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1 Einleitung

1 Einleitung

1.1 Einfuhrung

1.1.1 Problemdarstellung

Die Thematik ,Career Service-Arbeit (CS-Arbeit)" an deutschen
Hochschulen? hat in den vergangenen elf Jahren einen deutlichen
Bedeutungszuwachs erfahren. Ausschlaggebend hierfur war die

.Bologna-Hochschulreform®.

Mit dem Ziel, bis zum Jahr 2010 einen gemeinsamen europaischen
Hochschulraum zu schaffen, unterzeichneten im Jahr 1999 Kultur-
und Bildungsminister/innen aus 29 europaischen Landern in Bologna
eine Deklaration, welche zu einem umfassenden Reformprozess
fuhrte, der bis heute andauert. Deutschland hat sich zur Beteiligung
am Aufbau des europaischen Hochschulraumes verpflichtet. Kern-
element der beschlossenen Reform bildet die flachendeckende
EinfUhrung eines gestuften Studiensystems, bestehend aus europa-
weit vergleichbaren berufsqualifizierenden ,Bachelor-Abschliissen®
und starker forschungsbasiert ausgerichteten ,Master-Abschlissen®.
Fokussiert werden unter anderem der Praxisbezug der

Hochschulausbildung sowie die Férderung der ,Employability

1 Siehe detaillierte Ausfihrungen zur Terminologie in Kap. 2.2.3.

2 ,Hochschule" als Leitbegriff der akademischen Landschaft in Deutschland
findet sich in unterschiedlichen Einrichtungstypen. Die vorliegende Arbeit
bezieht sich in ihren Erhebungen (siehe Ausfuihrungen in Kap. 3; Kap. 6.2;
Kap. 6.3; Kap. 7.1.1) auf Universitaten und Hochschulen mit Promotions-
recht. Die historischen, terminologischen und definitorischen Ausfihrungen
sowie die Bedeutungszunahme der Qualitdtsentwicklung und die anglo-
amerikanischen Implikationen sind ebenso fiir die CS-Arbeit an deutschen
Hochschulen ohne Promotionsrecht relevant.

3 Der englische Terminus ,Employability* kann mit ,Beschéftigungsfahigkeit”
Ubersetzt werden. “Employability has been related to ‘an individual's capacity
to obtain and maintain fulfilling work; the capability to move self-sufficiently
within the labour market; and the ability to realise potential through

10



1 Einleitung

Studierender. Studienbegleitend soll der Ubergang von der
Hochschule in das Beschéaftigungssystem und ebenso spatere

Berufswechsel prospektiv geférdert werden.

Diese Ziele kdonnen mit Hilfe berufsbezogener Informationen und
Beratungen sowie der Vermittlung von anwendungsbasierten und
berufsorientierten Qualifikationen und der Kontaktherstellung zum
Beschaftigungssystem wahrend des Hochschulstudiums angestrebt

werden.

Die Umsetzung fallt in den Zustandigkeitsbereich von ,Career
Services (CS)* bzw. ,Career Centern (CC)“, welche als integrierte
Dienstleistungseinrichtungen und Transferstellen im Bereich Praxis-
und Berufsbezug der Hochschulausbildung fungieren. Dies wurde
bereits im Vorfeld der ,Bologna-Hochschulreform® von hochschul-
politischen Empfehlungsorganen wie im Jahr 1997 von der ,Hoch-
schulrektorenkonferenz (HRK)“ und dem ,Wissenschaftsrat (WR)" im
Jahr 1999 deklariert.*

Damit zeichnete sich der Beginn eines Bedeutungszuwachses
gegenwartiger CS-Arbeit ab. Dieser auldert sich unter anderem darin,
dass hochschulinterne CS-Einrichtungen durch eine Vielzahl von
Angeboten® Verbindungen zur beruflichen Praxis fiir verschiedene

w6

hochschulinterne sowie externe ,Stakeholder*® schaffen.

sustainable employment and knowledge, skills and attitude’.” (Wiepcke 2009
nach Kenny/English/Kilmartin 2007: 35). Siehe Ausfiihrungen in Kap. 2.3.3.

4 Vgl. zu den Ausfihrungen Puhle/Weiler 2001: 10. Siehe vertiefend die
.Stellungnahme zum  Verhdltnis von Hochschulausbildung und Be-
schéaftigungssystem” in WR 1999: 46ff.

5 Siehe detaillierte Ausfihrungen zu den Basismodulen und zur inhaltlichen
Ausgestaltung der CS-Arbeit inshesondere in Kap. 2.2.3 und Kap. 4.3.3.

