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Katharina Maag Merki

Uberfachliche Kompetenzen als Ziele
beruflicher Bildung im betrieblichen Alltag

Zusammenfassung: Trotz der Bedeutsamkeit, die den iiberfachlichen Kompetenzen in der beruflichen
Bildung zugewiesen wird, ist relativ wenig empirisch untersucht, inwiefern der berufliche Alltag als
fordernde Umwelt zur Entwicklung dieser Kompetenzen zu interpretieren ist. Eine Studie in der
Schweiz ermaoglicht zu analysieren, in welchem Zusammenhang arbeitsplatzspezifische Merkmale mit
den iiberfachlichen Kompetenzen junger Erwachsenen stehen und inwiefern sich berufsfeldspezifische
Unterschiede abzeichnen. Die Ergebnisse weisen darauf hin, dass der betriebliche Alltag einen bedeu-
tenden Faktor in Bezug auf die Forderung von tiberfachlichen Kompetenzen darstellt, wobei mit be-
rufsfeldspezifischen Unterschieden zu rechnen ist.

1. Einleitung

Die Bedeutung iiberfachlicher Kompetenzen fiir die berufliche Bildung und Berufsti-
tigkeit zeigt sich in vielfiltiger Form. So hat Mertens bereits vor dreiflig Jahren eine Un-
terscheidung zwischen fachlichen und nicht-fachlichen Qualifikationen eingefiihrt
(Mertens 1974). Nicht-fachliche Qualifikationen sollen dem Individuum helfen, die
aufgrund der rasanten technologischen und gesellschaftlichen Entwicklungen entste-
henden neuen Anforderungen produktiv zu bewiltigen. Trotz nachfolgender kontrovers
geftihrter Diskussionen (Gonon 1996) hat das Konzept bis heute keineswegs an Attrak-
tivitdt verloren, wenn auch nicht mehr so hiufig von Qualifikationen, sondern ver-
mehrt von Kompetenzen die Rede ist (Bolder 2002). Analysen zeigen zudem, dass sich
die Forderung von iiberfachlichen Kompetenzen wie beispielsweise soziale Kompeten-
zen oder Selbstkompetenzen als bedeutsames Qualititsmerkmal eines zukunftsgerichte-
ten Unternehmens erweist, da u.a. die Humanressourcen zentral iiber den Erfolg eines
Unternehmens bestimmen (Staffelbach/Schon 1999). Damit kommt der Entwicklung
individueller Kompetenzen neben einer pidagogischen auch eine 6konomische Bedeu-
tung zu, auch wenn diese beiden Zielsetzungen kaum gleich zu gewichten sind. Stellen-
inserate widerspiegeln die 6konomische Bedeutung tiberfachlicher Kompetenzen, als
zukiinftige Mitarbeitende tiber nicht-fachliche Kompetenzen wie Teamfihigkeit oder
Selbststandigkeit verfiigen miissen, damit sie dem idealen Anforderungsprofil entspre-
chen (Sieber 2003). Auch in der beruflichen Ausbildung werden allgemeine bzw. nicht
fachspezifische Bildungsziele als Lehr- und Lernziele fokussiert, wenn auch berufsfeld-
spezifisch unterschiedlich prominent und in geringerem Masse, als dies auf dem Ar-
beitsmarkt gefordert wird (Grob/Maag Merki 2001, S. 186-192).

Trotz der Bedeutsamkeit, die den nicht-fachspezifischen bzw. tiberfachlichen Kom-
petenzen in der beruflichen Bildung zugewiesen wird, ist relativ wenig empirisch unter-
sucht, inwiefern der berufliche Alltag als fordernde Umwelt zur Entwicklung von iiber-
fachlichen Kompetenzen zu interpretieren ist. Zwar liegen einzelne Untersuchungser-
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gebnisse vor, die die Bedeutung betrieblicher Kontextmerkmale in Bezug auf die Forde-
rung von Lernmotivation oder sozialen Kompetenzen belegen. Allerdings wurden in
den meisten dieser Studien (z.B. Harteis/Bauer/Festner/Gruber 2003) einzig einzelne
Berufsgruppen in die Untersuchung einbezogen, so dass Untersuchungen fehlen, mit
denen es moglich ist, die Bedeutung betrieblicher Kontextmerkmale in Abhingigkeit
verschiedener Berufsfelder zu analysieren. Die Relevanz dieser Forschungsfrage ergibt
sich u.a. aus Ergebnissen einer Studie von Kramer/Prenzel/Drechsel (2000), die aufzei-
gen, dass die Lernmotivation und ihre Bedingungen berufs- und bereichsspezifisch va-
riieren. Es muss somit geklirt werden, inwiefern sich diese differentiellen Effekte auch
in Bezug auf weitere tiberfachliche Kompetenzen und im Vergleich zwischen verschie-
densten Berufsfeldern zeigt!.

Neben der in bisherigen Studien festgestellten Berufsfeldbeschrinkung fehlen zu-
dem Studien, die betriebliche Kontextmerkmale in Bezug zu einem umfassenden Kata-
log von tiberfachlichen Kompetenzen setzen. Bis anhin wurden jeweils einzig einzelne
dieser Kompetenzen hinsichtlich ihrer betrieblichen Férderbarkeit untersucht. Die
Entwicklung und Mobilisierung eines breiten Kompetenzpotentials ist aber angesichts
des raschen sozialen, technischen und wirtschaftlichen Wandels unentbehrlich
(Dohmen 1996).

Eine Studie in der Schweiz, in der eine grofle Anzahl an iiberfachlichen Kompeten-
zen von mehr als 20.000 jungen Erwachsenen erfasst worden sind, ermoglicht, Hinwei-
sen zur Klirung der angesprochenen Fragen zu gewinnen. Bevor nun die Ergebnisse
dieser Studien prdsentiert werden, erfolgt nachfolgend eine Darstellung des theoreti-
schen Kontextes. Dieser fiihrt zu differenzierenden Fragestellungen und den daraus ab-
zuleitenden Hypothesen. Daran anschlieBend werden das methodische Vorgehen wie
auch die Ergebnisse vorgestellt, die in einem letzten Abschnitt diskutiert werden.

