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Im Zusammenhang mit den gesellschaftlichen Megatrends, insbesondere des de-
mografischen Wandels, der Technologisierung und Globalisierung, riickt das
Schlagwort Employability (Beschiftigungsfiahigkeit) immer mehr in die gesell-
schaftliche, arbeitsmarkpolitische, personalwirtschaftliche und wissenschaftliche
Diskussion.

Die Employability ist eine wichtige Voraussetzung fiir Unternehmen und Mitar-
beiter, um mit den verdnderten Arbeitsanforderungen und gesellschaftlichen Ver-
anderungen umgehen zu konnen. Somit steigt die Aufmerksamkeit in Bezug auf
Lernprozesse. Arbeitgeber und Arbeitnehmer haben eine gegenseitige Verant-
wortung diesbeziiglich: Der Arbeitgeber fordert unternehmensspezifische Fiahig-
keiten und Kompetenzen, wohingegen der Arbeitnehmer selbstverantwortlich fiir
die Kompetenzen sorgt, die ihm eine Beschéiftigungsfiahigkeit gewahrleistet. In
der vorliegenden Arbeit wird der Frage nachgegangen, welche iiberfachlichen
Kompetenzen ein ICT-Mitarbeiter bendtigt, um (neue) fachliche Kompetenzen
aufzubauen, zu entwickeln und (im Sinne des Wissensmanagements) zu sichern.
Mit der Beantwortung der Fragestellung erhalten die unterschiedlichen Perspek-
tiven, die des Individuum und die des Betriebes Ansatzpunkte zur Intervention.
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nehmen.
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Geleitwort

Geleitwort

Der von Herrn Wild verfasste Band befasst sich stiategischem Kompetenzma-
nagement als einem wesentlichen Bestandteil vonldymbpility. Der Phanomenkreis
wird am Beispiel eines Dienstleisters fur Informas- und Kommunikationstechnik
(Information and Communication Technology, ICT) gkstellt. Die Fragestellung
der Schrift: ... welche Uberfachlichen Kompetenzen ICT-Mitarbeiter bendtigt,
um (neue) fachliche Kompetenzen aufzubauen, zuiekaim und (im Sinne des
Wissensmanagements) zu sichern® ist beschaftigwhgsph von grofRer Bedeutung,
da Employability unerlasslich ist, um Wissen zuey@ren, zu sichern und weiterzu-
geben.

In der Studie werden verschiedene Pradiktoren au&dhployability-Forschung de-
duziert, die bisher nicht oder zu wenig unterswetmtden (z. B. Kultur, strategisches
Kompetenzmanagement, ...). Der Autor zeigt, welebeschungen es bezlglich der
Employability gibt und welche Fragen hierbei aufkoen bzw. schon beantwortet
sind. Hier wird kritisch beleuchtet, welche inhighlen Punkte in der Forschung bis-
her noch nicht detailliert aufgezeigt wurden. Faditg die Employability beeinflus-
sen, werden theoretisch begrindet und empirisofrsuntht. Die Schrift erganzt die
bestehende Forschung in geeigneter Weise, da ZigeinfEmployability-
Kompetenzen von Mitarbeitern und Fuhrungskrafteaimem ICT-Unternehmen be-
nannt und Mdoglichkeiten des Aufbaus und der Entluials fachlicher Kompetenzen
aufgezeigt werden. Thematisiert wird zudem dereshe8ung im Sinne des Wis-
sensmanagements.

Herr Wild hat in dem vorliegenden Band den gelumge¥ersuch unternommen, die
wesentlichen Komponenten von Employability unterig&sichtigung der gesell-
schaftlichen Megatrends in ein strategisches Koemzhanagement zu integrieren.

Prof. Dr. Klaus G6tz
Arbeitsbereich Betriebspadagogik/Personalentwigkllwniversitat Koblenz-Landau
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Zusammenfassung

Zusammenfassung

Ziel der Dissertation — Das Ziel dieser Dissertation ist es Faktoremdeutifizieren,
die einen Einfluss auf die wahrgenommene Emploigliiaben — auclemployabili-
ty managemengenannt. Des Weiteren werden die Arbeitszufriedénirel das le-
benslange Lernen in Bezug auf die wahrgenommenddyatplity untersucht.

