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Zusammenfassung

Vor dem Hintergrund einer komplexen und dynamischen Arbeitswelt stehen Absolvierende
vor der Herausforderung, den Ubergang vom Studium in die Erwerbstitigkeit zu bewaltigen
und eine Beschéftigung zu erhalten. Eine empirisch belastbare Diagnostik der individuellen
Employability ist essenziell. Von besonderem Interesse ist die Erfassung der Employability
von Absolvierenden des dualen Studiums, da diese bereits im Studium eine hohe Verzahnung
zwischen Theorie und Praxis erleben. Ziel des Vorhabens war es, ein Employability-Inventar
fiir Absolvierende des dualen Studiums zu entwickeln und zu validieren, da keine adaquaten
Instrumente dazu vorlagen. Auf Grundlage von vier querschnittlichen Studien mit Studieren-
den und Absolvierenden (N1=150-158, N2=75, N3=345, N4=254) der Dualen Hochschule Ba-
den-Wurttemberg (DHBW) wurde das Inventar entwickelt und gemaR der klassischen Test-
theorie getestet, wobei es sich durch Faktorenanalysen, Reliabilitaten, Interskalenkorrelatio-
nen und substanzielle Zusammenhénge in Regressionen mit etablierten Konstrukten als zu-
verlassiges und valides Instrument erwiesen hat. Ergebnis ist ein Inventar mit den acht Sub-
Skalen (29 Items): Fachkompetenz, Motivation, Handlungsorientierung, Kundenorientierung,
Gesundheit, Agilitat, Transdisziplinaritat und Digitale Kompetenz, welches das Employabi-
lity-Konzept nach Rump und Eilers (2017) zugrunde legt und Employability als individuelle
und multidimensionale Fahigkeit mit Bezug zum dualen Studium abbilden kann. Mit diesem
Instrument wird eine neue Moglichkeit geboten, die Employability von Absolvierenden zu
erfassen, um Ubergéange in die Erwerbstatigkeit zu gestalten, die Qualitat von Studiengingen

zu evaluieren und Bewerbende im Hinblick auf ihre Employability einzuschéatzen.

Schlisselwoérter: Employability, Duales Studium, Absolvierende, Diagnostik
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Abstract

Against the backdrop of a complex and dynamic working world, graduates are faced with the
challenge of managing the transition from studying to employment and obtaining a job. An
empirically reliable diagnosis of individual employability is essential. Of particular interest is
the assessment of the employability of graduates of the dual study program, as they already
experience a high degree of integration between theory and practice during their studies. The
aim of the project was to develop and validate an employability inventory for graduates of the
dual study program, as no adequate instruments were available. Based on four cross-sectional
studies with students and graduates (N1=150-158, N>=75, N3=345, N4=254) of the Baden-
Wirttemberg Cooperative State University (DHBW), the inventory was developed and tested
according to classical test theory, whereby it proved to be a reliable and valid instrument
through factor analyses, reliabilities, inter-scale correlations and substantial effects in regres-
sions with established constructs. The result is an inventory with eight sub-scales (29 Items):
professional competence, motivation, action orientation, customer orientation, health, agility,
transdisciplinarity and digital competence, which is based on the employability concept ac-
cording to Rump and Eilers (2017) and can map employability as an individual and multidi-
mensional ability with reference to the dual study program. This instrument offers a new way
of assessing the employability of graduates in order to shape transitions into employment,
evaluate the quality of higher education programs and assess applicants with regard to their
employability.

Keywords: employability, dual studies, graduates, diagnostics
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1 Einleitung

Employability — der Fahigkeit, eine Beschaftigung zu erhalten und aufrecht zu erhal-
ten (RGmgens et al., 2020), kommt in der heutigen Zeit des Wandels und der Schnelllebigkeit
eine besondere Bedeutung zu. Die Gesellschaft und speziell die Arbeitswelt kennzeichnen
sich zunehmend durch volatile, unsichere, komplexe und ambivalente Bedingungen. Unter-
nehmen wie auch Individuen stehen dementsprechend neuen Herausforderungen gegentber
(Mattes, 2022). Digitale wie auch 6konomische Transformationen erfordern, dass sich Unter-
nehmen schnell und kurzfristig an ihre Umwelt anpassen und den Mangel an Fachkréften de-
cken (Rump & Eilers, 2022). Individuen hingegen sind mit einem angespannten Arbeitsmarkt
und dem stetigen Wandel der beruflichen Anforderungen an sie konfrontiert (Bradley et al.,
2021). Fir beide Zielgruppen kann Employability eine essenzielle Ressource im Umgang mit
diesen Herausforderungen sein. Unternehmen kénnen durch beschaftigungsfahige Mitarbei-
tende die schnelle und oft kurzfristige Anpassung an veranderte Rahmenbedingungen sowie
einen Teil des Fachkraftemangels aus der Organisation selbst decken (Rump & Eilers, 2022).
Individuen mit einer hoher Employability sind in der Lage, eine Beschaftigung zu erhalten
und aufrecht zu erhalten, auch wenn die Rahmenbedingungen es erschweren (Arranz et al.,
2022).

Mit dem Fokus auf Absolvierende aus dem Hochschulsystem lasst sich die Relevanz
von Employability noch weiter differenzieren: Wahrend bei bereits erfahrenen Berufstétigen
oft das Aufrechterhalten der aktuellen Beschaftigung im Fokus steht, missen Absolvierende
den ersten Ubergang von der Hochschule in die Erwerbstatigkeit bewiltigen (Bradley et al.,
2021). An dieser Schnittstelle findet der Wechsel vom Studium in die Erwerbstatigkeit statt.
GemaR der Bologna-Reform soll das Studium nicht nur fachwissenschaftliche Grundlagen
vermitteln und die Persénlichkeitsentwicklung férdern, sondern auch auf den Arbeitsmarkt
und die Erwerbstétigkeit vorbereiten (Wissenschaftsrat, 2015). Bereits hier wird deutlich,
dass der validen und reliablen Erfassung von individueller Employability eine besondere
Rolle zukommt. Kann diese individuelle Fahigkeit empirisch belastbar abgebildet werden,

profitieren Absolvierende und Hochschulen davon (Cheng et al., 2022).

Zusatzlich soll die Zielgruppe von Absolvierenden des dualen Studiums thematisiert
werden. Das duale Studium, z. B. im Kontext der Dualen Hochschule Baden-Wirttemberg
(DHBW), besteht aus einem Bachelor mit sechs Semestern in einem dreimonatigen Wechsel

zwischen Theorie und Praxis. Absolvierende sind an ein festes Unternehmen gebunden und



DIAGNOSTIK VON EMPLOYABILITY 7

strukturell integriert. Diese Synergie aus Theorie- und Praxisphasen bereitet optimal auf die
Erwerbstatigkeit vor und ermdglicht eine Verzahnung von Theorie und Praxis (Gerstung &
Deuer, 2021). Absolvierende durchlaufen eine besondere Kombination eines Bachelor-Studi-
ums. Es ist anzunehmen, dass diese Gruppe eine andere und vermutlich héhere Employability
als Absolvierende anderer Hochschulformen aufzeigt, was als zweites Argument fur die indi-
viduelle Messung von Employability vor dem Hintergrund des dualen Studiums spricht
(Deuer et al., 2017).

Ausgehend von diesen Ausflihrungen wurde in der vorliegenden Arbeit ein Employa-
bility-Inventar fir Absolvierende des dualen Studiums entwickelt und validiert. Hauptziel
war es, die individuelle Employability der Zielgruppe psychometrisch messbar zu machen, da
bestehende Instrumente Liicken in diesem Kontext aufzeigen. Die Liicken zeigen sich unter
anderem darin, dass Instrumente schwerpunktmalRig auf Universitatsstudierende oder Indivi-
duen mit und ohne Beschaftigung ausgerichtet sind und Dimensionen erfassen, welche spezi-
elle fur diese Zielgruppen geeignet sind (Neroorkar, 2022). Fur den Kontext des dualen Stu-
diums sind diese Dimensionen nur bedingt zu Ubertragen, da Absolvierende bereits im dualen
Studium langfristig praktische Erfahrung sammeln, eine didaktisch verankerte und struktu-
rierte Kombination aus Theorie und Praxis erfahren und sie vor ihrem ersten Ubergang vom
dualen Studium in die Erwerbstatigkeit stehen (Latuska, Scheel et al., 2023).

