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Ziel der Hochschulausbildung sollte es sein, die zukiinftigen Arbeitnehmer auf die Anforderungen eines sich standig
wandelnden und sich entwickelnden Arbeitsmarkts vorzubereiten. Kognitives Wissen und Kenntnisse sind nur eine Seite der
Vorbereitung. Mindestens ebenso wichtig sind sogenannte Soft Skills wie Teamfahigkeit, Fiihrungsqualititen und

Kommunikationskompetenzen.

iner Umfrage zufolge erwarten 80 Hochschulen Unternchmen Studenten
EProzcm der Unternehmen, dass - — -

Absolventen bereits wihrend des Amymsdl":; Deakea mm"’“":;";,mkmm &h:éb;‘/ﬂm
Studiums Schliisselkompetenzen erwer- - ’ ’
ben (Gayk 2005, S. 4). Tabelle 1 zeigt die Belasibaeit i Eugageacnt
von den verschiedenen Seiten als wichtig : - —
erachteten Schliisselkompetenzen (Gayk mm“““‘:?;}:“ml’“m A“'ym%h‘;m““ T"“‘gg‘;‘f“‘“
2005, S. 5).

Einige dieser Fihigkeiten konnen in Team£ihigkeit Belastbarkeit Kommunikationskompetenz
Vorlesungen und Seminaren nur am 8% B% 8%
Rande eingeiibt werden. Das Projektstu- Sprachkompetenz Teamfihigkeit Konfliktfihigkeit
dium, wie es an der Hochschule Fulda am 2% Hu% 57%
Fachbereich Oecotrophologie (im Fol- Zielorientierung Zielorientierung Verliisslichkeit
genden abgekiirzt mit FB Oe) praktiziert 50% 0% 55 %
wird, ergiinzt dort die Hochschulausbil- Engagement Konfliktfihi gkeit Analytisches Denken
dung und bietet einen Rahmen zum Erler- #% A% 33 %
nen von Soft Skills wie Teamfihigkeit, Kreativitit Begeisterungs fihigkeit Zielorientierung
Zielorientierung oder auch Konfliktfihig- i 2% 9%
keit. Die Studierenden sollen die Mog- Konfliktfihigkeit Kreativitit Arngumentationsstirke
lichkeit haben, sich auf die it 4% 47%
Anforderungen des Arbeitsmarkts vorzu- Internationale Erfahrung Verlisslichkeit Begeisterungsfihigkeit
bereiten und Kompetenzen zu erwerben, 43% Q% 4%
die unabhingig von der inhaltlichen Ar-

beit erforderlich sind.

Bislang sind am FB Oe Befragungen
der Alumni zur Zufriedenheit mit Studium
und Projektstudium verfiigbar. Darauf aufbauend verfolgt
diese Studie zwei Ziele: Zum Ersten soll untersucht werden,
wie zufrieden Arbeitgeber mit der Employability von Fuldaer
Absolventen sind. Unter Employability wird Folgendes ver-
standen: die ,,Fihigkeit einer Person, auf der Grundlage ihrer
fachlichen und Handlungskompetenzen, Wertschop fungs- und
Leistungsfihigkeit ihre Arbeitskraft anbieten zu koénnen und
damit in das Erwerbsleben einzutreten, ihre Arbeitskraft zu

Anmerkung der Autoren: Wir haben die Begriffe , Oecotro £’lliologc
dent,  Absolvent”,  Teilnchmer* und , Arbeitgeber gewahlt und hoﬂ'cn,
damit die Lesbarkeit des Textes unterstiitzt zu haben.
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Tab. 1: Wichtige Schliisselkompetenzen fiir das Berufsleben aus Sicht von Hochschulen,
Unternehmen und Studenten (Gayk 2005, S. 5)

halten, oder sich eine neue Erwerbsbeschiftigung zu suchen™
(Blancke et al 2000, S. 9).

Zum Zweiten soll untersucht werden, ob Arbeitgeber einen
Zusammenhang zwischen Projektstudium und Employability
sehen, und ob sich aus ihrer Sicht die Absolventen des FB Oe
von anderen Absolventen unterscheiden.

1 Methodisches Vorgehen

Mithilfe einer Mixed-Methods-Strategie soll der Zusammen-
hang von Hochschulausbildungsqualitit am FB Oe und der
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Employability fiir verschiedene Branchen untersucht werden.
In dieser Studie werden ein qualitativer und ein quantitativer
Forschungsteil sequenziell nacheinander geschaltet (Teddlie
und Tashakkori 2009). Die Ergebnisse einer qualitativen Inter-
viewstudie flieBen in die darauf folgende quantitative Frage-
bogenerhebung ein.

Dererste Schritt ist explorativ erkundend, da bislang keine
vergleichbare Studie bekannt ist. Mithilfe einer qualitativen
Interviewstudie wird untersucht, ob Arbeitgeber die Qualitit
der Hochschulausbildung am FB Oe einschitzen konnen und
einen Zusammenhang mit der Employability der Absolventen
herstellen. Der zweite Schritt ist eine Fragebogenerhebung
von Arbeitgebern verschiedener Branchen, die untersucht,
iiber welche Schliisselqualifikationen die Absolventen verfii-
gen, welche Wissens- und Fihigkeitsliicken bestehen, und
welche Erwartungen Arbeitgeber an ihre Arbeitnehmer haben.

