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1. Einleitung

"
Die Sozialkompetenz ist der notwendige Schmiersto� in der erfolgreichen menschli-

chen Zusammenarbeit\, so lautet die Aussage einer Personalreferentin der Dresdner

Bank.

Und tats�achlich, wenn die Zusammenarbeit nicht geschmiert l�auft, dann ger�at der

Prozess ins Stocken und teure Ressourcen werden verschwendet. Denn Kon
ikte

kosten um so mehr Kraft je weniger konstruktiv mit ihnen umgangen wird.

In den meisten Stellenanzeigen werden Begri�e wie Teamf�ahigkeit, Kommunikations-

f�ahigkeit, Kon
iktbereitschaft und andere soziale Kompetenzen als Bestandteile des

Anforderungspro�ls genannt. Nicht mehr nur F�uhrungskr�afte, sondern auch Mitar-

beiter aller Hierarchiestufen nehmen regelm�a�ig an Personalentwicklungsma�nah-

men teil, welche die sozialen Kompetenzen f�ordern sollen. Die Sozialkompetenz ist

heute neben der Fachkompetenz zu einem wichtigen Entscheidungskriterium bei der

Personalauswahl geworden.

Personal- und F�uhrungsverantwortliche sind heute einer Meinung: Die Sozialkompe-

tenz der Mitarbeiter ist ein wichtiger Bestandteil ihrer beru
ichen Handlungskom-

petenz. Und nur mit Mitarbeitern, die �uber beru
iche Handlungskompetenz ver-

f�ugen, k�onnen Herausforderungen wie
"
Flexibilit�at\,

"
Innovation\,

"
Globalisierung\

und
"
Kundenorientierung\ bew�altigt werden. Dabei werden von den Mitarbeitern so-

wohl organisations-, prozess-, aufgaben- und arbeitsplatzspezi�sche Kenntnisse und

Fertigkeiten verlangt, als auch die F�ahigkeit, sich schnell neues Fachwissen und Ar-

beitsmethoden anzueignen. Eigeninitiative, Beziehungsf�ahigkeit und O�enheit f�ur

Ver�anderungen werden zu zentralen Faktoren.
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1.1 Zielsetzung der Arbeit

Doch was ist Sozialkompetenz?

Die Ergebnisse einer Umfrage, die im Zusammenhang mit dieser Arbeit unter Perso-

nalverantwortlichen durchgef�uhrt wurde, zeigen deutlich die unterschiedlichen Vor-

stellungen und die Unklarheit �uber die Bedeutung des Begri�s. Ein Auszug aus der

F�ulle von individuellen De�nitionen verdeutlicht die vielf�altigen Auslegungsm�oglich-

keiten:

"
Sozialkompetenz ist zu verstehen als die M�oglichkeit, Mitarbeitern die entsprechen-

de Bedeutung f�ur das gro�e Ganze zu vermitteln."

"
Sozialkompetenz bedeutet, andere Menschen wahrzunehmen, ihre Pers�onlichkeit

zu akzeptieren, sich f�ur sie zu interessieren, zu versuchen, sich in ihre Situation

hineinzuversetzen. Mit anderen reden, diskutieren, leben...\

"
Sozialkompetenz ist die F�ahigkeit des Umgangs mit anderen Menschen.\

"
Sozialkompetenz ist die F�ahigkeit, den Mensch in wirtschaftliche Zusammenh�ange

und Notwendigkeiten bewusst einzubeziehen.\

"
Sozialkompetenz ist ein Pers�onlichkeitsmerkmal, das bef�ahigt, Interdependenzen

von Einzelpersonen und Gruppen zu erkennen und in Handlungsaktionen umzuset-

zen.\

Keine dieser Aussagen ist falsch, denn es gibt keine einheitliche De�nition von So-

zialkompetenz. Die Umschreibungen des Konstrukts der Sozialkompetenz gleichen

einem Begri�sdschungel: bunt und vielf�altig aber zugleich verwirrend und komplex.

Sozialkompetenz ist ein abstraktes Konstrukt, dem unterschiedliche Eigenschaften

und F�ahigkeiten zugeordnet werden.

Wenn nun aber so unterschiedliche Vorstellungen �uber die Bedeutung des Begri�s

Sozialkompetenz bestehen, wie k�onnen dann geeignete Bewertungsinstrumente ent-

wickelt und Entwicklungsprogramme geplant werden?

Ziel dieser Arbeit ist es, den Begri�sdschungel zu entwirren. Auf der Grundlage ei-

ner ausgedehnten Literaturrecherche werden zahlreiche De�nitionen von Sozialkom-
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petenz untersucht, grundlegende Gemeinsamkeiten herausgearbeitet und wichtige

Dimensionen hervorgehoben.

1.2 Gliederung der Arbeit

Die Arbeit beginnt mit der Frage, welche Bedeutung die Sozialkompetenz in den

letzten Jahren gewonnen hat und auf welchen Entwicklungen dieser Wandel beruht.

Kapitel 2 veranschaulicht den Wandel von der Industrie- zur Informationsgesellschaft

und dem damit verbunden Wertewandel der Gesellschaft. Neue Arbeitsformen und

F�uhrungskonzepte, eine zunehmende Globalisierung und Internationalisierung und

die zunehmende Komplexit�at und Dynamik setzen neue Anforderungen an die So-

zialkompetenz der Mitarbeiter von heute.

