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EINLEITUNG

Absolvent*innen der Sozialwissenschaftlichen Fakultat! der Universitdat Gottingen steht
eine sehr breite Palette an Berufsfeldern in unterschiedlichsten Branchen offen. Sie
haben Kkein konkretes Berufsbild wie beispielsweise Lehramtsstudierende,
Medizinstudenten*innen oder Studierende der Ingenieurswissenschaften. Stattdessen
bieten sich ihnen Beschaftigungsmoglichkeiten in so unterschiedlichen Tatigkeitsfeldern
wie dem Personalwesen, Offentlichkeitsarbeit, Bildung und Soziales, Beratung und
natirlich in der Wissenschaft und Forschung. Die grundlegenden Kompetenzen fiir
letzteres Tatigkeitsfeld erwerben die Studierenden wahrend ihrer Zeit an der
Universitit. Aber, je nach Befragung, Studiengang und Jahrgangen, sind es nur zwischen
14% (Bender et al. 2008: 38) und 42% (Habenicht et al. 2002: 46) der Absolvent*innen,
die eine Beschaftigung an einer Universitit oder in einer Forschungseinrichtung
annehmen. Weit mehr als die Halfte der Studierenden ist also mit der Frage
konfrontiert: Welche Kompetenzen muss ich als Berufseinsteiger*in mitbringen, um in
der (aufieruniversitiren) Arbeitswelt zu bestehen? Entsprechend stellt sich den
lehrverantwortlichen Personen der Sozialwissenschaftlichen Fakultat die Frage: Welche
Kompetenzen miissen im Studium gefordert werden, um die Studierenden auf den

Arbeitsmarkt vorzubereiten, und wie kann dies geschehen?

Seit Oktober 2011 widmet sich die Studie diesen Fragen und es wurden qualitative
Interviews mit tliber 50 personalverantwortlichen Personen von potentiellen
Arbeitgeber*innen in ganz Deutschland durchgefiihrt. Sie wurden in erster Linie dazu
befragt, welche Kompetenzen sie von Sozialwissenschaftler*innen erwarten, um diese
einstellen zu konnen. Dazu sollten sie die Tatigkeiten und Anforderungen einer Stelle
beschreiben, auf der ein*e Sozialwissenschaftler*in beschaftigt ist oder es sein konnte.
Dariiber hinaus wurden Fragen zum {iiblichen Bewerbungsprozess gestellt und
schliefflich um Vorschlage gebeten, um die geforderten Kompetenzen in der

universitdren Lehre zu fordern. Weitere Ideen zur Kompetenzférderung in der Lehre

1 Die Facher an der Sozialwissenschaftlichen Fakultit in Gottingen umfassen: Erziehungswissenschaften,
Ethnologie, Geschlechterforschung, Indienstudien, Politikwissenschaft, Sozialwissenschaften, Soziologie
und Sportwissenschaften. Alle Absolvent*innen dieser Facher werden im Folgenden der Einfachheit
halber als Sozialwissenschaftler*innen bezeichnet und nur punktuell differenziert betrachtet.



sollen in einer Reihe von Workshops mit lehrverantwortlichen Personen, Studierenden

und Arbeitgeber*innen im Dialog entwickelt werden.

Durch das Projekt werden drei Kernziele verfolgt: Erstens, die tatsiachlichen
Kompetenzanforderungen auf dem Arbeitsmarkt fiir Sozialwissenschaftler*innen zu
identifizieren; zweitens, diese Erkenntnisse zu nutzen, um die berufsorientierten
Elemente in der universitiaren Lehre so zu entwickeln, dass die tatsachlich geforderten
Kompetenzen dort geférdert werden; und drittens, den Dialog und das Verstdndnis
zwischen Unternehmer*innen, Hochschule und Studierenden zu stirken. Dariiber
hinaus werden, gewissermaflen en passant, die Tatigkeitsbereiche von

Sozialwissenschaftler*innen und ihre alltdglichen Arbeitshandlungen erfasst.

Dementsprechend hat die Studie drei Zielgruppen: Erstens richtet sie sich an die
lehrverantwortlichen Entscheidungstrager*innen und Dozierenden der Universitat.
Ilhnen liefert die Studie Informationen zu den Kompetenzerwartungen an
Sozialwissenschaftler*innen auf dem Arbeitsmarkt. Dartuber hinaus werden gemeinsam
mit ihnen und Studierenden Ideen entwickelt, wie die notwendigen Kompetenzen im
Studium geférdert werden konnen. Zweitens dient die Studie als Orientierungshilfe fiir
Studierende. Sie macht deutlich, welche Kompetenzen in einem bestimmten
Tatigkeitsbereich besonders erwartet werden. Diese Informationen sind hilfreich, um
den eigenen Lehrplan entsprechend auszurichten, soweit die Studienstruktur dies
zuldsst. Auflerdem werden Einblicke in Bewerbungsverfahren geboten, die die
Vorbereitung auf diese erleichtern. Und drittens ist die Studie auch fiir
Arbeitgeber*innen von Interesse, weil die Hochschulabsolvent*innen gezielter
ausgebildet werden kénnen. Dariiber hinaus lernen sie die vorhandenen Kompetenzen
und Beschiftigungsmoglichkeiten von Sozialwissenschaftler*innen besser kennen und

konnen somit eigene Fortbildungsmafinahmen gezielter planen.

Die Studie dient nicht dazu, einer unreflektierten Berufsorientierung der universitaren
Lehre Vorschub zu leistet. Allen Beteiligten an der Studie, den durchfiihrenden Personen
und den Befragten, den Lehrverantwortlichen an der Universitdt und allen Studierenden
ist bewusst, dass berufsorientierte Elemente nur einen Teil der universitiren Lehre
ausmachen. Ziel ist es nicht, an der Universitat ,stromlinienférmige“ und perfekt an den

Erwartungen des Arbeitsmarktes angepasste Studierende zu ,produzieren“. Entgegen



der moglichen Befilirchtung, dass dies im Sinne der Arbeitgeber*innen sein konnte,
zeigen die Ergebnisse, dass auch ihnen die Bedeutung einer universellen Lehre bewusst
ist. Sie sind sich im Klaren dariiber, dass ihre leitenden Mitarbeiter*innen eine
universelle Lehre brauchen, um sich ganzheitlich, innovativ, kommunikativ,
interdisziplindr, Uiber den Tellerrand schauend, flexibel, empathisch und nachhaltig in
ihre Unternehmen einzubringen. Dabei sollte auch mitgedacht werden, dass die
Unternehmen gleichzeitig Teil der Gesellschaft und selbst soziale Gebilde sind. Sie
konnen also nicht unabhangig von der Gesellschaft gefiihrt werden und sind dabei auch
ein sozialer Ort, weshalb die Berticksichtigung sozialwissenschaftlicher Perspektiven in
praktisch jedem Unternehmen forderlich sind. Daher geht es vor allem in der
didaktischen Phase des Projektes darum, die berufsorientierten Elemente der

wissenschaftlichen Ausbildung zu identifizieren und zu starken.

Der vorliegende Abschlussbericht ist so gegliedert, dass zu Beginn einige
Begrifflichkeiten und die Methodik der Studie erklart werden. Der Hauptteil umfasst die
qualitativen und quantitativen Ergebnisse nach Auswertung der Gesprachs-Transkripte
und der Fragebogen. Hier werden zundchst die Tatigkeitsfelder von
Sozialwissenschaftler*innen im Beruf und die dort geforderten Kompetenzen
beschrieben. Der empirische Teil schlief3t ab mit einer Betrachtung der Lernwege fiir die
Kompetenzen und Hinweisen zu Bewerbungsprozessen. Anschliefiend werden erste
Vorschlage der Befragten zur Weiterentwicklung der Lehre vorgestellt und Hinweise zur
Planung des Studiums aus den Forschungsergebnissen entwickelt. Im Fazit werden die
Ergebnisse zusammengefasst und ein Ausblick auf die kommenden Arbeitsschritte des

Projektes gegeben.



1 BEGRIFFSBESTIMMUNGEN

SOZIALWISSENSCHAFTLER*INNEN

Mit Sozialwissenschaftler*innen sind alle Absolvent*innen der Fiacher gemeint, die an
der sozialwissenschaftlichen Fakultit der Georg-August-Universitat Gottingen
angeboten werden. Diese sind: Erziehungswissenschaften, Ethnologie,
Geschlechterforschung, Indienstudien, Politikwissenschaft, Sozialwissenschaften,

Soziologie und Sportwissenschaften.

ARBEITGEBER*INNEN

Fir die Studie relevante Arbeitgeber*innen sind solche, die eine adaquate
Beschiftigungsmoglichkeit fiir Sozialwissenschaftler*innen bieten. Eine Liste aller

befragten Arbeitgeber*innen befindet sich im Anhang.

UNTERNEHMEN

Unter dem Begriff Unternehmen fassen wir der Einfachheit halber alle potentiellen
Betriebsformen wie Aktiengesellschaft, Nichtregierungsorganisation, Stiftung,

(gemeinniitziger) Verein und auch Selbstandigkeit zusammen.

KOMPETENZ

Die etymologische Wurzel von Kompetenz ist das lateinische Wort competere, was mit
,Zusammentreffen, ausreichen, zu etwas fahig sein, zustehen“ iibersetzt werden kann
(Kluge 2002). Interessanter Weise ist competere ebenfalls der Stamm fiir das englische
competition sowie fiir das franzosische compétition und dergleichen. Diese kdnnen mit
Wettkampf und Konkurrenz tibersetzt werden und machen deutlich, wie leicht die Idee
von Kompetenz auch mit der eines Wettkampfes und der Konkurrenz auf dem
Arbeitsmarkt semantisch verkniipft werden kann. Dieser Wettkampfgedanke bleibt in
der hier verwendeten Form von Kompetenz ausgeklammert, weil sie sich ganzlich auf

das Individuum bezieht.

Als Synthese aus den Uberlegungen von Wildt (2006) und Erpenbeck et al. (2000) sowie

einigen anderen ldsst sich Kompetenz definieren als: persénliches Handlungspotential
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eines Individuums, welches Kenntnisse, Fahigkeiten, Fertigkeiten und Einstellungen
umfasst, die ein angemessenes (professionelles) Handeln in der Umwelt ermdglichen.
Kompetenzen sind die Dispositionen eines Subjektes, welches diese in unterschiedlichen
Handlungssituationen aufrufen und gleichzeitig entwickeln kann. Aus dieser Definition

ergeben sich vier zentrale Merkmale von Kompetenz:

1. Handlungsbezug: Kompetenzen sind die notwendigen (aber keineswegs
hinreichenden) Dispositionen eines Individuums, um handeln zu kénnen. Daraus
folgt, dass Kompetenzen sich im konkreten Handeln manifestieren und darin
empirisch beobachtbar werden. Dies ist der Grund, warum die Methodik der
Studie auf das Handeln und die Performanz von Individuen abzielt (siehe
Abschnitt 2).

2. Subjektgebundenheit: Die Kompetenz umfasst funktionale
Personlichkeitsmerkmale und ist Teil eines Subjektes und kann nicht ohne dieses
gefasst werden. Aus diesem Grund zielen viele Fragen auf Individuen und
weniger auf Stellen ab.

3. Situations- und Kontextbezug: Inwiefern die Kompetenzen in konkrete
Handlungen miinden, ist auch abhangig von der Handlungssituation und dem
weiteren Kontext. Daher wurden auch Fragen zu den Unternehmen und der
allgemeinen Unternehmenskultur gestellt.

4. Veranderbarkeit: Kompetenzen sind nicht angeboren, sondern konnen sich
entwickeln und verandern. Nur durch ihre Verdnderbarkeit konnen sie in der
universitiren Lehre, Fortbildungen oder im Laufe der Berufserfahrung
weiterentwickelt werden.

In Abgrenzung zu Qualifikationsentwicklung geht es bei der (beruflichen)
Kompetenzentwicklung nicht nur um die Vermittlung abfragbaren Wissens, sondern um
situativ abrufbare Handlungspotentiale. Kompetente Beschaftigte sollen in der Lage
sein, ihr angeeignetes Wissen nicht nur zu reproduzieren, sondern all ihre Kenntnisse,
Fahigkeiten, Fertigkeiten und Einstellungen je nach Handlungsanforderung
einzubringen und sie auch bei der Losung von neuartigen Problemen in einer Art

Transferleistung anzuwenden.

Erpenbeck et al. (2000) unterscheiden vier Grundtypen von Kompetenzen: Personale
Kompetenzen, Aktivitits- und Handlungskompetenzen, Sozial- kommunikative
Kompetenzen sowie Fach- und Methodenkompetenzen. Diese unterteilen sie wiederum
auf Grundlage empirischer Daten in insgesamt 64 Einzelfdhigkeiten, die sie in einem
Kompetenzatlas darstellen (siehe Abbildung 1). Die klare grafische Abgrenzung der

Einzelfdhigkeiten darf nicht dariiber hinwegtauschen, dass die Fahigkeiten haufig
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ineinander ilibergehen und kaum voneinander zu trennen sind. Die inhaltliche
Ahnlichkeit wird zum Teil durch die riaumliche Nihe dargestellt (beispielsweise bei
Teamfihigkeit und Konfliktfahigkeit), was allerdings nicht fiir alle Felder zutrifft

(beispielsweise bei Planungsverhalten und ergebnisorientiertem Handeln).

Personale Kompetenz A Aktivitits- und Handlungskompetenz
ot Einsatz Selbst Entscheid Gestalt
Loyalitat ethische 4 2 ntscheidungs- altungs-
’ Einstellung bereitschaft management fahigkeit wille Tatkraft Mobilitat
— pesd
Glaub- Eigen- Schopferische Offenheit fur Innovations- 2 Ausfuhrungs- e
wirdigheit | verantwortung Fahigket | Veranderungen | | freucigkeit | Belastoarkeit M “horopocnan | MUV

Ergebnis- Ziel-

Hilfs- Lern- Ganzheitliches i kiR LS
Humor : Optimismus Soziales orientiertes orientiertes
Bereitschaft bereitscha't Denken pumismu Engagement Handeln Fihren
— g
Mitarbeiter- |  pejegieren Disziplin | Zuverlassigkeit Impulsgeben Schiag- i
forderung fertigkeit Beharrlichket | Konsequerz

;::?gk: Integrations- Akquisifions- | Problemiose Wissens- Analytische Konzeptions- | Organisations-
x 3 3 i orientier Fahigkeiten starke ahi
fahigkeit fahigkeit starke fahigkeit ientierung g fahigkeit
't e’ e
: Systematisch-
Team- Kunden- Experimentier- | Beratungs- Sachlichkeit | Beurteilungs- .
Sl s LA FleiB methodisches
fahigkeit orientierung freude fahigkeit Vermogen Vorgehen

Kk‘;':i':::‘ Kooperations- Sprach- Verstandnis- Folge- Markt-
Bhighot fahigkeit gewandtheit | bereitschaft management | bewusstsein kenntnis
xn o] =
Beziehungs- | Anpassungs- Gewissen- Lehr- Fachliche Planungs- be:a;’i]f;an i
management fahigkeit haftigkeit fahigkeit Anerkennung verhalten uKengntnisse

S Sozial-kommunikative Kompetenz F Fach- und Methodenkompetenz

Abbildung 1: Kompetenzatlas nach Erpenbeck et al. 2000 (Quelle der Grafik:
http://Kkarriereblog.svenja-hofert.de; abgerufen am 25.5.2013).

Erpenbeck et al. (2000) zersplittern Kompetenz in 64 analytisch greifbare Einheiten, im
Laufe des Projektes, auf Grundlage der gefiihrten Interviews, um 32 weitere erganzt
wurden. Diese fiir die Analyse notwendige Aufgliederung der Kompetenzen in beinahe
100 einzelne Items muss fiir ein tieferes Verstiandnis von Kompetenz in Berufswelt und

Studium abschliefRend wieder ganzheitlich gedacht und zusammengefiihrt werden. Die



berufsspezifischen Anforderungen zeigen, dass Fahigkeiten im beruflichen Alltag in
einem komplexen Zusammenspiel eingesetzt werden missen und nicht als
Einzelfahigkeiten eingebracht werden (siehe dazu auch den Abschnitt zu komplexen
Kompetenzen S. 30ff.). Eben dieses Zusammenspiel und ein ausgewogenes Verhaltnis
zwischen den Einzelfahigkeiten miissen auch in der Entwicklung von (berufsrelevanter)
Kompetenz im Studium bedacht werden. Minks (2011) argumentiert in diese Richtung
und bedient sich dabei zweier grundlegender Satze von Kirchenvater Augustinus, die
dieser vor mehr als 1600 Jahren bereits verfasste: ,,Der menschliche Geist ist die Einheit
von Gedachtnis, Einsicht und Willen“ und ,Das Ganze ist nicht grofier als das kleinste
seiner Teile!“ (Flasch 1982). Aus Augustinus’ erstem Satz lasst sich ableiten, dass
Kompetenz die Einheit von Gedachtnis, Einsicht und Willen voraussetzt oder in der
Terminologie Erpenbecks et al. (2000): Personale Kompetenzen, Aktivitats- und
Handlungskompetenzen, Sozial- kommunikative Kompetenzen sowie Fach- und
Methodenkompetenzen miissen in einer zusammenwirkenden Einheit vorliegen. Aus
Augustinus® zweitem Satz wird deutlich, dass blofse Fach- und Methodenkenntnisse
unniitz sind, solange: 1) keine Aktivitats- und Handlungskompetenzen vorhanden sind,
um sie einzusetzen, 2) keine personalen Kompetenzen genutzt werden, um die
notwendigen Einstellungen zu entwickeln und 3) keine sozial-kommunikativen
Kompetenzen es ermoglichen, die Aktivitdt in einem sozialen Umfeld einzusetzen. Fiir
die universitare Didaktik bedeutet dies, dass die Einheit der Einzelfdhigkeiten bedacht

und ihr Zusammenspiel geférdert werden muss.

Ferner miissen Akteur*innen ein reflexives Bewusstsein liber die Sinnhaftigkeit und
Angemessenheit ihrer Handlungen entwickeln, da sie ohne dieses ihre Kompetenzen
nicht anpassen und nicht vermitteln kénnen. Ein Chirurg, der nicht weif, warum er den
Schnitt auf diese Weise ansetzt, handelt nicht kompetent. Ebenso muss ein*e
Sozialwissenschaftler*in ihre Methoden zur Datenerhebung oder die Ergebnisse der
Analyse einer sozialen Interaktion bewusst auswahlen und begriinden kénnen. Ohne
Bewusstsein handelt es sich allenfalls um eine gute Imitation von Handlungen, aber
nicht um kompetentes Handeln. Daher muss die Entwicklung von Bewusstsein tiber die

eigenen Kompetenzen, egal welcher Art, ebenfalls Teil der Lehre sein.



(EINZEL-) FAHIGKEITEN

Mit Fahigkeit oder auch Einzelfahigkeit bezeichnen wir einen der einzelnen Items aus
dem Kompetenzkatalog wie beispielsweise ,Lehrfahigkeit“. Dazu gehoren auch solche
Punkte wie Einsatzbereitschaft oder Offenheit fiir Verdnderungen, die eher

Einstellungen, denn Fahigkeiten sind.



2 METHODE

FORSCHUNGSPHASEN

Die Projektarbeit begann im Oktober 2011 und war, geférdert durch Studienbeitrage,
zundchst nur bis zum September 2013 geplant. Weitere Mittel ermdglichten es, den
Befragungszeitraum zu verlangern und Arbeitgeber*innen in ganz Deutschland zu
befragen. Die Workshop-Tage am 30. September und am 2. Oktober 2014 bildeten den
Auftakt zur didaktischen Phase, in der die Forschungsergebnisse genutzt werden sollten,

um die berufsorientierten Elemente der universitiaren Lehre weiter zu entwickeln.

Vorbereitung — Oktober
Bestehende Absolvent*innen-Studien und Literatur sondieren 3 2011
Entwicklung der Methode ™  Oktober
- 2012
Befragung und Analyse o November
Befragung regionaler Arbeitgeber*innen = 0L
Befragung bundesweiter Arbeitgeber*innen und Q
Selbststandiger w
Analyse der qualitativen und quantitativen Daten L
. — November
Forschungsbericht ~ 014
5 . Oktober
o
Didaktische Phase T o
Durchfihrung von Workshops 3
Erstellung von Infomaterial 2 Supfember
Ausarbeitung neuer Lehrstrategien = 2015

Abbildung 2: Uberblick iiber die Phasen der Projektarbeit
ZIELGRUPPE
Die Studie zielt bewusst auf Arbeitgeber*innen bzw. personalverantwortliche Personen

ab, obwohl es auch denkbar gewesen waire, Absolvent*innen beziiglich ihrer

Berufserfahrungen zu befragen, wie es in vielen anderen Studien der Fall ist (Gerks



2009; Habenicht et al. 2002; Holzleiter et al. 2011), um nur wenige Beispiele zu nennen).
Der Fokus in dieser Studie liegt aus folgenden Griinden auf den Arbeitgeber*innen bzw.
personalverantwortlichen Personen:

e Arbeitgeber*innen bzw. personalverantwortliche Personen sind die
Entscheidungstrager*innen fiir die Einstellung von Absolvent*innen,

¢ sie handeln strategisch und zukunftsgerichtet,

e es gibt bereits viele Absolvent*innenbefragungen.

