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Sozialkompetenzen und arbeitsmarktliche
Ungleichheitsstrukturen

Alexcander S alvisberg

Der Arbeitsmarkt ist ein zentraler Ort, an dem soziale Ungleichheit generiert wird.
Die Bewertungskriterien, welche die Arbeitgeber bei der Stellenbesetzung heranziehen,
haben deshalb eine eminente Bedeutung nicht nur fir den individuellen Arbeits-
markterfolg, sondern auch fir die Ungleichheitstrukturen im Ganzen. Neben zugeschrie-
benen GroBen spielen dabei die emvorbenen Qualifikationen eine zentrale Rolle. Dazu
gehéren sowohl die formalen Ausbildungsanforderungen, als auch »weiche« Quali-
titen (Soft Skills), welche in zunehmendem Masse die arbeitsmarktliche Zuteilung
von Chancen prigen. Der vorliegende Beitrag fragt vor diesem Hintergrund danach,
ob und in welchen Bereichen die wachsende Bedeutung von Sozialkompetenzen als at-
beitsmarktrelevante Kriterien das traditionelle, durch zertifizierte Ausbildungenund
Berufserfahrung definierte Qualifikationsgefiige ausgudifferenzieren vermag.

Arbeitsmarkt und Ungleichheitsstrukturen

Die meisten Ansitze zur Beschreibung der sozialen Schichtung und Mobilitit in
modernen Gesellschaften benutzen die Bezeichnung des ausgetibten Berufs als Kri-
terium der Zuordnung zu einer sozialen Position (fiir einen Uberblick vgl. Bergman/
Joye 2001). Dies hat neben historischen Griinden auch seine empirische Berechti-
gung. Die materiellen Lebenschancen eines GroBteils der Menschen hingen nach
wie vor direkt (Erwerbseinkommen) oder indirekt (Familieneinkommen, Rentenan-
spriiche) von ihrer aktuellen oder ehemaligen beruflichen Position oder von detjen-
igen der haupterwerbstitigen Person ihres Haushaltes ab. Trotz einer Vielzahl in-
konsistenter Lagen erweist sich dartber hinaus der bekannte Zusammenhang von
Bildung, Beruf und Einkommen als ausgesprochen eng: Je besser jemand ausge-
bildet ist, desto hoher ist im Durchschnitt das Prestige des ausgetbten Berufs und
desto ein héheres Einkommen darf er erwarten (fiir die Schweiz vgl. Stamm u.a.
2000). Von den erwerbstitigen Personen sind rund 85 Prozent unselbstindig erwet-
bend, so dass fiir die groe Mehrheit der Erwerbstitigen die Umsetzung ihrer
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Bildungsinvestitionen in berufliches Prestige und Einkommen direkt iber den
Arbeitsmarkt erfolgt.

Qualifikationen auf dem Arbeitsmarkt

Auf dem Arbeitsmarkt treffen Individuen, die ihre Arbeitskraft anbieten, auf die
entsprechende Nachfrage der Arbeitgeber. Stellensuchende mit ihren Voraussetzun-
gen und Anspriichen stehen einer Auswahl von Stellen mit unterschiedlichen An-
forderungen und Gegenleistungen gegentber. Beide Seiten haben dabei Vorstellun-
gen tber ihre Wunschstelle resp. die Idealbesetzung. In einer Job Quene rangieren die
Arbeitskrifte vorthandene Stellen nach ihrer Attraktivitit, wihrend umgekehrt die
Arbeitgeber entsprechend ihrer Priferenzen Typen potentieller Arbeitnehmer fir
eine bestimmte Art von Stelle in einer Labor Quene einordnen. Das Zusammenspiel
der beiden Bewertungen bestimmt schlieflich die Allokation von Arbeitnehmern
und Stellen auf dem Arbeitsmarkt (Thurow 1969, 1975).