Das entwickelte Employability-Inventar, bestehend aus den acht Sub-Skalen: Fach-
kompetenz, Motivation, Handlungsorientierung, Kundenorientierung, Gesundheit, Agilitét,
Transdisziplinaritat und Digitale Kompetenz, bietet eine Méglichkeit, die individuelle
Employability von Absolvierenden mit psychometrischer Giite auf verschiedenen Ebenen zu
erfassen. Es wird damit ein Konzept von Employability geboten, welches speziell auf das du-
ale Studium ausgerichtet ist und auf einer theoretischen Ebene acht Dimensionen der Emplo-
yability operationalisiert. Die Modellierung von Employability auf Grundlage von korrelier-
ten Faktoren erster Ordnung wird auf Basis der gewonnen Befunde damit unterstiitzt (Husain
et al., 2014). Aus praktischer Sicht ergeben sich durch das Inventar Mdglichkeiten, Employa-
bility zuverlassig und 6konomisch zu erfassen. Dies bietet Mehrwerte fiir Absolvierende, die
sich auf den Ubergang in die Erwerbstatigkeit vorbereiten mochten oder auch fir Hochschu-
len, welche die Qualitét ihrer Lehre im Hinblick auf die Bologna-Reform evaluieren (Bennett
& Ananthram, 2022; Teichler, 2011).
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Nachfolgend werden die entsprechenden theoretischen Grundlagen und Employabi-
lity-Konzepte skizziert und in ein Verhaltnis zueinander gesetzt. Weiterhin werden Bezlige zu
bestehenden Instrumenten hergestellt. Es werden die Entwicklungsbedarfe fir das Employa-
bility-Inventar abgeleitet und begriindet. Darauf folgt eine Beschreibung der Ableitung der
Sub-Skalen des Inventars. Kapitel 4 erldutert die Zielsetzungen und die dazugehdérigen Vor-

gehensweisen fiir den Forschungsprozess und leitet in die Vorstellung der Fachartikel Gber.

In den Kapiteln 6-8 werden drei Fachartikel vorgestellt. Diese berichten von insge-
samt vier querschnittlichen Erhebungen mit Studierenden und Absolvierenden innerhalb der
DHBW. Schwerpunkte der ersten drei Studien waren die Entwicklung des Inventars und das
Prufen dessen psychometrischer Giite innerhalb des Instruments. Die vierte Studie integrierte
zusétzlich Personlichkeitsmerkmale und die berufliche Selbstwirksamkeit als Variablen, um

Hypothesen zur Konstruktvaliditét des Inventars zu testen.

2  Theoretischer Rahmen

2.1  Employability — Begriffsbestimmung und Konzepte

Fur das Konzept der Employability l&sst sich eine besonders komplexe Vielfalt an De-
finitionen finden, was ein einheitliches Verstandnis dieser Fahigkeit erschwert (Healy, 2023).
Employability kann jedoch grundsétzlich als Fahigkeit zur Erhaltung und Aufrechterhaltung
einer Beschaftigung im Verlauf der Karriere einer Person verstanden werden (Fugate et al.,
2004). Employability beschreibt im Detail eine von persénlichen Umstédnden und dem Ar-
beitsmarkt beeinflusste Fahigkeit, individuelle Ressourcen (Wissen, Fahigkeiten, Einstellun-
gen) einzusetzen, anzuwenden und diese auch (potenziellen) Arbeitgebern und in der Praxis
zu prasentieren (Hillage & Pollard, 1998). Hervorzuheben ist, dass Employability aufgrund
der Dynamik des Arbeitsmarktes und der Gesellschaft, welche von schnellen Entwicklungen
und einer hohen Dichte an Wissen und Informationen getrieben sind, als Fahigkeit von Indi-
viduen und nicht nur ausgehend von erforderlichen F&higkeiten seitens potenzieller Arbeitge-
ber definiert werden muss. Vor allem Individuen mussen diese Herausforderungen der mo-
dernen Wirtschaft bewaéltigen und sich darin zurechtfinden (Bridgstock, 2009). Dementspre-
chend wird Employability auf der Ebene von Individuen und ihren nétigen Kompetenzen
zum Erhalten und Aufrechterhalten einer Beschaftigung beschrieben (van der Heijde & van
der Heijden, 2006). Damit grenzt sich Employability von dem hdufig verwendeten Begriff
der Marketability ab, welcher einzig den potenziellen Wert von Bewerbenden aus Sicht der
Unternehmen beschreibt (Park et al., 2022).
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Employability als individuelle Fahigkeit beschrankt sich mittlerweile nicht mehr nur
auf Erwerbslose, sondern alle Individuen, die auf der Suche nach eine Beschéaftigung sind
(McQuaid & Lindsay, 2005). Diese individuelle F&higkeit kann auf Grundlage von zwei An-
satzen im Hinblick auf die Beschéaftigung und die Kompetenzen der Individuen verstanden
werden (Européische Kommission, 2014). Im Ansatz der Beschaftigungsorientierung wird
Employability mit dem Schwerpunkt auf das Erhalten und Aufrechterhalten einer Beschafti-
gung definiert, wobei nicht nur das Finden einer Beschaftigung bei einem Unternehmen, son-
dern auch die Selbststandigkeit und die berufliche Weiterentwicklung insgesamt und das Be-
wegen innerhalb das Arbeitsmarktes dem Begriff Employability zugeordnet werden
(Schubarth et al., 2013). Der zweite Ansatz der Kompetenzorientierung definiert Employabi-
lity als ein Bundel von Fahigkeiten und Eigenschaften, welches bei dem Finden und Erhalten
einer Beschéaftigung unterstiitzt, wobei ein Schwerpunkt auf Merkmalen liegt, die von poten-
ziellen Arbeitgebern bendtigt werden (Yorke, 2006). Der Ansatz der Kompetenzorientierung
kann als Ergédnzung des ersten Ansatzes der Beschaftigungsorientierung verstanden werden,
da die Kompetenzen ebenso bendtigt werden, um sich innerhalb des Arbeitsmarktes bewegen
zu kénnen und nicht nur ausschlie8lich von potenziellen Arbeitgebern ausgehen (Européische

Kommission, 2014).

Ein hohes Ausmal an Employability kann maligebend dafir sein, ob Individuen eine
Beschaftigung finden und aufrechterhalten kdnnen, was mit einer hohen Leistungsféhigkeit
und Flexibilitat von Arbeitnehmenden in Verbindung gebracht und dariiber hinaus als beson-
ders relevantes Ziel fur Hochschulinstitutionen beschrieben wird (Neroorkar, 2022; van der
Heijde & van der Heijden, 2006). Neben der Sicherheit, einen Job zu finden und sich persén-
lich weiter zu entwickeln (Peeters et al., 2019), ist Employability besonders aus der Sicht von
Studierenden essenziell, um langfristig eine Karriere aufzubauen und zu entwickeln (Cheng
et al., 2022). Zusammenhénge bestehen weiterhin zwischen Employability und der Anpas-
sungsfahigkeit im Hinblick auf Veranderungen in der Karriere, der Arbeitszufriedenheit und
dem Wohlergehen im Allgemeinen und in Bezug auf den Arbeitsplatz, was die positiven
Auswirkungen einer hohen Employability verdeutlicht (Lodi et al., 2020). Zusatzliche Kon-
strukte wie Anpassungsfahigkeit, Karrieremotivation oder eine proaktive Personlichkeit sind
ebenfalls in das nomologische Netzwerk von Employability einzuordnen (Fugate et al.,
2004). Weiterhin konnten Zusammenhéange zwischen Personlichkeitsmerkmalen und Emplo-

yability belegt werden, wobei unter anderem die Merkmale Vertraglichkeit,
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Gewissenhaftigkeit und Offenheit flr Erfahrungen Varianz in der selbst berichteten Employa-
bility erklaren kénnen (Neneh, 2020).

Nachdem die Begrifflichkeiten geklart und ein erstes Verstandnis von Employability
skizziert wurden, beschreibt das nachfolgende Kapitel zwei zentrale Modelle von Employabi-
lity, welche fur die Entwicklung (Rump & Eilers, 2017) und die Verortung der entwickelten
Sub-Skalen in bestehender Forschung (R6mgens et al., 2020) relevant sind. Abschlielend
werden diese zwei Modelle und die zuvor beschriebenen Inhalte in Form von einer integrier-

ten Arbeitsdefinition von Employability fiir diese Arbeit zusammengefihrt.