Ein weiterer Grund fiir die Durchfithrung der vorliegenden Studie ist die besondere
Facherkombination an der Sozialwissenschaftlichen Fakultiat der Universitat Goéttingen.
In der vorhandenen Literatur zur Thematik werden ,Sozialwissenschaftler*innen”
entsprechend der Studienfacher innerhalb der forschenden Einrichtungen definiert.
Eine Studie, die das Fachangebot der Universitat Gottingen exakt abdeckt gibt es bisher
nicht. Aufgrund der Verschiedenheit der Facherkombinationen und der Curricula sind

die Studiengdnge verschiedener Universitaten auch nur bedingt vergleichbar.

STICHPROBENAUSWAHL

Der zeitliche und materielle Rahmen des Projektes ermoglichte die Durchfithrung von
65 Interviews (Vor- und Hauptinterviews zusammengerechnet, davon elf durch
Teilnehmer*innen von zwei studentischen Lehrforschungen). Die Interviews dauerten
zwischen anderthalb und zwei Stunden und wurden bei den befragten Personen vor Ort
durchgefiihrt, um ihren Aufwand so gering wie moglich und die Verbindung zum
Arbeitskontext moglichst eng zu halten. Bei 65 durchgefiihrten Interviews konnte der
Anspruch der Befragung nicht auf Reprasentativitit liegen, sondern auf einer
geschickten Auswahl der Gesprachspartner*innen, so dass aus unterschiedlichsten
Branchen und Tatigkeitsbereichen Daten gewonnen werden konnten. Grundlegend
sollten potentielle Arbeitgeber*innen fiir Absolvent*innen aller Fachbereiche der
Sozialwissenschaftlichen Fakultdt befragt werden. In vielen Bereichen lassen sich die
moglichen Stellen nicht einem einzigen Fachbereich zuordnen. So sind beispielsweise
Stellen in der Stadtplanung fiir Studierende der Soziologie ebenso interessant wie fiir
die der Politikwissenschaft oder unter Umstanden auch der Ethnologie sowie der
Geschlechterforschung. In anderen Bereichen werden allerdings sehr spezifische, zum
Teil fachgebundene Kenntnisse erwartet. Dies trifft insbesondere auf einige

Arbeitsstellen fiir Sportwissenschaftler*innen in den Bereichen Rehabilitation,
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Pravention und Training zu. Da rund 17 Prozent der Studierenden der
Sozialwissenschaftlichen Fakultiat einen sportwissenschaftlichen Studiengang belegen,
wurden sieben von 39 Haupt-Interviews, also 18 Prozent, mit Arbeitgeber*innen aus
diesem Bereich gefiihrt, wobei einige der Stellen auch von anderen

Sozialwissenschaftler*innen ausgefiillt werden kénnen.

Die weiteren Interviews einzelnen Wissenschaften zuzuordnen, macht wenig Sinn, da
die infrage kommenden Stellen haufig fiir Absolvent*innen mehrerer Fachbereiche
interessant sind. Auch die Daten aus Verbleibstudien boten nur wenig Aufschluss, da sie
sich meist nicht auf die an der Fakultat gelehrte Facherkombination beziehen und sich in
erster Linie an Branchen und nicht an Tatigkeitsbereichen orientieren. Aus diesem
Grunde wurde eine moglichst breite Mischung von Arbeitgeber*innen befragt, wobei
unterschiedliche Branchen und Tatigkeitsfelder bertiicksichtigt wurden (siehe die Liste
der Teilnehmer*innen im Anhang 0). Schlief3lich waren rein pragmatische Faktoren fiir
die letztendliche Wahl der Gesprachspartner*innen nicht unerheblich, da es nicht leicht
war, Arbeitgeber*innen fiir ein anderthalb- bis zweistlindiges Gesprach zu gewinnen.
Die Bereitschaft an einer derart zeitintensiven Befragung teilzunehmen war
tiberdurchschnittlich hoch, vor allem bei Ansprechpartner*innen aus dem personlichen
Netzwerk der Projektmitarbeiter*innen, Alumni, Aussteller*innen auf der Kontaktmesse
,S0Wi GO!“ der Sozialwissenschaftlichen Fakultat der Universitit Gottingen und
Mitgliedern des ,KMU-Netzwerks“ der Gottinger Graduiertenschule Gesellschafts-
wissenschaften. Nur wenige Gesprachspartner*innen konnten ohne einen personlichen
Kontakt zur Teilnahme bewegt werden. Durch die hohe zeitliche Belastung sowie unser
bevorzugtes Vorgehen tuber Netzwerke und den personlichen Kontakt sind alle
Gesprachspartner*innen sicherlich tberdurchschnittlich an der Studie und der
Einstellung von Sozialwissenschaftler*innen interessiert. Dieser Einflussfaktor muss bei

der Interpretation der Daten berticksichtigt werden.

Auch die Vergleichbarkeit der Daten mit anderen Erhebungen ist nur eingeschrankt
moglich. Durch die Befragung von tberdurchschnittlich vielen Arbeitgeber*innen der
Region Gottingen, Braunschweig, Hannover, Wolfsburg und Kassel wirken sich regionale

Besonderheiten verstarkt aus. Aufierdem miissen Unterschiede in der Aufgliederung in
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unterschiedliche Branchen bzw. Tatigkeitsbereiche und unterschiedliche Definitionen

von ,Sozialwissenschaftlichen Studiengangen® berticksichtigt werden!.

QUALITATIVE HERANGEHENSWEISE

Durch die Auswertung von Stellenanzeigen koénnen die wichtigsten geforderten
Kompetenzen identifiziert werden. Durch diese zu Beginn durchgefiihrte Methode
wurden die zu erwartenden Kompetenzanforderungen wie Kommunikationsstarke,
Teamfahigkeit und dergleichen identifiziert. Diese Ergebnisse bleiben aber aus zwei
Griinden unbefriedigend: Erstens sind die Anforderungen in Stellenanzeigen meist stark
standardisiert und unter Umstdnden geben sie die Anforderungen auf der Stelle und die

Schwerpunkte fiir die Bewerber*innenauswahl nur teilweise

i3 Lstedercodes H O@RAFE L 2= x
wieder; Zweitens nutzen die Arbeitgeber*innen bestimmte = | _ G S
. . . T C‘Sg'm;::{lsnumm\frtilﬁﬁunsfﬁhigkeit ] ag
Schlagworter in Stellenausschreibungen und Bewerbungs- Slopmariamset 3 7
(=2 Anpassungsfahigkeit ] 11
gesprachen meist nicht entsprechend lexikaler Definitionen, &= &l 3 =
(E Pfichtgefiihl O 1
sondern haben ein ganz eigenes Bild davon, wie diese L oGasommnat j :
(=3 Problemlbsefahigkeit 13
(= Experimentierfreudigkeit @ 5
Fahigkeiten in ihrem Arbeitskontext einzusetzen sind und oot B =
1-5(=2 Sozial Personal 0
. . . . (S Kritikfahigkeit @ 13
was diese fiir sie bedeuten. Gerade die Bedeutungen der gt 4 2
(3 Teamfahigkeit @ 59
. . " . . (=2 Dislogfshigkeit, Kundenorientierung ] 63
Kompetenzen sind aber entscheidend fiir die Ausrichtung @ = G udsermones 0
(G2 qualitative empirische Erhebungs... 17
. . . . (Za quantitative empirische Erhebung. .. 28
der berufsorientierten Elemente im Studium. it 3 2
Crenmegeimeorse
2= FachfAktivitat o
- . . (3 Ordnungsfahigkeit @ 6|
Um Daten tiber diese Bedeutungen zu produzieren, bedarf es Yooz 3o
(Za Systematisches methodisches Vor...  [] 8
eines qualitativ-interpretativen Herangehens. In diesem - g.a.ynmzhmn oo
C:San:hllchkelt ° ] 10
Zusammenhang ist erneut das Verstandnis von Kompetenz Loirab 4o
(=a Folgebewusstsein ] 7
(=a Projektmanagement ] 22
als in der Performanz, also in der Ausfiihrung von v sereurs 37
=l (=2 Lernwege 0
. i (=2 Prakiika / Berufserfahrung / Nebents... 55
Handlungen am Arbeitsplatz, sichtbare Fahigkeit zu © Fornsen , b
(= Schule 18
beriicksichtigen. Deshalb fokussiert der erarbeitete S s
, : " . . : Abbildung 3:
Gesprachsleitfaden  fiir die Interviews mit den 8
Baumstruktur und
Arbeitgeber*innen vor allem die alltaglichen Farbattribute der

Arbeitshandlungen einer konkreten Beispielstelle. Die Kompetenz-Codes

Beschreibungen der  Tatigkeiten  ihrer = Mitarbeiter*innen durch  die
Personalverantwortlichen enthalten Informationen dariiber, welche Bedeutungen die

Kompetenzen, die im beruflichen Alltag gefordert sind, fiir sie haben. Durch Fragen, die

1 Zu einer dezidiert kritischen Betrachtung der Methodologie von Absolvent*innenstudien siehe
Ortenburger (2004).
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auf die Arbeitshandlungen abzielen, werden nicht mehr nur rein kognitive
Wissensbestinde angeschaut, sondern die ,realen“ Kompetenzanforderungen des
Arbeitsalltags konkret beschrieben und dadurch interpretierbar. Die Transkription der
Interviews ist grundlegend fiir die Analyse des Datenmaterials. Durch die Analyse der
Transkripte mit Hilfe der Software Maxqda koénnen nicht nur die wichtigsten
Kompetenzen identifiziert, sondern auch ihre individuellen Bedeutungen besser

interpretiert werden.

Die Transkripte wurden in einem ersten Analyseschritt komplett gelesen, ohne
Kodierungen vorzunehmen, damit die analysierende Person einen umfassenden
Uberblick iiber das Gespridch erhilt?. Dies ist notwendig, um sich den gesamten
Zusammenhang des Interviews zu vergegenwartigen, da viele Interpretationen sich nur
aus dem Gesamtkontext ergeben. Wahrend der Interviews und fiir die Interpretation
dieser ist es wichtig, das eigene Vorwissen zu den Analysekategorien zurtickzustellen
und sich voll und ganz auf die Aussagen der Befragten zu konzentrieren. Dies ist zwar
nie vollstandig realisierbar, aber nur so kann eine gréfitmogliche Anndherung an die
individuelle Perspektive der Befragten gewadhrleistet werden ( (Helfferich 2004;
Gudmundsdottir 1996).

Die qualitative Analyse der Interviewtranskripte verfolgt gleichzeitig einen deduktiven
und einen induktiven Ansatz. Beim deduktiven Herangehen werden die 64 Fahigkeiten
des Erpenbeck-Kataloges als Codes in das sogenannte Codesystem in Maxqda eingefiigt
(siehe Abbildung 3). Die Transkripte wurden in Maxqda importiert und allen
Textstellen, in denen eine Fahigkeit angesprochen wird, der entsprechende Code
zugeordnet. Dabei kann eine Textstelle durchaus mit mehreren Codes verkniipft werden
(siehe Abbildung 4). Neben diesem deduktiven Vorgehen wurden auch neue Codes aus
dem Text herausgelesen und als sogenannte Invivo-Codes erganzt. Fahigkeiten wie
Empathie, schriftliche Ausdrucksfahigkeit oder Netzwerktitigkeit, die immer wieder
genannt wurden, im Kompetenzatlas nach Erpenbeck et al. aber nicht verzeichnet sind,
wurden hinzugefiigt und entsprechend in den Transkripten kodiert. Dieses induktive
Vorgehen entspricht den methodischen Pramissen der Grounded Theory (Glaser &

Strauss 2005; Strauss & Corbin 1996; Striibing 2008).

2 Zur (computergestiitzten) qualitativen Datenanalyse siehe auch Kuckartz (2007, 2010), Mayring (2010),
um nur die fiir uns wichtigsten zu nennen.
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Abbildung 4: Bildschirmfoto der Benutzeroberfliche von Maxqda 11. Die farbigen,
eckigen Klammern in der Bildmitte markieren die Codings im Text.

[ CUsers\HaNa\Dropbax\Fopro AGB\Analyse\AGE 201307305 - MAXQDA 11 (Release 11.0.2) — [ l™ <™
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‘a@B XS OL,ARNEL D[N BOBER 6 - & ¥ # emoticede L L
15 (& ib W : - AL HHE
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Die Verkniipfung von Textstellen mit einem Code ermdglicht es, alle Textstellen eines
Codes zusammenzustellen und untereinander zu vergleichen. Dies ist zum einen
notwendig fiir die Bewertung der Relevanz der Einzelfahigkeiten. Zum anderen kann so
herausgearbeitet werden, welche Bedeutungen die Einzelfahigkeiten auf bestimmten
Arbeitsposten haben. Die komplette Liste aller Codings zu beispielsweise Teamfahigkeit
gibt einen Uberblick dariiber, was im Einzelnen von den Personalverantwortlichen
darunter verstanden wird. So kann in Erfahrung gebracht werden, auf welche Art und in
welchem Kontext beispielsweise Teamfahigkeit oder Durchsetzungsvermégen von den

Personalverantwortlichen gefordert wird.

Die Verkniipfung des induktiven und deduktiven Herangehens bietet die Moglichkeit
gleichzeitig effizient zu arbeiten und wichtige, jedoch im Kompetenzatlas nicht erfasste,

Fahigkeiten zu ergdnzen. Aufderdem konnten so die Bedeutungen der Fahigkeiten
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analysiert werden. Darliber hinaus kénnen mit visuellen Instrumenten in Maxqda
(bspw. dem cross-reference-browser) solche Fahigkeiten in Beziehung zueinander
gesetzt werden, die im Text in engem Zusammenhang miteinander erwahnt wurden.
Damit lasst sich analysieren, inwiefern Teamfahigkeit beispielsweise mit
Kommunikation, Anpassungsfahigkeit oder Durchsetzungsvermdégen in Zusammenhang
gesetzt wird. Diese Informationen sind vor allem fiir die integrierte Vermittlung von
Kompetenzen in der universitiren Lehre von Bedeutung, weil die Lehrformate dies

aufgreifen konnen.

Neben den Codes, die direkt auf die Kodierung von Fahigkeiten abzielen, wurden
weitere Codes erganzt, die sich hauptsachlich auf Unterfragen beziehen. Solche Codes
sind beispielsweise ,Vorschlage fiir die Lehre®, ,Bewerbungsprozess“ oder ,Lernwege®;
wobei letztere wiederum in Untercodes unterteilt sind wie: ,Familie, Sozialisation und
Lebenserfahrung®, ,Schule“, ,Studium® ,Fortbildungen®, ,Praktika und Berufs-
erfahrung”. Dadurch kénnen anschlief3end alle Textstellen zusammengestellt und weiter
analysiert werden, die Fahigkeiten ansprechen, die den Personalverantwortlichen

zufolge vor allem durch Praktika und Berufserfahrung erlangt werden kénnen.

Die Interpretation der Transkripte und die Zuordnung der Textstellen zu bestimmten
Codes birgt das Risiko von Subjektivitdt im Analyseprozess. Um diese zu minimieren
und die Transkripte moglichst prazise und ausfiihrlich zu interpretieren, wurden sie von
mindestens drei Mitarbeiter*innen des Projektes durchgearbeitet und noch einmal im
Team besprochen. Eine Schwierigkeit der Analyse liegt darin, dass einige Kompetenzen
sich sehr dhneln oder in Teilaspekten liberschneiden. Deshalb ist es wichtig, innerhalb
der Analysegruppe die Inhalte der Kategorien genau zu besprechen und in Diskussionen

zu klaren, welcher Code schliefRlich bei einer bestimmten Textstelle verwendet wird.

QUANTITATIVE HERANGEHENSWEISE

Zu Kontrollzwecken und als Erganzung wurde das qualitative Vorgehen um einen
quantitativen Fragebogen erganzt (siehe Anhang 7.2). Als Grundlage des quantitativen
Fragebogens dient der erwdhnte Kompetenzatlas mit seinen 64 Einzelfahigkeiten. Der
Katalog wurde fiir die Befragung lediglich um vier weitere Fahigkeiten erganzt:
1) wissenschaftliches Arbeiten, 2) quantitative und 3) qualitative empirische

Erhebungsmethoden sowie 4) Fahigkeit Kritik anzunehmen und zu &4ufdern. Die
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methodischen Fahigkeiten 1-3 sind zentraler Bestandteil der Lehre an der
Sozialwissenschaftlichen  Fakultit und erschienen uns als ein wichtiges
Alleinstellungsmerkmal der Absolvent*innen fiir den Arbeitsmarkt. Auch die
Kritikfahigkeit ist ein elementarer Bestandteil des Studiums, weshalb wir sie in den

Katalog mit aufgenommen haben.

Der quantitative Fragebogen unterteilt sich in vier Spalten, die nacheinander zu
beantworten waren. Dabei sollte sich die antwortende Person auf eine konkrete
Beispielstelle beziehen, die schon im bisherigen Gesprachsverlauf herangezogen wurde,
um die geforderten Kompetenzen anhand der alltdglichen Arbeitshandlungen zu
besprechen. In der ersten Spalte werden alle 68 Einzelfahigkeiten auf einer Skala von 1
(fir absolut unwichtig) bis 5 (fiir extrem wichtig) bewertet. In der zweiten Spalte
werden die drei fiir die Beispielstelle wichtigsten Fahigkeiten angekreuzt. Dieser Schritt
ist notwendig, weil in der ersten Spalte meist sehr viele Fahigkeiten mit 5 bewertet
werden und so noch einmal zwischen diesen differenziert werden kann. In der dritten
Spalte werden alle Fahigkeiten angekreuzt, die von den Befragten als ,typisch“ fir
Sozialwissenschaftler*innen erachtet werden. Hierbei geht es darum herauszufinden,
welche Fahigkeiten Sozialwissenschaftler*innen tendenziell und stereotypisch
zugeschrieben werden. In der letzten Spalte wird angekreuzt, welche der Fahigkeiten
aus Perspektive der Personalverantwortlichen durch die Universitit vermittelt oder

vertieft werden sollen.

Der quantitative Teil ist als Erganzung zu den qualitativen Daten zu verstehen. Die
Bearbeitung des Fragebogens beansprucht in den etwa anderthalb bis zweistliindigen
Interviews durchschnittlich 20 Minuten. Auch die Analysezeit der Fragebogen nimmt
deutlich weniger Zeit in Anspruch (pro Bogen rund 15 Minuten) als bei den qualitativen
Daten. Transkription, Kodierung und Analyse nehmen pro Interview rund 15 Stunden in
Anspruch. Die quantitativen Daten dienen als Hinweise auf vermeintlich wichtige
Kompetenzen und werden zur Bildung von Hypothesen herangezogen, weil diese leicht
zu interpretieren sind und in Diagrammen und Rangfolgen tiibersichtlich dargestellt
werden konnen. Bei einer Stichprobe von n=493 miissen die Hypothesen aber unbedingt

durch die qualitativen Aussagen gestiitzt oder verworfen werden. Die errechneten

3 In einigen Vorinterviews wurde der quantitative Fragebogen nicht eingesetzt, weshalb 49 Bogen
ausgewertet werden konnten.
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Durchschnittswerte sind nur bedingt aussagekriftig. Dies zeigt sich beispielsweise sehr
deutlich an der Bewertung der quantitativen Erhebungsmethoden, die im Schnitt nur
einen Wert von 2,92 erhielten und damit an drittletzter Stelle liegen (siehe Anhang 7.3).
In der Marktforschung und der Hochschulforschung sind gute Kenntnisse quantitativer
Methoden allerdings ein zentrales Einstellungskriterium und wurden dort auch zu den

drei wichtigsten Kompetenzen (Top 3) gezahlt.
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3 FORSCHUNGSERGEBNISSE

BRANCHEN UND TATIGKEITSFELDER FUR SOZIALWISSENSCHAFTLER*INNEN

Das Gros der Absolvent*innenstudien ordnet die Arbeitsstellen der Befragten
unterschiedlichen Branchen zu (siehe Abbildung 5; Bauer et al. 2006; Bender et al. 2008;
Briiderle & Reimer 2002; Bundesagentur fiir Arbeit 2007; Habenicht et al. 2002). Dabei
sind die Branchenaufschliisselungen nicht einheitlich und bieten keinen Einblick in die
eigentlichen Tatigkeiten des Berufsalltags einer Person. Bei einer blofden

Branchenaufschliisselung bleibt unklar, ob ein*e Angestellte*r im Bereich ,Medien®,

Abb. 4.5 Die jeweils fiinf wichtigsten Wirtschaftszweige'! fiir Absolvent/inn/en der Geisteswis-
senschaften (Absolventenjahrgang 2005, Anteile in %, traditionelle Abschliisse)
Informa- Anglistik, Sonst.
tions-/ Amerika- | Sprach-u. Kunst, Geistes- Sozial-, Wirtschafts-
Geschichte | Komm.wiss. | Germanistik nistik Kulturwiss. | Kunstwiss. | wiss. insg. | Politikwiss. wiss.
Rechts-,
Kunst, Hoch- Hoch- Kunst, Kunst, Off. Verwal- | Wirtschafts-
Kultur Medien Medien schulen schulen Kultur Kultur tung beratung
(25 %) (34 %) (20 %) (15 %) (16 %) (43 %) (19 %) (13 %) (20%)
Private
Sonstige Sonstige Aushil- Sonstige Sonstige Sonstige Sonstige
Medien Dienstl. Dienstl. dungseinr. Dienstl. Dienstl. Medien Dienstl. Dienstl.
(16 %) (18 %) (14 9%) (14 %) (15 %) (13 %) (13 %) (13 %) (10 %)
Rechts-,
Hoch- Wirtschafts- Sonstige Sonstige
schulen beratung Verlage Dienstl. Medien Schulen Dienstl. Medien Handel
(13 9%) (6%) (13 %) (10 %) (12 %) (10 %) (13 %) (13 %) (9 %)
For- Private Private Banken,
schungs- Ausbil- Ausbil- Hoch- Hoch- Kreditge-
einr. Verlage Handel Medien dungseinr. | dungseinr. | schulen schulen werbe
(79%) (6 %) (6 %) (8 %) (8 9%) (6 9%) (9 %) (10 %) (9 %)
Private
Ausbil-
dungseinr.
Hoch- Hoch- (6 %) Verbdnde,
schulen schulen Verlage Organi-
Hoch- (6 %) (5 %) (6%) sationen, Hoch-
Handel schulen Schulen Schulen Verlage Medien Schulen | Stiftungen schulen
(7 %) (6 %) (6%) (7%) (8%) (59%) 859%) (9%) (8%)
HIS-Absolventenstudien
1) Aktuelle Tatigkeit zum Zeitpunkt der Befragung ca. ein Jahr nach Studienabschluss

Abbildung 5: Typische Branchenaufteilung (Briedis et al. 2008)

Uberwiegend mit Projektarbeit, redaktionellen Tatigkeiten, Offentlichkeitsarbeit,
Personalwesen oder Referent*innentdtigkeiten beschaftigt ist. Da die geforderten
Kompetenzen aber direkt von der Tatigkeit und nur sekundir von der Branche
abhingen, muss in dieser Studie der Fokus auf ersterer liegen. Aus diesen beiden

Grinden und weil ,Sozialwissenschaftler*innen“ in unterschiedlichen Studien meist
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anders operationalisiert werden und somit keine Vergleiche moglich sind, verzichten
wir auf eine Darstellung der Verteilung von Absolvent*innen auf bestimmte Branchen,

wie dies in vielen Absolvent*innenstudien (ebd.) geboten wird.