2 Qualitative Interviewstudie
2.1 Qualitative Datenerhebung

Es wurden sechs qualitative, leitfadengestiitzte Telefoninter-
views mit Arbeitgebern durchgefiihrt, die Fuldaer Oecotro-
phologie-Absolventen beschiftigen, und die in folgenden
Branchen titig sind:

e Erndhrungsberatung

e Haushaltsgeriteindustrie

e PR und Kommunikation

e Lebensmittelhandel und -industrie

e Verbraucherberatung, -interessenvertretung

e Versorgungswirtschaft
Die Interviews wurden telefonisch von einer

tersuchungsfeld ab, was dadurch bedingt ist, dass eruiert wer-
den muss, welche Einschidtzung Arbeitgeber beziiglich der Zu-
friedenheit mit ihren Arbeitnehmem vomehmen konnen.

2.2 Qualitative Datenauswertung

Die Auswertung der qualitativen Interviews richtet sich nach
den Regeln der strukturierenden qualitativen Inhaltsanalyse
(siche Abb.1 auf der nichsten Seite) (Mayring 2008b, May-
ring 1999). Im ersten Schritt wurden alle Interviews vollstin-
dig transkribiert. Das Zentrum der Methode war ein
Kategoriensystem, das induktiv entwickelt wurde (Mayring
2008b). Alle Namen und die Anonymitit gefihrdende Begriffe
wurden codiert. Nach Auswertung eines Teils des Materials
wurde das Kategoriensystem tiberpriift und das Material noch-
mals tiberarbeitet. Im néchsten Schritt wurde das Kontextma-
terial paraphrasiert. Die Kategorienbildung und die
inhaltsanalytische Textauswertung wurden durch die Software
MAXQDA 2007 unterstiitzt.

Nach Auswertung der ersten Transkription wurde das Ka-
tegoriensystem modifiziert und ein Codierleitfaden erstellt. Er
beschreibt die Kategorien und gibt Definitionen, Ankerbei-
spiele sowie Codierregeln an. Nach Auswertung aller Tran-
skriptionen wurde der bestehende Codierleitfaden iiberpriift
und Codierungen teilweise tiberarbeitet.

2.3 Ergebnisse der Interviewstudie

Fiir die Ergebnisdarstellung werden die extrahierten Fundstel-
len unter drei Antwortkategorien sortiert.

Absolventin des FB Oe im Zeitraum
Januar/Februar 2010 durchgefiihrt. Die Kon-
takte wurden der Interviewerin zumeist durch
die Professorinnen und Professoren und die
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter des FB Oe
vermittelt.

Die Interviews waren leitfadengestiitzt.
Die Fragen eines Leitfadens sollen das zu er-
hebende Wissen charakterisieren, um die For-
schungsfragestellung zu beantworten (Glaser
und Laudel 2009). Fiir diese Studie diente der
Leitfaden als Hilfsmittel, um zu untersuchen,
welche Anforderungen Arbeitgeber an ihre
Arbeitnehmer haben, warum Fuldaer Absol-
venten eingestellt wurden, wie zufrieden Ar-
beitgeber mit diesen Absolventen sind, auch
im Vergleich mit anderen Absolventen, wel-
che Fahigkeiten oder Qualifikationen zu
wenig vorhanden sind, ob sie Fuldaer Absol-
venten wieder einstellen wiirden und welche
Aspekte Arbeitgeber fiir die zukiinftige Hoch-
schulausbildung als wichtig erachten. Der
Leitfaden deckt somit ein relativ breites Un-

Empirical analysis at Fulda University of
Applied Sciences, Department of
Nutritional, Food and Consumer Sciences,
on the employability of their graduates

Academic education should aim at preparing students for the challenges on the
labour market. This study has two main goals. First, it determines the employers’
satisfaction with the employability of the graduates from the Department of
Nutritional, Food and Consumer Sciences at Fulda University of Applied Sciences.
Second, it evaluates whether they identify causal relationships between academic
project work and the graduates employability and differences to graduates from
other Universities.

The methodological approach bases on a Mixed Methods Strategy comprising
qualitative interviews with employers and quantitative questionnaires.

There are only weak and subjective views on the causal relationship between
project works during the academic studies and the graduates’ employability. The
questionnaire’s accent on key competencies leads to the appreciation that
employers stress the importance of good personality skills of their stuff.

There is definitely much more research needed conceming the employability of
graduates from the Department of Nutritional, Food and Consumer Sciences at
Fulda University of Applied Sciences and similar departments at other universities
as well as on a comparison of academic training quality.
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unter hier auch Abschlussarbei-
ten, Praktika und Weiterbildun-
gen verstanden werden. Obwohl
es nicht als Voraussetzung gilt,
betrachten Arbeitgeber diese Er-
fahrungen als Vorteil, denn sie
versprechen Praxiserfahrung.