2.2 Zwei zentrale Modelle und integrierte Arbeitsdefinition

Rump und Eilers (2006; 2017) definieren in ihrem Konzept des Employability-Mana-
gements Employability sowohl flr eine Beschéftigung im Unternehmen als auch fiir die Su-
che und das Erhalten von neuen Besché&ftigungen. Individuen mit hoher Employability sind
demnach in der Lage, den aktuellen Anforderungen innerhalb des Berufes gerecht zu werden
oder auch eine neue Stelle zu erhalten und dort zu verweilen. Hervorgehoben werden die
Komplexitat und Dynamik des Begriffes Employability, da er stark von den Entwicklungen
des Arbeitsmarktes abh&ngt. Um eine grundlegende Orientierung und einen Rahmen fir das
Konzept zu geben, werden die drei Komponenten Kompetenzen/Qualifikationen, Gesund-
heit/Wohlbefinden sowie Motivation/ldentifikation als zentrale Bestandteile von Employabi-
lity beschrieben, welche miteinander verwoben sind (Rump & Eilers, 2017). Unter der Kom-
ponente Kompetenzen werden in diesem Zusammenhang sowohl fachliche als auch tberfach-
liche Fahigkeiten, z.B. Lern- und Veranderungsbereitschaft, Engagement oder auch Reflexi-
onsfahigkeit, verstanden (Rump & Eilers, 2017). Kompetenzen sind essenziell im Kontext
von Employability, da sie den Individuen ermdglichen, die Anforderungen am Arbeitsplatz
zu bewaltigen und sich weiterzuentwickeln. Zudem tragen Kompetenzen zum Erhalt von Mo-
tivation und damit der Férderung der Gesundheit bei. Die Gesundheit als zweite Komponente
wird ebenfalls als relevant fur die individuelle Employability beschrieben, weil das psychi-
sche und physische Wohlbefinden dazu beitréagt, die Motivation und die Kompetenzen lang-
fristig aufrechtzuerhalten. Genauso wird die dritte Komponente der Motivation bendtigt. Sie
ist erforderlich, um die notwendigen Kompetenzen zu erhalten, welche wiederum fir die ei-
gene Gesundheit essenziell sind. Betont wird in diesem Modell das Zusammenspiel zwischen
der Eigenverantwortung der Individuen und der Verantwortung der Unternehmen fur ihre
Mitarbeitenden (Schirmer & Woydt, 2016). Das Modell von Rump und Eilers (2017) l&sst

sich in die zuvor beschriebenen Grundlagen einordnen, da es Employability ebenfalls als
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individuelle Fahigkeit zur Bewaltigung der Herausforderungen des Arbeitsmarktes versteht
(Bridgstock, 2009; Fugate et al., 2004; Hillage & Pollard, 1998) und hierzu drei konkrete
Komponenten prasentiert. Weiterhin lasst sich das Modell Rump und Eilers (2017) sowohl
dem Ansatz der Beschaftigungsorientierung (Schubarth et al., 2013) als auch dem der Kom-
petenzorientierung (Yorke, 2006) zuordnen, da sie das Bewegen innerhalb des Arbeitsmark-
tes und die von seitens der Unternehmen erforderlichen Kompetenzen in ihr Konzept integ-

rieren.

Das zweite Employability-Modell wurde in Form eines integrierten Uberblicks von
Romgens et al. (2020) veroffentlicht, welches ein einheitliches Verstandnis von Employabi-
lity auf Grundlage von den zwei aktuellsten Hauptstromungen beschreibt. Die Strémungen
sind die Hochschulforschung (Higher Education) und Employability im Kontext der Er-
werbstétigkeit (Workplace/Workplace-learning).

Basierend auf den relevantesten Publikationen mit Bezug zum Workplace (Akker-
mans et al., 2013; DeFillippi & Arthur, 1994; Forrier et al., 2009; Fugate et al., 2004; Peeters
et al., 2019; van der Heijde & van der Heijden, 2006) entwickelten R6mgens et al. (2020) ein
ubergeordnetes Modell von Employability fir den Kontext der Erwerbstétigkeit. In diesen re-
ferenzierten Arbeiten lasst sich eine Vielfalt an Konstrukten finden, die sich teilweise unter-
scheiden und zugleich inhaltliche Verbindungen aufweisen, woraus die Dimensionen Human-
kapital (Wissen, Fahigkeiten, Einstellungen), Selbstreflexion im Kontext der Erwerbstatigkeit
(z.B. Bewusstsein tber Ziele oder eigene Starken), Flexibilitat (Motivation und Fahigkeit,
sich aktiv und passiv an Veranderungen anzupassen) und lebenslanges Lernen, Sozialkapital
(Einbettung in soziale Beziehungen und die Fahigkeit zum Aufbau von Beziehungen am Ar-
beitsplatz) und die Work-Life Balance (Guter Umgang mit Stress, Resilienz und der Umgang

mit oft diametralen Anforderungen) abgeleitet wurden (Rémgens et al., 2020).

Fur den Bereich Higher Education lassen sich hingegen auf Grundlage der wichtigs-
ten Publikationen (Bridgstock, 2009; Dacre Pool & Sewell, 2007; Hinchliffe & Jolly, 2011;
Yorke & Knight, 2006) die Dimensionen Fachwissen und dessen konkrete Anwendung, all-
gemeine Fahigkeiten (Arbeit im Team, Umgang mit Technologie), Emotionsregulation, F&-
higkeiten zur Karriereentwicklung (erfolgreiches Bewerben auf VVakanzen, tiberzeugende und
professionelle Selbstdarstellung im Auswahlprozess), Selbstmanagement (Fahigkeit, sich

selbst auf einer Metaebene zu evaluieren) und Selbstwirksamkeit (Positive Einstellung
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gegeniiber Problemen und Uberzeugung, diese bewaltigen zu kénnen) ableiten (Rémgens et
al., 2020).

Der Abgleich erfolgte bei Rdmgens et al. (2020) in zwei Schritten. Zuerst wurden die
beschriebenen Arbeiten der beiden Hauptstromungen verglichen und zu einem gesamten Mo-
dell gefiihrt. Um im zweiten Schritt inhaltliche Gemeinsamkeiten und Unterschiede zwischen
den Hauptstromungen herauszuarbeiten und zusammenzufuhren, wurden die jeweiligen Di-
mensionen gegenubergestellt und verglichen. Es lassen sich daraus die gemeinsamen Dimen-
sionen 1. Fachwissen und allgemeine Fahigkeiten zur Erfullung der Aufgaben, 2. soziale Fa-
higkeiten (inklusive der Fahigkeit, soziale Beziehungen aufzubauen und zu pflegen), 3. das
kontinuierliche Lernen und Anpassen an die sich verandernden Bedingungen und Umwelten,
4. metakognitive Fahigkeiten zur Reflexion der eigenen Ziele, Motivationen, Ambition und
Identitat sowie 5. Emotionsregulation und 6. Work-Life Balance feststellen. Da die Zeit von
Studierenden in der Hochschule als VVorbereitung auf die Erwerbstatigkeit gesehen wird,
sollte Employability im Hinblick auf eine Kombination dieser beiden Perspektiven konzipiert
sein, um mogliche Parallelen zu berucksichtigen (RGmgens et al., 2020).

Mit diesem Ansatz lasst sich auch das Modell von R6mgens et al. (2020) in die Kon-
zipierung von Employability als individuelle Fahigkeit (Fugate et al., 2004) auf Grundlage
von einer schwerpunktmaBigen Orientierung an Kompetenzen (Yorke, 2006) einordnen. Das
Modell von Rump und Eilers (2017) lasst sich bei Rémgens et al. (2020) so einordnen, dass
die Komponente Kompetenz den ersten drei Dimensionen (Fachwissen und allgemeine Fa-
higkeiten, soziale Fahigkeiten, Lernen und Anpassungsfahigkeit) zugehdrig ist, da diese drei
Dimension alle konkrete Kompetenzen beschreiben. Die zweite Komponente von Rump und
Eilers (2017) Motivation lasst sich der 4. Dimension (u.a. Reflexion der eigenen Motivation)
zuordnen. Die Komponente Gesundheit beschreibt dhnliche Aspekte wie die Dimensionen 5

und 6 von Romgens et al. (2020) (Emotionsregulation und Work-Life Balance).

Auf Grundlage der bisher beschriebenen Inhalte wird Employability wie folgt defi-
niert: Employability beschreibt die F&higkeit eines Individuums, eine Beschaftigung zu erhal-
ten und aufrecht zu erhalten (Fugate et al., 2004). Employability ist weiterhin als multidimen-
sionales Konstrukt zu verstehen, welches die drei Komponenten Kompetenzen, Gesundheit
und Motivation umfasst (Rump & Eilers, 2017). Individuen mit einer hohen Employability

sind zudem nicht nur in der Lage, eine Beschéftigung zu erhalten und aufrechtzuerhalten,
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sondern auch féhig, sich frei im Arbeitsmarkt bewegen zu kénnen (Schubarth et al., 2013;
Yorke, 2006).

Nachfolgend werden bestehende Skalen zur Erfassung von Employability vorgestellt.
Daraufhin folgt die Darstellung der Forschungsliicke und die methodische VVorgehensweise

bei der Entwicklung des Inventars.