2. Theoretischer Kontext

Ute Clement (2002) diagnostiziert hinsichtlich des Begriffes der ,,Kompetenz“ im inter-
nationalen Vergleich eine grofie Heterogenitit. So unterscheiden sich die verschiedenen
Konzepte im beruflichen Kontext in Bezug auf den inhaltlichen Umfang, die Rahmen-
bedingungen des Erwerbs und der Zertifizierung bedeutsam. In diesem Beitrag ist eine
Darstellung der unterschiedlichen Begriffsfelder nicht méglich, sodass nachfolgend der
dieser Arbeit zugrunde gelegte Kompetenzbegrift (Grob/Maag Merki 2001) dargelegt
wird. Dieser ist zur Hauptsache beeinflusst vom erziehungswissenschaftlichen Diskurs
in der Pidagogischen Psychologie und der OECD (Rychen/Salganik 2001; Weinert
2001), weist aber Uberschneidungsbereiche zu Konzepten in der beruflichen Bildung
auf (z.B. Funktionalitit).

1 Bei Kramer/Prenzel/Drechsel (2000) wurden Auszubildende verschiedener kaufminnischer Beru-
fe, nicht aber aus unterschiedlichen Berufsfeldern, untersucht.
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Kompetenzen entsprechen nach dieser Definition Eigenschaften oder Fihigkeiten,
die in einem funktionalen Zusammenhang mit gelingender Lebensbewiltigung stehen
und somit die Wahrscheinlichkeit erhohen, die Anforderungen, die sich lebensbereichs-
tibergreifend in vielfiltigen Rollen und komplexen Lebenslagen ergeben, erfolgreich zu
meistern. Sie entsprechen somit dem Potenzial, in konkreten Situationen erfolgreich zu
handeln (Performanz), wobei zwischen Kompetenz und Performanz kein deterministi-
scher, sondern ein stochastischer Zusammenhang besteht, da Handeln immer auch
durch Merkmale der konkreten Situation und deren individuumsspezifischen Deutung
beeinflusst wird (Krahé 1992). Kompetenzen sind in emotionale und motivationale Re-
gelkreise eingebunden und werden in einem interaktiven Prozess mit der Umwelt suk-
zessive angeeignet, aufgebaut bzw. adaptiv modifiziert. Die hier fokussierten tiberfachli-
chen Kompetenzen sind Kompetenzen, die nicht spezifischen Fach- oder Berufsdiszipli-
nen zugeordnet werden konnen, sondern quer zur herkémmlichen Ficher- oder Be-
rufsstruktur liegen. Unterschieden wird zwischen personalen, interpersonalen und
gesellschaftsbezogenen tiberfachlichen Kompetenzen.?

Sind tiberfachliche Kompetenzen Ziele beruflicher Bildung, so stellt der berufliche
Alltag einzig ein Handlungs- und Lernfeld neben anderen dar. Wihrend berufliche Bil-
dung in der Berufsschule oder in der betrieblichen Aus- und Weiterbildung in der Regel
absichtlich, zielorientiert und bewusst organisiert ist, zeichnet sich das Lernen am Ar-
beitsplatz mehr oder weniger durch fehlende Intentionalitit, Nicht-Bewusstheit und
fehlende Aufmerksamkeitszuwendung aus (Oerter 1997). Trotzdem zeigen bisherige
Untersuchungen, dass die Arbeits- und Organisationsform in einem bedeutenden Zu-
sammenhang mit iiberfachlichen Kompetenzen stehen, Kompetenzentwicklung somit
arbeitsimmanent erfolgen kann (Bergmann 1996, 2000). So bestimmt der Lern- und
Arbeitsplatz nach Becker/Langosch (2002) wesentlich die Einstellungen (Motivation,
Interesse, Lernbereitschaft) und Verhaltensweisen (Kooperation, Selbststindigkeit) der
Mitarbeitenden. Ebenfalls positive Effekte konnten Riiblinger/Novak (1998) aufgrund
von Verdnderungsprozessen in einem Unternehmen der Werkzeugmaschinenbranche
feststellen. Pietrzyk (2001) weist nach, dass lernrelevante Arbeitsmerkmale wie bei-
spielsweise das Ausmafl an Handlungs- und Entscheidungsspielraum als Pradiktoren
fiir Kompetenzentwicklung, besonders fiir die Bereiche der Methodenkompetenz beur-
teilt werden konnen. Die Ergebnisse der Studie von Harteis u.a. (2003) verweisen auf
die Bedeutung des Autonomieerlebens, der wahrgenommenen Kompetenzunterstiit-
zung und der wahrgenommenen sozialen Einbindung am Arbeitsplatz in Bezug auf die
Entwicklung intrinsischer Motivation. Zu &hnlichen Ergebnissen gelangen Scheja
(2003), Lewalter/Krapp (2003) oder Kramer/Prenzel/Drechsel (2000), die verschiedene
Lernorte untersucht haben, wobei sich der Betrieb im Vergleich zur Berufsschule in Be-
zug auf die dabei wahrgenommenen Freiheitsgrade und Unterstiitzungsmoglichkeiten

2 Personale Kompetenzen: z.B. die Fihigkeit, mit eigenen belastenden Gefiihlen gut umgehen zu
konnen; Interpersonale Kompetenzen: z.B. die Fahigkeit, gegeniiber anderen Personen Verantwor-
tung zu iibernehmen; gesellschaftsbezogene Kompetenzen: z.B. die Bereitschaft, Verantwortung fiir
die menschliche Gemeinschaft zu tibernehmen.
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als besonders motivationsfordernd herausgestellt hat. Kramer/Prenzel/Drechsel (2000)
konnten dariiber hinaus auch signifikante Interaktionseffekte zwischen Lernort und Be-
ruf in dem Sinne feststellen, als die Auszubildenden sich in ihren Einschitzungen der
motivationsrelevanten Bedingungen und Motivationen unterscheiden, je nachdem,
welcher Ausbildungsberufsgruppe sie angehoren.

Insgesamt weisen diese Ergebnisse darauf hin, dass zwischen der betrieblichen Ar-
beitsorganisation und der Entwicklung tiberfachlicher Kompetenzen eine dynamische
Wechselwirkung besteht, die Arbeitsorganisation somit wesentlich dazu beitragt, inwie-
weit die Mitarbeitenden ihre Kompetenzen im betrieblichen Alltag weiterentwickeln
konnen. Allerdings muss mit berufsspezifischen Effekten gerechnet werden.