Fir die Rangierung der Arbeitskrifte in der Warteschlange (Labor Queue) sind
eine Reihe von Kriterien ausschlaggebend, deren Gewicht je nach Titigkeitsgebiet,
Stellencharakter und Arbeitsmarktsituation stark variiert. Dabei konnen Befahigungs-
Fkriterien, Zuschreibungskriterien und Zusatzkriterien unterschieden werden. Befiahigungs-
kriterien beziehen sich auf die Kenntnisse, Fahigkeiten, Fertigkeiten, Einstellungen
und Werthaltungen, iber die eine Person als Voraussetzung fiir die Austibung ihrer
beruflichen Titigkeit und gegebenenfalls als Grundlage fiir eine ausreichende Breite
in der beruflichen Einsetzbarkeit verfiigen soll (vgl. Beck 1995). Diese GroBen wer-
den im Hinblick auf ihre arbeitsmarktliche Verwertbarkeit meist unter dem Begriff
der beruflichen Qualifikation zusammengefasst: Vermutete individuelle Handlungs-
kompetenzen und zugeschriebene Eigenschaften werden im Hinblick auf eine zu
besetzende Stelle eingeschitzt und damit zu Bewertungskriterien in Bezug auf die Ran-
glerung in der Labor Queue.

Die Bedeutung von Soft Skills

Der Zusammenhang zwischen formalen Qualifikationen und Arbeitsmarkterfolg
(etwa in Form von beruflichem Status oder Einkommen) ist vielfach bestitigt und
grundsitzlich unbestritten. Ahnliches gilt fiir Zuschreibungskriterien wie Ge-
schlecht (Heintz, Nadai, Fischer & Ummel 1997; Salvisberg 2004), Alter (Pohl 1975;
Hopflinget/Stuckelberger 1999) odet ethnische Zugehorigkeit (Szydlik 1996; Farago/
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Hunold/Kuhn 1996). Weit weniget im Zentrum sozialwissenschaftlichen Intetesses
ist hingegen der Einfluss von informellen Qualifikationen und personlichen Stirken
auf den individuellen Erfolg am Arbeitsmarkt und damit auf die dadurch vermittelte
soziale Position. In der Ungleichheitsforschung, in der ja der formalen Ausbildung
eine herausragende Bedeutung zukommt, spielen Soft Skills unseres Wissens bisher
kaum ecine Rolle. Einen direkten Beriihrungspunkt ergibt sich allerdings im
Bourdieu’schen Konzept, wo der Habitus durch das durch das Herkunftsmilieu vet-
mittelte kulturelle Kapital geprigt ist (Bourdieu 1987). Dabei wird aber weniger auf
den funktionalen Gehalt von Personlichkeitseigenschaften und individuellen Tugen-
den im Arbeitszusammenhang verwiesen, sondern auf die kulturelle Reproduktion
sozialer Zugehorigkeit.

Stirker 6konomisch, arbeits- und organisationssoziologisch, aber auch piadago-
gisch ausgerichtete Ansitze, betonen demgegeniiber die Anforderungen des Ar-
beitsalltags und konstatieren im Zuge des technologischen und organisationellen
Wandels eine wachsende Bedeutung von persénlichen Qualifikationen. Fachunspe-
zifische methodische, soziale und motivationale Stirken, welche in den klassischen
zertifizierten Ausbildungen bisher nur ungeniigend abgedeckt werden, wiirden an-
gesichts der Herausforderungen einer hochmodernen Arbeitswelt immer wichtiger
(Mertens 1974; Reetz/Reitmann 1990; OECD 2002; SCANS 1991, 1992;
CEDEFOP 1999). Insbesondere in der populiren Diskussion und in der Personal-
und Karriereberatung hat sich das Konzept der fiir die Arbeit notwendigen Soft
Skills und die Vorstellung, dass diese an Bedeutung gewonnen haben, in den letzten
Jahren stark ausgebreitet (siche etwa Deutscher Manager-Verband 2003). Die oft
schlagwortartige Propagierung von Soft Skills oder Schlisselqualifikationen als alles
entscheidender Schliissel fiir den Erfolgin der zeitgendssischen Arbeitswelt, provo-
ziert allerdings berechtigte Kritik (Dubs 1996; Beck 2001).

