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Messung der Kompetenzerwartungen der Arbeitgeber in
der Region Nordungarn
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1. Einfithrung, Problemstellung

Seit der Wende im Jahre 1989 erfolgten in Ungarn grundlegende Anderungen
— Ubertritt zur Marktwirtschaft, Umwandlung des politischen Systems, Stirkung
der Globalisierungsprozesse, Beitritt zur EU, demographischer Riickgang —, die
auf unsere Berufsbildung einen Einfluss ausiibten. Fiir die berufsbildenden
Schulen — unabhingig vom Grad der Ausbildung — bedeutet es eine gro3e Her-
ausforderung, den Bediirfnissen des Arbeitsmarktes entsprechende Fachleute
auszubilden. Da die Zahl der Auszubildenden Jahr fiir Jahr sinkt, wird der Wett-
bewerb unter den Schulen immer hérter. Wenn eine berufsbildende Schule kon-
kurrenzfahig bleiben mochte, muss sie Ausbildungen anbieten, die gefragt sind,
und diese Ausbildung so durchfiihren, dass die jungen Arbeitnehmer am Ende
der Schulung den Erwartungen der Arbeitgeber entsprechen.

Ein groBes Problem stellt auch in Ungarn die Schrumpfung bestimmter Regi-
onen dar (vgl. Kovacs 2008). Wenn eine Region nicht konkurrenzfihig ist, die
ndtige Infrastruktur nicht vorhanden ist, beziehungsweise die Zahl und die Qua-
litdt der Arbeitsmoglichkeiten nicht ausreicht, fithrt dies zur Abwanderung. In
den meisten schrumpfenden Regionen ist sowohl die Zahl der freien Arbeitsplat-
ze als auch die der Arbeitslosen relativ hoch. Ein Grund dafiir kénnte die nicht
entsprechende Qualifikation der ausgebildeten Fachleute sein.

Das hier beschriebene Problem wird oft von allen Seiten der Berufsausbil-
dung (Arbeitgeber, Hochschulen und Universitdten, Studenten und Regierung)
im Hochschulbereich zur Sprache gebracht. Die Ausbildungen sind nach den
meisten Kritiken zu theoretisch, die Methoden oft veraltet und es gibt keinen
richtigen Dialog zwischen der Berufsbildung und der Praxis. Es gab und gibt
zwar Versuche, aber der Erflog ldsst noch auf sich warten.

Die ungarischen Hochschulen im 21. Jahrhundert miissen die Anspriiche des

Arbeitsmarktes treffen, wenn sie konkurrenzfahig bleiben wollen. Die Aufgabe
der Hochschulen besteht darin, ihre Studenten auf die aktuellen Herausforderun-
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gen des Arbeitsmarktes vorzubereiten. Um dieses Ziel zu erreichen, miissen die
Hochschulen die Anspriiche auf dem Arbeitsmarkt standig priifen. Eine der bes-
ten und giinstigsten Methoden dafiir ist die DACUM (Developing a Curriculum),
in deren Mittelpunkt die Kompetenz steht. Diese Methode ist besonders schnell
und billig, wenn wir die zu einer Arbeit nétigen Kompetenzen bestimmen moch-
ten. Die DACUM-Methode tragt wesentlich zur kompetenzbasierten Lehrmate-
rialentwicklung bei. Diese Methode fokussiert in erster Linie auf den Arbeits-
prozess, basiert auf Teamarbeit und will das Tatigkeits- und Kompetenztool
eines Berufes definieren. Aufgrund der Ergebnisse dieser DACUM-Methode
konnen die Phasen der Kompetenzforderung ausgearbeitet werden:

—  Definition des Inhaltes der Kompetenzforderung,

—  Programmentwicklung,

— Ausbildungsorganisation,

—  Bewertung,

—  Standardisierung,

—  Korrektion.

Im Mittelpunkt des Verfahrens stehen die zustindigen Mitarbeiter, die in ei-
nem bestimmten Arbeitsbereich erfolgreich sind. Mit ihrer Hilfe kann man die
Aufgabengruppen, dann die einzelnen Aufgaben und die zur erfolgreichen Erfiil-
lung dieser Aufgaben nétigen Kenntnisse, Fahigkeiten, Fertigkeiten, erwarteten
Verhaltensformen, ndtigen Materialien und Mittel, beziehungsweise die zukiinf-
tigen Trends des Berufes definieren (Henczi/Zdllei 2007). In Kenntnis dieser
Informationen kann fiir den bestimmten Beruf ein sogenanntes Kompetenzprofil
ausgearbeitet werden. Das Kompetenzprofil umfasst die Kompetenzelemente,
die zur erfolgreichen Ausiibung eines Berufes unerldsslich sind. Dieses Kompe-
tenzprofil kann den Hochschulen bei der Kompetenzforderung ihrer Studenten
als Ausgangspunkt dienen.