So ist eine Aussage: ,, wichti-
geristmir [...] als das Studium
die praktische Ervfahrung" (AG
A, Zeile 40— 41) bzw:. ein Prak-
tikum, das ist ,, natiirlich fiir uns
von Vorteil [...] das war natiir-
lich mit fiir uns ein Argument "
(AG B, Zeile 68 —72).

Neben Praktika im betref-
fenden Berufsfeld sind auch Ab-

Abb. 1: Ablauf der strukturierenden Inhaltsanalyse (nach Mayring 1999) schlussarbeiten vorteilhaft, die

2.3.1 Anforderungen an QOecotrophologen im Beruf

Oecotrophologen haben ein breites potenzielles Betitigungs-
feld, das durch die Breite der Interviewpartner in dieser Studie
beriicksichtigt wurde. Anforderungen an Oecotrophologen,
die die interviewten Arbeitgeber nennen, werden hier unter
den Schwerpunkten Wissen, Projektmanagement, Kommuni-
kation und Unspezifisches zusammengefasst:

e Wissen:

emihrungswissenschaftlicher Hintergrund und Fach-
wissen, Textverstindnis und Texte fiir journalistische
Arbeit umsetzen konnen, ein breites Wissen und kein
Detailwissen, praktisch anwendbares Wissen, wissen-
schaftliche Recherchearbeit, Sensorik, Messmethoden,
Lebensmittelrecht, Didtetik, Statistik, Evaluationsme-
thodik, Office-Programme

e Projektmanagement:

organisatorisches Vermdgen, Arbeitsauftrige parallel
bearbeiten konnen, sich einen Arbeitsplan erstellen
konnen, Zeitmanagement, Konzeptentwicklung, Bud-
getverwaltung, Aufgaben verteilen konnen, Teamar-
beit, Projekte leiten konnen

e Kommunikation:

Beratungsstirke, Offentlichkeitsarbeit, Vortragskennt-
nisse, Netzwerkarbeit

e Unspezifisches:

interdisziplindre Ausbildung, keine Berithrungsingste
gegeniiber Technik, in einem GroBkonzern zurecht-
kommen, in einem internationalen Team arbeiten kon-
nen.

Dariiber hinaus weisen die meisten Interviews daraufhin, dass

Arbeitgeber bei einer Stellenvergabe darauf achten, ob sich
ein Absolvent durch Zusatzqualifikationen auszeichnet, wor-
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beim Arbeitgeber absolviert
wurden, was sich u. a. in dieser
Aussage zeigt: ,, [...] wir kennen sie schon etwas ldanger, weil
sie auch ihre Diplomarbeit bei uns geschrieben hat. Und dann
erst im Laufe der Diplomarbeit haben wir gemerkt, ach ja, die
stellt sich ja ganz geschicktan [...]" (AG B, Zeile 72 —73).
Auffillig ist, dass die Arbeitgeber mehr davon sprechen,
dass manche Fahigkeiten von Vorteil sind, sie diese aber nicht
unbedingt fordern. So wird hiufig damit kalkuliert, dass sich
Hochschulabsolventen in Arbeitsbereiche einarbeiten
miissen.

2.3.2 Zufriedenheit mit Oecotrophologen

Wie zufrieden Arbeitgeber mit den Fuldaer Oecotrophologie-
Absolventen sind, wird indirekt erhoben, wenn der Arbeitgeber
danach gefragt wird, ob Fuldaer Absolventen die an sie gestell-
ten Anforderungen erfiillen, ob der Arbeitgeber wieder Fuldaer
Absolventen einstellen wiirde und aus welchen Griinden.

Die eine Hilfte der Arbeitgeber kennt das Angebot des
Projektstudiums am FB Oe nicht. Die andere Hailfte der Ar-
beitgeber kennt das Projek tstudium, wenn sie es selbst als Stu-
dent erlebt haben oder wenn sich der Absolvent durch ein
spezielles Projekt fiir eine Stelle qualifiziert hat. Grundsétzlich
sind alle Arbeitgeber der Ansicht, dass Projekte im Studium
wichtig sind, beispielsweise weil ,,man Kontakte kniipft zu
spdteren moglichen Arbeitgebern” (AG A, Zeile 98 —99).

Im Bereich der Industrie werden Projekte als sehr wichtig
angesehen, vor allem, weil sie einen Einblick in das spitere
Berufsleben geben. Diese Aussage impliziert, dass Projekte
im Rahmen des Hochschulstudiums einen klaren Praxisbezug
haben sollten und Kooperationen mit Unternehmen wichtig
sind.

Fiir Studierende bedeutet es, dass auch bei der Wahl ihrer
Projekte die berufliche Orientierung klar sein miisste. Wenn
sie in einem internationalen Bereich titig sein wollen, konnen
Projekte eine Moglichkeit bieten, interkulturelles arbeiten zu
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lernen, was sich in einer Antwort auf die Frage nach der Re-
levanz von Projektarbeiten widerspiegelt: ,, Wir sprechen zum
Beispiel iiberwiegend englisch, sehr viele Kontakte interna-
tionaler Art, bei uns ist das sehr wichtig, das sind so Grund-
voraussetzungen, die man eben mitbringen muss. Um [ ...,
interdisziplindr und interkulturell denken zu konnen im Prin-
zip” (AG C, Zeile 142 — 144).