Jenseits von tberzeichneten Erwartungen finden sich in der empirischen For-
schung aber durchaus Ergebnisse, welche die These der arbeitsmarktlichen Bedeu-
tung von Soft Skills zu stiitzen vermdégen. Dabei handelt es sich einerseits um Ar-
beitgeberbefragungen, die nach den ausschlaggebenden Qualifikationen der Stellen-
bewerber fragen. Dabei werden im Bereich der Soft Skills die gréBten Defizite aus-
gemacht (Natriello 1989; Cotton 1993; Cappelli 1995; NCEQW 1995). Andererseits
gibt es auch eine Zahl von Untersuchungen, die den individuellen Arbeitsmarkter-
folg in Beziehung zur Soft Skill-Ausstattung des jeweiligen Arbeitnehmers setzen
(Jencks 1979; Blaschke 1986; Duncan/Dunifon 1998; Dunifon/Duncan 1998; Kuhn/
Weinberger 2002). Wenn auch die einschligige Forschung wenig kohirent ist und
sich nur grobe Konturen eines tbergreifenden Musters ausmachen lassen, ver-
weisen doch alle Untersuchungen auf die groe Bedeutung der »weichen« Persén-
lichkeitseigenschaften. Deren Gewicht fiir den erfolgreichen Einstiegin die Arbeits-
welt, den Karriereverlauf und die Wahrscheinlichkeit arbeitslos zu werden, kann
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gemil derartigen Studien insgesamt auf demselben Niveau angesiedelt werden, wie
dasjenige der formalen Ausbildung oder kognitiver Stirken. Ausgangspunkt fir
diese Untersuchungen ist ja auch der Umstand, dass die Ausbildung oder intel-
lektuelle Fahigkeiten zwar durchwegs einen sehr starken Zusammenhang mit dem
Arbeitsmarkterfolg zeigen, diesen aber letztlich — auch unter Kontrolle von Zu-
schreibungskriterien — nur in einem sehr beschrinkten Mal zu erkliren vermégen.
Offensichtlich spielen dabei weitere GroBien eine wichtige Rolle, darunter auch die
oft nicht empirisch erfassten Soft Skills.

Das Gewicht, welches den Soft Skills auf dem Arbeitsmarkt zukommt, weist da-
rauf hin, dass solche nicht als selbstverstindlich vorausgesetzt werden kénnen, son-
dern dhnlich wie andere Qualifikationselemente durchaus ungleich in der Bevolke-
rung verteilt sind. Andererseits werden aber Soft Skills nur in beschrinktem Maf3in
formalen Ausbildungsgingen vermittelt, sondern in den unterschiedlichsten Le-
bens- und Titigkeitsbereichen erworben. Es ist deshalb kaum anzunehmen, dass die
individuelle Ausstattung mit formalen Qualifikationen und jene mit Soft Skills in der
Erwerbsbevélkerung perfekt iibereinstimmt. Rine Uberlegung, die dadurch bestitigt
wird, dass Soft und Hard Skills in Modellen zur Erklirung des Erfolges auf dem
Arbeitsmarkt durchaus eine unabhingige Rolle spielen. Die individuelle Ausstattung
mit Soft Skills dirfte demgemil eine wichtige GroBe bei der Reproduktion sozialer
Ungleichheiten iber den Arbeitsmarkt bilden.

