-
genden Untersuchung lediglich die Qualifikationsoberkategorien Zusammenarbeit,
Zuverlassigkeit, Flexibilitiat, Belastbarkeit, Organisationstalent, Effizienz, Sympathie
und Lernbereitschaft gelten. Fiir die vorliegende Untersuchung ist jedoch insbeson-
dere interessant, ob es Unterschiede beziiglich Berufseinstiegspositionen (Stellen, die
direkt nach der Lehre angenommen werden konnen) und Stellen, bei denen bereits
Berufserfahrungen vorausgesetzt werden, gibt. Denn bei Schliisselqualifikationen,
die vorwiegend fiir erfahrene Stellenbewerbende gefordert werden, kann davon
ausgegangen werden, dass diese in der beruflichen Weiterbildung resp. wiahrend
der Berufsausiibung erworben werden kénnen und nicht zwingend vollstindig in
der beruflichen Ausbildung erlernt werden miissen. Zu solchen Schliisselqualifika-
tionen gehoren diejenigen der Oberkategorien Kommunikation, Problemlésekompe-
tenz, Absatzorientierung, Zuverldssigkeit, Einsatzbereitschaft, logisches Denken und
Fiihrungsqualitiaten. Werden die tibrigen Qualifikationskategorien beziiglich ihrer
Auftretenshiufigkeit interpretiert, wird deutlich, dass fiir Lehrabgéinger/innen v.a.
Schliisselqualifikationen der Zusammenarbeit, Computerkenntnisse, Selbststindig-
keit, Fachkompetenz, Flexibilitit und Belastbarkeit von Bedeutung sind.

Das Konzept der Schliisselquali-
fikationen ist starker in die kauf-
mannischen Berufe eingeflossen.

Nicht alle untersuchten Schliissel-
qualifikationen haben funktions-
iibergreifenden Charakter.
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Fiir Lehrabganger/innen sind
v.a. Schliisselqualifikationen der
Zusammenarbeit, Computer-
kenntnisse, Selbststandigkeit,
Fachkompetenz, Flexibilitat und
Belastharkeit wichtig.

Die Forderung nach Bildungs-
zertifikaten verweist auf die
Relevanz von Beruflichkeit.

Bei kaufmannischen Berufen
kann von einer gewissen Entberuf-
lichung gesprochen werden.

Insgesamt kann (noch) nicht von
einer Entberuflichung gesprochen
werden.

Eine zentrale Bedeutung haben
Schliisselqualifikationen heute
va. fiir kaufmannische Berufe und
Fiihrungspositionen.

2003

Zusammenfassend kann nun die vierte vorstrukturierende Fragestellung beantwortet
werden. ,Werden fiir Positionen auf hoher Hierarchiestufe andere (Schliissel-)Quali-
fikationen gefordert als fiir Positionen auf tiefer Hierarchiestufe?“ (vgl. Abschnitt 2.4).
Auch diese Frage muss klar mit einem Ja beantwortet werden. Fiir die Ubernahme
einer Fiihrungsposition werden eindeutig hdufiger die Schliisselqualifikationen Ein-
satzbereitschaft, Kommunikationsfiahigkeit, Problemlésekompetenz, Absatzorientie-
rung, logisches Denken und Fiihrungsqualititen gefordert. Dies ist der Fall sowohl
gegeniiber Mitarbeiter/innen, welche allgemeine Aufgaben erfiillen als auch gegenti-
ber Berufseinsteiger/innen. Fiir Lehrabgénger/innen gilt jedoch, dass sie v.a. Schliis-
selqualifikationen der Zusammenarbeit, Computerkenntnisse, Selbststandigkeit,
Fachkompetenz, Flexibilitit und Belastbarkeit ins Berufsleben mitbringen miissen.