Keiner der interviewten Arbeitgeber kann sicher Unter-
schiede in der Fihigkeit zur Projektarbeit bei verschiedenen
Absolventen aufein Projektstudium zurtickfithren. Allerdings
hebt ein Arbeitgeber hervor, dass sein Unternehmen ,,von
Fulda ganz gerne Studenten oder Absolventen dann immer
wieder gerne genommen (hat), [...], und eben weil die Pro-
Jektarbeit da eine besondere Rolle gespielt hat" (AG D, Zeile
170 - 172).

Ein anderer Arbeitgeber bezieht sich aufsein Bauchgefiihl:
wAlso ich habe das Gefiihl, dass gerade, dh, das, die, das ist
natiirlich nicht statistisch abgesichert, das ist eher mein
Bauchgefiihl, wenn ich an die letzten Jahre denke, die Men-
schen, die mir noch als Bild im Kopf sind, dass ich, dass ich
bei QOecotrophologen aus Fulda gerade so dieses Projektar-
beiten und auch von der sozialen Kompetenz nie daneben ge-
legen habe” (AG E, Zeile 108 — 112).

Die Zufriedenheit mit Absolventen eines Studienganges
miisste sich auch dariiber ausdriicken, dass keine Absolventen
verwandter Studienginge eingestellt werden. Auf die Frage,
ob Arbeitgeber auch Absolventen anderer Studiengéinge ein-
stellen wiirden, sagt ein Arbeitgeber, dass er in Zukunft wahr-
scheinlich verstirkt Lebensmitteltechnologen einstellen wird,
ein anderer Arbeitgeber beschiftigt bislang nur einen Oeco-
trophologen und konnte sich die Einstellung weiterer vorstel-
len, wenn das Stellenprofil passt. Er sagt auch iiber
Oecotrophologen: ,, Weil ich mir denke, dass man mit gewissen
Ausbildungen generalisieren kann. Mit gewissen, ja, Studien-
gangen auch in fachfremden Gebieten arbeiten kann* (AG F,
Zeile 178 — 179).

Teilweise werden die Vorziige von Oecotrophologen her-
vorgehoben, zum Beispiel bei juristischen Problemen im Un-
ternehmen: ,, [...] sobald ein Jurist bei einer Behorde auflaufi,
dann ist es eigentlich ein echter, dann wird ein Verfahren dar-
aus sozusagen. Ein Qualitdtssicherer kann versuchen, vorher
noch was abzufangen” (AG E, Zeile 85 — 87).

AuBerdem wird hervorgehoben, ,, fiir Mikrobiologie und
fiir Lebensmittelbewertung, fiir Sensorik und Begutachtung
haben wir sehr gute Erfahrungen mit der FH, jetzt die Labor-
ausbildung “ (AG E, Zeile 97-99).

Andererseits wird auch gesagt, dass es schwierig ist, Vor-
teile eines Fuldaer Absolventen auf alle zu verallgemeinern.

Die Erfahrung eines Arbeitgebers zeigt, dass positive und
negative Erfahrungen, speziell bei Praktikanten gemacht wur-
den: ,[...] da kann man das nur ein bisschen begrenzt sehen.
Und wir hatten zum Beispiel auch schon einmal, keinen
Absolventen, aber einen Praktikanten, &hm, von Fulda, und
der hat zum Beispiel nicht so gepasst™ (AG B, Zeile 175 —

177).

3.3.3 Relevante Aspekte
fiir zukiinftige Hochschulausbildung

Die Interviews mit Arbeitgebern erdffnen die Moglichkeit, aus
ihrer Sicht Verbesserungsoptionen fiir die Lehre zu identifi-
zieren. Dazu dient vor allem die Frage nach den Herausfor-
derungen des zukiinftigen Arbeitsmarktes. Weitere Aspekte
nennen die Arbeitgeber im Laufe des Interviews, wenn es z. B.
um die Anforderungen ihres Berufsfeldes geht und Kenntnis-
liicken der Absolventen angesprochen werden.

Neben den normalen Anforderungen des spezifischen Be-
rufsfeldes brauchen nach Ansicht der Arbeitgeber Absolventen
in Zukunft vor allem

e cine bessere Allgemeinbildung, beispielsweise im

Kundenkontakt beim Small Talk, um unangenehme Si-

tuationen des Nicht-Wissens zu verhindern;

o die Fihigkeit, strukturiert und mit Konzentration ar-

beiten zu konnen ohne Fliichtigkeitsfehler;

e . [...] Sozialkompetenz und Gelassenheit [...]“ (AG

E, Zeile 209),

e noch besser mit Technik und Spezialprogrammen

vertraut zu sein;

e . [...] Selbstdisziplin, Eigeninitiative, Bereitschafi

auch zur Mehrarbeit, Engagement, also Identifikation

mit dem Betrieb [...] “ (AG F, Zeile 191 — 192).