Einige wenige Studien gehen zwar auf die Tatigkeitsbereiche ein, bleiben aber dennoch
meist sehr oberflachlich (siehe Abbildung 6; Bundesagentur fiir Arbeit 2007; Baumann
& Liick 2002; Holzleiter et al. 2011). Was genau auf Stellen in den unterschiedlichen
Tatigkeitsbereichen getan wird, bleibt auch in diesen Arbeiten vage. Eine detailliertere
Beschreibung der Tatigkeiten in unterschiedlichen Arbeitsfeldern findet sich bei
Brinkmann et al. (2012), die sich allerdings explizit auf Arbeitsstellen fiir

Ethnolog*innen beziehen.

Tabelle 3: Erste Stelle: Haupttatigkeitsbereich (in Prozent)
Dipl.-] Dipl.- | Magister] Magister

Tatigkeitshereich Sowil Psveh ] Politik | Sozioloaie Lehramt | Bachelor

Forschung (auch Markt- und Meinungsforschung) 45, 7) ( 32,9) 84 28,00 5,3 20,0
Aus- und Weiterbildung / Lehre 6,8 7.2 6.0 8.0 84.2) 0,0
Personalangelegenheiten 3.6 92 1,2 4,0 0,0 0,0
Werbung / Marketing 4.3 2.0 96 12,0) 0,0 0,0
Offentlichkeitsarbeit 1,9 0,0 18,1) 0,0 0,0 0,0
Verkauf / Vertrieb 25 2,0 18 4,0 0,0 10,0
Planung und Organisation 37 26 36 0,0 26 0,0
Projektmanagement 49 6,6 8.4 16,0) 0,0 20,0]
Leitung / Management 5.6 0,0 0,0 4.0 0,0 [],Ol
Beratung / Consulting 31 9.9 12,0) 0,0 2.6 20,0
Internet / IT 0,6 07 24 0,0 0,0 0,0

Journalistische Tatigkeiten 1,2 07 7.2 4,0 2.6 0,0

Referententétigkeiten 25 2,0 96 0,0 0,0 10,0

Sozialarbeit 1,9 39 0,0 12,0) 0,0 0,0

Therapie und Beratung 1,2 15,1) 0,0 4.0 0,0 0,0

Klinische Tatigkeit, z.B. Diagnostik 0,0 39 0,0 0,0 0,0 0,0

Sonstiges 5.6 1,3 8.4 4.0 2.6 20,0)
N= 162 152 83 25 38 TR

Abbildung 6: Aufschliisselung nach Tatigkeiten (Quelle: Holzleiter et al. 2011: 29,
Markierung im Original)

Nachfolgend werden die alltdglichen Handlungen auf den mit den Gesprachs-
partner*innen besprochenen Arbeitsstellen (siehe dazu auch die Liste im Anhang 7.5)
zusammengefasst, um einen Einblick in den Berufsalltag und einen Abgleich mit den
eigenen Vorstellungen zu ermdglichen. Auferdem zeigen die Tatigkeiten bereits, welche

Kompetenzen in den jeweiligen Bereichen gefordert sind. Nicht alle aufgefiihrten
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Tatigkeiten miissen auf einer einzelnen Stelle ausgefiihrt werden, sondern wurden bei
allen entsprechenden Beispielstellen erwahnt.

Beratung
Organisations- und Kommunikationsstrukturen empirisch erfassen und analysieren mit
dem Ziel, diese zu optimieren; Entwicklung, Prasentation und Vermittlung von
Verbesserungsvorschlagen, Konzepten und Mafinahmen; diese verschriftlichen;
Workshops und Schulungsmafinahmen entwickeln, organisieren und durchfiihren/

moderieren; Workshops, Sitzungen und Interviews protokollieren;
Kund*innenkommunikation; ,,Ubersetzungsleistung“ zwischen Akteur*innen
unterschiedlicher Gruppen; haufig auch Konfliktmoderation; (Einzel-

)Beratungsgesprache fiihren; Reflexion der Rollen in der Interaktion zwischen
Beratenden und Beratenen; interdisziplindre Herangehensweisen koordinieren und
biindeln; Kund*innenakquise und Netzwerken; langfristige Kooperationen aufbauen;
Erstellen von Informationsmaterialien (Form und Inhalt); Fahrten zu den Kund*innen
und haufig auch mehrtigige Aufenthalte dort (zum Teil im Ausland); Besuch
reprasentativer Veranstaltungen; Teilnahme an Fortbildungen; Ausschreibungen
recherchieren und Angebote verfassen.

(Erwachsenen-)Bildung
Lernkonzepte und -Einheiten entwickeln und durchfiihren; Akquise von Mitteln fir
Projekte und Mafdnahmen; Bildungsstand und Kapazititen der Kund*innen evaluieren
und Mafinahmen sowie Methoden anpassen; Improvisieren innerhalb von
Lehreinheiten; Beratung* von und Kommunikation mit den Teilnehmer*innen;
interkulturelle Herausforderungen erkennen und bertcksichtigen; Verwaltung der
Teilnehmer*innen; eigene Weiterbildung.

Forschung (auch aufderuniversitar)
Forschungsfragen operationalisieren; empirische Erhebungen durchfiihren (zum Teil
liber langere Zeit und im Ausland); Fragebogen entwickeln, einsetzen und analysieren;
Interviews vorbereiten, durchfithren und analysieren; weitere Daten analysieren;
gesellschaftliche Relevanz und Verantwortung eines Forschungsprojektes reflektieren;
haufig Koordination mehrerer paralleler Forschungsprojekte’; eigene Kenntnisse auf
dem neuesten Stand halten; bestehende Kenntnisse oder iibliche Herangehensweisen
kritisch hinterfragen und Alternativen entwickeln; Recherchearbeit; Wissenschaftliche
Texte schreiben und publizieren; Redaktionsprozesse im Team gestalten; Verwaltungs-
und Beratungstatigkeiten®; Lehre?; Verfassen von Forschungsantrdgen zur
Mittelakquise; Durchfiihrung und Besuch von wissenschaftlichen Tagungen/
Konferenzen/ musealen Ausstellungen; Aufbau eines Netzwerks.

4 Siehe auch unter Beratung.

5 Die Durchfiihrung von Forschungsprojekten umfasst auch einen grofien Teil des Projektmanagement
(s-.u).

6 Siehe auch unter Beratung.

7 Siehe auch unter (Erwachsenen-)Bildung.
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Marktforschung
Quantitative und qualitative Erhebungen zur Marktsituation entwickeln und
durchfiithren; empirische Ergebnisse analysieren und kommunizieren (schriftlich und
miindlich); Prasentationen und Workshops moderieren; Methoden kritisch hinterfragen,
anpassen, weiterentwickeln; sich tiber neue Entwicklungen bei Methoden informieren;
Empfehlungen fiir Kund*innen erarbeiten und diese kommunizieren8; Berichte
verfassen; Ausschreibungen recherchieren und Angebote verfassen;
Rahmenbedingungen mit Auftraggeber*innen verhandeln; Teambesprechungen;
(Datenschutz-)Rechtliche Kenntnisse auf dem neuesten Stand halten; Projektbudget
verwalten und haufig mehrere Projekte gleichzeitig koordinieren®; zum Teil auch mit
langeren Auslandsaufenthalten.

Medien/ Journalismus/ Redaktion
Inhaltliche und organisatorische Verantwortung fiir Sendungen/ Artikel; Verfassen und
Zusammenstellen von Nachrichten/ Texten; Pressemitteilungen, Mails, Nachrichten
auswerten; Themenspezifische (wissenschaftliche) Texte lesen und journalistisch
aufarbeiten; hohe Prasenzzeiten sowie einspringen und aushelfen, wann immer es notig
ist; Interviews anbahnen, durchfithren und weiterverarbeiten; Mitarbeiter*innen
(Techniker*innen, freie  Mitarbeiter*innen, Photograph*innen) koordinieren;
Redaktions- und Teamsitzungen organisieren und moderieren; Konflikte besprechen;
Haushalts-Budget verwalten; Netzwerke pflegen; sich austauschen tiber Themen und
Nachrichten (haufig tiber Mail und neue Medien); Besuch von Veranstaltungen und
Interviewpartner*innen (auch in Abendstunden, zum Teil Nachts und am Wochenende);
Texte gegenlesen, korrigieren, kritisieren; Termingerecht arbeiten; Inhalte online
stellen, Social-Media-Kandle aktualisieren und betreuen; Angebote schreiben und
Verwaltung (vor allem, aber nicht nur bei freier Mitarbeit); sich und seine Produkte gut
positionieren/ verkaufen (vor allem, aber nicht nur bei freier Mitarbeit); Projekte, wie
beispielsweise eine neue Online-Prasenz, leiten; Ideen fiir neue Produkte (Zeitschrift,
Online-Portal, Themen-Sparte) entwickeln; Kommunikation mit unterschiedlichsten
Menschen vom/ von der Drucksetzer*in bis zur*m Chefredakteur*in.

Offentlichkeitsarbeit
Pressemitteilungen verfassen und versenden; Netzwerkpflege; Anwesenheit und
Prasentationen auf reprasentativen Veranstaltungen; Erstellen von
Informationsmaterialien (Form und Inhalt); Schalten von Anzeigen; Social-Media-Kanale
und Homepage aktualisieren und betreuen.

8 Siehe auch unter Beratung.
9 Siehe auch unter Projektmanagement.
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Personalentwicklung und Personalwesen
Kommunikation mit unterschiedlichsten Mitarbeiter*innen; Beziehungen aufbauen und
langfristig pflegen; Neue Mitarbeiter*innen anwerben, dazu das Unternehmen auch nach
aufien vertretenl0; Mitarbeiterbefragungen konzipieren, durchfithren und analysieren;
Karrierewege von Mitarbeiter*innen begleiten; ,Ubersetzungsarbeit* zwischen den
unterschiedlichen  Unternehmensebenen leisten; Bedirfnisse erfassen und
entsprechende Entwicklungsmafinahmen konzipieren, prasentieren, durchfithren und
analysieren; Informationsveranstaltungen, Workshops, Teambildungsmafinahmen und
dergleichen entwickeln und durchfiihren; Arbeitsrechtliche Kenntnisse auf dem
neuesten Stand halten; Informationsmaterial (zielgruppenspezifisch), Berichte und
Konzepte verfassen; Beratung auf individueller und organisatorischer Ebenell.

Produktbetreuung/ Verkauf und Vertrieb
Erhebung und Analyse quantitativer und qualitativer Daten zur Marktsituation; Daten in
die Produktentwicklung einfliefien lassen durch Kommunikation mit Handler*innen und
Produzent*innen; das Produkt zunichst intern und anschlieffend auf dem Markt
durchsetzen; sich gegen andere Ansichten von Vorgesetzten und Ingenieur*innen
durchsetzen; Angebot, Nachfrage, Produktionskosten und Preise evaluieren; technische
Entwicklung eines Produktes ansatzweise verstehen und begleiten; Marketing und
Werbung fiir das Produkt betreiben; entsprechende Veranstaltungen organisieren; fiir
Marketing, Werbung und Veranstaltungen hdufig mit Partner*innen kooperieren; bei
internationalen Unternehmen auch haufig Auslandsaufenthalte.

Projektmanagement/ Biiroleitung/ Management
(Neue) Projekte und Veranstaltungen konzipieren, organisieren, durchfiihren; Werbung
und Mittelakquise fir Projekte; Haushalts-Budget verwalten; Kommunikation mit und
Koordination von Mitarbeiter*innen und Kooperationspartner*innen; haufig Arbeit in
Abendstunden und an Wochenenden; haufig mehrere Projekte gleichzeitig
koordinieren; Teambesprechungen planen und durchfiihren; Aufgaben delegieren;
Verfassen von Berichten; Aufdendarstellung des Projektes!?; Einstellungsprozesse von
Mitarbeiter*innen durchfiihren; Ausschreibungen recherchieren und Angebote
verfassen.

10 Sjehe dazu auch unter Offentlichkeitsarbeit.
11 Siehe auch unter Beratung.
12 Sjehe dazu auch unter Offentlichkeitsarbeit.
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Referententitigkeit
Koordination von Mitarbeiter*innen; Teamsitzungen organisieren und moderieren;
Kommunikation mit Kund*innen, Mitarbeiter*innen und Vorgesetzten; strategische
Konzepte und Mafdnahmen entwickeln, schriftlich und miindlich prasentieren,
organisieren und durchfithren; Sinnhaftigkeit der Mafdnahmen erldutern und
verteidigen (intern und extern); Berichte verfassen; Beratung von Kund*innen und
Organisationen!3; Anwesenheit auf reprdsentativen Anldssen und Prdsentation der
Referatsarbeit; Offentlichkeitsarbeit!; Entwicklungen im Themenbereich verfolgen,
recherchieren und kommunizieren; Verfassen von Berichten und (wissenschaftlichen)
Artikeln; Haushaltsbudget des Referats verwalten; Aufgaben delegieren; Mittelakquise
fir Mafdinahmen und Projekte; nicht selten Arbeit in Abendstunden und an
Wochenenden; Entwicklungen von betreffenden Gesetzgebungen verfolgen.

Training, Rehabilitation und Privention
Kursangebote erstellen, organisieren und durchfiihren; Fortbildungsmafinahmen
wahrnehmen und selbst fir andere Mitarbeiter*innen durchfiihren;
Teambesprechungen; Koordination von Mitarbeiter*innen; Leistungsdiagnosen
durchfiihren; Trainings- und Rehabilitationspldne fiir Kund*innen erstellen und sie
begleiten; evtl. Trainings- oder Rehabilitationskonzepte erstellen; (diagnostische)
Kommunikation mit Kund*innen; psychische Einflussfaktoren mit Kund*innen
besprechen und evtl. weitervermitteln; Anleiten von Ubungen; methodische und
inhaltliche  Fortbildungen besuchen; Kenntnisse iiber Gesetzgebung im
Gesundheitssektor auf dem neuesten Stand halten; Kostenabrechnung und Verwaltung;
im Profisport haufig auch Anwesenheit auf Wettkdmpfen an Wochenenden und langere
Reisen.

Auf allen mit den Interviewpartner*innen besprochenen Stellen war Teamarbeit gefragt,
denn viele der aufgefiihrten Handlungen werden in Teams durchgefiihrt oder zumindest
besprochen. Aus diesem Grund ist diese nicht in jedem Tatigkeitsbereich explizit
aufgefiihrt. Je nach Arbeitgeber*in miissen einige der Tatigkeiten auch im Ausland
durchgefiihrt werden. In dem Fall kommt Sozialwissenschaftler*innen auch haufig die
Aufgabe zu, die interkulturelle Kommunikation zu verbessern. Im Ausland ist in vielen
Situationen aufderdem grofderes Improvisationstalent gefordert und, insbesondere bei
Einsiatzen im aufiereuropdischen Ausland und Landern des globalen Siidens (z.B.
Entwicklungszusammenarbeit, Forschungen, Kooperationen), kénnen die &dufieren

Umstande zu erhohter Belastung fiihren.

13 Referent*innenstellen kénnen, wie im Fall der Beispielstelle ,Referent*in im Bereich Biirgerschaftliches
Engagement”, auch einen grofien Anteil an Beratung beinhalten (zu den beratenden Aufgaben siehe den
entsprechenden Punkt ,Beratung").

14 Siehe dazu den entsprechenden Punkt oben.
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Die meisten Arbeitsstellen umfassen mehrere Tatigkeitsbereiche. Beispielsweise sind
viele Referent*innen {liber ihren Kernbereich hinaus gleichzeitig auch
Projektmanager*innen und/ oder Berater*innen wund zustindig fiir die
Offentlichkeitsarbeit. Als Berater*in in der Gesundheitsférderung fithrt man sowohl
beratende Tatigkeiten als auch Tatigkeiten aus dem Bereich des Trainings,
Rehabilitation und Pravention aus. Nicht selten kommt auch hier das
Projektmanagement hinzu. Zum Alltag einer*s Forschers*in gehdren auch haufig Lehre
und nicht selten auch Beratung. Selbststindige beschaftigen sich neben ihrem
Kerngeschaft immer auch mit Offentlichkeitsarbeit, Akquise, Projektmanagement und
Kund*innenbetreuung. Diese Aufzdhlung dient nur als Beispiel. Bei jeder angebotenen
Stelle miissen sich die Bewerber*innen noch einmal vergewissern, welche Tatigkeiten
dort im Einzelnen auszufiihren sind, auch weil der Inhalt der Bewerbung dies

widerspiegeln sollte.
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GENERELL GEFORDERTE KOMPETENZEN

Die quantitative und qualitative Analyse hat fiir alle Tatigkeitsbereiche als wichtigste

Kompetenzen folgende Ergebnisse geliefert (in ihrer Rangfolge von oben nach unten):

Qualitativ Quantitativ Quantitativ (Top 3)
Durchschnitt

Kommunikationsfahigkeit Kommunikationsfahigkeit Kommunikationsfahigkeit

Dialogfahigkeit, Teamfahigkeit Ergebnisorientiertes

Kund*innenorientierun Handeln

Kooperationsfahigkeit

schriftliche Teamfahigkeit
Ausdrucksfahigkeit®

Ergebnisorientiertes Dialogfahigkeit,
Handeln Kund*innenorientierung

Netzwerktdtigkeit®

Gestaltungswille

Empathie® Dialogfahigkeit,
Kund*innenorientierung

Beziehungsmanagement
Problemlésungsfahigkeit

Lehrfahigkeit, Moderation und
Prasentationsstiarke

Tabelle 1: Wichtigste Kompetenzen qualitativ und quantitativ

° Induktiv im Forschungsverlauf erganzte Einzelfahigkeiten, die nicht im verwendeten
Katalog nach Erpenbeck et al. (2000) verzeichnet sind und deshalb in den quantitativen
Spalten nicht erscheinen.

Farbcode Kompetenzbereich

Sozial- kommunikative Kompetenz
Aktivitats- und Handlungskompetenz
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Die Kommunikationsfahigkeit ist eindeutig die wichtigste Fahigkeit fiir
Sozialwissenschaftler*innen im Beruf. Dies unterstreicht die Betrachtung der blofien
Zahlen: In der qualitativen Analyse kamen wir auf 220 codierte Stellen fiir
Kommunikationsfahigkeit (vor Teamfahigkeit mit 150 Nennungen an zweiter Stelle);
der Durchschnittswert der quantitativen Bewertung liegt bei 4,62 (vor Glaubwiirdigkeit
mit 4,46 und damit einem deutlichen Vorsprung, wie die grafische Darstellung der Top
10 (Abbildung 11 im Anhang 7.3) zeigt); bei den ,Top 3“-Nennungen kommt die
Kommunikationsfahigkeit auf 24 Nennungen (weit vor dem ganzheitlichen Denken mit
14 Nennungen, siehe Abbildung 12 im Anhang 7.3). Auch andere sozial-kommunikative
Fahigkeiten wie Teamfahigkeit oder Dialogfdahigkeit liegen in allen Spalten weit oben.
Uberhaupt kommt dem sozial-kommunikativen Kompetenzbereich gemeinsam mit den

personalen Kompetenzen die grofite Bedeutung zu.

Die Glaubwiirdigkeit, welche den zweithochsten Durchschnittswert erzielt hat und drei
Mal unter den ,Top 3“ genannt wurde, ist in der qualitativen Analyse deutlich seltener
und an weniger bedeutsamen Stellen erfasst. Dies liegt vermutlich daran, dass die
Glaubwiirdigkeit einer Person nicht explizit im Zusammenhang mit ihren alltdglichen
Arbeitstitigkeiten erwihnt wurde. Ahnliches gilt auch fiir die Loyalitit, die ebenfalls

einen hohen Durchschnittswert erzielt hat, aber qualitativ kaum erfasst wurde.