2. Ziel der Forschung

Ziel unserer Forschung war, mit Hilfe der DACUM-Methode zu ermessen,
iiber welche Kompetenzelemente die Absolventlnnen der Hochschule Kéaroly
Eszterhazy verfiigen sollen, wenn sie in ihrem Beruf erfolgreich arbeiten wollen.
Es reicht nédmlich nicht, einen Arbeitsplatz zu erwerben, man muss ihn auch
behalten konnen. Da die Arbeitgeber zur Bewertung ihrer Mitarbeiter die oben
beschriebene DACUM-Methode anwenden, gehen wir davon aus, dass es auch
zum Erfolg unserer Absolventlnnen auf dem Arbeitsmarkt beitragen konnte,
wenn wir diese Methode ebenfalls anwenden und die Ergebnisse in die Unter-
richtspraxis umsetzen. Am Ende der Forschung stehen uns dann die Kompetenz-
profile der einzelnen Studiengénge der Hochschule Karoly Eszterhdzy zur Ver-
fligung.
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Unserer Meinung nach, wenn wir schon wéhrend des Studiums auf die For-
derung der nétigen Kompetenzelemente Wert legen, haben unsere Studentlnnen
auf dem Arbeitsmarkt eine bessere Startposition und werden in ihrer Arbeit er-
folgreicher sein, als wenn sie iiber die erwarteten Kompetenzelemente nicht
verfiigen wiirden. Auflerdem brauchen die Arbeitgeber fiir die Kompetenzforde-
rung keine Zeit und kein Geld, sondern sie konnen die jungen Mitarbeiter sofort
einsetzen. Als Konsequenz steigt auch das Prestige der Hochschule Karoly
Eszterhazy.

3. Vorausgegangene Forschungen

Als Vorgeschichte der aktuellen Forschung kdnnen wir drei abgeschlossene
Forschungen erwahnen. Der Lehrstuhl fiir Managementwissenschaft an der Uni-
versitit Szent Istvan in G6dollo fithrte 2001 im Auftrag des Ministeriums fiir
Bildung eine nicht reprisentative Forschung durch. Es wurde erforscht, welche
Kompetenzen die potenziellen Arbeitgeber von den Arbeitnehmern in den ver-
schiedenen ungarischen Regionen erwarten. Zu unserer Forschung verwenden
wir die dort benutzte Kompetenzliste, damit wir die Ergebnisse spiter verglei-
chen konnen. Der Fragebogen wurde im Jahre 2001 landesweit von 400 Unter-
nehmen ausgefiillt. Wir konzentrieren unsere Aufmerksamkeit jedoch auf ein
kleineres Gebiet (Region Nordungarn) und befragen die Arbeitgeber nur beziig-
lich der Absolventen der Hochschule Karoly Eszterhazy (Bajor u.a. 2001).

Die andere vorausgegangene Forschung war eine Messung der Erwartungen
auf dem Arbeitsmarkt der Region Nordungarn. Sie wurde im Rahmen eines
ROP-Projektes von dem Institut fiir Wirtschaft der Hochschule Kaéroly
Eszterhazy durchgefiihrt. Von den ausgeschickten 2000 Fragebogen wurden nur
164 ausgefiillt. Diese Befragung enthielt jedoch keine ausfiihrliche Kompetenz-
liste, so konnte man keine prizisen Kompetenzprofile erstellen (Papanek 2005).

Drittens konnen wir die Forschungen von Istvan Vas zu seiner Dissertation
an der Universitit E6tvos Lorand erwéhnen. Er erforschte, welche Kompetenz-
elemente die potenziellen Arbeitgeber im Bezirk Eger und Umgebung von den
Absolventen des Studienganges Wirtschaft und Management erwarten. Diese
Forschung beschrankte sich jedoch auf den Bezirk Eger und Umgebung und auf
den Bakkalaureratsstudiengang Wirtschaft und Management (vgl. M. Vas 2009).