3 Diagnostische Instrumente und Entwicklung des Inventars

3.1  Bestehende Skalen und Entwicklungsbedarfe

Tendenziell présentieren die meisten Arbeiten Instrumente zur Messung von Emplo-
yability, die mit Universitatsstudierenden, Erwerbslosen oder Erwerbstatigen entwickelt und
erprobt wurden (Neroorkar, 2022). Auch in systematischen (Literatur)-Reviews zu bestehen-
den Verfahren (Blades et al., 2012; Lie, 2016; Neroorkar, 2022) wird dokumentiert, dass die

Messung von Employability schwerpunktmalRig auf diese Zielgruppen ausgelegt ist.

Zentrale Studien mit der Ausrichtung an der Langzeiterwerbslosigkeit von Individuen
hingegen sind die Arbeiten von Apel und Fertig (2009) und Brussig und Knuth (2009). In
diesen beiden Studien wurden Instrumente entwickelt und erprobt, die auf die Langzeiter-
werbslosigkeit und den Wiedereinstig in das Berufsleben ausgerichtet sind. So werden unter
anderem Dimensionen entwickelt und Items abgeleitet, die das Verhalten bei der Suche nach
Beschaftigungen oder das Besitzen eines Fiihrerscheins abbilden (Brussig & Knuth, 2009).
Fur die Zielgruppe von Langzeiterwerbslosen sind diese Instrumente geeignete Verfahren,
um ihre Employability abzubilden und sie bei der Suche nach einer neuen Beschaftigung zu
unterstitzen. Fur den Kontext des dualen Studiums wurden die Instrumente jedoch als unge-
eignet eingeschétzt, da Absolvierende erst in die Erwerbstatigkeit Gbergehen und eine hohe
Praxiserfahrung bereits wahrend des Studiums sammeln (Gerstung & Deuer, 2021; Latuska,

Zimmermann et al., 2023).

Besonders im Kontext jiingerer Studien wird vorwiegend mit Stichproben von Studie-
renden, Erwerbstétigen und auch Erwerbslosen gearbeitet — inhaltliche Beziige zu dualen Stu-
diengéngen sind dabei nicht zu aufzufinden (Neroorkar, 2022).Theoretische und empirische
Grundlagen fiir die Entwicklung und Validierung der Instrumente bieten bildungspolitische
und regional-abh&ngige Konzepte, wie z.B. das Malaysia Qualification Framework (Husain
et al., 2014; Yusof et al., 2012) und eine besonders heterogene Vielfalt von Employability-
Modellen (Latuska, Scheel et al., 2023), wie dem Bioecological Model (Llinares-Insa et al.,
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2018) oder auch der Sustainable Employability (Fleuren et al., 2018), die auf spezifische
Kontexte und Inhalte ausgerichtet sind. Im Fokus stehen dazu meist Studierende aus den Be-
reichen Wirtschaft und Technik von speziellen Studiengangen und dazugehdrigen Université-
ten, worauf die Instrumente explizit ausgerichtet sind und dementsprechend validiert wurden
(Ramisetty & Desai, 2017; Sunardi et al., 2016; Tentama & Nabilah, 2020; Yusof et al.,
2012). Fir die Studierenden werden allgemeine Féahigkeiten, wie der Umgang mit Technolo-
gie oder Kommunikation, als Employability-Dimensionen vorgestellt (Fajaryati et al., 2021).
Weitere und bekannte Publikationen hierzu legen &hnliche Schwerpunkte auf Studierende
(Bennett & Ananthram, 2022) und bereits Erwerbstétige (van der Heijden et al., 2018).

Vor diesem Hintergrund Iasst sich festhalten, dass es noch keine bestehenden Emplo-
yability-Instrumente gibt, die auf Absolvierende des dualen Studiums Ubertragen werden
konnen, weil keine Bezlige zu der Besonderheit des dualen Studiums, unter anderem durch
die Kombination aus Praxis und Theorie, vorliegen (Latuska, Zimmermann et al., 2023). Bei
der Erfassung von Employability fur den Kontext von Absolvierenden muss beriicksichtigt
werden, dass diese bereits im Studium Praxiserfahrung nach einem strukturierten Konzept
sammeln und das Hauptziel des dualen Studiums ist, Absolvierende bereits nach 3 Jahren und
durch eine optimale Vorbereitung dem Arbeitsmarkt zur Verfigung zu stellen (Gerstung &
Deuer, 2021). Ein Instrument zur Messung der Employability, speziell mit Fokus auf den
Kontext des dualen Studiums, wurde daher im Rahmen der vorliegenden Arbeit entwickelt.

Es wird nachfolgend ein Uberblick zu den inhaltlichen Beziigen zum Kontext des du-
alen Studiums gegeben, die in Verbindung mit dem theoretischen Fundament fur die Kon-

struktion der Sub-Skalen des Inventars dienten (Latuska, Zimmermann et al., 2023).

3.2  Employability-Beziige im Kontext des dualen Studiums

An erster Stelle sollen das Anforderungsprofil fiir das duale Studium und eine Kurz-
umfrage mit den dualen Partnerunternehmen der Hochschule erwahnt werden. Das Anforde-
rungsprofil entstand innerhalb des Projektes VSFE (Verringerung von Studienabbriichen und
nachhaltige Forderung der Employability durch Auswahl von geeigneten Studienbewer-
ber*innen und individuelle Weiterentwicklung berufsbezogener Kompetenzen im Studienver-
lauf), in welches die vorliegende Arbeit eingebettet ist. Mit dem Fokus auf die Verringerung
von Studienabbrtichen im dualen Studium wurden Erfolgskriterien fiir das duale Studium auf
Grundlage von Untersuchungen mit Studierenden, Professoren und Professorinnen und dua-

len Partnerunternehmen entwickelt. Auf Grundlage dieser Erfolgskriterien wurde ein
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Anforderungsprofil entwickelt, welches von Unternehmen in Auswahlsituation fur potenzi-
elle dual Studierende genutzt werden kann (Zimmermann et al., 2021).! Das Anforderungs-
profil beschreibt und operationalisiert Eignungsmerkmale, wie z.B. Intelligenz, Handlungs-
orientierung, Kundenorientierung oder auch fachliche Kenntnisse in Mathematik und Tech-
nik, die besonders flr den Studienerfolg in den Bereichen Wirtschaft und Technik bei der
Auswahl bertcksichtigt werden sollten. Diese Studienbereiche bilden das zentrale Bachelor-
Studienangebot am DHBW Standort in Lorrach ab und waren daher der Ausgangspunkt fur
das Anforderungsprofil (Latuska et al., 2022; Zimmermann et al., 2021; Zimmermann et al.,
2023). Es wurde im Verlauf der Entwicklung des Employability-Inventars entschieden, dieses
Anforderungsprofil ebenfalls zur Bestimmung von Skalen heranzuziehen, weil die Merkmale
durch die Integration der Perspektiven von allen drei Stakeholdern (Studierende, Professoren
und Professorinnen, duale Partnerunternehmen) eine praktische Relevanz, nicht nur fir den
Studienbeginn, sondern auch den Ubergang in die Erwerbstatigkeit besitzen konnen, weil den
Absolvierenden mit dem erfolgreichen Abschluss des dualen Studiums (dualer Studienerfolg)

eine hohe Employability zugesprochen wird (Deuer et al., 2017).

Im Rahmen desselben Projektes wurden den Ausbildungsleitungen der dualen Part-
nerunternehmen (Studienbereich BWL-Personalmanagement) in einer digitalen Kurzabfrage
die ersten Konstrukte des Inventars und ihre Relevanz fir Employability zur Bewertung aus
Sicht der Unternehmen vorgelegt sowie ein Freitextfeld dazu angeboten (Latuska, Zimmer-
mann et al., 2023). Aus diesen Ergebnissen wurden ebenfalls Inhalte fir die Sub-Skalen ex-
trahiert, um weitere Perspektiven von potenziellen Arbeitgebern zu berlcksichtigen (Cheng
etal., 2022).

Zuletzt ist eine Arbeit zu den erforderlichen New-Work Kompetenzen fiir zukinftige
Fuhrungskrafte als Input fir die Sub-Skalen zu erwéhnen. Auf Grundlage der Untersuchung
von Gruninger-Hermann et al. (2020) und einem dazugehdrigen internen Dokument der
DHBW-Larrach? wurden weitere Konstrukte fiir die erste Version des Inventars tibernom-
men, um Auspragungen von New-Work-bezogenen Merkmalen in der Messung von Emplo-
yability zu berticksichtigen. Da Employability essenziell ist, um die Verdnderungen der Ar-
beitswelt zu bewaltigen (Bridgstock, 2009) und New-Work-Kompetenzen, wie z.B. Agilitét,
in diesem Kontext ebenfalls von Bedeutung fiir das Bestehen in der modernen Arbeitswelt

sind (Ismail et al., 2023), wurden einige Merkmale von Gruninger-Hermann et al. (2020) in

! Das Anforderungsprofil ist nicht 6ffentlich zuganglich und kann auf Anfrage eingesehen werden.
2 Das Dokument ist nicht &ffentlich zuganglich und kann auf Anfrage eingesehen werden.
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das Inventar miteinbezogen. Unter Berlicksichtigung der bisher beschriebenen Grundlagen,
Modelle und Beziigen zum dualen Studium wurden die Skalen des Inventars entwickelt. Der

Prozess wird im nachfolgenden Kapitel beschrieben.