Die schriftliche Ausdrucksfahigkeit konnte nicht quantitativ bewertet werden, da sie im
Kompetenzkatalog nicht aufgefiihrt ist und erst im induktiven Analyseprozess erganzt
wurde. Da diese in praktisch allen Tatigkeitsfeldern in unterschiedlicher Form vom
Mailverfassen bis zum Redigieren von Antragstexten oder Artikeln tagtdglich gebraucht
wird, gehen wir davon aus, dass sie auch quantitativ hoch bewertet worden ware.
Gleiches gilt fir die Netzwerktitigkeit, die in vielen Tatigkeitsbereichen mehr oder

weniger explizit gefordert ist.

Weitere Fahigkeiten, die nicht im Kompetenzkatalog nach Erpenbeck et al. verzeichnet
sind, nach der qualitativen Analyse aber als sehr wichtig identifiziert wurden, sind:
Netzwerktatigkeit, branchenspezifische Kenntnisse, Selbstreflexion, Flexibilitat,
Vielseitigkeit, Leidenschaft, Transfer von Theorie in Praxis, Kenntnisse relevanter
Gesetzgebung (Arbeitsrecht, Migrationsrecht, Steuerrecht), Kritisches Denken,

Personlichkeit und Menschenkenntnis.
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Betrachten wir die Fahigkeiten, die nicht unter den 15 wichtigsten aufgefiihrt werden
oder denen in der quantitativen Bewertung nur wenig Bedeutung beigemessen wurde,
wie beispielsweise Pflichtgefiihl oder Fleif3, miissen wir eine kritische Interpretation der
erhobenen Daten einfordern. Dass sie als Einzelfahigkeiten selten explizit erwahnt und
auch nicht hoch bewertet wurden, fithren wir darauf zuriick, dass sie so grundlegend
vorausgesetzt werden, dass sie nicht mehr hervorgehoben werden miissen. Ohne ein
gewisses Pflichtgefithl der*m Arbeitgeber*in gegeniiber kommen alle anderen
Fahigkeiten nicht zum Tragen. Andere wenig geforderte Fahigkeiten wie Delegieren,
zielorientiertes Fiihren und fachliche Anerkennung sind fiir Berufseinsteiger*innen noch
vernachldssigbar, miissen aber bei Fiihrungskriften im weiteren Karriereverlauf

entwickelt werden.

TATIGKEITSSPEZIFISCH GEFORDERTE KOMPETENZEN

Neben diesen generellen, bei praktisch allen Tatigkeiten geforderten Fahigkeiten, gibt es
einige spezielle, die nur in bestimmten Arbeitsbereichen gefragt sind. Dort aber sind sie
meist so zentral, dass sie entscheidend fiir eine Einstellung sein koénnen. Die
Akquisefahigkeit beispielsweise ist im Durchschnitt sehr gering bewertet. Allerdings ist
sie bei selbststandiger Arbeit und Projektarbeit beispielsweise in den Bereichen Kultur,
Bildung und Soziales eine sehr wichtige Fahigkeit im Arbeitsalltag. Ahnliches gilt fiir die
Mobilitat, die beispielsweise bei der Reiseleitung oder in der
Entwicklungszusammenarbeit unabdingbar ist, sowie fiir die empirischen
Erhebungsmethoden, die in der (Markt-)Forschung notwendig sind. Auch bei der
normativ ethischen Einstellung gibt es eine grofde Diskrepanz zwischen dem sehr
geringen Durchschnittswert einerseits sowie der haufigen Nennung als ,Top 3“ und der
grofden qualitativen Bedeutung andererseits. Nicht nur in den politischen und
kirchlichen Tendenzbetrieben oder Nichtregierungsorganisationen, sondern auch in der
Wirtschaftsberatung und den Medien wird sehr grofier Wert auf diese gelegt. Wahrend
in diesen Bereichen erwartet wird, dass die Angestellten entsprechend gewisser
Normen und Werte leben und arbeiten, kann in der Marktforschung je nach
Auftraggeber*in und Produktpalette (beispielsweise Atomenergie oder Tabakindustrie)
erwartet werden, dass die Angestellten ihre eigenen Normen und Werte denen der
Auftraggeber*in unterordnen. Eng verkniipft mit der normativ ethischen Einstellung ist

das Folgebewusstsein. Dieses wurde zwar insgesamt quantitativ nicht besonders hoch
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bewertet, die tatigkeitsspezifische qualitative Auswertung zeigt jedoch, dass es in den

Tatigkeitsbereichen, in denen eine normative Einstellung erwartet wird, sehr wichtig ist.

Hier schliisseln wir nochmal auf, welche Fahigkeiten oder Eigenschaften in den
unterschiedlichen Tatigkeitsbereichen besonders gefordert werden. Dabei gehen wir
nicht noch einmal auf die generell geforderten, oben aufgefiihrten Kompetenzen ein,
sondern nur auf die in diesen Tatigkeiten besonders geforderten. Zum Teil werden
branchenspezifische Unterschiede auch noch einmal bei den Erklarungen der
Kompetenzbedeutungen (s.u.) detailliert beschrieben. Dort werden auch die meisten der
hier aufgefiihrten Einzelfahigkeiten genauer beschrieben.

Beratung
Beratungsfahigkeit; Problemlésungskompetenz; kritisches Denken;
Verstandnisbereitschaft; Konfliktfahigkeit; Planungsverhalten; Selbst- und
Aufdendarstellung; Selbstreflexion; Konzeptionsstiarke; Normativ ethische Einstellung;
Beziehungsfiahigkeit;  Zielorientiertes  filhren;  interdisziplindre  Fahigkeiten;
Akquisefahigkeit.

(Erwachsenen-)Bildung
Konzeptionsstarke; Improvisationsstarke; Beratungsfahigkeit; interkulturelle
Kompetenz; zielorientiertes Flihren; Akquisefahigkeit; Wissensorientierung.

Forschung (auch auf3eruniversitar)
Quantitative und qualitative Erhebungsmethoden; kritisches Denken; Selbstreflexion;
Wissensorientierung; Planungsverhalten; Selbst- und Aufiendarstellung;
Recherchefahigkeit; Akquisefahigkeit.

Marktforschung
Quantitative und qualitative Erhebungsmethoden; Selbstreflexion; kritisches Denken;
Beratungsfahigkeit;  Selbst- und  Aufdendarstellung;  (Datenschutz-)Rechtliche
Kenntnisse; Recherchefahigkeit; Akquisefahigkeit; Wissensorientierung.

Medien/ Journalismus/ Redaktion
Selbst- und Aufdendarstellung; Kontaktfreude; Wissensorientierung; kritisches Denken;
Selbstreflexion; Gestaltungswille; Kreativitat; Verstandnisbereitschaft; Akquisefahigkeit.

Offentlichkeitsarbeit
Selbst- und Aufdendarstellung; Kontaktfreude; Organisationsfahigkeit; normativ ethische
Einstellung; Folgebewusstsein.

Personalentwicklung
Beziehungsfahigkeit; Verstandnisbereitschaft; Integrationsfahigkeit;
Mitarbeiterforderung; Arbeitsrechtliche Kenntnisse; Organisationsfahigkeit.
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Produktbetreuung/ Verkauf und Vertrieb
Quantitative und qualitative Erhebungsmethoden; Recherchefdhigkeit; technische und
marktwirtschaftliche Kenntnisse; Durchsetzungsvermaogen; Konfliktfahigkeit;
Delegieren.

Projektleitung/ Biiroleitung/ Management
Konzeptionsstarke; Akquisefahigkeit; Koordinationsstarke; Delegieren; zielorientiertes
Flihren; Planungsverhalten; Mitarbeiterférderung; marktwirtschaftliche Kenntnisse.

Referententitigkeit
Koordinationsstarke; Delegieren; Akquisefdhigkeit; Konzeptionsstarke; Selbst- und
Aufdendarstellung; marktwirtschaftliche und rechtliche Kenntnisse.

Training, Rehabilitation und Pravention
Kontaktfreude; Konzeptionsstirke; Verstiandnisbereitschaft; zielorientiertes Fiihren;
Planungsverhalten; marktwirtschaftliche Kenntnisse; Wissensorientierung.
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KOMPLEXE KOMPETENZEN SIND GEFRAGT

Die qualitative Analyse zeigt deutlich, dass eine Vielzahl von Fahigkeiten im beruflichen
Alltag gleichzeitig und haufig auch unter Stress abgerufen werden miissen. Typische
,Kompetenz-Biindel“ (siehe auch Abbildung 4), die in besonderen Arbeitssituationen

gleichzeitig gefordert werden, sind:

e Konzeptionsstiarke, analytisches Denken, schriftliche Ausdrucksfahigkeit,
Teamfahigkeit, Kommunikationsfahigkeit und Fremdsprachenkenntnisse bspw.
bei der Konzeption einer neuen Forderrichtlinie.

e Kund*innenorientierung, Teamfahigkeit, Kommunikationsfahigkeit gebiindelt
mit Planungsverhalten und ergebnisorientiertem Handeln bspw. beim
gemeinsamen Erstellen eines Kundenproduktes.

e Lernbereitschaft, Interdisziplinaritat, ergebnisorientiertes Handeln,
Kommunikations-fahigkeit, ganzheitliches und analytisches Denken bspw. bei der
Entwicklung neuer Web-Formate.

e Teamfahigkeit, Kommunikationsfahigkeit, Konfliktfahigkeit, Belastbarkeit bspw.
bei enger und haufiger Teamarbeit - insbesondere unter zusatzlichem Zeitdruck.

¢ Kund*innenorientierung, Projektmanagement, Organisationstalent,
Verantwortungs-bewusstsein, zielorientiertes Fiihren, Koordinationsfiahigkeit,
Selbst- und Aufdendarstellung (in der ()ffentlichkeitsarbeit), Beharrlichkeit,
Belastbarkeit, Flexibilitit und Kommunikationsfdahigkeit bspw. bei der
Ausarbeitung und Durchfiihrung von Dienstleistungsprojekten oder auch
Projekten in der Entwicklungszusammenarbeit.

e Akquisefdhigkeit, analytische Fahigkeiten, Konzeptionsstarke, schriftlicher
Ausdruck, Netzwerktatigkeit, Projektmanagement, bspw. bei der Antragstellung
fur Fordermittel.

e Besonders selbststindig arbeitende Personen miissen eine Vielzahl von
Einzelfahigkeiten in einer Person vereinen, weil sie fiir praktisch alle
erforderlichen Aufgaben von der Offentlichkeitsarbeit, iiber Akquise,
Konzeptentwicklung bis zur Organisation, Verwaltung, Abrechnung und
Steuerwesen selbst verantwortlich sind.

Diese Liste der Kompetenz-Biindel, die in spezifischen Arbeitssituationen notwendig
sind, kann um viele Punkte erweitert werden. Welche Kompetenz-Biindel besonders
gefordert sind, hingt stark vom jeweiligen Tatigkeitsbereich ab. Wichtig ist in diesem
Zusammenhang die Erkenntnis, dass Einzelfahigkeiten in den allermeisten beruflichen
Situationen konzertiert eingebracht werden miissen und dies durch integrative

Lehrangebote, in denen komplexe Anforderungen gestellt werden, gelibt werden sollte.

30



Neben diesen Kompetenzbiindeln, die aufgrund der Arbeitshandlungen
zusammengehoren, gibt es weitere Einzelpunkte des Kompetenzkatalogs, die aufgrund
ihrer inhaltlichen Ndahe zusammenhadngen und nur, wie in Abbildung 1, zu analytischen
Zwecken isoliert betrachtet werden sollten. In der schematischen Darstellung werden
Zusammenhange teilweise durch die gemeinsame Zuordnung zu einem Bereich oder
durch die unmittelbare Nachbarschaft ausgedriickt. Die einzelnen Fahigkeiten stehen
allerdings noch in weiteren komplexen Zusammenhédngen, die aus den qualitativen
Daten hervorgehen. Die Komplexitit der Einzelfahigkeiten wird auch in den
Bedeutungen (s.u.) sichtbar. So wird deutlich, dass die analytische Darstellung der
Einzelfahigkeiten als voneinander getrennten Fahigkeiten nicht mit der Realitat
Ubereinstimmt. Jede Einzelfdhigkeit ist eng mit anderen verkniipft und nur durch deren
Zusammenspiel einsetzbar. Zusammenhdngende Fahigkeiten werden nachfolgend
gruppiert zusammengestellt. Dabei gibt die zuerst genannte Fahigkeit den Rahmen vor,

in dem die folgend aufgefiihrten Fahigkeiten eine Rolle spielen.

e Normativ ethische Einstellung, Folgebewusstsein, Loyalitat und Glaubwiirdigkeit.

e Problemlésungskompetenz, analytisches Denken, Konfliktfahigkeit,
Durchsetzungsvermogen, Kommunikationsfahigkeit.

e Kooperationsfahigkeit, Netzwerkfahigkeit, Beziehungsmanagement,
Dialogfahigkeit/ Kund*innenorientierung, Kommunikationsfahigkeit, oft auch
Akquisefahigkeit.

e Kritisches Denken, ganzheitliches und systemisches Denken, analytisches
Denken.

e Menschenkenntnis, Empathie, Verstandnisbereitschaft, Kommunikationsfahigkeit
(besonders Zuhoren).

e Personlichkeit, Selbstbewusstsein, Selbstreflexion, Glaubwiirdigkeit, Selbst- und
Aufiendarstellung, Kommunikationsfahigkeit.

e Selbstbewusstsein, Selbstreflexion, Durchsetzungsvermégen, Kommunikations-
fahigkeit.

e Konzeptionsstarke, analytisches Denken, ganzheitliches Denken, schriftlicher
Ausdruck, Kommunikationsstarke, Argumentationsstarke.

e Selbstreflexion, Verantwortungsbewusstsein, normativ ethische Einstellung,
Folgebewusstsein, Selbstbewusstsein, Fahigkeit Perspektiven zu wechseln,
Glaubwiirdigkeit.

e Projektmanagement, Verantwortungsbewusstsein, Selbstmanagement,
zielorientiertes Fiihren, Koordinationsfahigkeit, Kommunikationsfahigkeit,
Planungsverhalten, Selbst- und Aufiendarstellung, Beharrlichkeit, Belastbarkeit,
Durchsetzungsvermogen.
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Sowohl in den Kompetenz-Biindeln, die anhand von Tatigkeiten identifiziert wurden
(siehe Seite 30), als auch in den freien Gruppierungen der Einzelfahigkeiten (siehe Seite
31) ist die Kommunikationsfihigkeit beinahe iiberall vertreten. Sie ist haufig
notwendige Bedingung, um  andere Fahigkeiten =~ wie  beispielsweise
Kooperationsfahigkeit, Teamfdhigkeit, Konfliktfahigkeit, Glaubwiirdigkeit und viele
weitere iiberhaupt zur Geltung bringen zu konnen. Selbst beispielsweise Kkritisches
Denken, bei dem die Kommunikationsfahigkeit nicht explizit aufgefiihrt wird, kann nur
fruchtbar gemacht werden, wenn es in angemessener Form kommuniziert wird. Dies ist
einer der Griinde, warum der Kommunikationsfahigkeit zu Recht so grofie Bedeutung im

beruflichen Kontext beigemessen wird.
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BEDEUTUNGEN VON KOMPETENZEN

In diesem Abschnitt werden die wichtigsten Fahigkeiten beziiglich ihrer Bedeutungen,
so wie sie von den personalverantwortlichen Gesprachspartner*innen geschildert
wurden, im Detail betrachtet. Dazu werden die konkreten Arbeitshandlungen
zusammengefasst, die in Verbindung mit den Einzelfahigkeiten genannt wurden. Die
Auspragung, wie relevant eine Handlung dabei fiir die Einzelfahigkeit ist, hdngt stark
vom Tatigkeitsbereich ab, in dem sie eingesetzt wird. Dies wird an den entsprechenden
Stellen explizit erkldrt. Die nach der qualitativen und quantitativen Auswertung 35
wichtigsten Einzelfahigkeiten sind hier nicht nach einem Bewertungskriterium, sondern

alphabetisch geordnet, um sie leichter auffindbar zu machen.

Analytische Fahigkeiten
Komplexe (soziale oder produktionsbezogene) Situationen durchdringen, erkldaren
konnen und damit zu Problemlésungen beitragen; Interessen sowie Macht- und
Organisationsstrukturen verstehen, um strategisch zu agieren; Tragweite und
Auswirkungen von Entscheidungen erfassen.

Beratungsfahigkeit
Individuen und Institutionen unterstiitzend und zielgerichtet informieren, um deren
Entscheidungsgrundlagen zu verbessern; Erstellen von Expertisen und Gutachten mit
spezifischen Fragestellungen fiir eine Zielgruppe - dazu gehoren auch Recherche,
Erhebung und Analyse der notwendigen Daten; Prasentieren und Diskutieren von
relevanten Informationen und Zusammenhangen; Handlungs- oder
Entscheidungsempfehlungen geben; gemeinsam Ziele und Wege dorthin (z.B. durch
moderierte Workshops) entwickeln; Coaching fiir Mitarbeiter*innen; sich auf die zu
Beratenden einlassen und aus ihrer Perspektive denken.

Branchenspezifische Kenntnisse
Kenntnisse, die iiber genuin sozialwissenschaftliche Fachkenntnisse hinausgehen und
typisch fiir bestimmte Branchen sind, wie beispielsweise Kenntnisse der internationalen
Entwicklungspolitik und ihrer Akteur*innen oder des Gesundheitssystems; Kenntnisse
moglicher Kooperationspartner*innen; Kenntnisse des Branchen-Marktes und seiner
Potentiale; Diese Kenntnisse sind je nach Branche und Tatigkeitsbereich sehr
unterschiedlich und werden bei Bewerbungsgesprachen praktisch immer abgefragt und
nicht selten zu einem ausschlaggebenden Faktor fiir die Einstellung.
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Dialogfihigkeit, Kund*innenorientierung
(Beratende) Kommunikation mit Kund*innen; die Wiinsche der Kund*innen erkennen
und ergebnisorientiert erfiillen; eine (kritische) Meinung sachlich gegeniiber anderen
vertreten; auf Menschen zugehen konnen; Bedarfe und Befindlichkeiten von
(Kooperations-) Partner*innen miissen abgesprochen werden; langfristige Beziehungen
zu Kund*innen und Kooperationspartner*innen aufbauen und pflegen.

Durchsetzungsvermogen
Die eigene Position, neue Wege oder Ziele mit Selbstbewusstsein, Geduld sowie
Diskussions- und Argumentationsfreudigkeit begriinden und verteidigen evtl. mit
grofder Beharrlichkeit (beispielsweise in Gremien, bei strategischen Sitzungen,
Verhandlungsgesprachen, Konfliktsituationen und evtl. auch der Bewerbung); Druck
auch unter Belastung standhalten; ein Produkt (bei Selbststdandigkeit sich selbst) auch
auf einem schwierigen Markt anpreisen und positionieren; bereit sein, sich zusatzliches
Wissen und Informationen anzueignen, um schlagkraftige Argumente zu entwickeln; mit
strategisch wichtigen Partner*innen kooperieren; Hiirden als Herausforderung
verstehen und versuchen, sie zu iiberwinden; inwiefern es erwiinscht ist, seine eigene
Haltung durchzusetzen, hangt stark vom Unternehmen (der dort gepflegten
Unternehmenskultur) und der eigenen Position ab.

Eigenverantwortung
Ubernommene Aufgaben (termingerecht) zu Ende fithren; Verantwortung fiir seine
Entscheidungen, Fehler oder Ansichten tUbernehmen; Verantwortung fiir ein Projekt
oder Mitarbeiter*innen/ Teammitglieder iibernehmen; die eigenen Fahigkeiten und die
des Unternehmens realistisch einschatzen; Defizite selbst erkennen und beheben.

Einsatzbereitschaft
Welche Form der Einsatzbereitschaft erwiinscht ist, hdngt in besonderem Maf3e von der
Unternehmenskultur ab. Tendenziell lasst sich festhalten: In grof3en Unternehmen mit
ausgepragten Hierarchien oder grofier Arbeitsbelastung wird Einsatzbereitschaft haufig
mit Durchsetzungskraft und einem (gesunden) Konkurrenzdenken gleichgesetzt. Hier
wird erwartet, dass (zukiinftige) Fiihrungskrifte in der Lage sind, sich und ihre Ideen
auch gegen Widerstinde - sowohl strukturbedingte als auch aus dem Kollegium -
durchzusetzen. Dabei miissen sie auch gewillt sein, bis an die eigene Leistungs- und
Kapazitatsgrenze zu gehen. Bei kleineren Unternehmen wird unter Einsatzbereitschaft
verstanden, dass sich die Angestellten flir das Unternehmen und das Team einsetzen,
dabei aber weniger in Konkurrenz zueinander treten; Fleifd ist ebenfalls ein Teil der
Einsatzbereitschaft (wird aber selten als solcher explizit erwartet).
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Empathie
Mit Verstindnis auf die (personlichen) Situationen von Mitarbeiter*innen oder
Kund*innen eingehen; die eigene Perspektive wechseln konnen; Personen einschitzen
und aufmerksam auf sie zugehen, mit ihnen kommunizieren kénnen; Individuen in
Gruppen integrieren konnen; padagogisches Einfiihlungsvermégen; Stimmungen in
einem Team oder einer Situation erfassen und kanalisieren kdnnen.

Ergebnisorientiertes Handeln
Klare und erreichbare Ziele formulieren und termingerecht erreichen; Arbeitsplane
erstellen und so kommunizieren, dass auch andere Mitarbeiter*innen Abliaufe zu Ende
bringen konnen (insbesondere in Teams); Ziele aktiv und motiviert angehen;
grofdtmoglichen Gewinn des Unternehmens anstreben; eventuell Hilfe suchen, um
Ergebnisse zu erzielen; sich durch Misserfolge nicht von den Zielen abbringen lassen.