Es ist anzunehmen, dass die wenigsten Studierenden zu Be-
ginn ihres Studiums wissen, in welchem Bereich sie spéter be-
ruflich titig sein werden. Daher stehen die meisten
Studierenden vor den gleichen Anforderungen, die sie im Stu-
dium erwerben sollten. Einer der Arbeitgeber ist jedoch der
klaren Ansicht, dass Studierende ihr Studium gezielt ausrich-
ten sollten: ,,[...] ich denke, man muss friihzeitig gucken, wo
man hin will. Also vielleicht auch friiher, wie, noch mehr als
[frither. Also wenn ich wirklich in einen Industriebetrieb will
und da mal irgendwann arbeite, sollte ich das auch vorberei-
ten, durch Praktika, durch Arbeiten, was auch immer in sol-
chen Betriebsbereichen” (AG D, Zeile 315 — 318).

Weitere allgemeine Hinweise fiir eine bessere Organisa-
tion der Hochschullehre geben Arbeitgeber zu folgenden
Aspekten:

o Weniger Spezialisierung, mehr eine allgemeine oeco-

trophologische Ausrichtung, siehe u. a. folgende Aus-

sage: ,, Eine Spezialisierung zum einen ist sicherlich
wichtig und richtig und gut, und braucht es sicherlich
auch, aber es braucht auch das andere, das typisch oe-
cotrophologische. Also mir personlich ware das wich-
tiger als eine Spezialisierung, weil Spezialisierung
kann ich jetzt in meinem Bereich auch spdter erwer-

ben“(AG A, Zeile 131 - 134).

e Formatives Priifen: mehr Moglichkeiten, Priifungs-

leistungen wihrend des Semesters abzulegen, und we-

niger Priifungen am Ende des Semesters, damit Wissen
nicht nur kurzzeitig abgerufen wird, sondern ein

Thema intensiver bearbeitet werden kann.

e Ordentliches und konzentriertes Arbeiten lernen.
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e Die Offenheit und Grundvoraussetzung schaffen,
Neues hinzuzulemen.

e Abschlussarbeiten in Form eines Semesterprakti-
kums absolvieren, damit ,, [...] sie a) die Moglichkeit
haben, dass, was sie da theoretisch sich erarbeiten
miissen, praktisch moglicherweise in der Umsetzung
zu begleiten und eben ein bisschen Berufsalltag
schnuppern und [...] die Chance, ein halbes Jahr oder
langer, ah, Praktikums-dhnliche Verhaltnisse mitneh-
men zu konnen [...] “ (AG E, Zeile 179 — 184).

o Die Fahigkeit, sich nicht verunsichern zu lassen und
nicht ,, /[...] bei jedem Windchen gleich so hektisch (zu)
flattern [ ...]. [...] Die Lehre muss so gut sein, dass man
selbstbewusst ins Berufsleben starten kann" (AG E,
Zeile 224 - 229).

e Aktuelle Themen in die Lehre einbeziehen, z. B. Na-
notechnologie, Gentechnologie, QS-Standards u. a.

e Studierende kontinuierlich auf dem neusten Stand
halten und nicht nach Abschluss eines Moduls das
Thema abhaken, z. B. beim Lebensmittelrecht

e Praktikumszeiten nicht verkiirzen

3.4 Diskussion der Interviewstudie

Die Ergebnisse weisen darauf hin, dass fiir die interviewten
Arbeitgeber Oecotrophologie und Erndhrungswissenschaft
unterschiedliche Disziplinen sind. Die Oecotrophologie wird
als eine Fachrichtung mit einem breiteren Spektrum wahrge-
nommen, vielfiltiger einsetzbar, mit starkem Praxisbezug, ein-
schlieBlich Projektmanagement.

Eine eindeutige Antwort auf die Frage, wie zufrieden Ar-
beitgeber mit den Absolventen des Fachbereichs Oecotropho-
logie sind, kann nicht gegeben werden. Die Arbeitgeber haben
sowohl positive als auch negative Erfahrungen gemacht und
konnen diese nicht spezifisch mit der Hochschulausbildung in
Zusammenhang bringen.

Die genannten Defizite sind jedoch wichtige Hinweise,
was die Hochschulausbildung in Fulda und anderen Fach-
hochschulen und Universititen verbessern konnte. Fiir die
Umsetzung miissen unter Umstdnden neue Lehrmethoden in
die bestehende Lehre integriert werden.

AuBerdem zeigen die Interviews, dass das Projektstudium
bei den Arbeitgebern kaum bekannt ist, obwohl es fiir den
Fachbereich ein sehr wichtiger Bestandteil der Ausbildung ist.
Somit gibt es unter Umstdnden einen Bedarf fiir Wege, die Be-
sonderheit der Hochschulausbildung an der Hochschule Fulda
zu potenziellen Arbeitgebern zu kommunizieren.

4 Quantitative Fragebogenstudie

Die Konstruktion des Fragebogens baut auf den Erkenntnissen
der Interviewstudie auf. Da sich gezeigt hat, dass die befragten
Arbeitgeber die Employability der Absolventen des FB Oe
nicht objektiv einschitzen konnen, verbindet sich die Frage-
bogenerhebung mit dem Ziel zu erfahren, welche Kriterien er-
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fiillt sein miissen, damit Arbeitgeber mit der Employability
der Oecotrophologie-Absolventen zufrieden sind.