Methoden — In der ersten Studie werden Interviews (N =r28) Geschaftsfiihrung,
Fuhrungskraften, HR-Beratern und Mitarbeitern gdftilm der zweiten Studie wer-
den 269 ICT-Mitarbeiter mittels standardisierteadgabdgen befragt.

Ergebnisse — Empirische Befunde zeigen Folgendes: Persorditdflaktoren, er-
folgskritische Kompetenzen, transformationale Fagrund Kultur haben einen sig-
nifikanten Einfluss auf die wahrgenommene EmplolyighiEmployability hat einen
signifikanten Einfluss auf das lebenslange Lernen Mitarbeiter, jedoch nicht auf
die Arbeitszufriedenheit.

Implikationen — Implikationen aus den Ergebnissen hinsichtlieh Beziehung zwi-
schen Employability Management und Human Resourardgement werden disku-
tiert.

Abstract

Purpose — The purpose of this dissertation is to ident#gtors that have an impact
on perceived employability — so-calledhployability managemenAdditionally, job
satisfaction and lifelong learning were examine@miployees who have high values
in the perceived employability.

Design — For study 1, interviewdN(= 23) are conducted with chief executive officer,
executives, HR-managers and employee. THestidy used a standardized survey
with a sample of 269 employees working in the infation and communication
technology (ICT) sector.

Findings — Results demonstrate that: factors of personalipgcific competencies,
transformational leadership and culture has a fsogmit impact on the perceived em-
ployability; employability have a significant infunce on the workers’ lifelong learn-
ing, but non-significant on the job satisfaction.

Implications — The implications of the findings for understarglithe relationship
between employability management and human resonac@gement are discussed.



Einleitung

1 Einleitung

Im Zusammenhang mit den gesellschaftlichen Megdf,eimsbesondere des demo-
grafischen Wandels (DW), der Technologisierung lfalicformations- und Kommu-
nikationstechnologien = ICT) und Globalisierungskiidas SchlagwoEmployabili-

ty immer mehr in die gesellschaftliche, arbeitsmalikisohe, personalwirtschaftliche
und wissenschatftliche Diskussion.

1.1 Beschaftigungsfahigkeit — Employability

Abgeleitet aus dem englischen bedewriployableso viel wie arbeits-, erwerbs-
oder beschaftigungsfahig zu sein und wird in Deéhdgsd als Synonym fliBeschaf-
tigungsfahigkeitverwendet. Diskussionen um Bedeutung und Konkeetisg des
Begriffes Employability sind in der Literatur semahlreich und wird als schwierig
angesehen (Blancke, Roth & Schmid, 2000; de G, Moo & Sanders, 2004; de
Vries, Grindemann & van Vuuren, 2001; Forrier &s5&1003; Fugate, Kinicki &
Ashforth, 2004; Harvey, 2001; Kraus, 2006; vanldeijden, Boon, van der Klink &
Meijs, 2009; van der Heijden & Thijssen, 2003).nd&h Akteurzentrierung (Indivi-
duum, Unternehmen oder Gesellschaft) und Forscipengsektive (Politik-, Sozial-
oder Wirtschaftswissenschaften) erhalt die Defnitund daraus ableitend die Kon-
zepterstellung einen anderen Fokus (Blancke, Ro8tkmid, 2000; de Cuyper & de
Witte, 2011; Thijssen, van der Heijden & Rocco, 20Eine sehr allgemeine Defini-
tion, die als eine Art Rahmendefinition angesehenden kann, sieht Employability
als Moglichkeit, am internen und externen Arbeitdthau tberleben (Thijssen, van
der Heijden & Rocco, 2008, S. 167): ,The posswpili survive in the internal or ex-
ternal labor market”. Hillage und Pollard (1998bge neben einer einfachen Defini-
tion, ndmlich Employability als eine Fahigkeit zehen, um einen Arbeitsplatz zu
bekommen und zu halten, auch eine umfangreichefiaitien an: Employability ist
die Fahigkeit, sich autark auf dem Arbeitsmarktoruwegen und dauerhaft eine Be-
schaftigung zu finden. Wissen, Fahigkeiten und téinsigen eines Individuums ste-
hen im engen Zusammenhang zur Beschaftigungsfahigiee Fahigkeit zur
Employability unterscheidet sich dabei in a) didigkeit eine Beschaftigung zu fin-
den, b) diese zu (be)halten und bei Bedarf c) déreifgeber zu wechseln. Diese De-
finition wird von vielen Forschern aufgegriffen (B. Blancke, Roth & Schmid,
2001; Clarke, 2008; McQuaid & Lindsay, 2005). Einateressanten und nicht zu
vernachlassigen Aspekt bringen Brown und desseschergruppe (Brown, Hesketh,
& Williams, 2003) ein. Sie sind der Auffassung, sl&mployability eher vom Ar-
beitsmarkt selbst und nicht von Fahigkeiten eimeBviduums determiniert werden.
Bewerben sich drei3ig Personen auf zehn zur Venftigiehenden Stellen, bedeutet
das nicht, dass die Ubrigen zwanzig Personen mhiesthaftigungsfahig sind. Dies
zeigt, dass neben individuellen und betrieblichaktéren auch die arbeitsmarktpoli-
tische Situation bei der Konzeptionierung Beachtiumdgen muss.