Fachiibergreifende Kenntnisse
Kenntnisse anderer Fachgebiete (Informatik, Energie, Recht, Wirtschaft, Psychologie,
Philosophie und dergleichen) aneignen und diese aktiv einbringen; sich auf neue
Themen einlassen; grofdes Allgemeinwissen; welche Kenntnisse besonders gefordert
sind, hangt von der Branche und dem Tatigkeitsbereich ab.

Ganzheitliches Denken
Verkniipfungen zwischen Themen oder Theorie und Praxis erkennen und nutzen;
Spezialwissen und Spezialfahigkeiten in einen grof3eren Kontext einordnen und dadurch
Zusammenhdnge und Bedeutungen dieser erkennen und nutzbar machen;
Unterschiedlichste Bereiche eines Grofdunternehmens und deren Mitarbeiter*innen bei
strategischen Planungen integrativ bedenken; Systeme in ihrer Komplexitiat und iiber
ihre (vermeintlichen) Grenzen hinaus erfassen (auch oft als systemisches Denken
bezeichnet); haufig als hohle Leerkategorie verwendet.

Glaubwiirdigkeit
Die eigenen Fahigkeiten und die des Unternehmens gegeniiber Kund*innen und in der
Aufienvertretung kompetent prasentieren; transparent (innerhalb des Unternehmens
und nach aufden) handeln; ehrliche, also nicht vermeintlich perfekte, Antworten geben,
zu Ecken und Kanten selbstbewusst stehen; klar und ohne Ubertreibungen
kommunizieren.

Fachwissen
Operationalisierung von Fragestellungen; Quantitative und qualitative Methoden der
empirischen Datenerhebung und Analyse; Neue Methodenentwicklungen im Blick
haben; Kenntnisse der Organisationsentwicklung; epistemologische Kritik iben und
Methoden weiterentwickeln konnen.
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Folgebewusstsein
Mitarbeiter*innen miissen sich bei spendenorientierten Organisationen dariiber
bewusst sein, dass ein intransparenter oder unverantwortlicher Umgang mit
Spendengeldern zum Verlust der Glaubwiirdigkeit des ganzen Unternehmens fiihren
und wichtige Einnahmequellen versiegen lassen kann; im Medienbereich kann die
Veroffentlichung falscher oder personlicher Informationen den Herausgeber*innen und
betroffenen Personen schaden; die Auswirkungen des aktuellen Handelns auf
langfristige Plane muss reflektiert werden.

Interdisziplinaritat
Durch den Kontakt mit anderen Disziplinen, den Wert und die Bedeutung der eigenen
Disziplin erkennen und konstruktiv einbringen; Zusammenhinge, Uberschneidungen
und Erganzungen der Disziplinen erkennen und nutzen; Kommunikations- und
Handlungsweisen anderer Disziplinen verstehen.

Kommunikationsfahigkeit
Schriftliche und miindliche Kommunikation, diskutieren, prasentieren, iiberzeugen,
Aushandeln von Kompromissen/ Zielen/ Leistungen; abwagen, welche Informationen
wie und an wen kommuniziert werden; Kniipfen von Kontakten (mit Menschen mit
unterschiedlichsten Hintergriinden) und immer auch zuhoren;
Kommunikationsfahigkeit ist haufig die notwendige Bedingung, um andere Fahigkeiten
wie beispielsweise Kooperationsfahigkeit, Teamfahigkeit, Konfliktfahigkeit,
Glaubwiirdigkeit und viele weitere tiberhaupt zur Geltung bringen zu kénnen.

Konfliktfihigkeit
Konfliktsituationen als Chance verstehen und sie konstruktiv und offen mit den
betroffenen Personen angehen; Gespiir fiir gruppendynamische Prozesse haben;
unterschiedliche Interessen erfassen und evtl. durch Moderation zusammen fithren, um
zu einer Losung zu gelangen; unterschiedliche Meinungen (oft durch andere Disziplinen
begriindet) akzeptieren; Sachebene und Beziehungsebene voneinander trennen;
(gemeinsame) Ziele ins Bewusstsein rufen; bereit sein, evtl. eine externe Moderation zu
akzeptieren; Unzufriedenheit und Frustration offenlegen und dadurch die Suche nach
den Griinden dafiir ermoglichen, um Umgangsstrategien zu entwickeln; insbesondere
Fihrungskrafte miissen aktiv nach Konfliktpotentialen bei den Mitarbeiter*innen
fragen, um diese angehen zu konnen; Konflikte und Missstande aushalten kdnnen.
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Konzeptionsstirke
Entwickeln von: Weiterbildungsprogrammen, Forderrichtlinien,
Organisationsstrukturen, Arbeitsabliufen, Mafinahmen, Workshops,
Innovationsstrategien, Unternehmensleitlinien, Projektkonzepten; Strategien der
Offentlichkeitsarbeit, ~Beratungsstrategien, Produktstrategien, Trainings- und
Rehabilitationskonzepten und Erhebungs-Vorgehen; zum Teil gemeinsam mit
Kolleg*innen, Kooperationspartner*innen oder Kund*innen an den Konzepten arbeiten;
Konzepte in einen Kklaren und verstindlichen Ausdruck bringen: schriftlich und
miindlich in Prasentationen; Konzepte argumentativ und gegen Widerstand verteidigen,
dazu miissen auch die richtigen strategischen Partner*innen gefunden werden.

Kooperationsfihigkeit
Institutionelle Partner*innen zielgerichtet in dauerhafte Beziehung setzen; gemeinsame
Ziele identifizieren und verfolgen; durch die Kooperation zusatzliches Fachwissen und
Expertise flir das eigene Unternehmen nutzbar machen; gemeinsam Projekte
durchfithren und Aufgaben den Fahigkeiten entsprechend aufteilen; Vor- und Nachteile
gemeinsamer Arbeit abwdagen; transparente, glaubwiirdige und Vertrauen weckende
Kommunikation.

Kritikfahigkeit
Fahigkeit sich einerseits Kritik stellen zu konnen, diese anzunehmen, sich selbst zu
reflektieren und Meinungen und Annahmen zu revidieren, andererseits Kritik
wertschitzend und konstruktiv geben zu kénnen; Sachebene und Beziehungsebene
voneinander trennen und nicht personlich angreifen/ sich angegriffen fiihlen;
Bereitschaft zu Verbesserung und Verdnderung; Leistungen anderer wertschitzen, mit
ihren Fehlern konstruktiv umgehen; Konflikte explizit mit den betroffenen Personen
ansprechen.

Kritisches Denken
Sachverhalte, Theorien und Methoden durchdringen, um sie kritisch auf Anwendbarkeit
und Sinnhaftigkeit zu hinterfragen, aus einer neuen Perspektive zu betrachten;
Bereitschaft mit neuen, evtl. abwegigen und kritischen Perspektiven jenseits des
»Tellerrands“ zu irritieren; Daten, Analysen, Zusammenhdnge stets in Frage stellen;
nicht immer den erstbesten oder gewohnten Weg wahlen, sondern nach neuen Ansatzen
und Losungen suchen und sich dazu neues Wissen aneignen; sich freimachen von
strukturellen oder gesellschaftlichen Zwangen, um eine (unbequeme) Position zu
beziehen.

Lehrfihigkeit, Moderation und Prasentationsstirke
Komplexe Inhalte klar, so kurz wie moéglich und verstandlich, auch fir betriebs- oder
themenfremde Zuhorer*innen, darstellen; Interesse an Themen wecken; Zielgruppe
angemessen ansprechen; Geduld haben im Lernprozess; Improvisieren bei
Unwagbarkeiten und beziiglich der Zielgruppe; didaktische und organisatorische
Planung von Workshops und Prasentationen.
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Lernbereitschaft
Neugierde und Lust darauf, sich neue Dinge (auch autodidaktisch) anzueignen oder sie
auszuprobieren; Bereitschaft, an Fortbildungen teilzunehmen, sich neue Methoden,
Themen, Informationen oder Sprachen zu erarbeiten; personliche Weiterentwicklung
anstreben.

Menschenkenntnis
Vorgesetzte, Mitarbeiter*innen und Kooperationspartner*innen einschatzen konnen,
insbesondere auch in Teamsituationen; Schauspielerei und Bluffs erkennen kénnen;
Mitarbeiter*innen auch personlich begleiten, beraten, fordern und motivieren.

Netzwerktitigkeit
Unterschiedliche (institutionalisierte oder individuelle) Akteur*innen
zusammenbringen;  proaktiv  Informationen  ilbermitteln; ,gewinnbringende”

Partner*innen identifizieren; das Unternehmen wund sich selbst positiv,
vertrauenswurdig und glaubhaft darstellen; Bereitschaft an informellen
Veranstaltungen (oft aufderhalb der Arbeitszeit) teilzunehmen; Smalltalk und Etikette
beherrschen.

Normativ ethische Einstellung
Insbesondere bei Tendenzbetrieben, Nichtregierungsorganisationen und im sozialen
Bereich miissen eigene Normen und Werte der Angestellten hdufig mit denen der
Unternehmen tibereinstimmen; ist notwendig fiir eine intrinsische Motivation (haufig
auch deshalb, weil in diesen Sektoren haufig unterdurchschnittliche Gehalter gezahlt
werden); gewissenhaftes, glaubwiirdiges und verantwortungsvolles Handeln mit den
Partner*innen, Kund*innen und Ressourcen des Unternehmens (besonders bei
Spendenfinanzierten); bei stark kund*innenorientierten Unternehmen wie in der
Marktforschung miissen eigene Ideale unter Umstidnden denen der Auftraggeber*innen
(beispielsweise Atomkonzerne oder Tabakindustrie) untergeordnet werden.

Personlichkeit
Nicht zu jung sein; wissen, was man will und warum man was getan hat; glaubwiirdig
und sicher auftreten; Blickkontakt mit Gesprachspartner*innen halten; Authentizitat
(auch Ecken und Kanten haben); sich seiner selbst bewusst sein; souveraner Umgang
mit Konflikten; sich seiner eigenen Ziele bewusst sein; nicht unbedingt in
Regelstudienzeit studiert haben.
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Problemlésungsfihigkeit
Probleme erfassen und analysieren, die dazu notwendigen Daten erheben oder
recherchieren; verschiedene personen- und situationsbezogene Losungswege fiir ein
bestimmtes Problem (oft unter Druck) entwickeln, aufzeigen und evtl. gegen
Widerstidnde argumentativ verteidigen; LoOsungen suchen auch jenseits des
slellerrandes” durch Hinzuziehen anderer Disziplinen und Personen; Fordern der
Kompromissbereitschaft insbesondere bei komplexen und widerspriichlichen
Situationen; Bereitschaft zur Improvisation und Offenheit fiir Verdnderung; Kreativitat
im Umgang mit knappen Ressourcen (Finanzen, Mitarbeiter*innen, Zeit); Losungen in
einem gemeinsamen, partizipativen Prozess entwickeln und dabei auf Befindlichkeiten
achten.

Projektmanagement
Entwicklung, leitende Organisation und Durchfiihrung von Projekten (beispielsweise
Studien, Forschungen, Produktentwicklung, Bildungsreihen, Ausstellungen,
Entwicklungs-zusammenarbeitsprojekte); Budgetentscheidungen und -kontrolle (dazu
ist oft ein wirtschaftliches Denken sehr wichtig); zielorientiertes Fiihren von
Mitarbeiter*innen und Delegieren von Aufgaben; Koordination von
Projektpartner*innen und Teilnehmer*innen; Projektschritte planen und evaluieren;
das Projekt nach aufden hin vertreten.

Qualitative empirische Erhebungsmethoden
Erstellung, Anwendung und Analyse von Gesprachsleitfaden; Kenntnisse der
theoretischen und epistemologischen Grundlagen; neue Methoden einbringen und an
die Fragestellungen/ Bedingungen anpassen konnen; prazise und verstandliche
Darstellung der Ergebnisse.

Quantitative empirische Erhebungsmethoden
Erstellung, Anwendung und statistische Analyse von Fragebogen; Kenntnisse der
theoretischen und epistemologischen Grundlagen; neue Methoden einbringen und an
die Fragestellungen/ Bedingungen anpassen konnen; prazise und verstandliche
Darstellung der Ergebnisse.

Selbstbewusstsein
Eine klare Vorstellung vom Wert der eigenen Arbeit und der eigenen Fahigkeiten haben
(besonders bei Gehaltsverhandlungen und in der Selbststindigkeit); Offenheit und
Prasenz in der Kontaktaufnahme mit Menschen und der Kommunikation (auch durch
Korpersprache); auch Vorgesetzten gegeniiber seine Meinung vertreten; besonders als
Fiihrungskraft auch gegen Widerstand die eigene Uberzeugung durchsetzen und
souveran mit Konflikten umgehen; nicht gemeint ist ein tbertrieben selbstsicheres
Auftreten in Bewerbungssituationen und gegeniiber Mitarbeiter*innen, Kund*innen und
Kooperationspartner*innen.
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Selbstreflexion
Sich seiner eigenen Starken und Schwachen bewusst sein und diese auch offenlegen
(besonders in Teamsituationen und wahrend Bewerbungssituationen) und
gegebenenfalls sich entsprechend fortbilden; seine eigene Rolle im Kontakt mit
Kund*innen und Kooperationspartner*innen hinterfragen (besonders wichtig in der
Entwicklungszusammenarbeit, bei interkulturellen Tatigkeiten und in der Beratung);
sich seines eigenen Handelns im Team und gegeniiber Mitarbeiter*innen (besonders als
Vorgesetzte*r und in Konfliktfallen) bewusst sein, daraus Verstandnis fiir sich und
andere entwickeln.

Teamfahigkeit
Beziehungen in einer ldngerfristig (an einem Projekt) arbeitenden Gruppe (=Team)
aufbauen und pflegen; Kommunikation innerhalb des Teams und nach aufden (miindlich
aber auch per Mail, Artikel etc.); Gruppendynamiken erkennen und nutzen kénnen;
Teammitglieder (evtl. aus anderen Disziplinen, sozialen Kontexten, Landern) integrieren
und empathisch flir Bediirfnisse/ Stimmungen sein; Starken und Schwachen (unter
Umstanden auch Vorlieben) anderer Teammitglieder erfassen und zielorientiert damit
umgehen; insbesondere in komplementdaren Teams miissen einzelne Teammitglieder
ihre Aufgaben selbstindig und fristgerecht fertigstellen; systematisch methodisches
Handeln (dadurch Nachvollziehbarkeit der Handlungsschritte fiir andere
Teammitglieder); Vorschldage anderer akzeptieren; Konflikte bearbeiten/ nutzen.

Wissenschaftliches Arbeiten
Wird selten explizit erwartet oder abgefragt, ist aber ein nicht unerheblicher Teil der
Abschlussarbeiten, deren Benotung einen, je nach Personalverantwortlicher*m
unterschiedlich starken, Einfluss auf die Bewertung der Bewerber*innen hat; Verfassen
wissenschaftlicher Artikel und wissenschaftliches Prasentieren.
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DIE/ DER STEREOTYPE SOZIALWISSENSCHAFTLER*IN

Im quantitativen Fragebogen wurden auch die Fahigkeiten erfasst, die unsere
Gesprachspartner*innen als ,typisch” fiir Sozialwissenschaftler*innen ansehen, die also
bei ihnen als besonders ausgepriagt wahrgenommen werden. Dies ergibt folgende

Ergebnisse:

Anzahl
Fahigkeit Nennung

Kommunikationsfahigkeit 28
Kooperationsfahigkeit 28
Verstandnisbereitschaft 28
Problemlésungsfahigkeit 27
Soziales Engagement 26
Teamfahigkeit

I Dialogfahigkeit, Kund*innenorientierung I

Tabelle 2: ,Typische” Fahigkeiten von Soz1aIWISsenschaftler*innen

Farbcode Kompetenzbereich

Sozial- kommunikative Kompetenz

Aktivitats- und Handlungskompetenz

Auffallig ist, dass den Sozialwissenschaftler*innen im quantitativen Fragebogen nur
wenige Fahigkeiten aus der personalen Kompetenz sowie der Aktivitdts- und
Handlungskompetenz zugeschrieben werden. Durch einen Vergleich mit Tabelle 1 wird
deutlich, welche Kompetenzen nicht nur gefordert, sondern auch spontan bei
Sozialwissenschaftler*innen vermutet werden. Fachwissen und Fachiibergreifende
Kenntnisse beispielsweise werden stark gefordert, aber von den
Personalverantwortlichen nicht spontan mit Sozialwissenschaftler*innen assoziiert.
Kommunikations-, Team- und Kooperationsfahigkeit sowie Dialogfahigkeit hingegen, die

stark erwartet werden, werden den Sozialwissenschaftler*innen haufig zugeschrieben.
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Die qualitative Analyse ergab auflerdem, dass Sozialwissenschaftler*innen oft auch als
konfliktfahig und empathisch eingeschatzt werden. Insgesamt lasst sich festhalten, dass
den Absolvent*innen der sozialwissenschaftlichen Facher viele der geforderten
Fahigkeiten auch zugesprochen werden. Daraus lasst sich ablesen, dass viele
Personalverantwortliche scheinbar meist weitgehend zufrieden sind mit den

Fahigkeiten, die Sozialwissenschaftler in ihrem Arbeitsalltag einbringen.

LERNWEGE

Die qualitative Auswertung der Gesprachs-Transkripte ermdglichte auch eine Analyse
der Lernwege, die von den Gesprachspartner*innen in Bezug zu den Kompetenzen
gesetzt werden. Mehr als die Halfte der als berufsrelevant dargestellten Fahigkeiten

werden demzufolge durch Praktika, Berufserfahrung und Nebentatigkeiten erworben.

Prozentuale Verteilung der Lernwege

7% 2%1%

M Praktika / Berufserfahrung/
Nebentatigkeiten

19% M Familie, Sozialisation und Lebens-

/Auslandserfahrung

M Studium
52% w Fortbildung

M "hat man oder hat man nicht"

M Schule

Abbildung 7: Prozentuale Verteilung der Lernwege
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Was wo gelernt wird:

Praktika, Berufserfahrung

Projektmanagement

Netzwerktatigkeit

Schriftlicher Ausdruck (journalistisch, Offentlichkeitsarbeit)
Umgang mit Menschen/ Kund*innen

Anwendung methodischer Kenntnisse

Familie, Sozialisation, Lebenserfahrung

Perspektive wechseln

Selbstreflexion

Personlichkeit/ Glaubwiirdigkeit/ Selbst- und Aufdendarstellung
Belastbarkeit

Auslandserfahrung?s -> (Eigen-)Verantwortung, Sprache, interkulturelle
Sensibilitat, Landeskenntnisse, Improvisationstalent, Personlichkeit,
Empathie

Studium

Theoretische Grundlagen

Methodische Grundlagen (vor allem Erhebungsmethoden und
Prasentationstechniken)

Selbstbewusstsein

Selbstmanagement

Analytisches und ganzheitliches Denken

Breite Themenauswahl und fachiibergreifende Kenntnisse

Praktika und berufliche Erfahrungen sind der Ort, an dem die meisten und wichtigsten

berufsrelevanten Fahigkeiten erlernt werden. Auf die Frage, welche Fahigkeiten ihrer

Meinung nach an der Universitidt zu erlernen oder zu vertiefen seien, antworteten die

Arbeitgeber*innen folgender Maf3en:

15 Die Auslandserfahrung ist in vielen Féllen Teil von Praktika, Berufserfahrung oder des Studiums. Wir
haben sie dennoch der Lebenserfahrung zugeordnet, weil die besondere Entwicklung der aufgefiihrten
Fahigkeiten in erster Linie mit den Lebenserfahrungen im Ausland zusammenhdngt und nicht mit den
dort gemachten Berufserfahrungen oder dem Studium.

43



Anzahl
Fahigkeit Nennung

Problemlésungsfahigkeit

i 36
Kommunikationsfahigkeit 31
. . 24

Dialogfahigkeit, Kund*innenorientierung

Teamfahigkeit 23
Tabelle 3: An der Universitat zu erlernende oder zu
vertiefende Fahigkeiten

Farbcode Kompetenzbereich

Sozial- kommunikative Kompetenz

In dieser Auswahl der haufigsten Nennungen iiberwiegt deutlich die Fach- und
Methodenkompetenz. Allerdings sehen die Arbeitgeber*innen die Universitidt auch in
der Verantwortung zur Forderung der wichtigsten sozial-kommunikativen Fahigkeiten
wie Kommunikationsfahigkeit, Dialogfahigkeit und Teamfdhigkeit. Hinzu kommen die
Problemldsungsfahigkeit, Selbstmanagement, ganzheitliches Denken und
ergebnisorientiertes Handeln, die allesamt zu den wichtigsten Kompetenzen im

Berufsalltag zahlen.

44



HINWEISE ZU BEWERBUNGSVERFAHREN

Dieser Abschnitt ist keine Zusammenfassung der reichhaltigen Literatur zu
Bewerbungen!6, sondern gibt einige konkrete Erfahrungen aus den Gespriachen mit
Personalverantwortlichen zZum Thema Bewerbungsprozesse wieder.
Sozialwissenschaftler*innen stehen auf dem Arbeitsmarkt in Konkurrenz mit
Absolvent*innen vieler anderer Disziplinen (siehe Abbildung 8). Diese haben in vielen
Fallen eine spezialisierte Ausbildung fiir einen bestimmten Arbeitsbereich und scheinen
auf den ersten Blick oft die ,besser Ausgebildeten“ fiir bestimmte Stellen zu sein.
Sozialwissenschaftler*innen haben meist eine thematisch und inhaltlich breitere
Ausbildung, gehen aber in einzelnen, selbst gewdhlten Themenbereichen auch in die
Tiefe. Gleichzeitig ist das Vermogen zu verkniipfendem und ganzheitlichem Denken
etwas, das die Sozialwissenschaftler*innen gegenliber Spezialist*innen wie
Wirtschaftswissenschaftler*innen, Psycholog*innen und dergleichen auszeichnet. Auf
die eigene Spezialisierung und die Fahigkeit, fachiibergreifend und verkniipfend denken
zu konnen, sollte in den Bewerbungen, neben den in der Ausschreibung verlangten
Fahigkeiten, ausreichend hingewiesen werden, um vermeintliche Nachteile gegeniiber

Spezialist*innen auszugleichen.