Welches sind nun die betrieblichen Voraussetzungen, die einen Einfluss auf die Ent-
wicklung von tiberfachlichen Kompetenzen am Arbeitsplatz haben? Die bisherigen em-
pirischen Befunde weisen darauf hin, dass eine lernforderliche Arbeitsorganisation (z.B.
Ermoglichung von Kompetenzunterstiitzung, Autonomieerleben) bedeutsam ist, damit
die Mitarbeitenden ihre Kompetenzen in den Arbeitsprozess einbringen und weiterent-
wickeln konnen (Heid 2002). Dies wird auch aus der Perspektive der Arbeitnehmer/
-innen bestitigt (Harteis 2002). Damit ist das Konzept des ,Lernenden Unternehmens
angesprochen (Dehnbostel 1998; Fischer 1999), wobei der Entwicklung einer elaborier-
ten Lernkultur (Reinmann-Rothmeier/Mandl 1998) eine zentrale Bedeutung zukommt.
Das Konzept des ,Lernenden Unternehmens® weist dadurch ein hohes Maf an lernfor-
derlichem Potenzial auf, ist aber nicht frei von Widerspruch. So besteht die Gefahr, dass
das Konzept in Bezug auf seinen betriebswirtschaftlichen Nutzen instrumentalisiert
wird, die politische oder soziale Dimension fiir das Individuum aber ausgeklammert
bleiben und effektive Machtkonstellationen verschleiert werden (Fischer 1999).

Soll nun eine Analyse der Arbeits- und Lernkultur als fordernde Umwelt fiir die
Entwicklung von iiberfachlichen Kompetenzen im Arbeitskontext versucht werden, so
beinhaltet dies eine Analyse der betrieblichen Einflussfaktoren hinsichtlich ihrer for-
dernden oder behindernden Qualitit auf die iiberfachlichen Kompetenzen der Mitar-
beitenden. Das Ziel der vorliegenden Untersuchung besteht somit darin zu untersuchen,
inwiefern die Mitarbeiter/innen Aspekte einer forderlichen Lernkultur im Betrieb
wahrnehmen und in welchem Zusammenhang diese mit den iiberfachlichen Kompe-
tenzen der Mitarbeiter/innen insgesamt und in Abhingigkeit der Berufsfeldzugehorig-
keit stehen. Damit kann auch analysiert werden, welchen Ertrag organisationales Ler-
nen fiir das einzelne Individuum hat. Aufgrund der bestehenden empirischen und theo-
retischen Forschungsarbeiten wurden fiir diesen Beitrag folgende Indikatoren zur Erfas-
sung der betrieblichen Lernkultur ausgewahlt:

a) Moglichkeit zu selbststindigem Entscheiden
Moderne Konzepte betrieblicher Arbeitsorganisation proklamieren eine Dezentra-
lisierung von Entscheidungsprozessen, wobei den einzelnen Beschiftigten im Rah-
men von kleineren autonomen Einheiten mehr Verantwortung tbertragen wird
(Heitger 1994). Die Moglichkeit, selbststindig gewisse Dinge entscheiden zu kon-
nen, ist somit wichtiges Kennzeichen eines ,Lernenden Unternehmens®.
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b)

)

Kooperatives Vorgesetztenverhalten gegeniiber Mitarbeitenden

Die Moglichkeit fur die Mitarbeitenden, in gewissen Arbeitsbereichen selbststindig
entscheiden zu konnen, impliziert aufseiten der Vorgesetzten ein Verhalten, welches
gekennzeichnet ist durch Interesse gegeniiber den (teil-) autonomen Handlungswei-
sen der Mitarbeitenden. Damit zusammenhingend miissen die Mitarbeiter/innen
auch erfahren, dass aufgrund ihrer Ideen und Argumentationen tibergeordnete In-
stanzen gewisse Pline verandern. Ist dies nicht garantiert, unterminiert eine solche
»Double-bind-Situation® das Arbeitsverhiltnis zwischen Vorgesetzten und Arbei-
tenden zentral, da die formal zugestandene Entscheidungsfreiheit nicht effektiv vor-
handen ist (Kohlhaas 1999).

Interessante Arbeit

Ergebnisse aus der Lehr- und Lernforschung weisen darauf hin, dass sich das Inte-
resse am Lern- oder Arbeitsgegenstand positiv auf die Qualitdt der Arbeit auswirkt
(Krapp/Prenzel 1992). Aus diesem Grund muss eine interessante Arbeit bedeutsames
Ziel einer Unternehmensfithrung sein, deren Ziel es ist, die Motivation der Mitarbei-
ter/innen moglichst optimal zu férdern und dadurch ein hohes Engagement der
Mitarbeiter/innen zu erreichen.

Fragestellung und Hypothesen

a)

b)

In welchem Ausmaf3 lassen sich zwischen den verschiedenen Berufsfeldern differen-
zielle Effekte in Bezug auf verschiedene arbeitsplatzspezifische Kontextmerkmale ei-
ner betrieblichen Arbeits- und Lernkultur feststellen?

Hypothese I1: Analog zu den Ergebnissen von Kramer/Prenzel/Drechsel (2000) kann
davon ausgegangen werden, dass zwischen den einzelnen Berufsfeldern hinsichtlich
einer lernforderlichen Kultur bedeutsame Unterschiede bestehen.

In welchem Zusammenhang stehen arbeitsplatzspezifische Merkmale mit den tber-
fachlichen Kompetenzen junger Erwachsenen?

Hypothese 2: Entsprechend den Ergebnissen aus verschiedenen Studien kann ange-
nommen werden, dass die Moglichkeit, selbststindig Entscheide fillen und eine in-
teressante Arbeit ausfithren zu konnen, in einem positiven Zusammenhang mit ver-
schiedensten iiberfachlichen Kompetenzen steht. Am stirksten ist der Zusammen-
hang insbesondere in den Kompetenzbereichen ,,Umgang mit sich selber, ,,Lernen*
und ,,Kooperationsfihigkeit zu erwarten, da vor allem diese Kompetenzen Ziele im
Rahmen eines ,Lernenden Unternehmens® darstellen. Ebenso wird davon ausgegan-
gen, dass sich ein kooperatives Vorgesetztenverhalten positiv auf die tiberfachlichen
Kompetenzen der jungen Erwachsenen auswirkt.

Inwiefern zeichnen sich berufsfeldspezifische Unterschiede hinsichtlich des Zusam-
menhanges von arbeitsplatzspezifischen Merkmalen und tiberfachlichen Kompeten-
zen ab?

Hypothese 3: Die in der Studie von Kramer/Prenzel/Drechsel (2000) aufgefundenen
unterschiedlich starken Zusammenhinge zwischen den verschiedenen Motivations-
ausprigungen und den lernforderlichen Aspekten in Abhingigkeit des Lernortes las-



Maag Merki: Uberfachliche Kompetenzen als Ziele beruflicher Bildung 207

sen vermuten, dass sich auch in Abhingigkeit der verschiedenen Berufsfelder unter-
schiedlich starke Zusammenhinge ergeben konnten. Wenn dies der Fall ist, konnen
Ergebnisse aus einzelnen Berufsfeldern nicht generalisiert werden. Vielmehr miissen
hinsichtlich der Férderung von tiberfachlichen Kompetenzen unterschiedliche di-
daktische Arrangements in Abhingigkeit des Berufsfeldes in Betracht gezogen wer-
den (vgl. dazu auch Erpenbeck/Heyse 1996, S. 112).

