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1. Welche Unternehmen wurden befragt? (Kurzcharakteristik)

Insgesamt 103 Unternehmen der Gesundheitswirtschaft und 39 Unternehmen der Kulturwirt-
schaft erklarten sich bisher bereit, an einem Interview teilzunehmen. (Abbildung 1)*

! Im Rahmen der Projektintention wurden bisher insgesamt 207 Unternehmen befragt:
65 Hotel/Gastronomie; 103 Gesundheitswirtschaft; 39 Kulturwirtschaft



Anzahl der beschaftigten Mitarbeiter in den
interviewten Unternehmen

O keine Mitarbeiter

m bis 5 Mitarbeiter

O 6 bis 20 Mitarbeiter

m 21 bis 50 Mitarbeiter

m 51 bis 100 Mitarbeiter
O 101 bis 500 Mitarbeiter
1% 5% 620 m Uber 500 Mitarbeiter

Abb. 1. Anzahl der beschaftigten Mitarbeiter in den interviewten Unternehmen

2. Wie wird die Wertigkeit von auRBerfachlichen Kompetenzen im Vergleich zu
Fachkompetenzen eingeschatzt?

Bei der zielgerichteten Besetzung von Stellen spielen fachliche und auferfachliche Kom-
petenzen eine Rolle, die in Abhédngigkeit des Tatigkeitsbereiches unterschiedlich gewichtet
werden. Befragt nach der Wertigkeit von aulRerfachlichen Kompetenzen im Vergleich zu
Fachkompetenzen schétzten 54% der interviewten Unternehmen fachliche und auRRerfachliche
Kompetenzen gleichwertig ein (Abbildung 2). 19 % messen den auRerfachlichen Kompe-
tenzen sogar eine hohere Bedeutung bei. Das bedeutet, tber 2/3 der Unternehmen schétzen
die Wertigkeit der sogenannten ,,Soft Kills* als sehr hoch ein.



Wertigkeit von Kompetenzen

= auBerfachliche
Kompetenzen sind
hoherwertig

m fachliche Kompetenzen
sind hoherwertig

O fachliche und
auRRerfachliche
Kompetenzen sind
gleichwertig

Abb. 2: Wertigkeit von auBerfachlichen und fachlichen Kompetenzen bei Stellenbesetzungen

Die befragten Unternehmen gaben an, dass in allen Tatigkeitsbereichen fachliche Kenntnisse
vorausgesetzt werden. Berufsbezogene Erfahrungen und Ausbildungen sind dabei stets von
Vorteil, wenn nicht sogar Bedingung. Ein erster Trend zeigt, dass in kleineren Unternehmen
den berufsbezogenen Ausbildungen ein geringeres Gewicht zugemessen wird als in gréReren
Unternehmen. Bei allen befragten Unternehmen sind dartiber hinaus auRerfachliche Kompe-
tenzen grundlegende Einstellungsbedingungen.

3. Welche auRerfachlichen Kompetenzen sind flr alle Tatigkeitsbereiche erforder-
lich?

Befragt nach den grundlegenden auRerfachlichen Kompetenzen uber alle Tatigkeitsbereiche
hinweg wurden folgende (Reihenfolge nach Haufigkeit der Nennung) genannt:

Teamfahigkeit, soziale Kompetenzen/ Empathie, Kommunikationsfahigkeit, Zuver-
lassigkeit, Kundenorientierung, Flexibilitat, Selbstéandigkeit, Engagement, Interesse fir
den Beruf und Loyalitat, Verantwortungsbewusstsein.

Weitere Kompetenzen waren Organisationsfahigkeit, Motivationsfahigkeit, Professionalitat,
Punktlichkeit, Kreativitat, Toleranz und Lernbereitschaft.

Die genannte Reihenfolge der auBerfachlichen Kompetenzen variiert von Unternehmen zu
Unternehmen, wie auch die Wahrnehmung von Schwierigkeiten hinsichtlich der Uberprifung
von aufBerfachlichen Kompetenzen.