Die hier vorgestellte Untersuchung beschrinkt sich auf eine zentrale Unterkate-
gorie von Soft Skills. Sozialkompetenzen nehmen sowohl in den genannten Arbeitge-
berbefragungen, als auch in Untersuchungen zu Determinanten des Arbeitsmarktet-
folges eine ausgesprochen prominente Stellung ein. Sozialkompetenzen zielen auf
»personale Verhaltensweisen mit Betonung des zwischenmenschlichen Aspekts«
(Bunk 1981). Soziologisch betrachtet geht es dabei um die Reproduktion von Mus-
tern sozialer Zugehorigkeit und damit letztlich um sogéalen Integration (im Sinne von
Habermas 1988: 11, 208ff). Erworben werden die entsprechenden Fihigkeiten in
sozialen Lernprozessen (Roth 1971). Sinnvollerweise werden verschiedene Kategorien
von Sozialkompetenzen unterschieden. Die hier verwendete Kategorisierung unter-
scheidet vier Dimensionen von Sozialkompetenzen, die sich auf einem Kontinuum
zwischen Adaptivitit und Expressivitit anordnen lassen: Umginglichkeit, Koopera-
tion, Kommunikation und Fihrung.

Stelleninserate als Datenquelle

Grundlage fir unsere Untersuchung bildet ein reprisentatives Sample von rund
35.000 Stelleninseraten, die in den Jahren 1950 bis 2006 in Zeitungen und Anzei-
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gern der deutschsprachigen Schweiz erschienen sind (Sacchi/Salvisberg/Buchmann
2005). Die Stichprobenzichung beruht dabei auf einer vollstindigen Auszihlung
aller Inserate, welche jeweils in der zweiten Mirzwoche in einem reprisentativen
Printmediensample publiziert worden sind und einer entsprechenden Hochrech-
nung auf das Gesamt der erschienenen Stellenangebote. Die mit einem Zufallsver-
fahren ausgewihlten 500 jihtlichen Inserate werden vollstindig erfasst und die in
den Inseratetexten vorhandenen Informationen zum Betrieb (z.B. Branche, Gt68e),
zur Stelle (z.B. Beruf, Anstellungsbedingungen) und zur gesuchten Person (z.B.
Ausbildung, Geschlecht) unter Beriicksichtigung des gesamten Inseratetextes
anschlieBend anhand von standardisierten Klassifikationen manuell codiert. Die
Angaben zu den Soft Skills werden anhand eines dafiir erarbeiteten Wérterbuchs
mittels computergestiitzter quantifizierender Inhaltsanalyse erfasst (Merten 1995).

Stelleninserate enthalten eine Menge detaillierter Angaben zum personalsuchen-
den Unternehmen, zur jeweiligen Titigkeit und den dazugehérigen Anforderungen
an die potentiellen Stellenbewerber. Die in Stelleninseraten verlangten Hard und
Soft Skills reprisentieren dabei unmittelbar das Idealbild des fir die jeweils ausge-
schriebene Stelle in Frage kommenden Bewerbers. Dies, und der Umstand, dass die
Inserate iiber einen langen Zeitraum auf breiter Basis verfiighar sind, machen sie zu
einer viel versprechenden sozialwissenschaftlichen Quelle, insbesondere wenn es
darum geht, Aussagen tber die qualitative Entwicklung der Arbeitsmarktnachfrage
tber einen lingeren Zeitraum zu machen. Selbstverstindlich zeigen die Stelleninse-
rate kein mafBstabgetreues Abbild der gesamizen Arbeitsmarktnachfrage. Verschiedene
Belege weisen allerdings darauf hin, dass sich insbesondere die /angfristigen Bewegungen
in der Zusammensetzung des betrieblichen Qualifikationsbedarfs sehr genau im
Stellenmarkt abbilden. So stimmen die zyklischen Schwankungen in der hochge-
rechneten Gesamtzahl der inserierten Stellen sehr gut mit unabhingigen Arbeits-
markt- und Konjunkturindikatoren Uberein, wihrend sich die Arbeitslosenquote
spiegelbildlich dazu verhilt. Auerdem bestehen zwar deutliche Unterschiede in der
Inserierungshiufigkeit zwischen den einzelnen Branchen, unabhingig davon zeigen
sich aber die langfristigen Verinderungen in der Branchenstruktur der schweizeri-
schen Unternehmenspopulation auch im Stellenmarkt weitgehend unverdndert
(Sacchi u.a. 2005: Appendix A).