Diese Fragestellung richtet sich allgemein an Arbeitgeber
von Oecotrophologen, d. h. nicht nur an Arbeitgeber Fuldaer
Absolventen und gibt Hinweise, auf welche Zielkriterien die
Lehre an Hochschule aus Sicht der Arbeitgeber hinarbeiten
sollte.

4.1 Teilnehmer der Fragebogenstudie

Der Fragebogen wurde an 97 Arbeitgeber von Oecotropholo-
gen verschickt, 91 per Mail und sechs postalisch. Die Adres-
sen wurden mithilfe von Professoren des Fachbereichs, tiber
Stellenanzeigen im Alumni-Verteiler und die Online-Such-
maske der Agentur fiir Arbeit (deutschlandweite Suche) ge-
sammelt.

Insgesamt haben 15 Arbeitgeber geantwortet, wobei elf
Fragebogen teilweise oder vollstindig beantwortet und zu-
riickgeschickt wurden, davon neun postalisch und zwei per
Mail. Die Teilnahme wurde von vier Arbeitgebem aus ver-
schiedenen Griinden abgesagt, z. B. aufgrund einer gestiege-
nen Anzahl von Befragungen, auf die aus zeitlichen Griinden
nicht mehr reagiert werden kann.

4.2 Fragebogenkonstruktion

Die zwei Eingangsfragen des dreiseitigen Fragebogens fragen
nach der Branche des Arbeitgebers und den ausgeiibten Beru-
fen der Oecotrophologen im Unternehmen. Die folgenden vier
Fragen beziehen sich auf die Eigenschaften und Kompeten-
zen, die sich Arbeitgeber von ihren Arbeitnehmern wiinschen,
nicht wiinschen und auf die Arbeitgeber bei der Auswahl von
Bewerbem besonderen Wert legen.

4.3 Fragebogenauswertung

Fiir eine zusammenfassende und tibersichtliche Darstellung
der Ergebnisse der Fragebogen dient eine deskriptive Auswer-
tung (Bortz und Déring 2006). Aufgrund der kleinen Stich-
probengroBe konnen keine inferenzstatistischen Verfahren
angewendet werden. Der Fragebogen enthilt zumeist ge-
schlossene Fragen mit vorgegebenen Antwortmoglichkeiten.
Die letzten drei Fragen sind offen.

Von den elf Arbeitgebern sind sechs im Bereich der Le-
bensmittelindustrie titig, und je zwei im Bereich Eméhrungs-
beratung, Pressearbeit und Sonstiges (insgesamt zwolf
Antworten, da sich ein Arbeitgeber zwei Branchen zugeordnet
hat). Die Frage nach den Berufen zeigt, dass Emahrungsbera-
tung nicht immer das Haupttitigkeitsfeld in einem Betrieb ist,
sondern auch dreimal bei der Lebensmittelindustrie genannt
wird. Erndhrungsberatung ist mit sechs Nennungen der am
zweithdufigsten genannte Beruf hinter Qualititsmanagement
mit sieben Nennungen (Abbildung 2).

Die Fragen 3a) bis 3c) untersuchen, welche personlich-
keitsorientierten, fachlichen und zusitzlichen Eigenschafien
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Berufe von Oecotrophologen

Anzahl Nenneungen der Arbeitgeber
(Mehrfachnennungen maglich)
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Abb. 2:
Berufe von

trophologen

Anzahl Nennungen der Arbeitgeber
(Mehrfachnennungen méglich)

Abb 3:
Anforderungen

an die
Persdnlichkeit

des
Arbeitnehmers

Arbeitgeber von ihren Arbeitnehmem erwarten. Die Antwor-
ten zeigen, auf welche Soft Skills Arbeitnehmer Wert legen
(Abb. 3). Die angebotenen Kriterien aus Frage 3a) beruhen
auf Tabelle 1 zur Employability und den Antworten der Ar-
beitgeber aus den qualitativen Interviews.

Neben der Personlichkeit wurde auch nach der Relevanz
verschiedener fachlicher Kompetenzen gefragt. Die Antwor-
ten sind stirker als die Personlichkeit abhidngig von den durch-
gefiihrten Berufen der Oecotrophologen. Da Oecotrophologen
bei den meisten teilnehmenden Arbeitgebern mehrere Berufe
ausiiben, kann keine eindeutige Zuordnung von Beruf und ge-
forderter fachlicher Kompetenz dargestellt werden.

Frage 3¢) ist eine offene Frage und fragt nach erwiinschten
zusitzlichen Eigenschaften der Arbeitnehmer. Diese Frage
wurde von fiinf Arbeitgebern ausgefiillt. Es werden sowohl
Soft Skills wie Prisentationsstirke als auch fachliche Qualifi-
kationen genannt, wie Kenntnisse im Okolandbau, Direktver-
marktung. Dariiber hinaus haben Arbeitgeber branchen-
spezifische weitere Anforderungen, die vorallem die heutigen
Arbeitsstrukturen widerspiegeln, z. B. Reisebereitschaft des
Arbeitnehmers, Flexibilitit, Bereitschaft zur Wochenendarbeit

oder auch ein Verstindnis fiir Organisationsstrukturen in 6f-
fentlichem Dienst und Verwaltung.