3.3 Sub-Skalen und faktorielle Struktur

Auf Basis der drei Komponenten Kompetenz, Motivation und Gesundheit nach Rump
und Eilers (2017) wurden die Sub-Skalen abgeleitet. Der erste Entwurf des Inventars beinhal-
tete zehn Skalen. Im Verlauf der durchgefiihrten Studien wurden die Skalen tberprift, teil-

weise modifiziert oder auch ausgeschlossen (Latuska, Zimmermann et al., 2023).

Fur die Komponenten Motivation und Gesundheit (Rump & Eilers, 2017) wurden je-
weils gleichnamige Skalen entwickelt. Alle nachfolgend beschriebenen Skalen des Inventars
lassen sich der Komponente Kompetenzen von Rump und Eilers (2017) zuordnen. Auf
Grundlage des beschriebenen Anforderungsprofils (Zimmermann et al., 2021) wurden die
Skalen Handlungsorientierung und Kundenorientierung sowie die Skala der Fachkompetenz
entwickelt, wobei letztere im originalen Anforderungsprofil auf mathematische und techni-
sche Vorkenntnisse ausgerichtet ist. Die Skala Fachkompetenz wurde dementsprechend auf
die Selbsteinschatzung von fachlichen Kompetenzen im Kontext des Berufes durch reflektiv-
latente Items angepasst (Kauffeld, 2019). Vor dem Hintergrund der erwéhnten New-Work
Kompetenzen (Gruninger-Hermann et al., 2020) wurden die Skalen Agilitat, Transdisziplina-
ritat, Ambiguitétstoleranz und Methodentranslation in den ersten Entwurf des Inventars inte-
griert. Die Skala Digitale Kompetenz wurde auf Grundlage der Kurzabfrage mit den Ausbil-
dungsleitungen der dualen Partnerunternehmen in das Inventar aufgenommen (Latuska, Zim-
mermann et al., 2023). Diese zehn Skalen bildeten die erste Grundlage fir die Entwicklung

und Validierung des Inventars.

Im Hinblick auf die faktorielle Struktur und das Messmodell wurde das Inventar von
Anfang an mit Faktoren erster Ordnung konzipiert, wonach die aufgefiihrten Sub-Skalen kor-
reliert sind, aber nicht zu einem Ubergeordneten Faktor zusammengefasst werden, wodurch
sich wiederum Messmodelle mit Faktoren zweiter (h6herer) Ordnung charakterisieren (Wei-
ber & Mihlhaus, 2014). In der Employability-Literatur finden sich empirisch bestéatigte
Messmodelle mit Faktoren erster und zweiter Ordnung (Husain et al., 2014; Sudarsono et al.,
2022; Tong & Gao, 2022; Yusof et al., 2012). Abhéngig vom theoretischen Konzept und dem
Ziel der Messung muss dieser Schritt inhaltlich reflektiert und begriindet sein. Weisen die

Konstrukte inhaltliche Gemeinsamkeiten in hohem AusmaR auf, kann es zielfiihrend sein, ein
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Messmodell mit Employability als Faktor zweiter Ordnung zu konzipieren, weil damit ein
Ubergeordneter Faktor gebildet und betrachtet werden kann (Sudarsono et al., 2022). Zeigen
die Konstrukte groRere inhaltliche Unterschiede, ist ein zugrundeliegender Faktor aller Di-
mensionen unwahrscheinlich. Ein Messmodell erster Ordnung ist in diesem Fall angemesse-
ner, um die Struktur der Daten mit dem theoretischen Modell abzugleichen (Weiber & Miihl-
haus, 2014). Employability sollte dabei immer multidimensional abgebildet werden, weil die
Féahigkeit sich meist in mehrere Dimensionen unterteilt, die zusammenhangen, aber jeweils
einen anderen inhaltlichen Schwerpunkt haben (Llinares-Insa et al. 2018). Die vorliegende
Arbeit legt ein Messmodell von Employability zugrunde, welches die Sub-Skalen als korre-
lierte Faktoren erster Ordnung konzipiert, da diese eine Vielzahl an diskriminanten Konstruk-
ten, wie z.B. Gesundheit und Digitale Kompetenz oder auch Kundenorientierung und Agilitat,

darstellen und nicht zu einem ubergeordneten Faktor zusammengefasst werden.

Mit diesem Messmodell erster Ordnung und eingangs zehn Skalen wurde das Inventar
in allen Studien auf Reliabilitat und Validitat Gberprift und dabei weiterentwickelt. Eine
Ubersicht zu diesem Vorgehen bietet das nachfolgende Kapitel.

4  Zielsetzung und VVorgehensweise

Uber vier quantitative Studien im Querschnitt wurde das Inventar unter Beriicksichti-
gung der klassischen Testtheorie (Fisseni, 1997) in der vorliegenden Arbeit konzipiert und
validiert. In den Studien 1 und 2 (Kapitel 6) wurden erstmalig Konstrukte und dazugehorige
Items abgeleitet und Gberprift. Die erste Fragestellung lautete: ,,Konnen die abgeleiteten
Items die jeweiligen Konstrukte, die als erfolgskritisch fiir die Employability angenommen
wurden, reliabel und valide erfassen?*. Die erfolgskritischen Konstrukte beziehen sich dabei
auf die vorgestellten Sub-Skalen des Employability-Inventars auf Grundlage der beschriebe-
nen Uberlegungen. Diese Fragestellung diente als Grundlage fiir die erste Studie, in der Reli-
abilitaten und Hauptkomponentenanalysen errechnet wurden, um die faktorielle Struktur des

Inventars zu etablieren und zu prufen.

Die zweite Fragestellung lautete: ,,Unterscheiden sich Absolventen und Absolventin-
nen von Studierenden in den Auspragungen der gebildeten Skalen?* und war ma3gebend fir
die Folgestudie. Erneut wurden Reliabilitdtsmalie und Angaben zur Beschéftigungssituation
von Absolvierenden erhoben. Neben einer konfirmatorischen Prifung der faktoriellen Struk-
tur konnten Unterschiede in den Sub-Skalen zwischen Absolvierenden und Studierenden
durch Vergleiche mit dem Mann-Whitney-U Verfahren nachgewiesen werden.
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Es folgte eine dritte Studie mit Absolvierenden, welche es ermdglichte, das Inventar
mit der passenden Zielgruppe von Absolvierenden und einer ausreichenden StichprobengréRe
auf die identifizierte faktorielle Struktur aus den ersten zwei Studien zu prifen. Schwerpunkt
von Studie 3 war somit das Testen des Inventars im Hinblick auf die faktorielle Validitat und
die Reliabilitat, wobei ein sehr guter Modell-Fit fir den Kontext von Absolvierenden festge-
stellt wurde (Kapitel 7).

Da das Inventar in den vorausgegangenen Studien vorwiegend innerhalb des Instru-
mentes gepruft wurde, sollte noch eine Validierungsstudie mit weiteren Variablen durchge-
fihrt werden. Erneut wurden dafiir in Zusammenarbeit mit der Panel-Studie der DHBW Ab-
solvierende zur Teilnahme an der Erhebung eingeladen. Bezugnehmend auf bereits identifi-
zierte Zusammenhange zwischen Employability und beruflicher Selbstwirksamkeit (Wang et
al., 2022) und Employability und Personlichkeitsmerkmalen (Neneh, 2020) aus bestehender
Forschung wurde diese Validierungsstudie konzipiert. Es wurden die aktuellste Version des
Employability-Inventars, Personlichkeitsmerkmale durch das BFI-10 (Rammstedt et al.,
2014) und die berufliche Selbstwirksamkeit mithilfe der BSW-5-Rev (Knispel et al., 2021)
erhoben. Die Pra-Registrierung erfolgte tiber das Open-Science Framework unter
https://doi.org/10.17605/0SF.I0/QBN63. Hypothesengeleitet wurde das Inventar auf faktori-

elle Validitat, Messinvarianz und Konstruktvaliditat getestet und abschlielend entwickelt

(Kapitel 8). Die finalen acht Sub-Skalen zeigten eine gute faktorielle Validitat, skalare Mess-
invarianz und signifikante Zusammenhange mit der beruflichen Selbstwirksamkeit und Per-

sonlichkeitsmerkmalen.