5.5 Entberuflichung der Berufe

Die Analyse von Stelleninseraten kann einen Hinweis darauf geben, ob sich in der
Arbeitswelt die von verschiedener Seite her prognostizierte Entberuflichung bereits
manifestiert (vgl. Abschnitt 2.3). Je stirker in den Anforderungsprofilen auf Bil-
dungszertifikate rekurriert wird, je mehr kann davon ausgegangen werden, dass die
Beruflichkeit und z.T. auch die Berufsschneidungen grundsétzlich ihre Relevanz bei-
behalten. Entsprechend wurde in der vorliegenden Untersuchung analysiert, ob und
welche Bildungszertifikate in den Stelleninseraten angefiihrt werden.

Fir die untersuchten Stelleninserate gilt, dass Bildungszertifikate insbesondere fiir
maschinenindustrielle Berufe nach wie vor eine grosse Bedeutung haben. Nur gerade
8.6% aller untersuchten Inserate dieser Berufsgruppe verlangen nicht explizit ein
Bildungszertifikat, wogegen fiir kaufméannische Berufe genau ein Drittel der Inserate
(33.3%) kein Zertifikat verlangen. Demnach kann lediglich fiir kaufméannische Beru-
fe von einer gewissen ,Entberuflichung® gesprochen werden (vgl. Abschnitt 2.3). Die-
ses Ergebnis deckt sich mit der Feststellung eines schon stidrker eingesetzten Wandels
in kaufméannischen Berufen, was die These stiitzen wiirde, dass mit Zunahme der
Forderung nach Schliisselqualifikationen auch eine gewisse ,Entberuflichung“ ein-
hergeht. Die Bewerber/innen fiir kaufméinnische Berufe benétigen gegeniiber denje-
nigen fiir maschinenindustrielle Berufe mehr Schliisselqualifikationen und seltener
ein spezifisches Bildungszertifikat.

Zusammenfassend kann nun die fiinfte vorstrukturierende Fragestellung beantwortet
werden. ,Wie hiaufig werden in den Stelleninseraten spezifische Bildungszertifikate
verlangt? (vgl. Abschnitt 2.4). Insgesamt hat die Untersuchung ergeben, dass in der
Hilfte aller Inserate ein Berufsbildungszertifikat verlangt wird, in einem Viertel so-
gar zusatzlich ein Weiterbildungszertifikat und nur gerade im restlichen Viertel der
Inserate wird kein spezifischer Abschluss verlangt. Von Entberuflichung kann daher
nicht gesprochen werden, auch wenn sich die Stellenausschreibungen fiir kaufmén-
nische Berufe stirker in Richtung weniger Bildungszertifikate verschieben.

5.6 Wer braucht Schliisselqualifikationen?

Verschiedentlich wurde bereits erwidhnt, dass Schliisselqualifikationen nicht fiir alle
Berufstitigen gleichermassen von Bedeutung sind. Die vorliegende Untersuchung
hat gezeigt, dass sie eher fiir kaufméannische als fiir maschinenindustrielle Berufe re-
levant sind. Noch stédrker zeigt sich der Unterschied beziiglich der von Berufstitigen
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auszufiihrenden Aufgaben. Insbesondere fiir die Ubernahme von Fiihrungspositionen
kommen den Schliisselqualifikationen eine zentrale Bedeutung zu (vgl. auch Spreter-
Miiller, 1988).

Entsprechend kritische Tone an der umfassenden Verbreitung des Konzeptes der
Schliisselqualifikationen sind auch in der Literatur nachzulesen. So meint etwa
Tillmann (1994), dass der Ruf nach Schliisselqualifikationen tiberwiegend aus den
Entwicklungsbiiros und weniger aus den Werkhallen kommt. Diesem Einwand ist
grundsétzlich statt zu geben. So hat gerade die Einfiihrung neuer Technologien u.a.
viele Arbeitspliatze geschaffen, bei denen lediglich Bediener-Qualifikationen notig
sind. Tillmann (1994) weist z.B. auf eine Studie aus den USA hin, bei der einerseits
nachgewiesen werden konnte, dass der Bedarf an Computer-Spezialist/innen gestie-
gen ist, anderseits eine weit hohere Zuwachsrate im Bereich des Haus- und Wachper-
sonals zu verzeichnen ist.