3. Methode

Zur Beantwortung der Fragestellungen wird auf die Studie ,,Young Adult Survey* Bezug
genommen, die in den Jahren 2000/2001 in der Schweiz im Rahmen der Jugend- und
Rekrutenbefragungen ,,ch-x“ durchgefiihrt worden ist. In dieser nationalen Studie wur-
den 22.932 junge Erwachsene in der Rekrutenschule® und 1.520 junge Erwachsene au-
Berhalb der Rekrutenschule hinsichtlich verschiedenster tiberfachlicher Kompetenzen
und einzelner Kontextmerkmale aus Familie, Schule und Beruf mit einem standardi-
sierten Fragebogen befragt (Bieri/Forrer/Maag Merki 2003).

Die Erfassung der iiberfachlichen Kompetenzen erfolgte in diesem in verschiedenen
Studien gepriiften Instrumentarium (Grob/Maag Merki 2001; Maag Merki 2003; Maag
Merki/Grob 2003) auf der Basis von selbstbezogenen Kognitionen. Diesen kommt auf-
grund ihrer summativen und formativen Funktion zentrale Bedeutung hinsichtlich
der individuellen Handlungsfihigkeit in komplexen Situationen zu (Filipp 1993). In
Tabelle 1 (S. 208f.) sind die verschiedenen Konstrukte zusammengefasst.

3.1 Stichprobe

Um die Heterogenitit der Probandinnen und Probanden einzuschrinken, werden fiir
den vorliegenden Artikel einzig die Daten der minnlichen Rekruten einbezogen, die an-
gegeben haben, eine Berufslehre zu machen oder diese bereits absolviert haben. Insge-
samt sind es 13.939 junge minnliche Erwachsene mit einem durchschnittlichen Alter
von 21 Jahren, die am Ubergang zwischen Ausbildung und Berufsleben stehen.

3.2 Berufskategorisierung
Damit Analysen hinsichtlich der verschiedenen Berufsfelder gemacht werden konnen,
wurden die von den Probanden im Rahmen einer offenen Frage angegebenen Berufe

nach dem berufskundlichen Ansatz von Zihlmann (2002) kategorisiert und 22 ver-
schiedenen Berufsfeldern zugewiesen (Bieri/Forrer 2003).

3 In der Schweiz werden in den Rekrutenschulen Militirdienstleistende ausgebildet.
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3.3 Indikatoren zur Erfassung der Situation am Arbeitsplatz

Die in diesem Artikel im Zentrum stehenden arbeitsplatzspezifischen Merkmale wur-
den mit den folgenden Items erfasst. Moglichkeit zu selbststindigem Entscheiden: ,Kon-
nen Sie an Threr Arbeitsstelle iiber viele Dinge selbst entscheiden oder wird Thnen alles
und jedes vorgeschrieben?* Antwortskala: 1=ich kann praktisch nichts selbst entschei-
den. ... 5=ich kann sehr viel selbst entscheiden. Kooperatives Vorgesetztenverhalten ge-
geniiber Mitarbeitenden: ,Wie gehen Thre Vorgesetzte an Ihrer Arbeitsstelle in der Regel
vor, wenn sie eine Entscheidung fillen, die auch Sie betrifft?“ Antwortskala: 1=Sie ent-
scheiden tiber meinen Kopf hinweg, ohne mich auch nur einmal anzuhéren. ... 4=Sie
sind an meiner Meinung ernsthaft interessiert und beriicksichtigen sie auch dann, wenn
sie dafiir ihre Pline dndern miissen. Interessante Arbeit: ,Wie interessant finden Sie alles
in allem die Aufgaben, die Thnen an Threr Arbeitsstelle tibertragen werden?“ Antwort-
skala: 1=gar nicht interessant ... 5=sehr interessant.

3.4 Auswertungsverfahren

Den oben formulierten Forschungsfragen wird in drei Teilschritten nachgegangen. In
einem ersten Schritt wird mittels Varianzanalysen untersucht, inwiefern zwischen den
einzelnen Berufsfeldern bedeutsame Unterschiede hinsichtlich der arbeitsplatzspezifi-
schen Merkmale bestehen. In einem zweiten Schritt wird analysiert, in welchem Zu-
sammenhang die einzelnen arbeitsplatzspezifischen Merkmale mit den verschiedenen
tiberfachlichen Kompetenzen innerhalb der gesamten Stichprobe stehen. Bei den
durchgefiithrten Partialkorrelationen wird der Einfluss des Bildungsniveaus der Proban-
den, ein zentraler Einflussfaktor in Bezug auf die Entwicklung von iiberfachlichen
Kompetenzen (Grob/Maag Merki 2001; Bieri/Forrer/Maag Merki 2003), statistisch kon-
trolliert. Im dritten und letzten Schritt wird mittels explorativer Analysen der Frage
nachgegangen, inwiefern die im zweiten Schritt aufgefundenen systematischen Zusam-
menhinge berufsfeldspezifisch variieren. Dazu werden sieben moglichst unterschiedli-
che Berufsfelder hinsichtlich ihres beruflichen Tétigkeitsfeldes als Subgruppen ausge-
wihlt, um eine moglichst grofle Varianz zu erreichen. Dies macht daher Sinn, als Kra-
mer/Prenzel/Drechsel (2000) in Bezug auf die Zusammenhinge zwischen den Motiva-
tionsauspragungen und den Bedingungen zwar keine systematischen berufsgruppen-
spezifischen Unterschiede festgestellt haben, eine grossere Varianz zwischen den Berufs-
gruppen, analog der Unterschiede zwischen den verschiedenen Lernorten, diese aller-
dings zutage fordern konnte. Es werden wiederum Partialkorrelationen mit statistischer
Kontrolle des Bildungsniveaus der Befragten durchgefiihrt.
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4. Ergebnisse
4.1 Lernkultur am Arbeitsplatz, berufsfeldspezifische Analysen

Die befragten Rekruten haben in verschiedenen Berufen bzw. Berufsfeldern ihre Be-
rufsausbildung absolviert oder besuchen aktuell eine Berufsausbildung. Am haufigsten
absolvierten oder absolvieren die Befragten ihre Berufsausbildung in den Berufsfeldern
»Wirtschaft, Verwaltung® (14,2%), ,Metall, Maschinen“ (11,2%), ,Elektrotechnik®
(10,9%) und ,,Fahrzeuge® (10,4%) (vgl. Tabelle 2). Die am wenigsten hiufig berticksich-
tigten Berufsfelder der Rekruten sind ,,Schonheit® (0,1%), ,Kultur® (0,2%) und ,, Texti-
lien“ (0,3%).