In Inseratentexten werden insbesondere die diejenigen Eigenschaften hervorge-
hoben, welche dem Inseratenverfasser als ausgesprochen wichtig erscheinen. Im
Gegensatz zu Umfragen, bei denen die Personalverantwortlichen oft eine lange
Liste von wiinschbaren persénlichen Stirken nennen, beschrinken sie sich in kon-
kreten Stellenausschreibungen meist auf eine einzige, eventuell zwei oder drei sol-
cher Qualititen. Als besonders wichtig und daher erwihnenswert diirften dabei jene
Charakteristika gelten, die fiir die Bewiltigung der Arbeitsaufgaben als unerlisslich
oder wesentlich erachtet werden und die zugleich nicht als selbstverstindlich voraus-
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gesetzte Grundtugenden denkbarer Bewerber angesehen werden. Zwei Argumente
stehen der zuweilen geduBerten Vermutung entgegen, dass Stelleninserate lediglich
unverbindliche Wunschlisten idealer Eigenschaften enthalten: Erstens haben die
Betriebe durchaus Interesse an einer optimalen Vorauswahl geeigneter Bewerber.
Entsprechend werden die qualifikatorischen Hiirden idealerweise moglichst realis-
tisch angesetzt. Zweitens bestitigen die votliegenden empirischen Studien, dass die
verlangten Soft Skills keineswegs zufillig streuen, sondern deutlich unterscheid-
baren Anforderungsprofilen entsprechen (vgl. Bott/Hall/Schade 2000: 29; Geser
1983: 479).

Langfristige Entwicklung der Qualifikationsanforderungen

Die Ergebnisse unserer Analysen von Sozialkompetenzen in Stelleninseraten wer-
den im Folgenden in zwei Abschnitten prisentiert. Zuerst wird deskriptiv die lang-
fristige Entwicklung in der arbeitsmarktlichen Qualifikationsnachfrage dargestellt.
Anschliefend geht es dann um die Beantwortung unserer Fragestellung nach dem
Zusammenhang von Ausbildungsanforderungen und verlangten Sozialkompetenzen.

Die durchschnittlichen Ausbildungsanforderungen auf dem Stellenmarkt sind in
den letzten 50 Jahren ausgesprochen stark angestiegen (Abbildung 1) . Gemessenin
Jahren tberobligatorischer Ausbildung haben sich diese Anforderungen seit den
Finfziger Jahren mehr als vervierfacht. Dabei ist diese Entwicklung zudem aus-
gesprochen stetig. Ganz dhnlich zeigt sich der langfristige Trend bei den verlangten
Sozialkompetenzen. Hier ist allerdings ab den Neunziger Jahren eine deutlich steiler
werdende Entwicklung erkennbar.

Wenn wir nun die vier genannten Dimensionen von Sozialkompetenzen einzeln
in ihrer zeitlichen Entwicklung betrachten, zeigen sich deutlich unterscheidbare
Muster (Abbildung 2). Insgesamt am hiufigsten erwihnt und auch schon friih ver-
breitet ist die Kategorie der Umginglichkeit: Freundlichkeit, Liebenswurdigkeit und
angenehme Umgangsformen sind keine neuen Anforderungen in der Arbeitswelt.
Demgegentiber gewinnen die anderen Bereiche erst mit der Zeit an Bedeutung.
Zuerst die Kommunikation, dann die Fihrung und schliellich — relativ spit, aber
umso deutlicher — die Kooperation.

1 Um insbesondere die langfristigen Entwicklungstrends gut erkennbar darzustellen, werden in den
Abbildungen 1 und 2 die jihrlichen Messpunkte jeweils durch Polynome 3. Grades interpoliert.
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Abbildung 2: Nachfrage nach Sozialkompetenzen 1950—2006