Im zweiten Schritt untersucht das Kapitel 3 die Entstehung menschlichen Verhal-

tens. Antriebsstrukturen aus der Urzeit beein
ussen ebenso wie das Gehirn das Den-

ken, F�uhlen und Handeln. Ein weiterer Aspekt bei der Untersuchung des Verhaltens

ist die individuelle Pers�onlichkeit mit ihren Eigenschaften und Verhaltensmustern.

Verschiedene Pers�onlichkeitstheorien mit ihren unterschiedlichen Sichtweisen sowie

M�oglichkeiten der Klassi�kation der Pers�onlichkeit werden vorgestellt. Abschlie�end

untersucht Kapitel 3 die Ver�anderbarkeit von Pers�onlichkeitsmerkmalen und die dar-

aus resultierende M�oglichkeit der Pers�onlichkeitsentwicklung.

Kapitel 4 stellt den zentralen Abschnitt der Arbeit dar. Eine begri�iche Einord-

nung der Sozialkompetenz wird vorgenommen. Ausgehend vom Wortstamm, werden

unterschiedliche De�nitionen aus verschiedenen Forschungsbereichen vorgestellt und

die wichtigsten Aspekte der De�nitionen herausgearbeitet. Neben der Sozialkompe-

tenz sind noch weitere F�ahigkeiten Voraussetzung f�ur beru
ichen Erfolg. Anhand

eines Handlungskompetenzmodells werden die Grundkompetenzen in Beziehung ge-

setzt.

Wie in den vorherigen Kapiteln herausgearbeitet, ist die Sozialkompetenz keine uni-

verselle F�ahigkeit oder Verhaltenskomponente, sondern besteht aus verschiedenen

F�ahigkeiten und Eigenschaften, je nach Anforderung der Situation. Kapitel 5 be-

schreibt grundlegende Elemente des Sozialverhaltens sowie die wichtigsten sozia-
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len Kompetenzen Empathie, Kommunikationsf�ahigkeit, Kooperationsf�ahigkeit und

Kon
iktf�ahigkeit.

Aufgrund der gro�en Bedeutung, welche die Sozialkompetenz vor allem im betrieb-

lichen Bereich hat, stellt sich die Frage, wie soziale Kompetenzen von Bewerbern,

F�uhrungskr�aften und Mitarbeitern gemessen bzw. erfasst werden kann. Kapitel 6 un-

tersucht verschiedene Methoden der empirischen Datenerhebung auf ihre Schw�achen

und St�arken hinsichtlich der Bewertung von Sozialkompetenz.

Der Vollst�andigkeit halber werden in Kapitel 7 die wichtigsten Entwicklungsmetho-

den f�ur Sozialkompetenz vorgestellt, die im betrieblichen Bereich ihre Anwendung

�nden. Zudem wird ein interessantes Projekt vorgestellt, dass unter dem Motto
"
Ler-

nen in fremden Lebenswelten\ das Ziel verfolgt, soziale Kompetenzen von Sch�ulern,

Auszubildenden und F�uhrungskr�aften zu f�ordern.

Im Zuge dieser Arbeit erfolgte eine Umfrage unter Personal- und F�uhrungsverant-

wortlichen zum Thema Sozialkompetenz. Der zweiseitige Fragebogen enth�alt sechs

teils o�ene, teils geschlossene Fragen. Zur Beantwortung des Fragebogens werden

etwa 10 bis 15 Minuten ben�otigt. Die Fragen beinhalten sehr unterschiedliche The-

men. Zum einen wird nach einer De�nition von Sozialkompetenz gefragt. Zudem

sollen einzelne F�ahigkeiten aufgez�ahlt werden, die der Sozialkompetenz zugeordnet

werden. Einige Behauptungen sollen auf ihre Aussagekraft hin bewertet werden.

Bewertungsinstrumente und Entwicklungsma�nahmen, die das Unternehmen ein-

setzt, werden abgefragt. Zum Schluss werden drei Aufgabenpro�le aufgef�uhrt, die

auf den notwendigen Anteil von Fach- und Sozialkompetenz zu bewerten sind. Bei

den Aufgabenpro�len handelt es sich um einen Facharbeiter, einen Meister und einen

Projektleiter.

Von 100 gro�en, deutschen Unternehmen unterschiedlicher Branchen bekundeten 41

Personalverantwortliche Interesse an dem Thema und forderten den Fragebogen an.

Zur Auswertung konnten 31 Frageb�ogen einbezogen werden, die wieder ausgef�ullt

zur�uckgeschickt worden waren. Folgende Unternehmen nahmen an der Umfrage teil:

Arcor AG & Co., Articon Integralis, Ascena AG, DaimlerChrysler AG, Datev eG,

DeTeLine{Deutsche Telekom Telekommunikationsnetze GmbH, Deutscher Sparkas-

sen Verlag GmbH, Dr�agerwerk AG, Dresdner Bank AG, Festo AG, HVB Asset Ma-

nagement, Karstadt Quelle Finanz Service, Lexmark Deutschland GmbH, Lufthansa