Hauptziel der Gesamtarbeit war die Entwicklung und Validierung des Inventars, wel-
che durch die vier Studien und die dazugehorigen Entwicklungsschritte erfllt werden konn-
ten. Fachartikel | berichtet im Folgenden von den Studien 1 und 2, Fachartikel 11 von der Stu-

die 3 und Fachartikel I11 von der letzten Studie zur Validierung des Inventars.


https://doi.org/10.17605/OSF.IO/QBN63
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5 Ubersicht der Fachartikel

e Fachartikel I: Latuska, L., Zimmermann, L., Landis, J., & Schirmer, U. (2023). Ent-
wicklung und Validierung eines Inventars zur Employability nach dem dualen Stu-
dium. Zeitschrift fur Hochschulentwicklung, 18(1), 193-221.
https://doi.org/10.3217/zfhe-18-1/11

e Fachartikel Il: Latuska, L., Scheel, T., & Schirmer, U. (2023). Further assessment of
the employability-inventory in a sample of dual study graduates. Zeitschrift fir
Hochschulentwicklung, 18(3), 257-274. https://doi.org/10.21240/zfhe/18-03/13

e Fachartikel 11l: Latuska, L., Scheel, T., & Schirmer, U. (eingereicht). Faktorielle Va-
liditat, Messinvarianz und Konstruktvaliditidt des Employability-Inventars fir Absol-
vierende des dualen Studiums. Zeitschrift fir Arbeits- und Organisationspsychologie.

Hinweis: Die elektronischen Supplemente der Fachartikel 11 und 111 sind im Original
ausschlieBlich digital zuganglich. Fir die Dissertation wurden diese ergdnzend an den zuge-

horigen Fachartikel angehéngt.


https://doi.org/10.3217/zfhe-18-1/11
https://doi.org/10.21240/zfhe/18-03/13
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9 Diskussion

Ein Hauptziel und Merkmal des dualen Studiums ist die optimale Vorbereitung der
Absolvierenden auf den Arbeitsmarkt, welches durch die curricular verankerte Verzahnung
von Theorie und Praxis sichergestellt wird (Gerstung & Deuer, 2021). Besonders hierdurch
grenzen sich duale Studiengénge von dem traditionellen Studium an einer Universitat ab,
welches die Schwerpunkte auf breites Wissen und Theorie legt (Deuer & Trager, 2011). Die
Employability von Absolvierenden des dualen Studiums muss daher mit Fokus auf das
Hauptziel der Vorbereitung fur die praktische Arbeit evaluiert werden und dementsprechend
kontextspezifisch sein. Vor diesem Hintergrund lassen sich die Ergebnisse und der Beitrag
dieser Dissertation zur Employability-Forschung wie folgt zusammenfassen. Auf Grundlage
von vier Studien konnte flr diesen Zweck ein reliables, 6konomisches und valides Instrument
zur Erfassung der selbst berichteten Employability von Absolvierenden des dualen Studiums
(EIAdS) entwickelt werden. So wird erstmalig ein Instrument bereitgestellt, welches speziell
auf diese Zielgruppe zugeschnitten ist. Das Instrument bietet mit 29 Items die Moglichkeit,
die fir diesen Kontext relevanten acht Dimensionen Fachkompetenz (3 Items), Motivation (2
Items), Handlungsorientierung (3 Items), Kundenorientierung (5 Items), Gesundheit (5
Items), Agilitat (3 Items), Transdisziplinaritat (3 Items) und Digitale Kompetenz (5 Items)
von individueller Employability abzubilden. Weiterhin geht das Inventar uber die Ausrich-
tung von bestehenden Skalen an Langzeiterwerbslosigkeit und der Erwerbstatigkeit von Indi-
viduen hinaus (Apel & Fertig, 2009; Brussig & Knuth, 2009; Neroorkar, 2022).

Die Ergebnisse aus den ersten drei Studien (Latuska, Zimmermann et al., 2023; La-
tuska, Scheel et al., 2023) fokussieren sich auf die faktorielle Struktur und die Reliabilitat der
Sub-Skalen. Es konnte daruber hinaus aufgezeigt werden, dass Absolvierende in den drei
Skalen Kundenorientierung, Transdisziplinaritat und Digitale Kompetenz héhere Auspragun-
gen als Studierende berichten. In den Sub-Skalen Handlungsorientierung, Agilitat und Ge-
sundheit der Version des Inventars konnten keine signifikanten Unterschiede zwischen den
Gruppen festgestellt werden. Es musste, z.B. durch den Vergleich zwischen der Erfassung als
State (Abfrage in Bezug zu einem kirzeren Zeitraum) und Trait, geprift werden, ob diese
womdaglich zeit- und situationsstabiler als die anderen Sub-Skalen sind (Latuska, Zimmerman
et al., 2023). Es konnten erste Anhaltspunkte und Hypothesen daftir generiert werden, dass
Absolvierende ein hohes MalR an Employability zum Abschluss des dualen Studiums besitzen
und die Auspragung der Employability durch den Verlauf des dualen Studiums zunimmt.

Nach Deuer et al. (2017) tragt das duale Studium durch seine Besonderheiten zu einer hohen
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Employability bei, was sich in hohen Ubernahmequoten und erfolgreichen Karrierelaufbah-
nen, gekennzeichnet durch eine hohe und langfristige Zufriedenheit mit der Erwerbstatigkeit
und der Wahrnehmung, dass diese dem Studienabschluss angemessen ist, der Absolvierenden
niederschlagt (Deuer, 2019; Deuer et al., 2017; Deuer & Tréger, 2011). In diesem Zusam-
menhang ist weiterhin anzunehmen, dass Absolvierende des dualen Studiums eine andere und
vermutlich héhere Employability als Absolvierende anderer Hochschulformen aufzeigen, was

weiterer Forschung bedarf.

Mit Fokus auf Indikatoren fur individuelle Auspragungen von Employability wurde
festgestellt, dass eine Unterscheidung zwischen Kompetenzen und Beschaftigungen essenziell
fur die Diagnostik ist (Schubarth et al., 2013; Yorke, 2006). Es hat sich gezeigt, dass generi-
sche Kriterien, wie z.B. die Ubernahme nach dem Studium, nicht ausreichend zur Bestim-
mung von Employability sind (Latuska, Zimmermann et al., 2023; Latuska, Scheel et al.,
2023). Individuen kénnen auch eine hohe Beschéftigsfahigkeit aufzeigen, obwohl sie aktuell
nicht berufstatig oder auf der Suche nach einer Erwerbstatigkeit sind. Damit ist das Instru-
ment auch konform mit der aktuellen Forderung in der internationalen Hochschulforschung.
Dieser zufolge ist die Qualitét eines Hochschulprogrammes auf der Ebene der Individuen und
deren Entwicklung und nicht ausgehend von objektiven oder politischen Mafen zu erfassen
ist, was eine Vielzahl an Problematiken, wie der Ausrichtung ausschlief3lich an Arbeitgeber-
Perspektiven und akademischer Exzellenz (z.B. Zugehorigkeit zu Universitat mit hoher Re-
putation) mit sich bringt, oft methodisch nicht transparent ist und durch die Beteiligung von

privaten (Forschungs-)Institutionen subjektiv und verzerrt sein kann (Kauppi, 2018).

Vor dem Hintergrund der zuletzt durchgefuhrten Studie (Latuska, Scheel et al., einge-
reicht) konnten die acht Sub-Skalen Fachkompetenz, Motivation, Handlungsorientierung,
Kundenorientierung, Gesundheit, Agilitat, Transdisziplinaritat und Digitale Kompetenz final
bestatigt werden. Die Skalen zeigen akzeptable bis gute Reliabilitdten (a=.64-.87), faktorielle
Validitat (CF1=.93, TLI=.92) und skalare Messinvarianz (A CFI <-.01 zwischen den Model-
len). Der Vergleich von Mittelwerten der latenten Variablen durch die einzelnen Sub-Skalen
ist damit zul&ssig (Putnick & Bornstein, 2016). Dartiber hinaus konnten die vier Sub-Skalen
Fachkompetenz, Handlungsorientierung, Kundenorientierung und Gesundheit 52.9 % der
Varianz in beruflicher Selbstwirksamkeit aufklaren (F(10, 243)=29.440, p<.001, f2=1.12). Flr
die Zusammenhénge mit den Personlichkeitsmerkmalen I&sst sich feststellen, dass besonders
Gewissenhaftigkeit und Neurotizismus signifikante Pradiktoren flr die meisten Sub-Skalen

sind. Ergénzend sind die Merkmale Vertréglichkeit fir Kundenorientierung, Extraversion fir
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Gesundheit und Agilitat und Offenheit fir die Sub-Skala Transdisziplinaritat statistische Pra-
diktoren. Die Sub-Skalen zeigten damit erwartungskonform und in Ubereinstimmung mit
vorherigen Arbeiten, dass Personlichkeitsmerkmale (Boudreaux et al., 2021; Neneh, 2020)
und berufliche Selbstwirksamkeit (Wang et al., 2022) fiir das nomologische Netzwerk von

Employability zu berticksichtigen sind.