Eine weitere Frage ist, ob denn eine kritische und umfassende Bildung der Berufs-
tatigen mit den in der Regel nach wie vor hierarchischen Strukturen der Arbeitsab-
laufe im Betrieb zu vereinbaren ist oder ob hier nicht Strukturen vorhanden sind, die
den so tliberzeugenden Ansatz der Schliisselqualifikationen zunichte machen oder
zumindest in Frage stellen (vgl. Meyer et al., 1990). Grundsitzlich muss hier jedoch
mitbedacht werden, dass schliisselqualifizierte Mitarbeiter/innen u.a. massgeblich
zu einer Humanisierung und Demokratisierung in den Betrieben beitragen konnen.
Unbestritten bleibt jedoch, dass fiir die Bewiltigung der Anforderungen im téglichen
Leben, sei es durch den Umgang mit Konsum, Umwelt, Politik oder mit anderen Men-
schen in einer multikulturellen Gesellschaft, nicht nur Disziplin und Piinktlichkeit
gefragt sind. Hier werden Schliisselqualifikationen notwendig und es besteht kein
Zweifel, dass auch die Berufsbildung ihren Beitrag dazu leisten kann und muss.

6 Die Kluft zwischen Ausbildungs- und Arbeits-
qualifikation - Eine Zusammenfassung

Schliisselqualifikationen konnen aufgrund der vorliegenden Untersuchung tatsich-
lich als relevante Ausbildungsziele fiir die Berufsbildung angesehen werden, sei es
nun aus arbeitsmarktpolitischer oder aus pddagogischer Sicht. Trotzdem haben sie
in den eidgendssisch giiltigen Berufsbildungs- und Lehrabschlussreglementen noch
kaum Eingang gefunden (vgl. Maag Merki, 1998 und Kapitel 1). Insofern besteht
grundsatzlich eine Kluft zwischen Ausbildungs- und Arbeitsqualifikationen.

Dennoch werden bereits heute in der Berufsbildung Schliisselqualifikationen vermit-
telt. Einerseits haben die einzelnen Kantone und Ausbildungsstitten die Moglichkeit,
zusitzliche Lernziele — wie sie z.B. im Konzept der Schliisselqualifikationen ihren
Niederschlag finden - in ihren regionalen resp. betriebsbezogenen Curricula zu
formulieren. Anderseits ist die Voraussetzung fiir die Vermittlung von Schliisselqua-
lifikationen nicht nur ihre Verbriefung in einem Reglement. Zusétzlich bergen auch
die im Unterricht verwendeten Materialien ihr eigenes Curriculum in sich (vgl. Kron,
1993). Der wohl entscheidendste Faktor bei der Vermittlung insbesondere von Schliis-
selqualifikationen spielen jedoch die im Unterricht verwendeten Methoden. Gerade

Nicht alle Arbeitnehmenden
miissen schliisselqualifiziert sein.

Schliisselqualifizierte Mitarbeiter/
innen konnen zu einer Humani-
sierung und Demokratisierung in
den Betrieben beitragen und sind
den Anforderungen des taglichen
Lebens besser gewachsen.

Heute besteht eine Kluft zwischen
Ausbildungs- und Arbeitsquali-
fikation.

In der Unterrichtspraxis besteht
ein grosser Spielraum beziiglich
der Vermittlung von Schliissel-
qualifikationen.
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Berufshildungs- und Lehrab-
schlussreglemente stellen einen
entscheidenden Hemmfaktor bei

der Vermittlung von Schliissel-
qualifikationen dar.

Es kann von einer gewissen
Kluft zwischen Ausbildungs- und
Arbeitsqualifikation gesprochen
werden.

Der Eingang des Konzeptes
der Schliisselqualifikationen in
die Berufshildung ist dringend
notwendig.