Zweifellos werden diese eindriicklichen Trends durchaus auch von Modeerschei-
nungen geprigt. Wenn soziale Kompetenzen in der Offentlichkeit und speziell im
Personalbereich zu einem prominenten Thema heranwachsen, prigt dies an sich
schon die Wortwahl in den Inseraten. Dartber hinaus entspricht diese Entwicklung
aber auch den Erwartungen einer sich dndernden Arbeitswelt. Sowohl der interbe-
triebliche, strukturelle Umbau hin zu anspruchsvollen Dienstleistungen, als auch der
innerbetriebliche, organisationelle Wandel, hin zu komplexeren, abstimmungs- und
kommunikationsintensiven Tétigkeitsbereichen wirkt sich auf das ideale Qualifika-
tionsprofil des durchschnittlichen Arbeitnehmers aus. Die entsprechenden Zusam-
menhinge lassen sich denn auch in unseren Stelleninseraten bestitigen.
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Entwicklung des Zusammenhangs von formaler Ausbildung und
Sozialkompetenzen

Unsere Forschungsfrage zielt auf den Zusammenhang zwischen formaler Ausbil-
dung und Sozialkompetenzen und insbesondere auf die Verinderung dieses Zusam-
menhangs tber die Zeit. Modellmissig kann dieser Zusammenhang als eine logis-
tische Beziehung zwischen der Ausbildungsdauer und der Wahrscheinlichkeit, dass
in einem Inserat Sozialkompetenzen gefordert werden, dargestellt werden. In einem
logitischen Regressionsmodell (Hosmer/Lemeshow 1989) wetrden die entsprechen-
den Parameter geschitzt (Maximum-Likelihood-Schitzung) und zwar — um den
entsprechenden Wandel zu erfassen — separat jeweils fiir sechs Zeitperioden.? Daes
sich zeigt, dass die drei Sozialkompetenz-Kategorien der Kommunikation, Ko-
operation und Fihrung analoge Zusammenhinge zeigen, werden diese in der Folge
unter dem Titel der »dynamischen Sozialkompetenzen« zusammengefasst.

Abbildung 3 zeigt den Zusammenhang zwischen der Ausbildungsdauer und der
Modellwahrscheinlichkeit, dass in einem Inserat dynamische Sozialkompetenzen
verlangt werden. Dieser Zusammenhang ist nicht nur durchgehend positiv (alle b-
Werte sind hochsignifikant), sondern wird tber die Zeit auch zunehmend stirker,
was sich in der wachsenden Steigung der Kurven ausdriickt. Dabei istinsbesondere
in den beiden letzten Zeitabschnitten eine besonders starke Steigerung zu erkennen.
Je ausbildungsmissig anspruchsvoller eine Stelle ist, desto eher werden also auch
Fihigkeiten in den Bereichen Kooperation, Kommunikation und Fiihrung voraus-
gesetzt. Dies gilt je linger desto mehr.

Umgekehrt wie bei den dynamischen Sozialkompetenzen ist der Zusammen-
hang bei der Kategorie der »Umginglichkeit« (Abbildung 4). Hier sind es tiber die
ganze Zeit deutlich diejenigen Stellen, die geringere Ausbildungsvoraussetzungen
haben, welche hiufiger auf diese Qualitit verweisen. Uber die Zeit ist kein eindeu-
tiger Trend festzustellen. In den ersten vier Erhebungsperioden ist eine Akzentuie-
rung der Differenz zwischen Stellen mit hoher und niedriger Ausbildung auszuma-
chen, wihrend in den beiden jiingeren Perioden die Zunahme insbesondere bei den
Stellen mit hohen Ausbildungsanforderungen stattfindet. In jiingerer Zeit werden
Eigenschaften, welche zur Kategorie der Umginglichkeit gezihlt wurden, vermehrt
auch bei ausbildungsmissig anspruchsvolleren Stellen verlangt.