Die finalen acht Sub-Skalen des Employability-Inventars lassen sich wie folgt in be-
stehender Forschung auf Grundlage der sechs Dimensionen nach RGmgens et al. (2020) ver-

ordnen.

1. Fachwissen und allgemeine Fahigkeiten zur Erfullung der Aufgaben: Es lassen sich
die Sub-Skalen Fachkompetenz, Handlungsorientierung, Kundenorientierung, Trans-
disziplinaritat und Digitale Kompetenz einordnen. Diese bilden erforderliche Kompe-
tenzen und fachliche Féhigkeiten ab, um den Anforderung im Beruf gerecht zu wer-
den.

2. Soziale Fahigkeiten: Hier kann die Sub-Skala Transdisziplinaritat eingeordnet wer-
den, da diese auch die Kooperation mit anderen Abteilungen, Kollegen und Kollegin-
nen abbildet.

3. Kontinuierliches Lernen und Anpassungsfahigkeit: Diese Dimension wird mit der
Sub-Skala Agilitat abgebildet, weil Herausforderungen und der Umgang mit Verande-
rungen der Umwelt adressiert werden.

4. Metakognition fir Werte und Ziele, Motivationen, Ambitionen und Identitat: Die Mo-
tivations-Skala beinhaltet under anderem die Reflexion der Motive im Verlauf der
Karriere, weshalb diese sich der 4. Dimension nach RGmgens et al. (2020) zuordnen
l&sst.

5. Emotionsregulation / 6. Work-Life Balance: Die Gesundheits-Skala ist auf das physi-
sche und psychische Wohlbefinden — beruflich und privat — ausgelegt und damit den

letzten beiden Dimensionen zuzuordnen.

Die Sub-Skalen des Employability-Inventars lassen sich in ein integriertes Modell von
Employability einordnen, welches sowohl Perspektiven aus Sicht der Hochschulforschung als
auch der Erwerbstatigkeit berlcksichtigt. Die Dimensionen nach Romgens et al. (2020) konn-
ten als theoretischer Rahmen fir die individuelle Employability von Absolvierenden des dua-

len Studiums bestatigt werden.
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10 Limitationen

Die Starken der Arbeit liegen darin, dass das Inventar in vier Studien mit mehreren
Stichproben von Studierenden und Absolvierenden einer dualen Hochschule entwickelt und
getestet wurde, was die Hauptzielgruppe des Instrumentes ausmacht und damit fir die Ziel-
gruppenspezifitat des Instrumentes steht, welche bei der Messung von Employability beson-
ders relevant ist (Harvey, 2001). Durch das Querschnitts-Design war es auRerdem mdglich,
mehrere Stichproben in kurzer Zeit zu gewinnen (Taris et al., 2021). Inhaltlich konnten Sub-
Skalen entwickelt und erfolgreich auf Validitat und Reliabilitat getestet werden, welche nun
auf den Kontext von Absolvierenden des dualen Studiums anwendbar sind. Es konnten durch
Regressionen Schatzungen zur Konstruktvaliditat errechnet werden, welche die bisherigen
Erkenntnisse (Latuska, Zimmermann et al., 2023; Latuska, Scheel et al., 2023) erweitern und
eine statistisch genaue Priifung der Zusammenhénge zwischen Employability und den nomo-

logisch zugeordneten Konstrukten ermdglichte (Fugate et al., 2004; Silva et al., 2023).

Eine zentrale Limitation aller Erhebungen lasst sich dem common-method bias, spezi-
ell single-source bias, zuordnen, wonach mit VVerzerrungen in den Daten zu rechnen ist, wel-
che darauf zurlickzufiihren sind, dass die Studierenden und Absolvierenden ausschlief3lich im
Selbstbericht befragt wurden (S6hnchen, 2009). Das Antwortverhalten kann dadurch beein-
flusst sein, dass die Zielgruppe aufgrund von sozialer Erwinschtheit eine hthere Employabi-
lity berichtet, um von anderen positiver betrachtet zu werden. Dieser Effekt kann sich nach-
teilig auf die Fairness, die Validitat und die Berechnung von Reliabilitatskoeffizienten von
Messinstrumenten auswirken und zu ungenauen Einschétzungen der Anwendungsmaglich-
keiten fuhren (Pauls & Crost, 2005). Da die Absolvierenden in den Studien jedoch nicht in
Zusammenhang mit realen Auswahlsituationen und maoglichen Auswirkungen der Ergebnis-
sen auf ihre Karriere befragt wurden, ist anzunehmen, dass der Einfluss durch Effekte wie die
soziale Erwiinschtheit in einem nicht kritischen Umfang vorliegt (Kreitchmann et al., 2019).
Es wird fur zukinftige Forschung empfohlen, einen Abgleich zwischen Selbst- und Fremdbe-
schreibungen durchzufiihren, um maoglichen single-source bias vorzubeugen (Séhnchen,
2009). Mit diesem Abgleich konnten van der Heijde und van der Heijden (2006) feststellen,
dass die Einschatzungen zwischen Arbeitnehmenden und den dazugehdrigen Fuhrungskréften

Ubereinstimmen und Anhaltspunkte zur Konstruktvaliditét bieten kdnnen.

Weiterhin ist die Beriicksichtigung kausaler Inferenzen durch das Querschnitts-De-

sign nicht moglich gewesen. Hierdurch kdnnen direkte Zusammenhénge zwischen den
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untersuchten Variablen tber einen langeren Zeitraum nicht getestet werden (Wang & Cheng,
2020). Diese Informationen kénnten jedoch relevant sein, um die statistische VVorhersagekraft
der Sub-Skalen im Hinblick auf das Finden und Aufrechterhalten einer Beschéftigung zu pru-
fen (Hahlweg & Schulz, 2023; R6mgens et al., 2020).

Es ist kritisch zu reflektieren, inwiefern Skalen und Items eliminiert oder wieder auf-
genommen wurden. Die Limitation lasst sich darin finden, dass die Selektion und Modifika-
tion von Items in den ersten Arbeiten (Latuska, Zimmermann et al., 2023) mdglicherweise
besonders von quantitativen Mal3en getrieben war, wobei auch jeweils theoretisch-inhaltliche
Reflexionen vorgenommen wurden. Diese Thematik lasst sich in den Diskurs der Scale-Puri-
fication (Wieland et al., 2017) einordnen, welche Forschende dazu aufruft, die Eliminierung
von Items nicht nur auf Basis statistischer Mal3e, sondern auch mithilfe von anderen Krite-
rien, wie z.B. der Einschatzung von Experten und Expertinnen einer Doméane oder der Refle-
xion der konzeptionellen Grundlagen einer Skala, zu Gberdenken. Wird dies nicht sicherge-
stellt, konnte der Ausschluss von Items psychometrische Eigenschaften von Instrumenten
nachteilig beeinflussen, indem Konstrukte nicht adaquat operationalisiert und erfasst werden
(Wieland et al., 2017). Es koénnte potenziell dazu gefuhrt haben, dass bereits ausgeschlossene
Skalen und Items in den Analysen zu anderen Ergebnissen hinsichtlich der Reliabilitat und

Validitét des Inventars beigetragen haben.

Eine weitere Limitation ist im Hinblick auf die letzte Validierungsstudie zu themati-
sieren. Ursprunglich war das Priifen von statistischen Zusammenhangen zwischen den Sub-
skalen und den Big-Five Personlichkeitsmerkmalen so konzipiert, dass die Employability-
Skalen als statistische Pradiktoren behandelt werden sollten. Nach der Pra-Registrierung
(https://doi.org/10.17605/0OSF.10/QBN63) hat sich in der Reflexion des Auswertungsplanes

ergeben, dass die Personlichkeitsmerkmale, aufgrund ihrer Konzipierung als Trait (Rauth-

mann, 2016) und vor dem Hintergrund bestehender Befunde (Neneh, 2020), als statistische
Prédiktoren eingesetzt werden sollen. Die Auswahl von Kontrollvariablen bezog sich dem-
entsprechend auf das urspringliche Vorgehen. Da allerdings auch Befunde Giber Zusammen-
h&nge zwischen jeweils Alter, Geschlecht und Employability vorliegen (Neneh, 2020;
Rammstedt et al., 2014; Rothwell & Arnold, 2007), konnten das Alter und das Geschlecht als

geeignete Kontrollvariablen beibehalten werden.