20



Einleitung

In der aktuellen Employability-Debatte beziiglichwendiger Kompetenzen werden
eher sehr allgemeine Kompetenzprofile entwickelicl(&lughlin, 1995; Rump &
Volker, 2007). Erst in den letzten Jahren habeniescpe Untersuchungen sich der
Kompetenzentwicklung bei ICT-Mitarbeitern angenomm@arks & Huzzard,
2010; Marzec, van der Heijden, Scholoarios, vanStdmoot et al, 2009; Scholarios,
van der Heijden, van der Schoot, Bozionelos e2@0)8; van der Heijden, van der
Schoot, Scholarios, Marzec, et al., 2010).

Ziel dieser Forschungsarbeit ist es erfolgskritsglompetenzen fiur die Zielgruppe
ICT-Mitarbeiter zu identifizieren. Dartber hinauenden Personlichkeitsfaktoren der
Big Five mit Beschéaftigungsfahigkeit in Beziehungpbgacht. Somit ist die vorliegen-
de Arbeit eine der ersten Forschungsarbeiten dazuSinne eines Employability
Managements nach Rump und ihren ForschergruppemgRuEilers, 2006; Rump
& Volker, 2007) werden Einflussgréfen wie Fiuhrumgl Wnternehmenskultur, mit
Beschaftigungsfahigkeit in Zusammenhang gebracghtv&rden dabei nicht nur Ein-
flussvariablen untersucht, sondern auch die difiaeste Employabilitywirkungen
auf verschiedene abhangige Variablen. LebenslaegeHaftigungsfahigkeit im ICT-
Sektor hat viel mit lebenslangem Lernen zu tun. iBetellt aus Unternehmenssicht
das Weiterbildungsmanagement einen grol3en MehdaertAus diesem Grund wer-
den als abhangige Variablen u. a. die Einstellumg tebenslangen Lernen sowie
objektive MessgrofRen des individuellen Lernens dgenene Weiterbildungstage)
untersucht.

1.2 Aufbau und Struktur der Arbeit

Zu Beginn der vorliegenden Arbeit ist in Kapited2r Stand der Forschung darge-
stellt. Die Ausflhrung der Theorien und Konzeptéres&rfolgen je nach Akteurzent-
rierung (Blancke, Roth & Schmid, 2000; de Cuyped&Witte, 2011; Thijssen, van

der Heijden & Rocco, 2008). Innerhalb der empirestiBefunde werden zunachst
Einflussfaktoren auf die Beschaftigungsfahigkeitrédehtet. Nachfolgend sind die

differenzierte Wirkungen der Employability sowierele moderierende und mediie-
rende Einflisse aufgefiihrt. Forschungsarbeiten rimigskritischen Kompetenzen

zur Erh6hung individueller Beschaftigungsfahiglasitolgen anschlieR3end sowie die
Erlauterung erste Forschungsarbeiten im ICT-Sektor.