\\ Unternehmenshberater /’

xx"“’**———»,,,,; I Bundesagentur fiir Arbeit, 2007

Abbildung 8: Konkurrenzsituation fiir Sozialwissenschaftler*innen auf dem
Arbeitsmarkt

16 Die Career-Services der Universitit Gottingen (http://www.uni-goettingen.de/de/292.html) und
anderer Universitdten geben wichtige Hinweise auf ihren Webseiten und haben zum Teil umfassende
Literaturlisten erstellt.
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Personalverantwortliche bevorzugen auf den besprochenen Beispielstellen ,starke
Personlichkeiten”, die selbstbewusst, authentisch und sympathisch auftreten. Einige
machten darauf aufmerksam, dass die Personlichkeit bereits in den
Bewerbungsunterlagen unterstrichen werden kann, indem eine aufsergewdhnliche, aber
dennoch funktionale, Form gewahlt wird. Da der Kommunikation eine so grofde
Bedeutung in praktisch allen Arbeitskontexten zukommt, sollten schon die
Bewerbungsunterlagen als ein Kommunikationsinstrument verstanden werden, in dem
sich widerspiegelt, wie sehr sich der oder die Bewerber*in mit den
Kommunikationspartner*innen auseinandergesetzt hat: welche Kompetenzen werden
in der Ausschreibung zwingend gefordert, welche gewiinscht und welche weiteren
konnten sinnvoll eingebracht werden, welche Identitit versucht das Unternehmen nach
aufden zu kommunizieren, welche Produkte, im weitesten Sinne, werden produziert oder
entwickelt, welche Betriebskultur herrscht im Unternehmen und welche
wechselseitigen Einfliisse bestehen zwischen Gesellschaft, Politik, Wirtschaft und
Unternehmen. Ein Vorab-Telefonat mit Fragen zur Stelle, zum Unternehmen und
eventuell zum Bewerbungsverfahren stellt sowohl Kommunikationsfahigkeit als auch

eine hohe Motivation unter Beweis.

In Vorstellungssituationen kommt es immer zu Gesprachssituationen meist mit einem
zwei- bis sechskopfigen Bewerbungsgremium bestehend aus Personalverantwortlichen
Personen, Teamleitern und bei kleinen Teams auch Mitarbeiter*innen oder in selteneren
Fallen mit Einzelpersonen. Gelegentlich werden zentrale Arbeitsschritte wie eine
Prasentation oder das Verfassen einer Pressemitteilung als Priifungsaufgabe gestellt.
Einige Unternehmen stellen Bewerber*innen Teamaufgaben, die sie unter Beobachtung
zu losen haben, und auch Assessment-Center iiber mehrere Tage werden in einigen
Fillen durchgefiihrt. In den Vorstellungssituationen steht neben den fachlichen
Kenntnissen besonders die Personlichkeit der Bewerber*innen im Fokus der
Personalverantwortlichen. Eine selbstbewusste, authentische und sympathische
Personlichkeit bedeutet dabei kein besonders extrovertiertes Auftreten, sondern vor
allem Bewusstsein iiber die eigenen Starken und Schwiachen zeigen zu koénnen.
Angestellte missen in der Lage sein, mit ihren Starken und Schwachen im Arbeitsalltag
reflektiert und konstruktiv umzugehen. Dazu gehort ganz besonders die Fahigkeit,
dariiber offen zu kommunizieren. Dies gilt es in den Gesprachen und Teamsituationen

unter Beweis zu stellen. Viele Personalverantwortliche bemerkten, dass
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Absolvent*innen sozialwissenschaftlicher Facher, im Gegensatz zu beispielsweise
Wirtschaftswissenschaftler*innen, oft weniger in der Lage seien, ihre Fahigkeiten und
Kompetenzen gewinnbringend darzustellen und in Bewerbungssituationen in die
Waagschale zu werfen. Eine hilfreiche Ubung dafiir ist es, sich die eigenen Kompetenzen

aufzuschreiben und einer Person des Vertrauens im Gesprach darzulegen.

Wer in Bewerbungssituationen versucht, etwas darzustellen, was er oder sie nicht ist,
wird insbesondere bei geschulten Personalverantwortlichen nur schwerlich als
authentisch wahrgenommen. Und sollte es doch aufgrund einer schauspielerischen
Leistung zur Einstellung kommen, muss diese Rolle fiir die zukiinftige Arbeitsstelle
dauerhaft gespielt werden. Damit diirfte in den meisten Fallen und auf lange Sicht weder
den Arbeitgeber*innen noch den Bewerber*innen gedient sein. Authentisch aufzutreten
und dabei etwas verkorpern, was man nicht ist, ist ebenso schwer erlernbar wie
Sympathie, die von allen Personalverantwortlichen ebenfalls als weiches Kriterium
erwahnt wurde. Swantje Ziegert vom Medienhaus Gruner & Jahr umschrieb dies sehr
treffend und so, dass es auf praktisch alle Unternehmen egal welcher Gréf3e und Branche
zutrifft, folgendermafien: ,Grundsatzlich glaube ich, ist hier die Kompatibilitit zum
Unternehmen und zu seinen Kommunikationsformen ganz wichtig. Das werden Sie aber
bei jedem Unternehmen haben, dass man guckt, dass die Leute passen.” Gerade in diesen
emotional aufgeladenen Zusammenhangen ist es wohl fiir alle Beteiligten das Beste,
wenn man natiirlich und selbstbewusst auftritt, um herauszufinden, ob man sich (auch
auf lange Sicht) sympathisch ist oder gegebenenfalls auch nicht. An dieser Stelle sei noch
angemerkt, dass sich praktisch alle Gesprachsfiihrenden dariiber bewusst sind, wie sehr
die Bewerbungssituation Nervositat und Spannung hervorrufen kann. Auch hier ist ein

offener und ehrlicher Umgang damit die wohl beste Strategie.

Welche Kompetenzen Erfolg bringend im Bewerbungsprozessen sind, hangt nicht nur
von der auszufiihrenden Tatigkeit ab, sondern auch in hohem Mafie von der
Unternehmenskultur und den personalverantwortlichen Personen, die den
Bewerbungsprozess steuern und schliefdlich die Einstellungsentscheidung treffen. Jedes
Unternehmen, jede Abteilung und jede*r Personalverantwortliche hat andere
Fahigkeiten, die als entscheidend wahrgenommen werden. Um herauszufinden, welche
eigenen Fahigkeiten in Bewerbungsschreiben und bei Gesprachen besonders betont

werden sollten, lohnt es sich vorab uber die Betriebskultur, die Arbeitsweisen im
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Unternehmen, seine Geschichte und vielleicht iiber die Entscheidungstrager*innen zu
informieren. Tendenziell ldsst sich sagen, dass Personalverantwortliche nicht selten bei
Bewerber*innen einen Werdegang begriifden, der ihrem eigenen ahnlich ist. Vorgesetzte,
die beispielsweise ein Studium abgebrochen haben oder sich selbst als Quereinsteiger
sehen, dufderten sich tendenziell offener gegeniiber Studiengangswechsler*innen und

Menschen mit aufsergewohnlichen Lebenslaufen.

Eine sehr wichtige Rolle fiir den Erfolg von Bewerbungen spielen Kontakte.
Insbesondere kleinere Unternehmen rekrutieren gerne aus ihnen bekannten
Bewerber*innen, die bereits ein Praktikum im Haus absolviert haben oder ihnen
empfohlen werden. Mehrere Studien belegen die Bedeutung von Kontakten, auch wenn
sie diese unterschiedlich beziffern. Bei Absolvent*innen des Diplomstudiengangs
Soziologie der Ludwig-Maximilians-Universitat Miinchen gaben zwischen 55,7 und 68,4
Prozent der Befragten an, ihre erste Stelle durch soziale Kontakte gefunden zu haben
(Bauer et al. 2006, siehe Abbildung 9). Auch Holzleiter et al. (2011) und Habenicht et al.
(2002: 47) belegen die Bedeutung (informeller) personlicher Kontakte zu
Arbeitgeber*innen fiir eine erfolgreiche Bewerbung. Dies unterstreicht, wie wichtig es
ist, frithzeitig Kontakte zu kniipfen. Studierenden haben dazu die Méglichkeit besonders

'H

bei Kontakt- und Arbeitgeber*innen-Messen wie der ,SoWi GO!“ oder Veranstaltungen
wie dem Speed-Dating des KMU-Netzwerkes, durch den Besuch von Alumni-Vereinen

oder durch Praktika.

Tabelle 6: Bewerbungsverfahren, iiber das die erste Stelle gefunden wurde (Anteils-
werte in Prozent)

Abschlusskohorten

1989-1994 1995-2000 2001-2005 Gesamt
Klassische Bewerbungsarten 26,3 38,3 32,9 34,2
Initiativbewerbung 5,3 3,2 11,4 6,4
Uber soziale Kontakte 68,4 58,5 55,7 59,4

Abbildung 9: Befragung von 400 Absolvent*innen des Diplom-Studiengangs
Soziologie der Jahre 1990-2006 der Ludwig-Maximilians-Universitit Miinchen
(Bauer et al. 2006).

Ein letzter Punkt zu Bewerbung und Regelstudienzeit: Die Regelstudienzeit, die unter
Studierenden ein entscheidendes Kriterium fiir ihre Studienorganisation ist, spielt fir

die Beurteilung von Bewerber*innen nur eine untergeordnete Rolle. Viele Studierende
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nehmen eine Erwartungshaltung seitens der Gesellschaft sowie von Arbeitgeber*innen
wahr und unterwerfen sich selbst einem enormen Zeitdruck beziiglich der Studiendauer
(Himmelrath 2012). Der Druck wird auch durch Beratung und Publikationen der
Bundesagentur fiir Arbeit erhoht, wo ein ,ziigig absolviertes Studium“ dringend
empfohlen wird (Bundesagentur fiir Arbeit 2007). Aus der Sozialerhebung des
Deutschen Studentenwerks (Middendorff et al. 2013) lasst sich ableiten, dass ein
zentraler Grund fiir ein schnelles Studium in der finanziellen Situation der Studierenden
liegt. Der Druck liegt teilweise darin begriindet, dass Studienbeitragsdarlehen oder
Bafog an die Regelstudienzeit gekniipft sind. Die Ursache sollte aber nicht auf eine (nicht
vorhandene) Erwartungshaltung von Arbeitgeber*innen projiziert werden, und so der
falsche Schluss gezogen werden, dass sich ein schnelles Studium positiv auf die Chancen
auf dem Arbeitsmarkt auswirkt. Das Gegenteil diirfte meist der Fall sein. Wer durch
Praktika, Nebentatigkeiten, Ehrenamt, Tatigkeit in der studentischen Selbstorganisation,
Auslandsstudium, Pflege einer*s Angehérigen oder Ahnliches linger fiir sein Studium
braucht, der sammelt wichtige Erfahrungen und entwickelt seine Personlichkeit, wie

praktisch alle Gesprachspartner*innen dieser Studie positiv anmerkten.
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4 ERSTE VORSCHLAGE FUR DIE LEHRE

Zum Abschluss der Interviews wurden alle Arbeitgeber*innen gefragt, ob sie Vorschlage
zur Forderung der von ihnen erwarteten Kompetenzen an der Universitat haben. Diese
geben wir hier weitestgehend wieder, auch wenn einige dieser Vorschldage bereits

umgesetzt werden, beispielsweise durch den Alumni-Verein der Universitit oder das

»,Biro fiir Praktika und Berufseinstieg“ der Fakultit oder auch unser Projekt. Die

Tatsache, dass die Vorschlage gemacht werden, lasst vermuten, dass die derzeitigen
Angebote noch nicht ausreichen oder nicht ausreichend wahrgenommen werden. Einige
weitere Vorschlage wurden auf zwei Workshops unter Beteiligung von
Arbeitgeber*innen, Universitatsvertreter*innen und Studierenden am 30. September
und 2. Oktober 2014 erarbeitet. Die Entwicklung konkreter Strategien zur Umsetzung
dieser Vorschldge in der Lehre ist das Hauptziel fiir den weiteren Verlauf des Projektes.
Die hier wiedergegebenen Vorschldge sind als erste Ansatzpunkte zu verstehen, die eine
Richtung geben konnen, in die das Projekt in der didaktischen Phase weiterarbeiten
wird. In der kommenden Projektphase geht es darum, weitergehende Vorschlage und

Strategien fiir deren konkrete Umsetzung zu entwickeln.

Die meisten Vorschlage der Arbeitgeber*innen, um berufsrelevante Kompetenzen
besser in der universitiaren Lehre zu fordern, zielen auf mehr Praxisorientierung ab. Wie
bereits aufgezeigt, sind die Kompetenzanforderungen an Sozialwissenschaftler*innen
sehr komplex und das Zusammenspiel vieler verschiedener Fahigkeiten erforderlich.
Der Umgang mit Situationen, in denen viele Kompetenzen gleichzeitig gefordert sind,
kann am besten in praxis- und realitatsnahen Tatigkeiten erlernt bzw. geiibt werden. Die
methodischen, thematischen und theoretischen Lehrinhalte sollten daher, so die
Gesprachspartner*innen, einen stiarkeren Anwendungsbezug aufweisen, um den
Transfer von Lehrinhalten auf praktische Anwendungen zu fordern. Um dies
umzusetzen werden Praxisseminare, Lehrforschungen, Planspiele oder Projektseminare
als geeignete Mittel angesehen. In diesen Seminarformaten sollen komplexe
Lernsituationen erzeugt werden, wie sie im Berufsalltag auftreten und deren
Bewiltigung komplexe Fahigkeiten und Kompetenzen verlangt. Daher sollten diese
Formate in den Modulen zum Erwerb von Schliisselkompetenzen verstarkt gefordert

und angeboten werden.
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Ein weiterer wichtiger Baustein, um den Transfer von Theorie in Praxis zu féordern und
zusatzlich unternehmensspezifische Fahigkeiten zu erwerben, sind nach Meinung der
Arbeitgeber*innen vor allem Praktika. Diesbeziiglich wurde vorgeschlagen, dass
Unternehmen und die Sozialwissenschaftliche Fakultdt enger zusammenarbeiten
konnten, um Praktika und Abschlussarbeiten zu vermitteln!’. Die Vermittlung
interessierter Studierender fiir Unternehmenspraktika und fiir anwendungsbezogene
Abschlussarbeiten sollte, so viele Arbeitgeber*innen, besser sichtbar sein und
koordiniert werden. Mehrere Befragte schlugen in diesem Zusammenhang ebenfalls vor,
dass die Universitidt verstiarkt auf Unternehmen zugeht und die Kontaktpflege zu
ehemaligen Studierenden intensiviert, die nach Berufseintritt wichtige Kontaktpersonen
in der Arbeitswelt sein konnen. Einige Unternehmen sahen dabei durchaus
selbstkritisch, dass die Praktika im Unternehmen gut betreut und durchdacht sein

miissen, um ideale Lernmdglichkeiten zu eroéffnen.

Durch die Vergabe von Lehrauftragen an berufserfahrene Personen oder deren
Einbeziehung in gewo6hnliche Seminare kénnte, so einige Interviewte, der Praxisbezug
gestarkt werden. Lehrkrafte mit Berufserfahrung seien pradestiniert, um die praktische
Relevanz theoretischer Inhalte zu verdeutlichen. Fiir die Studierenden erodffnen
Lehrpersonen aus der Praxis die Moglichkeit, Kontakte zu kniipfen,
Insiderinformationen aus der Branche und unter Umstdnden einen Praktikumsplatz zu
erhalten. Fir die Lehrpersonen aus der Praxis stelle dies eine Gelegenheit dar,

Studierende bereits friihzeitig fiir ihr Unternehmen zu interessieren.

Da einigen Arbeitgeber*innen das Potential von Sozialwissenschaftler*innen nicht
ausreichend bewusst ist, schlugen sie vor, dass die Sozialwissenschaftliche Fakultat
sowohl die Arbeitgeber*innen als auch die Studierenden besser tber die Fahigkeiten
und Einsetzbarkeit ihrer Absolvent*innen informieren sollte. Dies betrifft auch die
teilweise verwirrende Namensgebung vor allem von Masterstudiengiangen, bei denen
fir die Arbeitgeber*innen haufig nicht mehr ersichtlich ist, welche Lerninhalte mit

diesen Studiengdangen verbunden sind.

17 Diesen Aufgaben widmet sich bereits das ,Biiro fiir Praktika und Berufseinstieg” der Fakultat durch die
jahrliche Organisation der Kontaktmesse ,SoWi GO!“ fiir Studierende und potentielle Arbeitgeber*innen
sowie die Kooperation mit Unternehmen zur Vermittlung von Praktikumsplatzen und Abschlussarbeiten.
Link zum Angebot des Biiros: https://www.uni-goettingen.de/de/105685.html.
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Auch fiir das Angebot an Schliisselkompetenzen wurden sehr konkrete Vorschlige
seitens der Arbeitgeber*innen gemacht: Methoden des Prasentierens und Moderierens,
Konfliktfahigkeit, Projektmanagement und Selbstmanagement waren haufig genannte
Bereiche, in denen die Studierenden besser ausgebildet sein konnten. Als ein Defizit
vieler Sozialwissenschaftler*innen wird immer wieder ihr mangelndes Verstandnis fiir
marktwirtschaftliche Zusammenhange und wirtschaftlich effizientes Handeln gesehen.
Um dies auszugleichen, sollen entsprechende Kurse Teil des (Pflicht-)Studiums sein.
Besonders von stark teamorientiert arbeitenden Unternehmen wurde vorgeschlagen,
auch in grundstindigen Seminaren, mehr Wert auf Gruppenarbeit, Feedback und

Kritikkommunikation zu legen.

Im Gegensatz zu mehr berufsorientierten Pflichtmodulen steht der Vorschlag, durch die
Schaffung von mehr Wahlfreiheit und Freirdumen bei der Organisation des Studiums,
Fahigkeiten wie Selbstreflexion, Selbstmanagement, Eigenverantwortung und
Entscheidungsfahigkeit zu fordern. Auflerdem konnte den Studierenden dadurch eine
grofde  Themenvielfalt eroffnet und fachiibergreifende Kenntnisse sowie

interdisziplinare Fahigkeiten erworben werden.

Im Laufe der beiden Workshop-Tage wurden sowohl weitere allgemeine als auch
konkrete Vorschlage zur Forderung ganz spezifischer Kompetenzen erarbeitet. Auf

letztere gehen wir hier zuerst ein und nennen schlagwortartig die spezifischen

Fahigkeiten und wie diese gefordert werden kdnnen.

‘ Fahigkeit Gefordert durch

Eigenverantwortlichkeit = Auslandssemester, Praktika und projektorientiertes

(in engem Zusammenhang  Lernen, Gruppen- bzw. Teamarbeit am besten mit

mit wechselnden Rollen (Fiihrung und unterschiedliche

Gruppenverantwortung) Arbeitsbereiche), grofde Wahlmaoglichkeiten bei der
Studiengestaltung, der Lebenskontext und die damit
verbundenen Verantwortungen miissen in den
Lehrveranstaltungen von den Dozierenden berticksichtig
werden, Handlungen begriinden, Studierende an der
Themenwahl beteiligen und Einfiihrungen selbst
gestalten lassen.
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Kritisches Denken

Zielorientiertes Handeln

Ganzheitliches Denken

Lernbereitschaft

Teamfahigkeit

Offenheit fiir kritische Anmerkungen seitens der
Seminarleitung und der Teilnehmenden, Feedback
(wertschatzend und spezifisch), Reflexion auf der
Metaebene, Diskussion von Texten/ Statements;
Lerninhalte stets hinterfragen, Theorien an der Realitét
testen und Schwachstellen identifizieren, kritische Beziige
zu realen Situationen und anderen Lehrinhalten
herstellen, Methoden kritisch hinterfragen,
gesellschaftskritisches Engagement fordern durch
entsprechende Hinweise, um Dinge auch tiber den
Seminarraum hinaus zu verandern, Interessen von
Handelnden und Machtstrukturen analysieren/
dekonstruieren, Dinge aus anderen (evtl. zunachst
abwegig erscheinenden) Perspektiven betrachten.

Immer deutlich machen, wozu Wissen und Fahigkeiten
gebraucht werden und diese auch zur Anwendung
bringen (idealerweise in projektorientierten Formaten),
Beziige zur Praxis und Lebenswelt der Studierenden
herstellen.

Komplexe Aufgaben (in Projektform) stellen, die den Blick
auf unterschiedliche Bereiche/ Systeme richten,
Spezialwissen immer auch in einem grofderen Kontext
verorten, Uberblicke bieten, durch interdisziplinire
Arbeit konnen neue Sichtweisen in die eigene Perspektive
einfliefden.

Studierende in ihren Lebenswelten und bei ihren
Vorkenntnissen ,abholen”, Neugierde fordern, breite
Themenauswahl anbieten.