Tab.2: Absolute und relative Haufigkeit der verschiedenen Berufsfelder
(Mannliche Rekruten, n=13'939);
Offene Frage: Welchen Beruf haben sie erlernt oder erlernen Sie gegenwartig?

Berufsfeld N % Berufsfeld N %
Natur 888 6,4 Elektrotechnik 1521 10,9
Nahrung 368 2,6 Metall, Maschinen 1563 11,2
Gastronomie 419 3 Chemie, Physik 186 1,3
Textilien 43 03 Planung, Konstruktion 941 6,8
Schénheit 18 0,1 Verkauf 422 3
Gestaltung 92 0,7 Wirtschaft, Verwaltung  |1984 14,2
Druck 131 0,9 Verkehr, Logistik 277 2
Bau 1024 7.3 Informatik 252 1,8
Haustechnik 742 53 Kultur 24 0,2
Holz, Innenausbau 1381 9,9 Gesundheit 101 0,7
Fahrzeuge 1453 10,4 Bildung, Soziales 109 0,8

Die Analysen ergeben bei den arbeitsplatzspezifischen Kontextmerkmalen berufsfeld-
spezifische Unterschiede (vgl. Tabelle 3). Hinsichtlich der wahrgenommenen Mdoglich-
keit, gewisse Dinge selbststindig zu entscheiden, weisen die Berufsfelder ,,Bildung, Sozi-
ales® ,Kultur® und ,,Schonheit“ die hochsten Werte auf (m > 4,1). In diesen konnen die
Befragten durchschnittlich recht viel bis sehr viel selber entscheiden. In den Berufsfel-
dern ,,Planung, Konstruktion®, ,Holz, Innenausbau® oder ,,Nahrung“ hingegen besteht
fiir die Befragten ein eingeschrinkterer Entscheidungsspielraum (m < 3,5).

Kooperatives Vorgesetztenverhalten wird am ehesten in den Berufsfeldern ,,Bildung,
Soziales®, ,Informatik und , Kultur® wahrgenommen (m > 3,3), hingegen signifikant
weniger in den Berufsfeldern ,, Textilien“ oder ,,Schonheit® (m < 3,00). In Bezug auf die
Moglichkeit, interessante Arbeiten ausfithren zu konnen, erweisen sich die Berufsfelder
»Bildung, Soziales*, ,,Kultur®, oder ,Natur® als die bedeutsamsten (m > 4,20).
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Tab.3: Berufsfeldspezifische Unterschiede hinsichtlich der Wahrnehmung
des betrieblichen Kontextes und der Anforderungen; Mittelwerte und
Standardabweichung

Méglichkeit M' |SD  |Koop. M2 |SD |Interessantheit [M3 |SD
zu selbst. Vorgesetzten- der Aufgaben
Entscheiden verhalten
1 |Bildung, Soziales|4,54 (0,95 |Bildung, Soziales|3,46 (0,92 |Bildung, Soziales|4,49 |0,74
2 |Kultur 4,13 (1,09 |Informatik 3,41 10,76 |Kultur 438 (1,15
3 [Schonheit 4,11 (1,08 |Kultur 3,38 (0,89 |[Natur 4,23 10,88
4 |Natur 3,92 |1,05 |Natur 3,28 10,83 |Gesundheit 419 0,95
5 |Informatik 3,92 (0,91 |[Chemie, Physik [3,22 (0,84 |Schonheit 4,06 10,94
6 |Gesundheit 3,8 10,97 |Wirtschaft,Verw.|3,22 0,77 |Informatik 4,01 0,94
7 |Elektrotechnik (3,78 0,95 |Gesundheit 3,22 (0,78 |Fahrzeuge 3,99 (0,94
8 |Gastronomie 3,73 (1,06 |[Elektrotechnik |3,17 |0,79 [Chemie,Physik |3,98 |0,94
9 |Fahrzeuge 3,69 |1,04 |Verkauf 3,17 10,77 |Holz/ 3,93 (0,92
Innenausbau
10 |Verkehr, Logistik [3,69 |1,06 [Metall, 3,16 (0,8 Bau 3,86 (0,96
Maschinen
11 |Gestaltung 3,68 (1,19 [Planung,Konstr. |3,16 (0,79 [Hautechnik 3,86 (0,92
12 |Hautechnik 3,66 (1,01 |Fahrzeuge 3,12 (0,83 |Metall, 3,85 (0,96
Maschinen
13 |Verkauf 3,65 (1,05 [Verkehr, Logistik|3,12 |0,84 [Gastronomie 3,84 |1,03
14 |Metall, 3,63 |1 Haustechnik 3,1 0,81 [Gestaltung 3,83 (1,06
Maschinen
15 [Chemie, Physik |3,63 0,91 [Nahrung 3,09 (0,86 [Nahrung 3,81 |1
16 [Textilien 3,62 (1,07 |Bau 3,06 |0,83 [Planung,Konstr. 3,78 0,95
17 |Bau 36 (1,01 |Gastronomie 3,04 (0,88 |Wirtschaft,Verw.|3,76 |1,03
18 [Wirtschaft,Verw.|3,53 |1,03 |Holz/ 3,04 10,81 |[Textilien 3,75 |1,01
Innenausbau
19 |Druck 35 |1 Druck 3,02 (0,83 |Elektrotechnik (3,73 |0,96
20 |Nahrung 3,49 (1,19 |Gestaltung 3,01 |0,88 [Verkehr,Logistik (3,73 |1,05
21 |Holz/ 3,48 10,99 |Textilien 2,98 (0,89 |Verkauf 3,7 1,04
Innenausbau
22 |Planung, Konstr. |3,39 (1,03 |Schoénheit 2,94 11,03 |Druck 3,56 10,88

1
2

3

1 = praktisch nichts selbst entscheiden ...

5 = sehr viel selbst entscheiden

1 = Vorgesetzte entscheiden tiber meinen Kopf hinweg ... 4 = Vorgesetzte sind ernsthaft
interessiert an meiner Meinung und dndern allenfalls auch ihre Pléne

1 = gar nicht interessant ...

5 = sehr interessant
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In den Berufsfeldern ,,Druck® oder ,,Verkauf* dagegen nehmen die Befragten diesbe-
ziiglich eine signifikant geringere Attraktivitit wahr (m < 3,70).