Welche Schliisselqualifikationen
Berufstatige im Alltag tatséchlich

brauchen, kann die vorliegende
Untersuchung nicht beantworten.

der tiberfachliche Charakter von Schliisselqualifikationen verweist darauf, dass sie
v.a. ,neben® der Vermittlung von Fachqualifikationen erworben werden. Damit ver-
fiigen Ausbildungsstitten, und insbesondere die einzelnen Lehrpersonen mit ihrer
Unterrichtspraxis, tiber einen entscheidenden Spielraum beziiglich der Vermittlung
von Schliisselqualifikationen, auch wenn sie in eidgendssischen Reglementen nach
wie vor nicht vorgesehen sind.

Die Berufsbildungs- und Lehrabschlussreglemente stellen jedoch einen entscheiden-
den Hemmfaktor bei der Vermittlung von Schliisselqualifikationen dar. Dazu geho-
ren etwa die Zerschneidung von Zusammenhéangen durch den Facherkanon oder die
Faktenorientierung der Abschlusspriifungen (vgl. Meyer et al., 1990).

Solange die Schliisselqualifikationen nicht in den Kanon der Berufsbildungs- und
Lehrabschlussreglemente aufgenommen werden, ist deren Vermittlung weitgehend
von einigen wenigen innovativen Lehrpersonen und Betrieben abhangig.

Insgesamt lasst sich festhalten, dass sich das Konzept der Schliisselqualifikationen im
Wirtschaftsraum Ziirich in den in Stelleninseraten formulierten Anforderungsprofi-
len fiir den beruflichen Alltag in den Bereichen kaufménnische und maschinenin-
dustrielle Berufe niederschlagt. Fiir Lehrabgidnger/innen sind fiir den Eintritt in den
Arbeitsmarkt Computerkenntnisse, Selbststiandigkeit, Kompetenzen der Zusammen-
arbeit, Fachkompetenzen, Flexibilitat und Belastbarkeit von zentraler Bedeutung. In-
sofern kann von einer gewissen Kluft zwischen Ausbildungs- und Arbeitsqualifikation
gesprochen werden, da in der heutigen beruflichen Ausbildung der kaufménnischen
und maschinenindustriellen Berufe zwar Selbststindigkeit und Fachkompetenzen
gefordert werden, Schliisselqualifikationen u.a. der Zusammenarbeit und Flexibilitit
in der Regel nur von innovativen Lehrpersonen und Betrieben entwickelt werden.

Ein Eingang des Konzeptes der Schliisselqualifikationen in die Berufsbildung, und
dabei auch in die entsprechenden Reglemente, ist dringend notwendig. Dariiber sind
sich sowohl Vertreter/innen des Arbeitsmarktes als auch der (Berufs-)Bildung einig.
Die Konzeption sollte sich an einer ganzheitlichen Bildung orientieren und insbeson-
dere die personlich-charakterlichen Kompetenzen als Basis fiir Sach- und Sozialkom-
petenzen nicht aus den Augen verlieren (vgl. Abschnitt 2.1).

Die vorliegende Untersuchung kann jedoch die Frage nicht beantworten, welche
Schliisselqualifikationen die Berufstitigen im Alltag tatsdchlich brauchen. Dies
miisste dringend von kiinftigen Forschungsvorhaben zu Arbeitsqualifikationen auf-
gegriffen werden, indem konkrete Arbeitsprozesse auf die dabei geforderten Schliis-
selqualifikationen hin analysiert wiirden. Unklar bleiben zudem weitgehend die
Abhéangigkeiten der einzelnen Schliisselqualifikationen voneinander, was ebenfalls
der Untersuchung bediirfte.

Priska Sieber

Institut fiir internationale Zusammenarbeit
in Bildungsfragen (IZB)

PHZ Zug

Zugerbergstrasse 3

6300 Zug
priska.sieber@phz-zug.ch



Schliisselqualifikationen als Schliissel zum Arbeitsmarkt?

Literatur:

Alex, L. (1979). Qualifikationsforschung — Eine Zwischenbilanz. Berufsbildung in Wissenschaft
und Praxis, 10, 1-4.

Beck, H. (1995). Schliisselqualifikationen. Bildung im Wandel. (2. Aufl.). Darmstadt: Winklers.