4. Welche Schwierigkeiten werden bei der Uberprifung auBerfachlicher Fahigkei-
ten wahrgenommen?



Ca. 1/4 der interviewten Unternehmen gaben an, Schwierigkeiten bei der Uberpriifung von
aullerfachlichen Kompetenzen wahrzunehmen. Demzufolge sind Anforderungen wie
Teamfahigkeit, Zuverlassigkeit, Verantwortungsbewusstsein, Interesse und Engagement fur
die Tatigkeit nicht in jedem Fall treffsicher zu beurteilen. Weiterhin wird bei der
Eignungstberprifung als problematisch eingeschéatzt, inwieweit Bewerber/innen ihre prak-
tischen Erfahrungen und ihre auRerfachlichen Kompetenzen in verschiedenen auch neuen
Situationen flexibel einsetzen und auf neue Projekte Ubertragen kdnnen. Im Bereich der
Gesundheitswirtschaft und speziell in pflegerischen Berufen benannten Personalentscheider
die Frage der personlichen Eignung und Belastbarkeit des Bewerbers/der Bewerberin fur die
angestrebte Position als besonders herausfordernd.

5. Wie werden der Personalbedarf und Einstiegschancen von Bewerbern in Abhan-
gigkeit von Ausbildungen und Erfahrungen eingeschéatzt?

In Abhéngigkeit der Tétigkeitsbereiche benennen 28 Prozent der befragten Unternehmen
einen aktuellen Bedarf an neuen Mitarbeitern. Bei ca. 14 Prozent der Unternehmen wird
Personal reduziert.

(Abbildung 3)

gegenwartige Entwicklung des Personalbedarfes

= gleichbleibend
m steigend
O fallend

Abb. 3: Aktuelle Entwicklung des Personalbedarfes in den interviewten Unternehmen

Bewerber/innen, die branchenspezifische Berufsausbildungen und Erfahrungen mitbringen,
haben vergleichsweise groflere Chancen als jene ohne Erfahrungen in der Zielbranche.
(Abbildung 4)
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Abb. 4: Einstiegschancen fiir Bewerber unter Berticksichtigung von Ausbildungen und Berufserfahrungen

6. In welchen Tatigkeitsbereichen wird eine erhdhte Mitarbeiterfluktuation fest-
gestellt?

Die interviewten Unternehmen wurden nach einer Einschédtzung erhohter Mitarbeiterfluk-
tuation anhand von vier Tatigkeitsleveln befragt:

1. Der erste Téatigkeitsbereich umfasst unterschiedliche Aufgaben, die durch viel Routine
und vorhersehbare Arbeitsabldufe, die durch Dritte kontrolliert charakterisiert werden.
2. Der zweite Tatigkeitsbereich ist charakterisiert durch komplexere Arbeitsablaufe, die

ein gewisses Mal3 an Verantwortung und selbstandigem Handeln erfordern.

3. Der dritte Tatigkeitsbereich ist gekennzeichnet durch Arbeitsaufgaben, die sich durch
ein hohes Mal} an Komplexitat, selbstandigem Handeln und Entscheidungsféhigkeit
fur sich selbst und andere Mitarbeiter auszeichnen.

4. Der vierte Tatigkeitsbereich beschreibt Arbeitsaufgaben, die das Management eines
Unternehmens inne hat. Nach Angaben der befragten Unternehmen ist in den ersten
beiden Tétigkeitsbereichen eine erhdhte Fluktuation zu verzeichnen. (Abbildung 5)



Mitarbeiterfluktuation in Tatigkeitsbereichen
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Abb. 5: Mitarbeiterfluktuation in den befragten Unternehmen

7. Welche Chancen haben Bewerber mit Profilbdgen zur Erfassung berufsbezogener
Kompetenzen?

In der weiterfuhrenden Arbeit entwickelte kontinuum e.V. Instrumente zur Erfassung
branchenspezifischer, berufsbezogener Kompetenzen mit dem Ziel, eine zielgerichtete
berufliche Orientierung zu fordern sowie Auswahlentscheidungen in Unternehmen zu unter-
stiitzen. Im Rahmen der Uberpriifung und Erfassung berufsbezogener Kompetenzen ent-
wickelt kontinuum e.V. Verfahren, die die Bewertung und Einschdtzung von Kompetenzen
potentieller Mitarbeiter/innen in Profilb6gen dokumentieren. Anhand dieser Profilbogen soll
es Unternehmen mdoglich werden, branchenspezifische Anforderungen, insbesondere im
auflerfachlichen Bereich mit den Kompetenzen der Bewerber/innen schneller und sicherer
abzugleichen.