Weiterhin muss die Ubersetzung der entwickelten Items reflektiert werden. In allen
durchgefiihrten Erhebungen wurden die Items in der deutschen Sprache erprobt und
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ausschlieBlich fur die elektronischen Supplemente der Arbeiten Ubersetzt, was auf die Ziel-
gruppe zuriickzufiihren ist. Eine entsprechende Ubersetzungen nach etablierten Systematiken
und Kriterien (Hall et al., 2018) ist nicht erfolgt, weshalb die Items fiir weitere Sprachen als
Deutsch erst ibersetzt und psychometrisch tiberprift werden missen.

Zu Beginn der Entwicklung des Inventars wurde das Anforderungsprofil aus dem Pro-
jekt VSFE (Zimmermann et al., 2021) zur Ableitung von Skalen herangezogen. Dabei ist zu
berucksichtigen, dass dementsprechend die Sub-Skalen Fachkompetenz, Handlungsorientie-
rung und Kundenorientierung schwerpunktméRig fur Absolvierende aus den Bereichen Wirt-
schaft und Technik ausgerichtet sind. Die Anwendbarkeit auf dual Absolvierende von ande-
ren Studienbereichen musste inhaltlich vorher durch einen Austausch mit entsprechenden
Stakeholdern wie dualen Praxispartnern, Angehérigen der Hochschulen und Studierenden aus
den angedachten Studienbereichen — analog zur Entwicklung des Profils fiir die Bereiche

Wirtschaft und Technik — durchgeftihrt werden.

11 Implikationen

11.1 Theoretische Implikationen

Auf einer theoretischen Ebene implizieren die Ergebnisse, dass die selbst berichtete
Employability fir dual Studierende als multidimensionale F&higkeit definiert und erfasst wer-
den kann. Mit diesem Vorgehen bietet sich die Mdglichkeit, Employability auf einer detail-
lierteren Ebene und unter Berticksichtigung der einzelnen Individuen zu beschreiben (LIi-
nares-Insa et al., 2018). Die Modellierung des Inventars auf Grundlage von acht Faktoren ers-
ter Ordnung hat sich als belastbar erwiesen, womit ein Modell fir Employability im Kontext
des dualen Studium geboten wird, welches in der Literatur bisher nicht vorzufinden ist
(Neroorkar, 2022). Eine Auswahl dieser bestatigten Sub-Skalen zeigte signifikante Zusam-
menhange mit der beruflichen Selbstwirksamkeit und Persénlichkeitsmerkmalen. Die Skalen
Digitale Kompetenz (ebenfalls im Kontext der Hypothese 5 mit den Big-Five), Transdiszipli-
naritat, Motivation und Agilitat zeigten keine statistisch signifikanten Beziehungen mit der
beruflichen Selbstwirksamkeit auf. Fur Anhaltspunkte zur Konstruktvaliditdt mussten diese
Sub-Skalen auf Zusammenhange mit weiteren Merkmalen durch Regressionen getestet wer-

den.

Um die Entwicklung von individueller Employability durch konkrete Einflussfaktoren
zu verstehen, werden fur weitere Studien Langsschnittdesigns empfohlen, um kausale Infer-

enzen und mehrere Zeitpunkte berticksichtigen zu kdnnen. Hierdurch kénnten sich
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detailliertere Erkenntnisse dazu generieren lassen, wie das Inventar konzipiert und validiert
sein muss, um Employability-Dimensionen statistisch mdglichst genau vorherzusagen und
erforderliche Variablen und AulRenkriterien, wie z.B. die Unterstiitzung durch den Arbeitge-
ber bei der Entwicklung einer Karriere oder die Bereitschaft, eine Beschaftigung zu wech-

seln, auszuwahlen und zu integrieren (Wittekind et al., 2010).

Um das Employability-Inventar zu validieren, sollten noch weitere Konstrukte, wie
Anpassungsfahigkeit, Karrieremotivation oder Merkmale einer proaktiven Personlichkeit auf
statistische Zusammenhange mit den Sub-Skalen geprift werden. Nach Fugate et al. (2004)
nutzt und erweitert das Konstrukt der Employability Aspekte dieser Konstrukte. In diesem
Zusammenhang konnte ein Mehrwert darin liegen, den konkreten Einfluss und die Besonder-
heiten des dualen Studiums, exemplarisch operationalisiert durch spezifische Variablen wie
die wahrgenommene Theorie-Praxis Verzahnung in Hochschule und Unternehmen in Verbin-
dung mit dem didaktischen Konzept des dualen Studiums, auf die Entwicklung der Employa-

bility von Absolvierenden zu untersuchen (Deuer & Trager, 2011; Gerstung & Deuer, 2021).

11.2  Praktische Implikationen

Ein besonderer Schwerpunkt der praktischen Implikationen liegt in der Bereitstellung
eines anwendungsféhigen Instrumentes zur Erfassung von selbst berichteter Employability
mit dem Fokus auf Absolvierende des dualen Studiums (EIAdS). Fur die Praxis entstand ein
Instrument, welches fir alle interessierten Zielgruppen wie Absolvierende, Hochschulen und

Unternehmen Einsatzmdglichkeiten findet.

Absolvierende konnen sich so mithilfe des Instrumentes auf den Ubergang in die Er-
werbstatigkeit vorbereiten, indem sie die Auspragungen ihrer individuellen Employability er-

fassen und entsprechend reflektieren kdnnen (R6mgens et al., 2020).

Fur Hochschulen wird eine Mdglichkeit geboten, ihre Qualitatssicherung von Studien-
programmen mit einem Fokus auf Employability anzureichern und zu evaluieren, inwiefern
sie zur VVorbereitung ihrer Studierenden beitragen kénnen (Cheng et al., 2022). In diesem Zu-
sammenhang kann das Inventar eingesetzt werden, um Interventionen fur Studierende zu
schaffen, um ihre Employability zu erh6hen (Husain et al., 2014). Employability kann auf3er-
dem dartber hinaus in das Curriculum und die Lehre als zentraler Bestandteil aufgenommen
werden, um damit direkte Parallelen zwischen den Studieninhalten und der Vorbereitung auf
die Erwerbstétigkeit zu ermdéglichen (Eimer & Bohndick, 2023).
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Unternehmen kdnnen mithilfe des Inventars feststellen, inwiefern Nachwuchskréfte
fiir den Eintritt in die Erwerbstétigkeit vorbereitet sind und welche potenziellen Chancen und
Herausforderungen vorliegen (Byrne, 2020; Cheng et al., 2022). Weiterhin bietet das Inventar
die Mdglichkeit, die Employability der bereits bestehenden Belegschaft einfach und 6kono-
misch zu erfassen, um diese Informationen gemeinsam mit den Mitarbeitenden fur Zwecke
der Evaluation, Weiterentwicklung und Karriereplanung zu nutzen. Auch im Hinblick auf an-
stehende Verénderungen einer Organisation kann es flr das Unternehmen natzlich sein, den
Grad der Employability der Belegschaft insgesamt einzuschatzen, um Veranderungsprozesse
im Sinne des Changemanagements optimal zu gestalten (Clarke, 2008; van der Heijde & van
der Heijden, 2006).

12 Zusammenfassung

Zusammenfassend konnte ein Employability-Inventar fiir Absolvierende des dualen
Studiums (EIAdS) entwickelt werden, welches anwendungsféhig ist und eine angemessene
psychometrische Gute aufweist. Das Inventar grenzt sich von bestehenden Skalen dadurch
ab, dass es auf den Kontext des dualen Studiums ausgerichtet ist. Hierdurch wird ein Instru-
ment geboten, um anwendungsbezogene Forschung im Spannungsfeld zwischen Employabi-
lity und dem dualen Studium zu betreiben. Das Instrument kann sowohl im Bereich der
Hochschulforschung als auch fiir Fragestellungen in der arbeits- und organisationspsycholo-
gischen Forschung eingesetzt werden. Unter Beriicksichtigung der bestehenden Employabi-
lity-Inventare (Neroorkar, 2022) lasst sich feststellen, dass mit dem EIAdS erstmalig ein In-
ventar fur duale Studienprogramme entwickelt und validiert wurde, welches zudem in deut-
scher Sprache verfugbar ist. Das Instrument bietet weiterhin umfangreiche Anwendungsmag-
lichkeiten in der Praxis fur Absolvierende, Hochschulen, Unternehmen und die Konzipierung

von Employability vor dem Hintergrund des dualen Studiums.
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