In Frage 4 geht es darum zu untersuchen, ob Arbeitgeber
bei der Stellenvergabe mehr Wert auf fachliche Kompetenz
des Bewerbers legen oder auf die Personlichkeit. Bei der Aus-
wertung muss beriicksichtigt werden, dass diese Frage fiir Ar-
beitgeber zumindest teilweise schwierig zu beantworten war.
Ein Arbeitgeber hat miindlich tibermittelt, dass es schwierig
ist, sich fiir einen Schwerpunkt zu entscheiden, da es bei der
Bewerberauswahl jeweils auf die Person ankommt.

Bei der ersten Antwortmoglichkeit unter Frage 4, ob die
Personlichkeit oder die fachliche Kompetenz wichtiger ist,
antworten sechs Arbeitgeber mit ,beides”, vier Arbeitgeber
mit ,,Personlichkeit” und ein Arbeitgeber mit ,,fachlicher
Kompetenz* (Abbildung 4 auf der nichsten Seite).

Wenn sich Arbeitgeber bei der Bewerberauswahl zwischen
wfachlicher Experte® und ,,guter Reprisentant™ entscheiden
miissten, wiirden sie zweimal fiir den fachlichen Experten ent-
scheiden, fiinfmal fiir den guten Reprisentanten und viermal
am liebsten beides haben (Abbildung 5 auf der néchsten
Seite).
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Wenn Sie sich bei der Bewerberauswahl zwischen der Relevanz
von Personlichkeit und fachlicher Kompetenz entscheiden miissen

von Oecotrophologen, widerspiegeln. Quali-
taitsmanagement und Erndhrungsberatung stel-

len die hauptsidchlichen Titigkeitsfelder dar,
wobei die Erndhrungsberatung auch im Be-

=)

reich der Lebensmittelindustrie durchgefiihrt
wird. Die Pressearbeit diirfte kein hauptsichli-

£

(n=11)

ches Titigkeitsfeld von Oecotrophologen dar-
stellen, sondern bei dieser Befragung auf der

Anzahl der Nennungen der Arbeitgeber

Personlichkeit

fachliche
Kompetenz

speziellen Zusammensetzung der teilnehmen-
den Arbeitgeber beruhen, vor allem, da die
ausgeschriebenen Stellen in diesem Bereich
cher gering sind (Spith 2008).

Die meisten Hochschulen diirften den
groBten Wert beziiglich ihrer Ausbildungsqua-

Abb. 4: Entscheidung zwischen Relevanz von Personlichkeit und fachlicher Kompetenz

litit auf die fachlichen Kompetenzen ihrer Ab-
solventen legen. Aus Sicht der Arbeitgeber

Wenn Sie sich bei der Bewerberauswahl zwischen ,.fachlicher
Experte” und ,guter Reprisentant™ entscheiden miissen

scheinen die Personlichkeitseigenschaften aber
mindestens ebenso wichtig zu sein — bei der

hier vorgestellten Fragebogenerhebung er-
kennbar an der Vielzahl angekreuzter wichtiger

Personlichkeitseigenschafien unter Frage 3b)
und der hiufigen Bevorzugung der Personlich-
keit gegeniiber der fachlichen Kompetenz im
Falle des Auswihlens (siche Frage 4).

Die Personlichkeit des Bewerbers sollte
sich nach den hier vorgestellten Ergebnissen

Anzahl der Nennungen der Arbeitgeber
(n=11)

fachlicher
Experte

guter
Reprisentant

beides

unter anderem auszeichnen durch Belastbar-
keit, Kommunikationsstirke, Zielorientiertheit,
Engagement, Verlisslichkeit, selbststindigem

Abb. 5: Entscheidung zwischen fachlichem Experten und gutem Repriisentanten

Die offene Frage nach dem idealen Mitarbeiter wurde von
sechs Arbeitgebern beantwortet. Die Antworten entsprechen
teilweise den Angaben der vorherigen Fragen. Wichtige zu-
sitzliche Hinweise sind, dass das Gesamtbild stimmen muss,
Personen sollen authentisch, freundlich und gute Strategen
sein, sie sollen sowohl ein hohes MaB an Eigenstindigkeit als
auch das Gefiihl dafiir haben, sich in wichtigen Dingen abzu-
stimmen.

Nicht gewiinschte Eigenschafien von Arbeitnehmem stellen
teilweise das Gegenteil dar von den erwiinschten Eigenschaf-
ten, wie vorab angegeben. Dariiber hinaus sollten Arbeitneh-
mer vermeiden, die Identifikation mit dem Produkt bzw. dem
Untemehmen vermissen zu lassen, sie sollten nicht iiberheb-
lich, zu selbstbewusst oder ,,Fachidioten™ sein. Es wird eben-
falls negativ angesehen, wenn Arbeitnehmer unsensibel fiir
die Belange von Kollegen und Kunden, wenn sie unehrlich
sind oder respektlos im Umgang sind.