43 Prozent der interviewten Unternehmen bewerten diese Profilo6gen innerhalb von
Bewerbungen als interessant und hilfreich bei der Personalvorauswahl.

44 Prozent stehen diesen Fragestellungen neutral gegentber.

13 Prozent der befragten Unternehmen stehen diesen Profilbdgen aus folgenden Griinden
skeptisch gegenuber:

Es bildet eine Momentaufnahme ab, die nichts tber den beruflichen Alltag aussagt.
"Ein Papier" sagt weniger tber die Personlichkeit und den persénlichen Eindruck aus.
Bewerber/innen verlieren durch solche Verfahren ihre Authentizitat.

Das Nachstellen der tatséachlichen Arbeitssituation ist unméglich.

Wenn Bewerber/innen ihren Unterlagen Profilbdgen beilegen, die tbersichtlich Auskunft tber
ihre Kompetenzen geben - bezogen auf branchenspezifische Anforderungen - erh6hen sich die

Chancen dieser aus Sicht von ca. 48 Prozent der befragten Unternehmen und fur 16 Prozent
der Unternehmen maoglicherweise. (Abbildung 6)



Hatten Bewerber/-innen, die ihren Unterlagen ein solches Profilblatt
beilegen eine grofRere Chance in der Vorauswahl?
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Abb. 6: Chancen von Bewerbern mit Profilbdgen zur Erfassung berufsrelevanter Kompetenzen

8. Welche Darstellungsform berufsbezogener Kompetenzen werden in Profilb6gen
bevorzugt?

Damit diese Profilbdgen aussagekraftig sind, sollten sie nach Angaben der interviewten
Unternehmen

e Informationen (iber den Prifprozess,

e Informationen Uber beteiligte Prifer (ideal waren Praktiker, Psychologen sowie Beteiligte
von Berufsverbanden),

¢ Informationen tber die gepriiften Kompetenzen des Einzelnen (wie biographische Daten,
Zielvorstellungen und Zukunftsperspektiven, Einstellungen zum Berufsfeld,

o Selbsteinschatzungen und Fremdeinschatzungen, fachliche Eignung und Angaben uber die
Personlichkeit) enthalten.

Zusammenfassend und schlussfolgernd l&sst sich sagen:

e Uber 2/3 der Unternehmen betonen die hohe Wertigkeit auBerfachlicher Kompetenzen,
insbesondere im Personalauswahlprozess

e Y, der Unternehmen nimmt Schwierigkeiten bei der Einschatzung von auferfachlichen
Kompetenzen wahr

e 48 % der Unternehmen schatzen ein Profilblatt als unterstiitzendes Element bei der Ent-
scheidungsfindung

e Bei Bewerber/innen muss eine verstarkte Bewusstseinsbildung beziiglich der Wertigkeit
der auBerfachlichen Anforderungen erfolgen

¢ Im Rahmen von Weiterbildung und Qualifizierung muss der Entwicklung auferfachlicher,
berufsspezifischer Kompetenzen mehr Raum gegeben werden



Gerade die Aussage bzw. Forderung bezlglich auRerfachlicher /sozialer Kompetenzen im
Rahmen von Weiterentwicklung und Qualifizierung wird durch weitere Studien und
Untersuchungen gestitzt.

So restimiert eine Studie der IHK vom Juni 2007 bezogen auf die Gesundheitswirtschaft:

,»Die Ergebnisse zeigen eine Diskrepanz zwischen Angebot und Nachfrage auf. Lediglich 2 %
der Angebote beziehen sich auf soziale Kompetenzen. Doch gerade diese werden von
Unternehmen der Gesundheitswirtschaft als Bildungsliicken angegeben.*

Im Ergebnis einer Untersuchung des Bfw vom Juni 2007 wird ausgewertet:

»Fur alle Gesundheitsberufe und Berufe im Kontext der Gesundheitswirtschaft gilt: Flr die
Zukunft gehort die Vermittlung von ,,Softkills* neben dem jeweiligen Training der fachlichen
Expertise an prominente Stelle in den Lernplénen.*
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