Aus den theoretischen Grundlagen sowie bisheriggmreschen Forschungsarbeiten
werden in Kapitel 3 eine allgemeine Fragestellurgviar Zielsetzungen fir die vor-
liegende Arbeit abgeleitet. Insgesamt teilt siaksdi Arbeit in zwei Erhebungsphasen
auf, um die allgemeine Fragestellung beantworteikdnnen. Die erste Erhebungs-
phase, welche qualitativ ausgerichtet ist, umfisgtitel 4 bis 7. Anschliel3end folgt
eine quantitative Erhebungsphase, um weitere Fongdfiragen empirisch zu unter-
suchen. Diese umfassen Kapitel 8 bis 11.
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In Kapitel 4 sind spezifizierte Forschungsfragendine qualitative Erhebung aufge-
fuhrt. Fur eine bessere Strukturierung der Leitfashwicklung sowie der Ergebnisse
werden Vorannahmen im Sinne von Hypothesen entWicRer im Kapitel 5 be-
schriebene Methodenteil erhalt seine Abfolge inelnung an Bortz und Ddring
(2005). Somit sind zunéchst das Forschungsdesigindien Konzeption des Erhe-
bungsinstruments beschrieben. Neben Ein- und Alss#triterien der Inter-
viewpartner sowie der Auflistung einzelner Teilsttbrzur Realisierung der Erhe-
bung werden Datenverarbeitung und Methoden derfaassertung naher erlautert.
AbschlieRend erfolgt eine Beschreibung der Inteveistichprobe mit ihren Merk-
malen. Innerhalb der Ergebnisdarstellung in Kagtalird zunéchst das Kategorien-
system aufgefihrt. Ergebnisse sind im Sinne degRekz zur allgemeinen Fragestel-
lung auf wesentliche Aspekte reduziert: geselldtbhé Megatrends, neue Anforde-
rungen und zuklnftige Kompetenzen sowie Erwarturagzefluman Resources (HR).
Gutekriterien sowie Interpretation der Ergebnigselgen in Kapitel 7.

Aus der ersten Erhebungsphase werden fir die gatwei Fragebogenstudie weitere
Forschungsfragen abgeleitet. Diese sind in Ka@taufgeflhrt. Davon ausgehend
erfolgt die Ableitung von Hypothesen zur deskriptivStatistik, Glte der Daten, in-
dividueller Beschaftigungsfahigkeit, Employabiliifanagement sowie deren diffe-
renzierte Wirkung. Wie schon in Kapitel 5 ist auctKapitel 9 die Abfolge des me-

thodischen Vorgehens einer Fragebogenuntersuchagiy Bortz und Doéring (2005)

beschrieben. Zur Beantwortung der einzelnen Forgggftagen stehen unterschiedli-
che statistische Methoden zur Verwendung. Hinsahtller aufgestellten Hypothe-
sen erfolgt im Kapitel 10 die Untersuchung der emphen Daten. AnschlieRend
sind in Kapitel 11 Forschungsergebnisse der vaehelgn Arbeit zunachst erklart und
danach diskutiert. Handlungsempfehlungen fir dasirmersuchende Unternehmen
ergeben sich daraus. Eine Darstellung des Fazige senkntpfungspunkte flr wei-

tere Forschungsvorhaben sind in Kapitel 12 einsehba
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2 Stand der Forschung

In diesem Kapitel sind auf Grundlage verschieddpefinitionen die unterschiedli-
chen Konzepte und Ansatze dargestellt (2.1). Ams@ehd wird auf den aktuellen
Stand der Forschung zum Thema Employability einggea (2.2) und deren Bezug
zum Kompetenzmanagement eruiert (2.3). Auf dem Ylegoch offenen Fragestel-
lungen und dem Bezug zum aktuellen Forschungsverhgb.5) erfolgt eine néhere
Betrachtung im Bereich der ICT-Branche (2.4). Dghbr gesammelten Erkenntnisse
sind in einer abschlieRenden Bemerkung (2.6) alfgef

2.1 Theorien, Konzepte und Ansatze

Es werden nun Konzepte der Employability mit urdkisdlich (breitem) Fokus auf-
gefuhrt: Perspektive Individuum, Unternehmen unddlschaft (Rump & Volker,
2007; van der Heijde & van der Heijden, 2006).