Diese differenziellen Effekte sind in allen Fillen hochsignifikant. Der Anteil an Vari-
anz, der durch die Berufszugehorigkeit erklirt werden kann, ist mit maximal 2,1% eher
klein, aber bedeutsam.* Zudem zeichnen sich zwischen einzelnen Berufsfeldern grofe
Mittelwertsunterschiede mit einer Effektgrofie bis zu d=1.12 ab. Merkmalstibergreifend
erleben die jungen Erwachsenen der Berufsfelder, ,Bildung, Soziales, ,Kultur® und
»Natur® eine am stirksten ausgeprigte Lern- und Arbeitskultur. Diejenigen Berufsfel-
der, in denen die Befragten im Durchschnitt eine etwas eingeschrinktere Lernkultur
wahrnehmen, sind merkmalsiibergreifend dagegen etwas weniger eindeutig zu bestim-
men. Am ehesten sind es die Befragten des Berufsfeldes ,,Druck®.

4.2 Zusammenhang zwischen arbeitsplatzspezifischen Kontextmerkmalen und
liberfachlichen Kompetenzen in der Gesamtstichprobe

Die Analysen zeigen in verschiedensten Kompetenzbereichen relativ schwache, aller-
dings hochsignifikante Zusammenhinge (Korrelationen bis r=.21) (vgl. Tabelle 4). So
erweisen sich die arbeitsplatzspezifischen Merkmale effektvoll in Bezug auf verschiede-
ne personale Kompetenzen wie Selbstwert, Selbstwirksamkeit, Umgang mit belastenden
Gefithlen oder Lernkompetenzen. Junge Erwachsene, die am Arbeitsplatz haufiger
selbststindig entscheiden konnen, deren Meinungen von den Vorgesetzten ernst ge-
nommen werden und die eine interessante Arbeit ausfithren konnen, erleben sich somit
tendenziell hdufiger als selbstwirksam, konnen mit belastenden Geftihlen besser umge-
hen und kommunizieren hiufiger ein positives Selbstbild. Sie sind zudem leistungsmo-
tivierter, haben etwas weniger Miihe, eine schwierige Aufgabe in Angriff zu nehmen
(Volition) und diese trotz auftauchender anderer Wiinsche zu einem Ende zu bringen
(Persistenz). Zudem verwenden sie beim Ldsen von schwierigen Aufgaben tendenziell
héufiger verschiedene tiefenverarbeitende Lernstrategien. Ein positiver Zusammenhang
ergibt sich auch zwischen einem kooperativen Vorgesetztenverhalten und der Bereit-
schaft und Motivation, sich beruflich weiterzubilden.

Bedeutsame Effekte aller drei Merkmale lassen sich weiter in Bezug auf die Koopera-
tionskompetenzen der jungen Erwachsenen feststellen. Sie weisen héhere Kompetenzen
auf, Verantwortung fur eine Aufgabe zu iibernehmen, je mehr sie am Arbeitsplatz dazu
Gelegenheit erhalten oder je hdufiger ihre Meinungen von den Vorgesetzten ernst ge-
nommen werden. Je mehr die Befragten angeben, an ihrem Arbeitsplatz selbststindig
entscheiden zu konnen, desto eher weisen sie zudem hohe Fihigkeiten zur Selbststin-
digkeit auf. Die Fahigkeit zur Zusammenarbeit steht zudem in einem bedeutsamen Zu-
sammenhang mit dem Ausmaf$ an interessanten Arbeiten am Arbeitsplatz.

4 Koop. Vorgesetztenverhalten: F=6,08, df=21, p=.000, R2=0,9%
Moglichkeit zu selbststindigem Entscheiden: F=12,97, df=21, p=.000, R2=2,1%
Interessantheit der Aufgabe: F=13,19, df=21, p=.000, R2=2,09%
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Tab.4: Zusammenhidnge zwischen arbeitsplatzspez. Merkmalen und iiberfachlichen
Kompetenzen
Gesamtstichprobe; Partialkorrelationen nach Pearson (Kovariate: Bildungsniveau
der Befragten); Korrelationen r<.10 sind nicht aufgefiihrt, auch wenn sie signifikant
sind. ***: p=.000
- . . Méglichkeit zu |kooperatives |Interessante
Uberfachliche Kompetenzen/Indikatoren selbstindigem |Vorgesetzten- |Arbeit
Entscheiden  |verhalten
Kreativitat - - -
g Selbstreflexionsfihigkeit - - -
2 |selbstwert 4 7% 7
§ Selbstwirksamkeit 4% 1gxx* 2%
g Relative Eigenstandigkeit - JEE -
g Umgang mit belastenden Gefiihlen xR 4% 0%
:E., Wahrnehmung eigener Gefiihle - - -
& Fahigkeit zu Selbststandigkeit 3w - -
L |Fahigkeit zu Verantwortungsiibernahme [.19%%* 4% 7R
o C
S8 Fahigkeit zu Zusammenarbeit - - xR
Extr. Weiterbildungsmotivation- ) ) )
materielle Ziel
Extr.Weiterbildungsmotivation-duerer | 15w i
Druck ’
Intrinsische Weiterbildungsmotivation |- - -
= |Weiterbildungsbereitschaft - 0% -
()
> |Leistungsmotivation g Jgxxx 14xxx
g Elaborationsstrategien - - -
c
E, Evaluationsstrategien N 3 ] 7**X
5 Monitoring 10%xx - 2w
£ |Persistenz 7R 1gFEx 2%
§ Planungsstrategien N JERE 6%
é Transformationsstrategien - - L] 2%**
E  |Volition 3% A28 18w

Weiter ergeben sich signifikante Zusammenhinge zwischen den verschiedenen arbeits-
platzspezifischen Merkmalen und dem physischen Befinden der Befragten (nicht in der
Tabelle 4). Je eher sie eine elaborierte Lernkultur feststellen, desto weniger haufig leiden
sie unter Nervositit (r=-.11, p=.000) oder unter Schlaflosigkeit (r=-.10, p=.000). Je inte-
ressanter zudem die Arbeit ist, desto weniger konsumieren sie Cannabi (r=-.18,
p=.000)s. Im Bereich ,,Politische Kompetenzen“ zeigt sich einzig ein bedeutsamer Zu-
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sammenhang: Junge Erwachsene, die eine interessante Arbeit ausfihren und hiufig
selbststindig entscheiden konnen, sind eher der Ansicht, dass Erfolg in der Schweiz
nicht mit illegitimen Mitteln erreicht werden kann (r=-.11, p=.000 bzw. r=-.12,
p=.000). Signifikante Zusammenhinge mit Umweltkompetenzen konnten nicht beo-
bachtet werden (nicht in der Tabelle 4).