4. Forschungsmethoden

Zu unserer Forschung wendeten wir sowohl primdre als auch sekundire
Techniken an. Zuerst bearbeiteten wir die zur Verfiigung stehende ungarische
und internationale Fachliteratur zum Thema. Aufgrund der Ergebnisse konnten
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wir dann die konkreten Methoden der Primérforschung festlegen. Zur Datener-
hebung diente eine schriftliche Befragung mit Fragebogen. Wir besuchten die
Befragten personlich, da man bei der Bewertung der Kompetenzliste die Erkla-
rung des Inhaltes bestimmter Kompetenzelemente brauchte. Zur standardisierten
Erklarung wurde ein sogenanntes Kompetenzworterbuch ausgearbeitet. Die Fra-
genden durften bei der Befragung nur diese Erklidrungen vorlesen, damit sie die
Befragten mit ihrer personlichen Einstellung nicht beeinflussen.

Wir stellten die folgenden Forschungsphasen fest:

5

den Kreis der Befragten definieren,

die verschiedenen Verteilungen unter den Befragten in Betracht ziehen,
auf Grund der Informationen die Fragen festlegen und dann den Frage-
bogen zusammenstellen,

den Fragenbogen testen,

den Fragebogen aufgrund der Testergebnisse modifizieren,

die Befragung durchfiihren,

eine Datenbank in SPSS erstellen,

die Daten in der Datenbank speichern,

die Daten analysieren,

die Ergebnisse deuten und erkldren.

. Basisinformationen

Im Rahmen der Forschung wurden 306 Personen befragt. Die Befragten vertei-
len sich aufgrund des Standortes ihrer Firma in drei Gruppen (siehe Tabelle 1.)

Komitatssitz 66,7 %
andere Stadt 21,4 %
Dorf 11,9 %
Insgesamt 100 %

Tabelle 1: Die Verteilung der Arbeitgeber der Befragten aufgrund des Standortes
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Die Arbeitgeber der Befragten kdnnen wir in 11 Branchen einordnen (siche
Tabelle 2).

Produktion 11%
Land- und Forstwirtschaft 7,6 %
Baugewerbe 1,9%
Tourismus 4,3 %
Verkehr 6,2 %
Handel 4,8%
Bildung 11 %
Finanzdienstleistungen, Bank, Versicherung 19 %
Sonstige Dienstleistungen 15,7 %
Interessenvertretung 1,4 %
Verwaltung 17,1 %
Insgesamt 100 %

Tabelle 2: Die Verteilung der Arbeitgeber der Befragten aufgrund der Branche

Was die Griindungszeit dieser Firmen betrifft, wurden sie etwa zu gleichen
Teilen vor der Wende im Jahre 1989 (35,2 %), zwischen 1989 und 1994 (32,4
%), und nach 1994 (32,4 %) gegriindet.

Die Verteilung der Arbeitgeber der Befragten aufgrund ihrer Besitzerstruktur
zeigt uns die 3. Tabelle.

Mehrheitlich in ausldndischem Privatbesitz 23,81 %
Mehrheitlich in ungarischem Privatbesitz 40,95 %
Mehrheitlich in staatlichem Besitz 12,86 %
Mehrheitlich in kommunalem Besitz 20,48 %
Mehrheitlich in kirchlichem Besitz 19%
Insgesamt 100 %

Tabelle 3: Die Verteilung der Arbeitgeber der Befragten aufgrund der Besitzstruktur

Unter den Arbeitgebern findet man sowohl kleine, als auch mittelstdndische
und groBe Unternehmen. Unser Muster ist also beziiglich des Standortes, der
Branchenzugehorigkeit, des Griindungsdatums, der Besitzerstruktur und der
Grofle reprasentativ.

215



Ilona Kinga Bardos, Istvan M. Vas

6. Ergebnisse

Wir baten die Befragten darum, insgesamt 105 Kompetenzelemente zu be-
werten. Wir wollten herausfinden, welche Kompetenzelemente bei der Arbeits-
leitung bei den untersuchten Arbeitspldtzen wichtig sind. Bei der Bewertung der
einzelnen Kompetenzelemente konnten die Befragten von 5 Werten wéhlen:

1 = iiberhaupt nicht wichtig

2 = nicht so wichtig

3 = manchmal ja, manchmal nein

4 = wichtig

5 = sehr wichtig

Am Ende errechneten wir bei jedem Element einen Durchschnitt. Aufgrund
des Durchschnittes erwiesen sich die folgenden 10 Kompetenzelemente als am
wichtigsten (siehe Tabelle 4).