Langerfristige Projekte iiber ein ganzes oder zwei
Semester (z.B. im Rahmen des Projektes
»~Forschungsorientiertes Lehren und Lernen“), bei dem
komplexe Aufgaben gemeinsam bewaltigt werden,
Gruppendynamiken auf Metaebene besprechen, Raum fiir
Teambesprechungen lassen, Rollen in einem Team
tauschen, damit jede*r einmal erfahrt, welche
Anforderungen an die Teamkoordination und andere
Verantwortungsbereiche gestellt werden,
Priifungsleistungen miissen auch die Teamarbeit
erfassen, in Praktika.
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Kommunikationsfihigkeit

Glaubwiirdigkeit (in
engem Zusammenhang mit
Authentizitat,
Verlasslichkeit,
Verbindlichkeit sowie
Vertrauen und
Transparenz)

Empathie

Analytisches Denken

Kritikfahigkeit (geben und
nehmen)

schriftliche
Ausdrucksfihigkeit

Interdisziplinire
Fahigkeiten

Kommunikationsweisen in all ihren unterschiedlichen
Facetten sind integraler Bestandteil jedweder Lehrform,
sollten aber expliziter gemacht werden, in dem sie auf der
Metaebene angesprochen werden

Durch projektorientierte Seminare soll Verlasslichkeit
und Verbindlichkeit verstarkt gefordert werden, im
Handeln wahrend solcher Seminare soll grofder Wert auf
Transparenz gelegt werden, durch die offentliche
Prasentation der Ergebnisse und im Kontakt mit
Kooperationspartner*innen sollen authentisches,
transparentes und vertrauenserweckendes Auftreten
geschult werden, in Praktika.

Teamarbeit mit fachfremden Menschen, Schulung der
Analyse und Reflexion von eigenem und fremdem
Handeln.

Uberpriifung der Sinnhaftigkeit von empirischen
Erhebungsmethoden in der Anwendung (in
Projektseminaren), frith im Studium klar machen, was
Analyse bedeutet, zugangliche Themen und Daten
bearbeiten, an denen eine eigenstandige Analyse erstellt
werden kann.

Regelmafliges, konkretes, konstruktives und
wertschatzendes Feedback in Seminaren, ,360°
Feedback” also von Seiten der Studierenden und
Dozierenden und auch von den Studierenden an die
Dozierenden, Videoaufzeichnungen von Vortragen oder
Diskussionen, um diese gemeinsam zu bewerten.

Texte unterschiedlicher Genres und mit unterschiedlichen
Zielgruppen verfassen lassen, Textstrukturen analysieren,
gemeinsam einen ,roten Faden” fiir Texte entwickeln,
Fehler bei Rechtschreibung und Grammatik ansprechen

Planspiele in interdisziplinaren Teams durchfiihren,
interdisziplindre Herausforderungen (Kommunikations-
und Verstandnisweisen, unterschiedliche Prioritaten) auf
Metaebene betrachten, Gemeinsamkeiten und Potentiale
herausarbeiten, Texte und Daten anderer Disziplinen
bearbeiten.
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Interkulturelle Auf disziplinare Kulturen und Unternehmenskulturen

Kompetenz aufmerksam machen, interdisziplinare Projekte,
Teamarbeit mit Menschen anderer Hintergriinde und
Raum fiir die Reflexion der damit verbundenen
Herausforderungen und Moglichkeiten, Gemeinsamkeiten
und Potentiale herausarbeiten, Fremdsprachenkenntnisse
fordern (z.B. auch durch Texte in Fremdsprachen).

Selbstreflexion Eigene Starken und Schwachen explizit ansprechen, die
eigene Position in einer sozialen Situation oder einem
Seminar analysieren und ihren Einfluss auf
wissenschaftliche Erkenntnis thematisieren, Feedback.

Moderationsfihigkeiten Studierenden die Moderation von Diskussionen oder
Unterrichtseinheiten tiberlassen.

Tabelle 4: Vorschlage zur Forderung konkreter Kompetenzen aus den Workshops

Einer der grundlegenden Vorschliage, der immer wieder wahrend der Workshop-Tage
zur Sprache kam, zielt darauf ab, Bewusstsein bei Lehrenden und Lernenden dafiir zu
schaffen, dass viele (berufsqualifizierende) Kompetenzen implizit in den
Lehrveranstaltungen entwickelt werden. Das Bewusstsein der Dozierenden dariiber ist
dabei eine notwendige Bedingung, um den Studierenden an den entsprechenden Stellen
noch einmal zu verdeutlichen, dass sie gerade mehr lernen, als beispielsweise ,nur” ein
wissenschaftliches Gruppen-Referat in einem universitiren Seminar zu halten.
Dozierende sollten ihre Seminarteilnehmer*innen darauf aufmerksam machen, dass
insbesondere bei Aufgabenstellungen wie (Gruppen-)Referaten, Diskussionsleitungen,
Hausarbeiten und dergleichen, die zum ,Standardrepertoire eines Seminars gehoren,
komplexe Fahigkeiten wie die Teamfihigkeit, Kommunikationsfahigkeit, analytische
Fahigkeiten, Kund*innenorientierung (durch die Orientierung an den Teilnehmenden
Studierenden), schriftlicher Ausdruck, Selbstmanagement, Selbstbewusstsein und noch
viele mehr entwickelt werden. Dabei sollte auch deutlich werden, dass beispielsweise
kritisches Denken, die Fahigkeit die Perspektive zu wechseln sowie eine gefestigte
Personlichkeit und dergleichen auch in der Berufswelt geforderte Kompetenzen sind,
die in Seminaren gefordert werden konnen. Haufig erscheint dazu ein partizipativer,
kommunikativer und vom Lernen aus gedachter Lehrstil forderlicher als

Frontalunterricht.
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Auf die erbrachte Leistung und die damit verbundenen Fahigkeiten kann auch im
Rahmen von Feedback-Gesprachen vertieft eingegangen werden. Die erlernten
Fahigkeiten deutlich zu machen, fordert nicht nur die Entwicklung von
(berufsrelevanten) Kompetenzen und das (Selbst-)Bewusstsein Ulber die eigenen
Fahigkeiten, sondern auch die Motivation der Seminarteilnehmer*innen. Auch sollten
die Dozierenden immer darstellen wo und wie das (theoretische) Wissen und die

Methoden in der beruflichen Praxis oder im Alltag genutzt werden kénnen.

Ebenfalls wurde haufig vorgeschlagen, dass die Lehrenden die Interessen der
Studierenden fordern sollten. Die Lehre sollte anspruchsvoll, aber nicht {iberfordernd
sein und die gestellten Aufgaben l6sbar und motivierend gestellt werden. Priifungen
sollten so gestaltet sein, dass die Ziele des Seminars oder der Vorlesungen abgepriift
werden und den Studierenden klar ist, welche Fahigkeiten abgepriift werden. Den
Lernenden sollte also klar gemacht werden, und dies hangt eng mit dem Priifungsformat
zusammen, dass sie nicht nur kurzfristig und ausschlief3lich fiir die Prifungssituation
lernen, sondern sich auch dafiir Fahigkeiten und Kenntnisse aneignen, die dariiber

hinaus relevant sind.

Ein Grofdteil der Aufgaben, die in der Lehre fiir gew6hnlich an Studierende gestellt
werden, verortet sich im Koordinatensystem von Schneider (s. Abbildung 10) links
unten: sie sind einfach und meist stark angeleitet. Tendenziell zielen viele der
Vorschldge darauf ab, die Lehre starker an den komplexen Situationen der Berufswelt zu
orientieren, in denen von Akademiker*innen ein hohes Mafd an Selbstverantwortung
gefordert wird. Daher sollten auch die Aufgaben im Studium starker in den Quadranten

»selbstgesteuert und komplex“ verlegt werden.
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selbstgesteuert

einfach komplex

angeleitet
Abbildung 10: Verortung von Lehre und Lernen (Schneider 2014).

Ein Grofdteil der vorgeschlagenen Verbesserungen der Lehre setzen sowohl eine
Veranderung in den Lehrweisen der Dozierenden, als teilweise auch eine strukturelle
Starkung der entsprechenden Lehr- und Priifungsformate in den grundlegenden
Strukturen der Fakultidt und der Institute voraus. Beispielsweise, um projektorientierte
Lehre durchfiihren zu konnen oder Praktika attraktiver fiir die Studierenden zu machen,
braucht es Verdnderungen in den Studienordnungen. Auch um die Lehre im
Wissenschaftsbetrieb aufzuwerten braucht es tiefgreifende Veranderungen. Dies wiirde
auch motivierend auf Dozierende wirken, um sich didaktisch fortzubilden und so eine
verbesserte Lehre anbieten zu konnen. Allerdings sind auch die Studierenden selbst fiir
die Entwicklung ihrer Kompetenzen verantwortlich und auch die Verantwortung der
Arbeitgeber*innen fir die Weiterbildung ihrer Mitarbeiter*innen und insbesondere der
Berufseinsteiger*innen wurde in den Interviews und wahrend der Workshops deutlich
angesprochen. Durch kommende Workshops werden weitere konkrete Vorschlage und
Strategien zu deren Umsetzung erarbeitet. Bleibt abschiefdend zu diesem Abschnitt
festzuhalten, dass die meisten Arbeitgeber*innen mit den eingestellten
Sozialwissenschaftler*innen liberwiegend sehr zufrieden waren, und viele Erwartungen

erfiillten. Insofern ist die Lehre in ihrer aktuellen Form sicher auch bereits eine gute
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Vorbereitung auf eine berufliche Karriere - auch wenn es sicher viele

Verbesserungsmoglichkeiten gibt.
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5 HINWEISE FUR DAS STUDIUM

Dieser Abschnitt befasst sich auf der Grundlage der erhobenen Daten mit der Frage: Wie
gestalten Studierende ihr Studium so, dass sie wichtige berufsrelevante Kompetenzen
entwickeln? Die Studienstrukturen geben dabei eine Reihe von Punkten auf dem Weg
zum Abschluss vor, sie lassen den Studierenden und den Dozierenden aber auch
Spielraum fiir die Wahl eigener Schwerpunkte. Auch jedes Seminar und jede Vorlesung
gibt einen gewissen Rahmen vor, in dem allerdings eine Vielzahl unterschiedlicher
Methoden eingesetzt und spezifische Themen beispielsweise in Referaten und
Hausarbeiten vertieft werden konnen. Um sich bereits im Studium zielgerichtet auf
einen spateren Tatigkeitsbereich vorzubereiten, sollten sich die Studierenden friihzeitig
tiber ihre beruflichen Ziele bewusst werden. So kénnen sie die dort erwarteten
Kompetenzen in besonderem Mafde in ihrem Studium beriicksichtigen. Dabei kénnen
Beratungsangebote der Universitat!® oder der Agentur fiir Arbeit behilflich sein.
Studierende haben im Grunde drei Ansatzpunkte, durch die sie ihre Studienzeit so
gestalten, dass sie die in ihrem angestrebten beruflichen Tatigkeitsbereich
erforderlichen Kompetenzen entwickeln: erstens liber die Wahl ihrer Seminare und
Vorlesungen; zweitens iiber Einflussnahme auf Methoden und Inhalte innerhalb der

Seminare und drittens durch Nebentatigkeiten!? und Praktika parallel zum Studium.

Von Sozialwissenschaftler*innen wird in der Berufswelt haufig der Spagat erwartet, dass
sie sowohl Kenntnisse aus einem breiten Themenbereich verbinden, als auch
gleichzeitig in Spezialthemen ein tiefes Verstiandnis einbringen kénnen. Es wird haufig
ein Kenntnisstand in Form eines ,T“ also sowohl in der Breite, als auch in der Tiefe,
erwartet. Daran sollte sich die Wahl der Studien-Themen orientieren, also eine
moglichst breite Themenvielfalt beinhalten und dabei ein Thema intensiv vertiefen
(nicht nur, aber vor allem auch in der Abschlussarbeit). Dabei ist es fiir viele
Arbeitgeber*innen nicht zwingend notwendig, dass die Vertiefung sich genau auf den

zukiinftigen Arbeitsbereich bezieht, auch wenn dies natiirlich ein Vorteil ist. Wichtig war

18 Neben den unterschiedlichen Studienberatungen bietet das ,Biiro fiir Praktika und Berufseinstieg“ der
Sozialwissenschaftlichen Fakultét ein spezifisches Beratungsangebot.

19 Sicher bieten themennahe Nebentatigkeiten als wissenschaftliche Hilfskraft oder in Tatigkeitsbereichen
der spateren Berufswahl die besten Moglichkeiten auf berufsrelevante Erfahrungen, aber auch als
Servicekraft in der Gastronomie oder in einem Call-Center und Ahnliches lassen sich Kompetenzen wie
kundenorientiertes Handeln, Zuverlassigkeit und Belastbarkeit entwickeln.
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den Personalverantwortlichen vor allem, dass die Absolvent*innen unter Beweis stellen,
dass sie eine Thematik durchdringen kénnen und in der Lage sind, sich ebenso sehr in
andere Themenfelder einzuarbeiten. Auch Nebenjobs und Praktika kénnen dazu dienen,
eine Thematik intensiver zu bearbeiten. Zum Teil bietet sich dadurch auch die
Moglichkeit, praxisorientierte Abschlussarbeiten zu verfassen. Ohnehin sollten
Studierende, die nicht unbedingt in Wissenschaft und Forschung arbeiten wollen,
friuhzeitig praxisorientierte Elemente in ihr Studium integrieren. Neben den
aufleruniversitairen Maoglichkeiten durch Nebenjobs und Praktika bietet auch das
Studium viele Gelegenheiten, den Praxisbezug zu starken. Projekt- und Lehrforschungen
beinhalten meist einen erheblichen Praxisanteil, da neben den angewandten
wissenschaftlichen Methoden auch die Arbeitsgruppen, Treffen, Interviewtermine,
Prasentationen, Logistik und dergleichen koordiniert und organisiert werden miissen.
Studierende der Universitdt Gottingen konnen im Rahmen des FoLL-Programms?20 die
Forderung eigener forschungsorientierter Lehrprojekte beantragen und so fir sie
besonders interessante Themen bearbeiten. Auch in Standard-Seminaren kann
Praxisbezug hergestellt werden, indem Studierende entsprechende Themen fiir Referate

und Hausarbeiten vorschlagen.

Ohnehin werden berufsrelevante Kompetenzen in der wissenschaftlichen ,Standard-
Ausbildung” en passant entwickelt. Referate beispielsweise fordern die
Prasentationsstarke, und wenn sie in Gruppen vorgetragen werden, auch die Team-,
Kommunikations- und Koordinationsfahigkeit. Sie fordern analytisches Denken und
bieten dariiber hinaus Raum fiir Kritisches Denken und Diskussion. Qualifiziertes
Feedback von Kommiliton*innen und Dozierenden fordert die Kritik- und
Kommunikationsfahigkeit. Dies ins Bewusstsein zu rufen ist gleichermafien Aufgabe der
Dozierenden wie der Studierenden, die beispielsweise jederzeit ein Feedback anregen

konnen.

Wie bereits im Abschnitt zu Bewerbungsverfahren (Seiten 45 ff.) erwahnt spielt die
Studiendauer fiir Personalverantwortliche nur eine untergeordnete Rolle. Praktika,
Nebenjobs, soziales und politisches Engagement sowie Auslandsaufenthalte und Besuch
von Veranstaltungen anderer Fachgebiete, die das Studium potentiell verlangern, aber

zur Entwicklung berufsrelevanter Fahigkeiten beitragen, werden in der Regel sehr

20 FoLL: Forschungsorientiertes Lehren und Lernen: http://www.uni-goettingen.de/de/198183.html.
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positiv wahrgenommen. Ein iiber die Regelstudienzeit hinausgehendes Studium muss
also nur entsprechend begriindet sein. Auch ein Studienganswechsel wurde nicht als

grundsatzlich negativ bewertet.

In den Interviews entstand deutlich der Eindruck, dass viele Personalverantwortliche
bei sozialwissenschaftlichen Bewerber*innen keine ,stromlinienférmigen“, angepassten
Angestellten erwarten, sondern eigenstdndige, (selbst-)bewusste Personlichkeiten, die
in der Lage sind aufderhalb des gewohnten Rahmens zu denken, um neue Lésungen und

Ansatze zu finden. Daran sollte sich der Aufbau des individuellen Studiums orientieren.
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6 FAZIT UND AUSBLICK

Sozialwissenschaftler*innen arbeiten in einem breit gefiacherten Spektrum von
Tatigkeitsbereichen. Die Studie umfasst Tatigkeiten als Berater*innen und
Referent*innen, in der Erwachsenenbildung, Forschung, Medien und
Offentlichkeitsarbeit, Personalentwicklung und Personalwesen, Produktmanagement,
Projektmanagement und in Training, Rehabilitation sowie Pravention. Sowohl die
qualitative als auch die quantitative Analyse zeigen, dass die Einzelfdhigkeiten wie
Kommunikationsfahigkeit, Teamfahigkeit, ergebnisorientiertes Handeln, ganzheitliches
Denken, Glaubwiirdigkeit und Eigenverantwortung in allen Tatigkeitsbereichen stark
gefordert werden. Besonders Kommunikations- und Teamfahigkeit sind auf praktisch
allen Stellen unabdingbare Kompetenzen, die im Rahmen des Studiums geférdert
werden miissen. Neben diesen generell geforderten Kompetenzen gibt es einige
spezielle wie die Akquisefdhigkeit oder empirische Erhebungsmethoden, die in

besonderen Tatigkeitsbereichen notwendige Einstellungsvoraussetzungen sind.

Die Forschungsergebnisse zeigen ebenfalls, dass selbst ein umfangreicher
Kompetenzkatalog mit 64 Einzelfahigkeiten nicht alle erforderlichen Fahigkeiten
enthdlt. Durch die qualitative Herangehensweise konnten wichtige Fahigkeiten wie
beispielsweise schriftlicher Ausdruck, Netzwerktatigkeit oder Empathie erganzt und in
ihrer Bedeutung erfasst werden. Auch sie miissen aufgrund ihrer hohen Relevanz
besonders in der universitiren Lehre beriicksichtigt werden. Neben der Universitit
sehen sich die Arbeitgeber*innen allerdings auch selbst in der Verantwortung, die in der

Berufswelt erforderlichen Kompetenzen zu férdern.

Durch die qualitative Analyse wurde deutlich, dass die Einzelfahigkeiten im Berufsalltag
meist gleichzeitig, in komplexen Situationen und haufig auch unter Druck abgerufen
werden miissen. Auch in den Handlungen und Bedeutungen, die den Einzelfdhigkeiten
zugeschrieben werden, zeigt sich, dass diese nicht klar voneinander abzugrenzen sind,
sondern sich stark liberschneiden. (Berufsrelevante) Kompetenzen sollten also stets in
ihren Zusammenhangen gedacht und auch in dieser Form gelehrt werden. Besonders
durch die integrative Kompetenz-Forderung, kann der Komplexitét in der praktischen

Anwendung Rechnung getragen werden. Lehrende und Studierende sollten sich starker
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ins Bewusstsein rufen, wie komplexe Kompetenzen in der grundstindigen Lehre
entwickelt werden. Selbst in einer so gewo6hnlichen Lernsituation wie einem (Gruppen-
)Referat wird neben dem Vortrag von Wissen im universitaren Kontext auch kritisches
und je nach Ausrichtung auch ganzheitliches Denken gefordert, die Gruppe muss

koordinieren und sowohl nach innen als auch nach aufen kommunizieren.

Das (Selbst-)Bewusstsein liber diese Fahigkeiten kann im Studium gefoérdert werden
und entsprechend in den Bewerbungssituationen eingebracht werden. Das Studium der
Sozialwissenschaften bietet die Moglichkeit, sich mit einer breiten Themenvielfalt
auseinanderzusetzen und fordert dadurch das vernetzende und ganzheitliche Denken,
durch das sich Sozialwissenschaftler*innen gegentliber anderen Absolvent*innen haufig
auszeichnen. Neben der Breite sollte das Studium aber auch eine klare Vertiefung in
einem Themenbereich erméglichen. Je frither durch die Vertiefung, und erganzt durch
geeignete Praktika und Berufserfahrung, ein konkretes Berufsziel verfolgt wird, desto
wahrscheinlicher ist es, dass Bewerber*innen die dort geforderten Kompetenzen in

ihrer Studienzeit entwickeln.

Die Workshops am 30. September und 2. Oktober 2014 sind gleichzeitig Abschluss der
Erhebungsphase und Beginn der didaktischen Phase. Hier soll ein lebhafter Dialog
zwischen Arbeitgeber*innen und Hochschulvertreter*innen geférdert werden, der liber
die Projektzeit hinaus weitergefiihrt werden soll. Im Idealfall ergeben sich hieraus fiir
alle Seiten fruchtbare Kooperationen. Die im Projekt und den Workshops erarbeiteten
Vorschlage zur Kompetenzférderung im Studium werden anschliefend in
Folgeworkshops mit Hochschulvertreter*innen vertieft und bis zur konkreten

Anwendbarkeit weiterentwickelt.
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7 ANHANGE

7.1 Gesprachsleitfaden

7.2 Quantitativer Fragebogen

7.3 Gesamtergebnisse quantitativ

7.4 Liste der befragten Arbeitgeber*innen/ Personalverantwortlichen

7.5 Liste der besprochenen Beispielstellen
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7.1 GESPRACHSLEITFADEN

1.

2.

Allgemeines zum Betrieb

1.1. Seit wann existiert der Betrieb?

1.2. Wie viele Mitarbeiter*innen arbeiten in Inrem Unternehmen?
1.3. Wie viele Sozialwissenschaftler*innen arbeiten im Betrieb?
1.4. Seit wann werden Sozialwissenschaftler*innen eingestellt?