4.3 Differenzielle Effekte

Variiert nun die Stirke der Zusammenhinge zwischen den arbeitsplatzspezifischen
Kontextmerkmalen und den iiberfachlichen Kompetenzen berufsfeldspezifisch? In die-
sem Artikel muss aus Platzmangel darauf verzichtet werden, dieser Frage beziiglich aller
drei Indikatoren nachzugehen. Stattdessen wird auf den Indikator ,Moglichkeit zu
selbststindigem Entscheiden® fokussiert, weil das Kriterium ,Dezentralisierung® ver-
mutlich eines der zentralsten innerhalb des Konzeptes des ,Lernenden Unternehmens*
ist. Die ausgewihlten Berufsfelder decken eine grofle Bandbreite beruflicher Arbeit ab
und unterscheiden sich zudem hinsichtlich des von den Befragten wahrgenommenen
Ausmafles an Entscheidungsselbststindigkeit (die Berufsfelder sind in der Tabelle 5 ent-
sprechend der Grofle des Mittelwertes von links nach recht angeordnet).

Wie aus Tabelle 5 ersichtlich wird, konnen idealtypisch drei verschiedene Muster
hinsichtlich der berufsfeldspezifischen Bedeutsamkeit der Variablen ,Moglichkeit zu
selbststindigem Entscheiden“ beobachtet werden. Zum einen zeigen sich in einzelnen
Kompetenzbereichen analog zur Gesamtstichprobe berufsfeldiibergreifend durchge-
hend bedeutsame Zusammenhinge: beispielsweise bei ,,Selbstwert®, ,,Umgang mit belas-
tenden Gefiihlen®, ,Fahigkeit zu Verantwortungsiibernahme® oder ,,Persistenz®. In an-
deren Kompetenzbereichen ergeben sich hingegen nicht durchgingig systematische Zu-
sammenhinge, obwohl diese in der Gesamtstichprobe vorzufinden sind. Dies ist bei-
spielsweise bei ,Selbstwirksamkeit, ,, Leistungsmotivation“ oder ,,Evaluationsstrategien
der Fall. Ein drittes Muster zeichnet sich dahingehend ab, als in der Gesamtstichprobe
keine systematischen Zusammenhinge vorfindbar sind, diese aber in einzelnen Berufs-
feldern trotzdem beobachtet werden konnen, so beispielsweise bei ,Relative Eigenstéin-
digkeit, ,Weiterbildungsbereitschaft oder ,Intrinsische Weiterbildungsmotivation®
Die Zusammenhinge mit den iiberfachlichen Kompetenzen in den einzelnen Berufsfel-
dern sind tendenziell eher grofler als in der Gesamtstichprobe.

5. Diskussion

In diesem Beitrag wurde auf der Basis einer Studie in der Schweiz zur Erfassung von
iiberfachlichen Kompetenzen junger Erwachsener drei Fragen nachgegangen. Es interes-
sierte erstens, inwiefern sich zwischen den verschiedenen Berufsfeldern differenzielle Ef-
fekte in Bezug auf die arbeitsplatzspezifischen Kontextmerkmale einer betrieblichen
Arbeits- und Lernkultur feststellen lassen. Zweitens wurde gefragt, in welchem Zusam-
menhang die arbeitsplatzspezifischen Kontextmerkmale mit den iiberfachlichen Kom-
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petenzen junger Erwachsenen stehen und drittens, inwiefern sich differenzielle, d.h. be-
rufsfeldspezifische Unterschiede hinsichtlich der Stirke des Zusammenhanges zwischen
arbeitsplatzspezifischen Merkmalen und tiberfachlichen Kompetenzen abzeichnen.

Die Ergebnisse weisen darauf hin, dass analog zur Studie von Kramer/Prenzel/
Drechsel (2000) und entsprechend der Hypothese 1 zwischen den einzelnen Berufsfel-
dern in Bezug auf eine lernforderliche Kultur bedeutsame und teilweise grofle Unter-
schiede bestehen (Effektgroflen bis zu d=1,12). Eine besonders ausgeprigte Arbeits-
und Lernkultur wird von den Befragten in den Berufsfeldern ,,Kultur®, ,Bildung, Sozia-
les“ und ,Natur® festgestellt. Eine eingeschrinktere Lern- und Arbeitskultur wird am
ehesten von den Befragten des Berufsfeldes ,Druck® beschrieben. Der Anteil an erklar-
ter Varianz in Bezug auf die Berufsfeldzugehorigkeit ist zwar relativ klein, aber signifi-
kant und vergleichbar mit anderen Studien (Kramer/Prenzel/Drechsel 2000).

Die systematischen Zusammenhinge zwischen den arbeitsplatzspezifischen Kon-
textmerkmalen und den tberfachlichen Kompetenzen entsprechen analog zur Hypo-
these 2 weitgehend den Erwartungen. Es kann somit davon ausgegangen werden, dass
das Konzept des ,,Lernenden Unternehmens® einen bedeutenden Faktor in Bezug auf
die Forderung von tberfachlichen Kompetenzen darstellt. Allerdings zeigen die diffe-
rentiellen Analysen, dass diese Zusammenhidnge berufsfeldspezifisch variieren. Die
Hypothese 3 kann somit ebenfalls bestitigt werden.

Arbeitsplatzspezifische Kontextmerkmale stehen in erster Linie mit tiberfachlichen
Kompetenzen in den Bereichen ,,Umgang mit sich selber®, ,,Lernen® und ,,Kooperations-
fahigkeit“ in einem bedeutsamen Zusammenhang. Vereinzelt zeigen sich aber auch Zu-
sammenhénge mit Indikatoren des physischen Wohlbefindens. Zudem scheinen die Be-
fragten in Abhingigkeit des Ausmafles an eigenen Entscheidungsmoglichkeiten und der
Interessantheit der Aufgaben tendenziell tiberzeugter zu sein, dass Erfolg und sozialer
Aufstieg nicht mit illegalen Mitteln wie Geld, Riicksichtslosigkeit oder Beziehungen er-
reicht werden kann. Dies lasst sich zumindest als Hinweis dahingehend deuten, dass das
Einrichten von Dezentralisierung und flacheren Organisationsformen bei den Mitarbei-
ter/innen den Glauben an die Giiltigkeit des meritokratischen Prinzips stirken kann
und somit teilweise auch effektive Machtkonstellationen im Unternehmen verschleiern
hilft (Bolder 2002).