Belser, K., Schmid, M. & von Wurstemberger, U. (1991). Darf's auch eine Frau sein? Eine Untersu-
chung zur geschlechtsspezifischen Ausschreibung von Stelleninseraten. Bern: Eidgenossisches
Biiro fiir die Gleichstellung von Mann und Frau (Hrsg. und Verlag).

Berufsreportagen AG (Hrsg.) (1997). Berufskatalog 1997. (10. Aufl.). Kloten: Berufskunde-Ver-
lag.

Brater, M., Biichele, U., Fucke, E. & Herz, G. (1988). Berufsbildung und Persénlichkeitsentwick-
lung. Stuttgart: Verlag Freies Geistesleben.

Brunner, V. & Mariauzouls, Ch. (1995). Anforderungsprofile in kaufmdnnischen Stelleninseraten
1984 und 1994. Ziirich: Kaufménnischer Verband Ziirich.

Bundesamt fiir Statistik (Hrsg.) (1997). Statistisches Jahrbuch der Schweiz 1998. Ziirich: Verlag
Neue Ziircher Zeitung.

Bunk, G.P. (1981). Technologischer Wandel und antizipative Berufsbildung. Zeitschrift fiir Berufs-
und Wirtschaftspddagogik, 77, 257-266.

Bunk, G.P. (1982). Einfiihrung in die Arbeits-, Berufs- und Wirtschaftspddagogik. Heidelberg:
Quelle und Meyer.

Calchera, F. & Weber, J.C. (1992). Entwicklung von Basiskompetenzen/Schliisselqualifikationen.
In Bundesinstitut fiir Berufsbildung (Hrsg.), Berichte zur beruflichen Bildung, Nr. 116. Berlin:
Bundesinstitut fiir Berufsbildung.

Dahrendorf, R. (1956). Industrielle Fertigkeiten und soziale Schichtung. Kélner Zeitschrift fiir
Soziologie und Sozialpsychologie, 8, 540-568.

Dorig, R. (1994). Das Konzept der Schliisselqualifikationen. Ansdtze, Kritik und konstruktivisti-
sche Neuorientierung auf der Basis der Erkenntnisse der Wissenspsychologie. St. Gallen: Diss.
HSG.

Feldhoff, J., Jacke, N. & Simoleit, J. (1995). Schliisselqualifikationen fiir neue Anforderungen in
Betrieb und Gesellschaft. Reformen der betrieblichen Ausbildung im Spannungsfeld von allge-
meinbildender Schule und beruflicher Prazis. Graue Reihe — Neue Folge 97. Diisseldorf: Hans
Bockler Stiftung.

Gaugler, E., Kolvenbach, H., Lay, G., Ripke, M. & Schilling, W. (1987). Leistungsbeurteilung in der
Wirtschaft — Gefahren und Anwendung in der Praxis. Baden-Baden: Nomos.

Geissler, K. & Orthey, F. (1993). Schliisselqualifikationen. Paradoxe Konjunktur eines Suchbe-
griffs der Modernisierung. Grundlagen der Weiterbildung, 3, 154-156.

Georg, W. & Sattel, U. (1995). Arbeitsmarkt, Beschiftigungssystem und Berufsbildung. In R. Ar-
nold & A. Lipsmeier (Hrsg.), Handbuch der Berufsbildung (S. 123-141). Opladen: Leske und
Budrich.

Gerdsmeier, G. (1990). Die Entschliisselung der Phantome. In G. Gerdsmeier (Hrsg.), Schulbuch
ohne Schule (S. 36-44). Kassel.

Goetze, W. (1996). Von SQ (Schliisselqualifikationen) zu QS (Qualitétssicherung): Sollten wir mehr
iiber Qualitidt von Bildungsangeboten reden — und weniger tiber Schliisselqualifikationen? In
Ph. Gonon (Hrsg.), Schliisselqualifikationen kontrovers (S. 58-66). Aarau: Sauerlander.