1.5. In welchen Téatigkeitsbereichen Ihres Betriebs sind Sozialwissenschaftler*innen
beschaftigt?

1.6. Nach welchen Kriterien und mit welchen Methoden wahlen sie Ihre Mitarbeiter*innen
aus? Worauf achten Sie besonders bei der Einstellung neuer Mitarbeiter*innen? Bitte
beschreiben Sie den in Inrem Unternehmen ublichen Bewerbungsprozess.

Allgemeines zur*m Gesprachspartner*in

2.1. Welche Position haben Sie im Betrieb?

2.2. Was gehort zu lhrem Verantwortungs- und Tatigkeitsbereich?

2.3. Welche Ausbildung und Abschlisse haben Sie selbst?

2.4. Bitte zahlen Sie die wichtigsten Stationen in Ihrem beruflichen Werdegang kurz auf!
2.5. Was wiirden Sie sagen, ist die wichtigste Kompetenz fir lhre eigene Arbeit?

Spezifisches zu den Tatigkeiten der Sozialwissenschaftler*innen

3.1. Bitte benennen Sie eine Beispielstelle, beschreiben Sie die Tatigkeiten auf dieser
Stelle und (falls mdglich) geben Sie die Ausbildung der/ des aktuellen
Posteninhabers an.

3.2. Bitte beschreiben Sie die Tatigkeiten im Arbeitsalltag einer*s bei Ihnen angestellten
Sozialwissenschaftlers*in anhand dieses konkreten Beispiels!

3.3. Welche Ziele muss die/der Beschaftigte erreichen und/oder welche Produkte (im
weitesten Sinne) erstellen?

3.4. Was erwarten Sie von dem*r angestellten Sozialwissenschaftler*in?
3.4.1. Was muss diese Person besonders gut kbnnen?
3.4.2. Was muss diese Person wissen?
3.4.3. Welche personlichen Eigenschaften muss diese Person mitbringen?

3.5. Welche weiteren Tatigkeiten fihren Sozialwissenschaftler*innen auf anderen Posten
in Ihrem Unternehmen aus?

3.6. Wieso bevorzugen Sie Sozialwissenschaftler*innen in diesen Tatigkeitsbereichen?
Oder wieso bevorzugen Sie fur bestimmte Tatigkeitsbereiche doch lieber
Absolvent*innen anderer Studienrichtungen?

3.7. Inwiefern sind diese erwéhnten Fahigkeiten und Eigenschaften spezifisch fur
Absolvent*innen der Sozialwissenschaftlichen Fakultat?
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4. Erfahrungen mit Sozialwissenschaftler*innen

4.1.

4.2.
4.3.

4.4.
4.5.

4.6.

4.7.

4.8.
4.9.

Welche positiven und negativen Erfahrungen haben Sie mit
Sozialwissenschaftler*innen gemacht? Bitte berichten Sie, wenn mdglich, von einem
positiven und einem negativen Fall. Bitte gehen Sie dabei explizit auf den
Tatigkeitsbereich der Person ein.

Warum wurde ein*e Sozialwissenschaftler*in eingestellt?

Welche Kompetenzen, Erfahrungen und Eigenschaften gaben den Ausschlag fir die
Einstellung?

Welchen Abschluss (Bachelor oder Master) hatte die/ der Bewerber*in?

Welche Kompetenzen und Fahigkeiten hat der/ die Sozialwissenschaftler*in
eingebracht oder fehlten ihm/ihr?

Welche personlichen Eigenschaften hat der/ die Sozialwissenschaftler*in
eingebracht oder fehlten ihm/ihr?

Inwiefern war die gute oder schlechte Leistung der/ des Sozialwissenschaftlers*in
abhangig von der Ausbildung oder der Persotnlichkeit?

Was hatte ein*e Nicht-Sozialwissenschaftler*in vielleicht besser gemacht?
Konnten Sie sich vorstellen auch Bachelor-Absolvent*innen einzustellen?

5. Bewertung der Kompetenzen und Fahigkeiten

Dazu den Fragebogen ,Kompetenzen und Eigenschaften verwenden. Die Bewertung der
Kompetenzen und Eigenschaften sollen sich auf einen beispielhaften Posten in Ihrem
Unternehmen beziehen. Bitte beschreiben Sie genau, welche Tatigkeiten auf dem
Beispielposten durchgefiihrt werden und wie die Kompetenzen der Liste dort konkret
eingesetzt werden?

6.

5.1.

5.2.

5.3.

54.

Bitte bewerten Sie die aufgefuihrten Kompetenzen bezogen auf einen konkreten
Arbeitsplatz in lhrem Betrieb auf einer Skala von 1 fur ,vollkommen unwichtig® bis 5
fur ,extrem wichtig®.

Welche der Kompetenzen des Fragebogens sind fur Sie die drei wichtigsten? (Bitte
mit einem Kreuz versehen.)

Welche Kompetenzen erwarten Sie besonders bei Sozialwissenschaftler*innen?
(Bitte mit einem Kreuz versehen.)

Welche dieser Kompetenzen sollten wéhrend des Studiums vermittelt werden? (Bitte
mit einem Kreuz versehen.)

Abschlussfragen

6.1.

6.2.
6.3.

6.4.

Wenn Sie das Gesprach Revue passieren lassen: auf welche Fahigkeiten und
Kompetenzen legen Sie bei Bewerber*innen am meisten wert?

Was ist der Kompetenzkern von Sozialwissenschaftlersinnen?

Haben Sie Ideen, wie und wo die zentralen Kompetenzen am besten vermittelt
werden kdnnten?

Welche zukiinftigen Téatigkeitsfelder und Aufgabenbereiche sehen sie fir
Sozialwissenschaftler*innen?
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7.2 QUANTITATIVER FRAGEBOGEN

Bitte geben Sie an, auf welchen Arbeitsposten Sie sich beziehen:

Kompetenzbereiche Iltems Bewertung
(1=absolut unwichtig,
5=extrem wichtig)

Personale Kompetenz = Normativ ethische Einstellung
Loyalitat
Glaubwirdigkeit
Eigenverantwortung
Selbstmanagement
Einsatzbereitschaft
Schopferische Fahigkeit
Offenheit fur Veranderung
Ganzheitliches Denken
Lernbereitschaft
Disziplin
Zuverlassigkeit
Hilfsbereitschaft
Humor
Mitarbeiterforderung
Delegieren

Top Drei
(bitte 3 Kreuze
setzen)

»So0zialwissenschaft-
liche* Kompetenzen
(bitte ankreuzen)

Im Studium zu
erlernen oder
vertiefen

(bitte ankreuzen)
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Kompetenzbereiche

Aktivitats- und
Handlungskompetenz

Sozial-kommunikative
Kompetenz

Items

Mobilitat

Tatkraft
Ausfiihrungsbereitschaft
Initiative
Gestaltungswille
Entscheidungsfahigkeit
Innovationsfreudigkeit
Belastbarkeit

Soziales Engagement
Optimismus
Impulsgeben
Schlagfertigkeit
Zielorientiertes Fuhren
Ergebnisorientiertes Handeln
Beharrlichkeit
Konsequenz
Kommunikationsfahigkeit

Kooperationsfahigkeit
Beziehungsmanagement
Anpassungsfahigkeit
Verstandnisbereitschaft
Sprachgewandtheit
Pflichtgefuhl
Gewissenhaftigkeit
Akquisitionsstérke

Bewertung
(1=absolut unwichtig,
5=extrem wichtig)

Top Drei
(bitte 3 Kreuze
setzen)

»Sozialwissenschaft-
liche* Kompetenzen
(bitte ankreuzen)

Durch das Studium
zu erlernen oder
vertiefen

(bitte ankreuzen)
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Kompetenzbereiche

Sozial-kommunikative
Kompetenz

Fach- und
Methodenkompetenz

Items

Integrationsfahigkeit

Experimentierfreudigkeit
Beratungsfahigkeit
Problemldsungsfahigkeit
Konfliktldsungsfahigkeit

Teamfahigkeit

Dialogfahigkeit, Kund*innenorientierung
Kritikfahigkeit (geben und annehmen)
Marktkenntnisse

Fachwissen
Planungsverhalten
Fachulbergreifende Kenntnisse
Ordnungsfahigkeit
Konzeptionsstarke

Fleild

Systematisches methodisches
Vorgehen
Analytische Fahigkeiten

Wissensorientierung
Sachlichkeit
Beurteilungsvermoégen
Folgebewusstsein
Projektmanagement
Lehrfahigkeit

Fachliche Anerkennung

Bewertung
(1=absolut unwichtig,
5=extrem wichtig)

Top Drei
(bitte 3 Kreuze
setzen)

»Sozialwissenschaft-
liche*“ Kompetenzen
(bitte ankreuzen)

Durch das Studium
zu erlernen oder
vertiefen

(bitte ankreuzen)
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Kompetenzbereiche Iltems Bewertung Top Drei »S0zialwissenschaft- Durch das Studium
(1=absolut unwichtig, (bitte 3 Kreuze liche“ Kompetenzen zu erlernen oder
5=extrem wichtig) setzen) (bitte ankreuzen) vertiefen

(bitte ankreuzen)

Fach- und Marktkenntnisse

Methodenkompetenz

Wissenschaftliches Arbeiten

Empirische Erhebungsmethoden
(quantitativ)

Empirische Erhebungsmethoden
(qualitativ)

Die Liste der Kompetenzen und Fahigkeiten basiert auf dem Kompetenzatlas von John Erpenbeck, Volker Heyse und Horst Max (Erpenbeck et al.
2000) und wurde fir die Arbeitgeber*innenbefragung um einige Punkte erganzt.
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7.3  GESAMTERGEBNISSE QUANTITATIV

Fahigkeit Bewertung

Farbcode Kompetenzbereich

4,62962963
4,46296296
4,4537037

4,44444444
4,39814815
4,35185185 (n=49)
4,33962264
4,29245283
4,22222222
4,22222222
4,22222222

4,2037037
4,19444444
4,14814815
4,08490566
4,08333333
4,07407407
4,03703704
4,03703704
4,01851852

4,01851852

4
3,99074074
3,99074074
3,98148148
3,94444444
3,94444444
3,92592593
3,92307692
3,90740741
3,90566038
3,89814815
3,85849057
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3,85185185
3,78301887
3,75925926
3,72222222
3,69811321
3,68518519
3,68518519
3,67592593
3,67592593
3,66666667
3,64814815
3,64814815
3,57407407
3,57407407

3,5462963
3,51851852
3,50925926
3,50925926
3,46296296
3,46296296
3,40740741

3,2962963

3,2745098
3,25
3,25
3,22222222
3,22222222
3,18518519
3,14814815
3,09259259
3,01886792
2,98148148

2,9245283
2,91509434

2,90566038
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Top 10 der durchschnittlichen Bewertungen

N
N
&
e:b
&

4,7

4,6

4,5

4,4
43
4,2

=49)

Nennung "Top Drei"

Abbildung 11: Top 10 der durchschnittlichen Bewertung (n
25

20
15
10

5

=49)

Top 3 Fahigkeiten (n

Abbildung 12
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LISTE DER BEFRAGTEN ARBEITGEBER*INNEN

Unternehmen,
Organisation,
Institut

StadtRadio Géttingen Ulrich Kurzer

Position

Geschaftsfuhrer

Frankfurter Allgemeine
Zeitung

Jirgen Kaube

Stellvertretender Leiter Feuilleton

fester freier Mitarbeiter bei
offentl. rechtlichen

anonym

Freiberuflicher Journalist

Gissendanner

- Rundfunkanstalten
2
8
= Gruner und Jahr Swantje Ziegert Referatsleiterin Personalentwicklung
Entscheider Medien Marco Béhme Geschaftsfihrender Gesellschafter und
Herausgeber
Mauritz und Grewe Florian Grewe Geschaftsfihrer
Verlag Vandenhoeck und Regina Lange Leitung Presse- und Offentlichkeitsarbeit
Ruprecht
Elithera Mark Perschke Stellvertretender Leiter Fitness
Rainer Junge Geschéftsfuhrer & Inhaber
Gottinger Rehazentrum
Rainer Junge André Weimer Leiter medizinische Trainingstherapie,
Qualitatsmanagementbeauftragter
LandesSportBund Norbert Geschaftsfuhrer
E Engelhardt
= ZAGG - Zentrum fur Detlef Kuhn Geschaftsfiihrer
§ angewandte Gesundheits-
O férderung und Gesundheits-
= wissenschaften GmbH
o}
‘g Anonym Leitende Position in Marktforschung und
& Vertrieb
Barmer GEK
Anonym Leitende Position in Marktforschung und
Vertrieb
Berolina Klinik Scott S. Sozialwissenschaftler im arztlichen Dienst

Profiverein Fu3ball Anonym

Leiter Nachwuchsleistungszentrum
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Forschung und Wissenschaft

Kultur, Bildung und Soziales

Ecolog Institut

Universitat Duisburg
Essen

Universitat Gottingen

Ethnologische Sammlung

SCIFA Science
Facilitation

Deutsches Institut fur
Entwicklungspolitik

Deutsches Zentrum flr
Hochschul- und
Wissenschaftsforschung

Deutsches Zentrum flir
Hochschul- und
Wissenschaftsforschung

Volkswagen Stiftung

Soziologisches
Forschungsinstitut

Gottinger
Graduiertenschule
Gesellschaftswissen-
schaften

A und A Plus

BIGS

Ethno-Medizinisches
Zentrum

Gemeinschaft Deutsche
Altenhilfe

Friedrich-Ebert-Stiftung

Selbststandige
Erziehungs-
wissenschaftlerin

Johanniter International

Medico International

Dieter Behrendt
Jo Reichertz

Rainer W.
Hoffmann

Gundolf Kriiger

Kerstin Volker-
Saad

Kathrin
Berensmann

Peter Missig

Karl-Heinz Minks

Wilhelm Krull

Jurgen Kadtler

Bettina Rol3

Helmut Leuckel

Holger Martens

Ahmet Kimil

Klaus Brandl

Maria
Theodossiou

Barbara Kiihnel

Daniel McCormack

Anne Huber

Wissenschaftlicher Mitarbeiter

Prof. fir Kommunikationswissenschaft

Emer. Prof. Soziologie

Kustos und akademischer Direktor

Geschaéftsfuhrerin

Wissenschaftliche Mitarbeiterin

Abteilungsleiter Hochschulforschung

Leiter des Bereichs Absolventenforschung

Generalsekretar

Geschaftsfuhrender Direktor

Geschéftsfuhrerin

Regionalleiter

Leitung Geschéftsstelle

Stellvertretender Geschéftsfiihrer

Direktor Wohnstift Géttingen

Referentin

Geschaéftsfuhrer

Bereichsleiterin Verwaltung und Finanzen
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Kultur, Bildung und Soziales

Industrie und GroRunternehmen

Organisation, Beratung und Dienstleistung

Kindernothilfe Petra Niederau

Offentliches Buro fur anonym
Integrationsarbeit
MUSA Tine Tiedemann
Landliche anonym

Erwachsenenbildung
VHS Gottingen Rudiger Rohrig
Jana Baumann

Deutsche Bahn
Caroline Schwarte

Michelin Reifenwerke Ernst Hoffmann
Otto Bock Falk Berster
Hettich Detlef Wehbrink
Bosch anonym
Dekra Arbeit-Gruppe Heiko Kestner
Frank Oschmiansky
Rambagll
Henrike Jirs
Contur Volker
Maschmeyer
Deutsches Zentrum flr Friedrich
Hochschul- und Stratmann
Wissenschaftsforschung
Gesellschaft fur Klaus Riffel
Wirtschaftsforderung &
Stadtentwicklung Hans Hahn
Gottingen
Stadt Goéttingen Ulrich Kase
Referat des Claudia Leuner-
Oberbirgermeisters und Haverich
Stadtmarketing

Referatsleitung Personal und
Betriebsdienste

Biiro-Leiter

Mitglied des Geschéftsfihrungsteams,
Offentlichkeitsarbeit,
Veranstaltungsmanagement und
Fundraising

Leitende Position

Abteilungsleiter berufliche Bildung

Beraterin; DB Training, Learning &
Consulting

Strategische Personalentwicklung

Verantwortlicher Rekrutierung Industrie
Produktgruppenverantwortlicher
Personalleiter

Abteilungsleiterin Human Ressources

Geschéftsstellenleiter
Business Manager
HR Business Partner

Geschéftsfuhrer

Leiter des Bereichs Hochschulentwicklung

Prokurist Wirtschaftsforderung

Mitarbeiter Wirtschaftsforderung
Fachbereichsleiter Personal und

Organisation

Referatsleiterin
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Organisation, Beratung und Dienstleistung

Stadt Essen

Klaus Wermker

Leiter Stadtentwicklung, Honorarprofessor

Gleichstellungsbiro Doris Hayn Leiterin
Georg-August-Universitat
Géttingen
Institut fir Marktforschung Christian Geschaftsfuhrer
Salwiczek
TNS Infratest Hartmut Scheffler Geschaftsfihrer

Studiosus

Angelika Muller

Abteilungsleiterin Reiseleiter Aus- und
Weiterbildung

KMU-Netzwerk
Universitat Gottingen

Christina Qaim

Koordinatorin

Jaqui Dopfer

Koordinatorin

Horbach

Julia Stollberg-
Doring

Seniorberaterin
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LISTE DER BESPROCHENEN BEISPIELSTELLEN

Unternehmen, Organisation,

Institut

StadtRadio Géttingen

Besprochene Beispielstelle

Redakteur*in

Frankfurter Allgemeine Zeitung

Presse-Volontariat

fester freier Mitarbeiter bei 6ffentl.

Freie*r Journalist*in

Berolina Klinik

c
2 rechtlichen Rundfunkanstalten
g
Gruner und Jahr Trainee Medien- und Verlagshaus
Entscheider Medien Redakteur*in
Mauritz und Grewe Redakteur*in
Elithera Medizinisch therapeutisches Training
Rehazentrum Rainer Junge Sport- und Bewegungstherapeut*in
E
= Landessportbund Referent*in im Bereich ,Birgerschaftliches
§ Engagement*
g ZAGG Berater*in Gesundheitsférderung
=
>
s Marktforscher*in im Unternehmen
5 Barmer GEK ini
)

Sozialwissenschaftler im Arztlichen Dienst

Profiverein FuRball

Athletiktrainer*in
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Forschung und Wissenschaft

Kultur, Bildung und Soziales

Ecolog Institut

Ethnologische Sammlung

SCIFA Science Facilitation

Deutsches Institut fur
Entwicklungspolitik

Deutsches Zentrum fur Hochschul-
und Wissenschaftsforschung

Deutsches Zentrum fur Hochschul-
und Wissenschaftsforschung

Volkswagen Stiftung

Soziologisches Forschungsinstitut,
Gottingen

Gottinger Graduiertenschule
Gesellschaftswissenschaften

A und A Plus

Bildungsgenossenschaft
Sudniedersachsen

Ethno-Medizinisches Zentrum

Gemeinschaft Deutsche Altenhilfe

Friedrich-Ebert-Stiftung

Selbststandige Erziehungs-
wissenschaftlerin

Johanniter International

Medico International

Wissenschaftliche*r Mitarbeiter*in
Nachhaltigkeitsprojekte

Wissenschaftliche*r Mitarbeiter*in
Museumsarbeit

Freiberufliche*r Ethnologe*in, Kurator*in,
Wissenschaftsmoderator*in, Kunstgutachter*in

Trainee Entwicklungszusammenarbeit

Wissenschaftliche*r Mitarbeiter*in
Hochschulberatung

Wissenschaftliche*r Mitarbeiter*in empirische
Bildungsstudien

Referent*in wissenschaftliche
FérdermalRnahmen

Wissenschaftliche*r Mitarbeiter*in

Projektreferent*in

Fallbetreuung Berufsintegration

Projektkoordination im Bereich Bildung und
Integration

Projektmitarbeiter*in im Bereich Integration

Kulturreferentin

Referent*in

Selbststandige*r Erzieher*in im Bildungsbereich

Buroleitung eines internationalen NGO-
Netzwerkes

Projektkoordination Entwicklungspolitische Arbeit
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2 Kindernothilfe Projektkoordination Entwicklungszusammenarbeit
I
5
%) Offentliches Biiro fiir Integrationsarbeit Mitarbeiter*in Integrationsarbeit
2
>
g MUSA Veranstaltungsmanager*in
=
@ Landliche Erwachsenenbildung Projektkoordination im Bildungsbereich
o}
2 VHS Géttingen Fachbereichsleitung
Deutsche Bahn Personalwesen
g
T £ Michelin Reifenwerke Personalwesen
5 g
o C .
Z o Otto Bock Produktmanager*in
® <
S 3 . .
£Eo Hettich Personalmarketing
O
Bosch Personalwesen

Organisation, Beratung und Dienstleistung

Dekra Arbeit-Gruppe

Personal- und Vertriebsdisponent*in

Rambgll

Berater*in offentlicher Sektor

Contur

Unternehmensberater*in

Deutsches Zentrum fur Hochschul-
und Wissenschaftsforschung

Wissenschaftliche*r Mitarbeiter*in fir empirische
Erhebung Hochschulforschung

Gesellschaft fur Wirtschaftsférderung
& Stadtentwicklung Gottingen

Mitarbeiter Wirtschafts-Forderung

Stadt Goéttingen

Stadtplaner*in

Gleichstellungsbiiro Georg-August-
Universitat Gottingen

Referent*in im Gleichstellungsbereich

Institut fur Marktforschung

Junior Consultant Marktforschung

TNS Infratest

Junior Consultant Marktforschung

Studiosus

Reiseleitung

Horbach

Finanzberater*in
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