Die Zusammenhinge mit der ,Intrinsischen Weiterbildungsmotivation® zeigen sich
etwas erwartungswidrig nur in einzelnen Berufsfeldern, nicht aber in der Gesamtstich-
probe, obwohl in verschiedenen Studien aufgezeigt werden konnte, dass sich das Auto-
nomieerleben positiv auf die intrinsische Motivation auswirkt (z.B. Harteis u.a. 2003).
Dies konnte damit erklart werden, dass in der vorliegenden Studie nicht die Lernmoti-
vation hinsichtlich des aktuellen Lernens thematisiert worden ist, sondern in Bezug auf
das zukiinftige Lernen.> Allerdings ergeben sich bedeutsame Effekte auf die Weiterbil-
dungsbereitschaft, auf die Leistungsmotivation sowie Persistenz und Volition. Die Be-

5 Gefragt wurde nach den Motiven, warum die/der Befragte sich eventuell in den néchsten Jahren
beruflich weiterbilden konnte.
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deutung der arbeitsplatzspezifischen Kontextmerkmale fiir motivationale und volitio-
nale Aspekte des Handelns der Befragten zeigt sich somit auch in dieser Studie.

Konsistent mit den Erwartungen (Becker/Langosch 2002) erweisen sich die berufs-
feldubergreifenden systematischen Zusammenhinge mit der Fihigkeit, selbststindig zu
arbeiten und Verantwortung fiir eine Aufgabe zu tibernehmen. Hingegen konnen weder
in der Gesamtstichprobe noch in den allermeisten Berufsfeldern bedeutsame Effekte auf
die Fihigkeit zur Zusammenarbeit beobachtet werden. Dies ist in dem Sinne erwar-
tungswidrig, als Kooperation ein zentrales didaktisches Element eines ,,Lernenden Un-
ternehmens ist. Eine mogliche Erklirung ergibt sich am ehesten in methodischer Hin-
sicht, als aufgrund der eingeschrinkten Varianz zwischen den Befragten in Bezug auf
das Konstrukt ,, Fihigkeit zu Zusammenarbeit“® nur geringe Zusammenhinge mit ande-
ren Variablen moglich sind.

Interessanterweise ergeben sich ebenfalls weder in der Gesamtstichprobe noch in
den einzelnen Berufsfeldern bedeutsame Korrelationen mit der Fahigkeit, das eigene
Handeln und Denken selbst zu reflektieren. Die vorliegende Studie gibt allerdings keine
Hinweise darauf, ob dieses Ergebnis inhaltlich oder methodisch zu erkldren ist (das Kri-
terium ,eingeschrinkte Varianz“ kann als Begriindungsmoglichkeit an dieser Stelle
nicht herangezogen werden). Auf jeden Fall ist die metakognitive Fihigkeit, das eigene
Denken und Handeln zu iiberdenken, zentral fiir das Handlungsergebnis der Mitarbei-
tenden und mehrfach als bedeutsame individuelle Kompetenz ausgewiesen (z.B. Freud
1936/1997). Es muss somit noch genauer untersucht werden, inwiefern diese Kompe-
tenz mit arbeitsplatzspezifischen Merkmalen in einem Zusammenhang steht.

Insgesamt weisen die Ergebnisse darauf hin, dass organisationales Lernen einen Er-
trag fiir das einzelne Individuum haben kann (Fischer 1999). Die berufsfeldspezifischen
Untersuchungen zeigen aber auf, dass hinsichtlich des Zusammenhanges zwischen
iiberfachlichen Kompetenzen und Arbeitsorganisation differenzierende Analysen not-
wendig sind, deren Ergebnisse bei der Gestaltung der Arbeitsorganisation Einfluss ha-
ben sollten. So stehen in den Berufsfeldern ,,Planung, Konstruktion®, ,,Gesundheit* oder
»Bildung, Soziales“ die arbeitsplatzspezifischen Merkmale mit mehr iiberfachlichen
Kompetenzen in einem bedeutenden Zusammenhang als in den Berufsfeldern ,,Ver-
kauf* oder ,,Metall, Maschinen. Zudem sind die Zusammenhinge in den erstgenannten
Berufsfeldern oftmals stirker (Korrelationen bis zu r=.49).” Wie diese Resultate erklart
werden konnen, bleibt vorerst hypothetisch. Kompetenzen werden in einem interakti-
ven Prozess in Abhdngigkeit der ,inneren und dufleren Realitdt® (Hurrelmann 1998)
aufgebaut und erweitert. Kummulierte Selektions- und Sozialisationsprozesse tragen
dazu bei, inwiefern gewisse Kompetenzen in spezifischen sozialen Settings entwickelt
werden konnen. Balzer u.a. (2002) zeigen beispielsweise auf, dass die Verdnderung der
Sozial- und Methodenkompetenzen der Auszubildenden wihrend ihrer Ausbildung in

6 94% der Befragten geben an, zumindest teilweise iiber hohe Fihigkeiten zur Zusammenarbeit zu
verfiigen.

7 Hingegen nimmt die Zusammenhangsstirke nicht mit hoherem Ausmass an Entscheidungsmog-
lichkeiten zu.



220 Thementeil

Abhingigkeit der Leistungsstirke der jungen Erwachsenen erfolgte. Diejenigen, die be-
reits zu Beginn iiber hohere Kompetenzen verfiigten, konnten ihre Kompetenzen in
stirkerem Masse weiterentwickeln als die anderen. Eine solche positive Spirale der
Kompetenzentwicklung ist auch denkbar in Abhingigkeit der einzelnen Berufsfelder.
Dabei kann vermutet werden, dass sich die jungen Erwachsenen in den verschiedenen
Berufsfeldern in Bezug auf verschiedene Merkmale (z.B. Idealismus, Sensibilitit fiir
neue Arbeitsformen) unterscheiden, da Kompetenzentwicklung auch abhingig ist von
individuellen Merkmalen der Person (Pietrzyk 2001). Letztlich sind aber weiterfiithren-
de, auch langsschnittlich angelegte Studien notwendig, um mehr Klarheit tiber Systema-
tik und Dynamik des Zusammenhangs zwischen Arbeitsorganisation und tberfachli-
chen Kompetenzen zu erlangen. Dies wiirde auch dazu beitragen, berufsfeldspezifische
Erkenntnisse zur Gestaltung eines optimalen Verhéltnisses zwischen betrieblichem An-
gebot und individueller Nutzung zu gewinnen.
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Abstract: Despite the significance attributed to cross-curricular competences in vocational education
there exist hardly any empirical investigations into the question of whether the everyday routine in a
company can be interpreted as an environment promoting the development of such competences. A
study carried out in Switzerland, covering a large number of cross-curricular competences among more
than 20.000 young adults, provides a basis for an analysis of the relation between job-specific features
and cross-curricular competences of young adults as well as of the differences between diverse voca-
tional fields. The results suggest that the daily routine in the companies constitutes an important factor
in the promotion of cross-curricular competences, but that differences among the vocational fields have
to be expected.
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