Kompetenzelement Durchschnitt
Zuverlassigkeit 4,88
Plinktlichkeit 4,81
logische Denkweise 4,81
Préazisitat 4,80
Ehrlichkeit 4,77
Leistungsfahigkeit 4,76
Verantwortung 4,75
Griindlichkeit 4,70
Verstehen der Anweisungen 4,68
Aufmerksamkeit 4,67

Tabelle 4: Die 10 wichtigsten Kompetenzelemente aufgrund des
ermittelten Durchschnittes

Aufgrund der Ergebnisse zeichnet sich das Bild des optimalen Arbeitnehmers
in der Region Nordungarn ab. Der Arbeitsmarkt wiinscht sich zuverldssige,
plinktliche, ehrliche, priazise und logisch denkende Arbeitnehmer, die eine hohe
Leistungsfahigkeit haben und die Anweisungen der Arbeitgeber sofort verste-
hen. Der optimale Arbeitnehmer verfiigt also in erster Linie nicht iiber fachspe-
zifische Kompetenzelemente, sondern iiber Kompetenzelemente, die auf die
Qualitét ihrer Arbeitsleistung einen Einfluss haben. Diese Kompetenzen konnen
jedoch wihrend der Bildung nur schwer oder nicht effektiv beeinflusst werden.
Sie konnen eher entweder in den konkreten Arbeitssituationen oder in der jlinge-
ren Lebensphase entwickelt werden, beziehungsweise konnen gegebene Fahig-
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keiten sein. Die Entwicklung der ndtigen Kompetenzelemente bedeutet also eine
groBBe Herausforderung fiir die Hochschule Kéroly Eszterhazy.

Wir analysierten die Daten mit der ,Hierarchical Clustering’-Methode. Laut

der Ergebnisse konnten die befragten Firmen in drei Gruppen eingeteilt werden:

—  Zur ersten Gruppe gehoren die Firmen, bei denen die Absolventen der
Hochschule Karoly Eszterhazy vorwiegend als mittlere Manager arbei-
ten konnen. Bei diesen Firmen bewerteten die Mitarbeiter die fiir den
guten Manager charakteristischen Kompetenzelemente besonders hoch:
Bestimmtheit, Weitblick, Selbstbeherrschung und Delegierung.

—  Die zweite Gruppe bilden die Firmen, bei denen die Absolventen in ers-
ter Linie als ,gute Biirokraten’ einen Arbeitsplatz finden (Verwaltung,
Interessenvertretung, Bildung, sonstige Dienstleistung). Von diesen Mit-
arbeitern erwarten die Firmen, dass sie die Anweisungen des Arbeitge-
bers verstehen und befolgen, ehrlich und ansténdig sind und gut kontrol-
lieren beziehungsweise lernen kdnnen.

— Inder dritten Gruppe findet man Arbeitspldtze, bei denen die Mitarbeiter
stindigen Kontakt zu Menschen haben (Handel, Tourismus, Finanz-
dienstleistung, Bank oder Versicherungen). Auf diesen Arbeitsplédtzen
wird erwartet, dass die Arbeitnehmer iiber gute Kommunikationsféhig-
keiten und soziale Féhigkeiten verfiigen und mit Stress umgehen kon-
nen.

7. Zusammenfassung

Um sich im immer hérter werdenden Wettbewerb behaupten zu konnen,
miissen die berufsbildenden Schulen — darunter auch die Hochschulen — die Er-
wartungen des Arbeitsmarktes beachten. Wir fiihrten in der Region Nordungarn,
wo die meisten Absolventen der Hochschule Karoly Eszterhdzy nach Arbeit
suchen, eine Befragung durch. Mit Hilfe der DACUM-Methode stellten wir ein
Kompetenzprofil zusammen, das die Kompetenzelemente enthilt, die die Ar-
beitgeber von ihren Mitarbeitern erwarten. Wir stellten fest, dass fiir den Ar-
beitsmarkt in erster Linie nicht die berufsspezifischen Kompetenzelemente
wichtig sind, viel wichtiger sind die Kompetenzen, die die Qualitét der Arbeits-
leistung beeinflussen. Es ist eine groBe Herausforderung fiir die Hochschule
Karoly Eszterhazy, ihren StudentInnen diese Kompetenzelemente zu vermitteln,
da sie im Rahmen der Bildung nur schwer oder liberhaupt nicht beeinflusst wer-
den konnen.
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