2 Dabei wurden folgende Jahre zusammengefasst: 1950-1960, 1961-1970, 1971-1980, 1981-1990,
1991-1998 und 1999-2006.
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Abbildung 4: Ausbildungsdaner und die Forderung nach »Umgénglichkeit«

Wenn wir statt der Ausbildungsdauer den Berufsstatus? als Mal fiir die horizontale
Dimension des Arbeitsmarktes nehmen (hier nicht dargestellt), zeigt sich grundsatz-
lich dasselbe Bild. Die Unterschiede zwischen Stellen mit hohem und niedrigem
Status sind noch ausgeprigter, als zwischen Stellen mit hohen und niedrigen Ausbil-
dungsanforderungen. Beide unsere Indikatoren (Ausbildung und Status) stlitzen
also den Befund, dass je »attraktiver« eine ausgeschriebene Stelle ist, desto groBer ist
die Wahrscheinlichkeit, dass auf dem Arbeitsmarkt nicht nur hohe Anforderungen
an die formale Ausbildung gestellt werden, sondern auch Sozialkompetenzen in den

3 Treiman-Scores; bei der Vercodung wurden Beruf und Ausbildung unabhingig voneinander erfasst.



2572 SEKTION SOZIALE UNGLEICHHEIT UND SOZIALSTRUKTURANALYSE

Bereichen Kooperation, Kommunikation und Fihrung vorausgesetzt werden. Die-
ser Zusammenhang ist im Verlauf der letzten 50 Jahre deutlich stirker geworden.

Zusammenfassung und weiterfithrende Fragen

Bei den dynamischen Sozialkompetenzen (Kooperation, Kommunikation, Fihrung)
handelt es sich nicht um Ersatz- sondern um Zusatzqualifikationen, welche zusitz-
lich zu einer formalen Ausbildung verlangt werden und diese nicht ersetzen kénnen.
Es sind also die formal anspruchsvollen und statusmassig hochbewerteten Stellen,
die durch die verlangten sozialen Kompetenzen noch anspruchsvollerwerden. Uber die
Zeit stellen wir absolut wachsende Abstinde zwischen den Ausbildungsstufen fest.
Die zusitzliche Differenzierung erfolgt also primir unerbalb des anspruchsvollen
Segments.

Im Gegensatz zu den anderen Sozialkompetenzen wird die vierte der unter-
schiedenen Kategorien, die »Umginglichkeit«, bevorzugt bei wenig qualifizierten
Stellen verlangt. In diesem Bereich kénnen Sozialkompetenzen auch als Ersatzquali-
fikation auftreten. So hat etwa Service- oder Verkaufspersonal in vielen Fillen nicht
unbedingt eine formale Ausbildung mitzubringen, wohl aber Freundlichkeit und an-
genehme Umgangsformen. In jingster Zeit geht der negative Ausbildungseffekt et-
was zuriick, was in erster Linie auf steigende Ausbildungsanforderungen in bislang
wenig anspruchsvollen Bereichen zuriickzufiihren ist.

Vor dem Hintergrund dieser Befunde lassen sich folgende weiterfithrende Fra-
gen oder auch Anregungen formulieren: In methodischer Hinsicht fragt es sich, ob
und in welcher Art Sozialkompetenzen (und Soft Skills allgemein) als zusitzliche er-
klirende Variablen die Ungleichheitsforschung bereichern kénnten — oder gar
missten. In diesem Zusammenhang stellt sich die empirisch nicht einfach zu kli-
rende Frage, ob die zunehmende Heterogenitit in Bezug auf den Arbeitsmarkter-
folg bei formal identischen Bildungsabschliissen eine Folge der wachsenden Bedeu-
tung der Sozialkompetenzen auf dem Arbeitsmarktist. So vermuten Assar Lindbeck
und Dennis J. Snower (2000: 373), dass die wachsenden Lohnunterschiede (in den
USA und England) resp. die Polarisierung der Anstellungschancen (auf dem euro-
piischen Kontinent) innerhalb humankapitalmassig homogener Arbeitnehmergrup-
pen auf die steigende Bedeutung von Soft Skills zurtickzuftihren ist. Bildungspoli-
tisch ergibt sich daraus die Forderung, Sozialkompetenzen weniger als »Schicksal«
zu betrachten, sondern durch eine curriculare Aufwertung in der schulischen und
beruflichen Ausbildung auch in diesem Bereich fir mehr Chancengleichheit zu
sorgen.
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