2.1.1 Perspektive Individuum

In Zeiten grof3er Verdnderungen kann der bishersyehwlogische Arbeitsvertrag —
Loyalitat gegen lebenslange Beschaftigung — nicehmaufrecht gehalten werden.
Bagshaw (1997) ist der Auffassung, dass durch dwétiting individueller Beschaf-
tigungsfahigkeit der Mitarbeiter eine neue Art debeitssicherheit entstehen kann.
Diese neue Art eines psychologischen Vertrages daehuf ab, dass der Arbeitgeber
Raum fur Entwicklungsmoglichkeiten schafft und tetarbeiter diese fir sich nutzt.
Arbeitgeber und Arbeitnehmer stehen sich nun aeicher Augenhdhe gegenuber
und respektieren die jeweiligen Bedurfnisse desetain. Die Hauptaufgabe der Fih-
rungskraft ist es, eine Atmosphéare des gemeinsdmamens zu schaffen. Auf der
anderen Seite sollen die Interessen des MitarBertetr denen der Organisation in
Einklang gebracht werden. Der Mitarbeiter wird aiege seine Employability eigen-
verantwortlich zu starken, vor allem in den BererRriorisierung und Zielsetzung
VeranderungsmanagemenSelbstprasentation und Netzwerkekontinuierliches
Lernensowie Teamarbeit Die Verantwortung des Arbeitgebers liegt dariie, dafir
notwendigen Mdglichkeiten zu schaffen, damit Mitter diese Entwicklung voll-
ziehen kbnnen. Somit sollten auf Seiten der Fulskiédte folgende Eigenschaften
entwickelt werdenCoaching-Fahigkeiteraufbauen, eingemeinsame Vision schaf-
fen, eineoffene Kommunikatioermaoglichen und digusammenarbeit im Teafur-
dern. Eine Kultur, in der Fehler erlaubt sind ursl laernmdglichkeit gesehen wer-
den, wird durch eine gegenseitige Feedbackkultterstiitzt. Auf dieser Basis eines
gegenseitigen Dialoges auf gleicher Augenhothe fcnach in Zeiten grofRer Veran-
derungen Loyalitat und Commitment, anstatt Angst Unsicherheit.

Die Forschergruppe um Fugate (Fugate, Kinicki & fasth, 2004) beschreiben
Employability als ein multidimensionales und pemsarentriertes Konstrukt, das es
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dem Individuum ermdéglicht, effektiv mit Veranderwmgin der beruflichen Arbeits-
welt umzugehen. Dabei wird Employability als eibatsspezifisches und proaktives
Anpassungsverhalten gesehen, welches eine Schngéais drei Dimensionen dar-
stellt: Karriereidentitat Anpassungsfahigkegowie ®ziales und humanes Kapital
Im Fokus des Modells steht das Individuum mit abemen Fahigkeiten und Eigen-
schaften. Durch eine sinnvolle Nutzung dieser Héhign konnen Anforderungen
des Arbeitsmarktes zunachst identifiziert werdemzveiten Schritt erfolgt eine An-
passung an diese. Dabei werden externe Faktorem Aglit gelassen, da hierauf aus
individueller Sicht wenig Einfluss genommen werdemn. Abbildung 1gibt einen
Uberblick des Modells

Personal
Adaptability

Social and

Career 1dentity Human Capital

— e TN

Abbildung 1.Heuristisches Modell der Employability
(Fugate, Kinicki & Ashforth, 2004, S. 19).

Die berufliche Identitabeschreibt die Frage nach d&ver bin Ich? kurzum wie de-
finiert sich ein Mitarbeiter im Arbeitskontext, tdserend aus den bisherigen berufli-
chen Erfahrungen und Leistungen. Unberuflicher Anpassungsfahigkeitird die
Bereitschaft und Fahigkeit verstanden, Verhalteissve Geflihle und Einstellungen
so zu verandern, dass das Individuum auf die (nefieforderungen einer Situation
eingehen kann. Auf Grund der Fahigkeit, unter sicllernden Arbeitssituationen
weiterhin produktiv und attraktiv fir den Arbeitggbzu sein, zahlt sich die Anpas-
sungsfahigkeit in Bezug auf die Leistungsfahiglsenvie auf den Karriereerfolg ei-
nes Mitarbeiters aus. Faktoren, die sich uptsonlicher Anpassungsfahigksiib-
sumieren lassen, sind Optimismus in Bezug auf zikg@nVeranderungen, Lernbe-
reitschaft, Offenheit fir neue Erfahrungen und Vidgtungen, interne Kontrolllber-
zeugung sowie die generalisierte Selbstwirksamémeiigrtung. Dasoziale Kapital
wird als zwischenmenschlicher Aspekt der Employgbuerstanden. Hierdurch er-
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