4.4 Diskussion der Fragebogenauswertung
Die oben dargestellten Ergebnisse sind aufgrund der gerin-

gen Teilnehmerzahl nicht repriasentativ. Die Vielzahl angege-
bener Berufe diirfte die Realitit, das variable Tétigkeitsprofil
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Lernen, Teamfihigkeit, Konfliktfahigkeit und
analytischem Denkvermogen. Diese Eigen-
schaften haben nur in geringem MaB etwas mit
der fachlichen Kompetenz des Arbeitnehmers zu tun, sondern
miissen in der praktischen Tatigkeit getibt und erlernt werden.
Hierzu ist es besonders bedeutsam, dass auch das Studium
praktische Anteile wie Praktika und Projektarbeit beinhaltet.
Im Zuge der Bologna-Reform wurden Praktikumszeiten wih-
rend des Oecotrophologie-Studiums an manchen Hochschu-
len gekiirzt oder sind nur noch fakultativ enthalten und
miissen auBerhalb der Voresungszeit durchgefiihrt werden.
Diese Entwicklung diirfte fiir diejenigen Absolventen einen
Vorteil versprechen, die im Studium die Moglichkeit fiir prak-
tisches Uben haben, z. B. durch das Projektstudium an der
Hochschule Fulda. Studienanfianger miissten dieses Kriterium
bereits vor Studiumsbeginn in die Auswahl ihres Studienortes
einbezichen.

Erfreulicherweise haben die Arbeitgeber an der hier vor-
gestellten Fragebogenstudie teilgenommen, obwohl sie mehr-
heitlich aktuell keine Absolventen des Fachbereichs
beschiftigen. Dies zeigt ein gewisses generelles Interesse an
der Fragestellung und der Employability der Absolventen. Ist
diese schlecht, muss die Personlichkeit des Arbeitnehmers erst
wihrend der beruflichen Tétigkeit entwickelt werden, was ei-
nerseits eine anfangs geringere Leistungsfahigkeit bedeuten
kann und andererseits das Risiko mit sich bringt, dass sich
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herausstellt, dass Arbeitnehmerund Arbeitgeber letztlich doch
nicht gut zusammenpassen.

5 Fazit und Finanzierung

Die Forderung von Schliisselkompetenzen stellt keine Forde-
rung des Bologna-Prozesses dar (Alonso 2009). Dennoch er-
scheint es notwendig, eine qualitativ hochwertige
Hochschulausbildung an der Vemnittlung von Schliisselkom-
petenzen auszurichten. Der erste Teil des Evalationsprojektes
mit qualitativen Interviews mit Arbeitgebern zeigt, wie Ar-
beitgeber Oecotrophologie-Absolventen der Hochschule
Fulda einschitzen. Leider konnen sie in der Regel nur rein
subjektive und wenig konkrete Einschitzungen liefem zum
Zusammenhang des (Projekt-) Studiums am FB Oe mit der
Employability der Absolventen.

Der zweite Teil des Projektes mit einer schriftlichen Befra-
gung von Arbeitgebern von Oecotrophologen erginzt die er-
sten Ergebnisse und geht dariiber hinaus stirker auf die
notwendigen Schliisselkompetenzen von Arbeitnehmern aus
Arbeitgebersicht ein.

Zur weiteren Verwendung der oben dargestellten Ergeb-
nisse miissten diese hinsichtlich der gewiinschten Eigenschaf-
ten der Absolventen in ein entsprechendes Lehrangebot an der
Hochschule iibersetzt werden. Dieses Lehrangebot der Oeco-
trophologie, wie es an vielen deutschen Hochschulen angebo-
ten wird, konnte bereits jetzt beziiglich der Employability
ihrer Absolventen evaluiert werden. Es besteht Bedarf fiir
eine prospektive Studie, die Absolventen verschiedener Hoch-
schulen aus Sicht von Arbeitgebem vergleicht.

Das Projekt wurde mit Mitteln zur ,,Forderung neuer Lehr-
und Lernmethoden an der Hochschule Fulda® gefordert.

Zusammenfassung

Ziel der Hochschulausbildung sollte sein, Studierende fiir den
Arbeitsmarkt vorzubereiten. Diese Studie untersucht, wie zufrie-
den Arbeitgeber mit der Employability von Fuldaer Absolventen
sind, ob sie einen Zusammenhang von Projektstudium und Em-
ployability sehen und ob sich die Absolventen der Hochschule
Fulda von anderen Absolventen unterscheiden.

Methodisch liegt der Studie eine Mixed Methods Strategie zu-
grunde mit qualitativen Arbeitgeberinterviews und einer quali-
tativen Fragebogenerhebung.

Die qualitativen Interviews mit Arbeitgebem liefern subjektive
und wenig konkrete Einschiatzungen zum Zusammenhang des
(Projekt-) Studiums am FB Oe mit der Employability der Ab-
solventen. Die schriftliche Befragung geht starker auf Schliis-
selkompetenzen ein und zeigt, dass personlichkeitsorientierte
Eigenschaften von Absolventen aus Arbeitgebersicht grofie Re-
levanz haben. Es besteht weiterer Forschungsbedarf zur Em-
ployability von Absolventen und dem Vergleich des Lehrange-
bots verschiedener Hochschulen.
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