Grabowski, S. & Kerres, M. (1990). Subjektive Theorien von betrieblichen Ausbildnern iiber
,Schliisselqualifikationen in der CNC-Ausbildung. Zeitschrift fiir Berufs- und Wirtschaftspd-
dagogik, 86, 712-723.

Heinz, W.R. (1995). Arbeit, Beruf und Lebenslauf. Eine Einfiihrung in die berufliche Sozialisation.
Weinheim: Juventa.

Kern, H. & Schumann, M. (1984). Das Ende der Arbeitsteilung? — Rationalisierung in der industri-
ellen Produktion. Miinchen: Piper.

Klafki, W. (1971). Neue Studien zur Bildungstheorie. Weinheim: Beltz.

Klafki, W. (1994). Schliisselprobleme als inhaltlicher Kern internationaler Erziehung. In N. Sei-
bert & H.J. Serve (Hrsg.), Bildung und Erziehung an der Schwelle zum dritten Jahrtausend
(S. 135-161). Miinchen: Manstedt.

Klafki, W. (1998). Schliisselqualifikationen/Allgemeinbildung — Konsequenzen fiir Schulstruk-
turen. In K.-H. Braun, H.-H. Kriiger, J.-H. Obertz, Ch. Hoffmann und H.-G. Hofmann (Hrsg.),
Schule der Zukunft. Bildungspolitische Empfehlungen und Expertisen der Enquete-Kommissi-
on des Landtages von Sachsen-Anhalt (S. 145-208). Opladen: Leske und Budrich.

2003



2003

FOKUS

Kron, EW. (1993). Grundwissen Didaktik. Miinchen: Reinhardt.

Kriiger, H. (1988). Organisation und extra-funktionale Qualifikationen. Frankfurt am Main:
Lang.

Laur-Ernst, U. (1990). Schliisselqualifikationen — innovative Ansétze in den neugeordneten Be-
rufen und ihre Konsequenzen fiir Lernen. In L. Reetz & Th. Reitmann (Hrsg.), Schliisselquali-
Jfikationen. Dokumentation des Symposions in Hamburg ,Schliisselqualifikationen — Fachwis-
sen in der Krise?“ Materialien zur Berufsausbildung, Bd. 2. (S. 36-55). Hamburg: Feldhaus.

Maag Merki, K. (1998). Berufsausbildungsanalyse. Unveroff. Studie, Universitat Ziirich, For-
schungsstelle Schulqualitdt und Schulentwicklung.

Mayring, Ph. (1983). Qualitative Inhaltsanalyse. Grundlagen und Techniken. Weinheim: Beltz.

Mertens, D. (1974). Schliisselqualifikationen. Thesen zur Schulung fiir eine moderne Gesell-
schaft. Mitteilungen der Arbeitsmarkt- und Berufsforschung, 6, 314-325.

Meyer, H. & Uhe, E. (1990). Perspektiven zur Realisierung von Schliisselqualifikationen in Betrieb
und Schule. In L. Reetz & Th. Reitmann (Hrsg.), Schliisselqualifikationen. Dokumentation des
Symposions in Hamburg ,Schliisselqualifikationen — Fachwissen in der Krise?“ Materialien
zur Berufsausbildung, Bd. 2. (S. 274-279). Hamburg: Feldhaus.

Mollenhauer, K. (1977). Erziehung und Emanzipation. (7. Aufl.). Miinchen: Juventa.

Negt, O. (1997). Gesellschaftliche Schliisselqualifikationen. Sechs Kompetenzen zur Gesell-
schaftsverdanderung. Widerspruch, 17(33), 89-102.

Oelkers, J. (1996). Die Konjunktur von ,Schliisselqualifikationen®. In Ph. Gonon (Hrsg.), Schliis-
selqualifikationen kontrovers (S. 89-100). Aarau: Sauerlidnder.

Reetz, L. (1990). Zur Bedeutung der Schliisselqualifikationen in der Berufsausbildung. In L.
Reetz & Th. Reitmann (Hrsg.), Schliisselqualifikationen. Dokumentation des Symposions in
Hamburg ,Schliisselqualifikationen — Fachwissen in der Krise?“ Materialien zur Berufsaus-
bildung, Bd. 2. (S. 16-35). Hamburg: Feldhaus.

Roth, H. (1966). Pddagogische Anthropologie, Bd. 1. Hannover: Schroedel.

Roth, H. (1971). Pddagogische Anthropologie, Bd. 2. Hannover: Schroedel.

Sennett, R. (1998). Die grosse Flut. Das Magazin, 46, 29-31.

Sieber, P. (1999). Schliisselqualifikationen als Schliissel zum Arbeitsmarkt? Eine qualitative und
quantitative Inhaltsanalyse von Stelleninseraten. Lizentiatsarbeit an der Universitit Ziirich.

Spreter-Miiller, B. (1988). Ausserfachliche Qualifikationen fiir den beruflichen Ein- und Aufstieg.
In Bundesminister fiir Bildung und Wissenschaft (Hrsg.), Schriftenreihe Studien zu Bildung
und Wissenschaft (Bd. 62). Bad Honnef: Bock.

Stangel-Meseke, M. (1994). Schliisselqualifikation in der betrieblichen Praxis. Ein Ansatz in der
Psychologie. Wiesbaden: Deutscher Universitéits-Verlag.

Teichler, U., Butgereit, M. & Holtkamp, R. (1984). Hochschulzertifikate in der betrieblichen Ein-
stellungsprazxis. In Bundesminister fiir Bildung und Wissenschaft (Hrsg.), Schriftenreihe
Studien zu Bildung und Wissenschaft (Bd. 6). Bad Honnef: Bock.

Tillmann, K.-J. (1994). Kooperationsbereitschaft — Flexibilitit — Kundenorientierung. Neue
Sammlung, 34, 137-148.

Wilsdorf, D. (1991). Schliisselqualifikationen. Die Entwicklung selbstindigen Lernens und Han-
delns in der industriellen gewerblichen Berufsausbildung. Miinchen: Lexika.

Ziircher Daten Service (Hrsg.) (1997). Statistisches Jahrbuch des Kantons Ziirich 1998. Ziirich:
Statistisches Amt.



ihe zu «Bildungssystem
und Humanentwicklung»

richte aus dem Forschungsbereich
Schulqualitat & Schulentwicklung

Katharina Maag Merki
Patricia Schuler
(Hrsg.)

Forschungsbereich Schulqualitét
& Schulentwicklung

Uberfachliche Kompetenzen

FS&S



2003

FOKUS

Priska Sieber

Schliisselqualifikationen als Schliissel
zum Arbeitsmarkt? 4

Christine Bieri und Esther Forrer

Politische Kompetenzen junger Erwachsener
in der Schweiz 33

Katharina Maag Merki

Die Qualitat eines kantonalen Bildungssystems —
erste Ergebnisse einer externen Evaluation 56

EXTRA

Patricia Schuler

Der Unterricht in heimatlicher Sprache
und Kultur (HSK) 80

Uberfachliche Kompetenzen

Schriftenreihe zu ,Bildungssystem und Humanentwicklung”: Berichte aus
dem Forschungsbereich Schulqualitat & Schulentwicklung /Maag Merki, K.
& Schuler, P. (Hrsg.) - Ziirich: Forschungsbereich Schulqualitat & Schulent-
wicklung, Universitat Zirich, 2003

ISBN-Nummer 3-905651-01-7

Nachdruck nur mit Genehmigung des Forschungsbereiches
Schulqualitat & Schulentwicklung, Universitat Zirich

Verlag

Forschungsbereich Schulqualitat und Schulentwicklung (FS&S)
Padagogisches Institut, Lehrstuhl Prof. Dr. H. Fend, Universitat Zirich,
Scheuchzerstrasse 21, 8006 Zirich

Tel 01 634 45 69, Fax 01 634 43 65

Layout
Goetz Desktop GmbH, Ifangstrasse 1, 8153 Rimlang

Druck
Kaspar Schnelldruck AG, Birkenweg 2, 8304 Wallisellen