6 Als ,Stakeholder* werden Personen oder verschiedene Interessensgruppen
bezeichnet, welche direktes oder indirektes Interesse am Verlauf und den
Ergebnissen von Prozessen haben. Der englische Begriff kann mit
.interessierte Kreise" oder auch ,Interessenten und Betroffene” gleichgesetzt
werden. Die ,Stakeholder der CS-Arbeit werden in Kap. 4.3.3 erlautert.

11



1 Einleitung

Im Zuge der ,Bologna-Hochschulreform® unterlag die CS-Arbeit in
Deutschland &uf3erst dynamischen Veranderungen. Wegen der bis
zum jetzigen Zeitpunkt geringen wissenschaftlichen Durchdringung
dieses Bereiches in Deutschland ergeben sich zahlreiche Frage-
stellungen, welche erfasst, analysiert und beantwortet werden

mussen.

Die vorliegende Arbeit méchte, eine Struktur zur Etablierung der CS-
Arbeit als Forschungsfeld zu schaffen, indem definitorische und
inhaltliche Ausgestaltungen sowie qualitatssichernde Aspekte be-
trachtet und weiterentwickelt werden. Im Zuge der zunehmenden
Professionalisierung deutscher CS-Arbeit ist es unabdingbar, Para-
meter fur eine Vergeichbarkeit oder Unterscheidbarkeit von CS-

Konzeptionen und Qualitatssicherung zu entwickeln.

1.1.2 Leitfragen und Struktur

Mit der Umsetzung der Ziele der ,Bologna-Hochschulreform* und der
damit verbundenen Implementierung neuer Studienstrukturen gingen
grundlegende Veranderungen der CS-Arbeit an deutschen Hoch-

schulen einher, die folgende Fragen aufwerfen:

=  Welche historischen Wurzeln hat die CS-Arbeit und welche
Bedeutungszunahme erfuhr die CS-Arbeit an deutschen
Hochschulen aufgrund der ,Bologna-Hochschulreform®?

= Welche terminologischen Konsequenzen ergaben sich aus

der anglo-amerikanischen Vorbildrolle der CS-Arbeit?

= Wie sieht die institutionelle Anzahl und bundesweite Ver-
teilung von CS-Einrichtungen an deutschen Hochschulen mit

Promotionsrecht aus?

12
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Einleitung

Wie gestaltet sich die gegenwartige organisatorische und
strukturelle Situation in Teilbereichen der CS-Arbeit an

deutschen Hochschulen?

Was haben bestehende CS-Konzepte gemeinsam und
welche Parameter lassen sich fur ein CS-Grundmodell

ableiten?

Wie ist der Stand der Qualitatsentwicklung im CS-Bereich in
den USA und im United Kingdom? Welche Erfahrungswerte
lassen sich auf die deutsche CS-Arbeit in Bezug auf Qualitat

Ubertragen?

Was kennzeichnet ein Prozessmodell eines deutschen

Qualitatsmangementsystems fir die CS-Arbeit?

Wie sieht exemplarisch die Entwicklung eines berufs-

vorbereitenden Projektes zu einer CS-Einrichtung aus?

Welche Implikationen ergeben sich fur die weitere Ge-
staltung der CS-Arbeit an deutschen Hochschulen mit

Promotionsrecht?

Sowohl im anglo-amerikanischen Raum als auch in Deutschland
entwickelte sich die CS-Arbeit vor dem Hintergrund gesellschafts-
politischer nationaler Problemlagen - besonders bei Arbeitslosigkeit

und bei Vermittlungsschwierigkeiten von Akademikern. Dies hatte zur

Folge, dass, national und international unabhangig voneinander,

praktische Ansatze von berufsbezogenen Angeboten an Hoch-

schulen entstanden.

13
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Auf Forschungsebene wurde der historische anglo-amerikanische
Verlauf der CS-Arbeit auf breiter Basis erfasst,” die deutsche
Entwicklungsgeschichte lediglich bis ins Jahr 2003.2 Ein Beitrag der
vorliegenden Arbeit ist es deshalb, die historischen Entwicklungen
bis heute fortzufiihren, da vor allem die Auswirkungen der ,Bologna-
Hochschulreform® seit 1999 zu tiefgreifenden Verdnderungen der
deutschen CS-Arbeit gefiithrt haben.® Dazu gilt es, die Anforderungen
der Reform hinsichtlich der CS-Arbeit an deutschen Hochschulen
herauszuarbeiten und deren Auswirkungen zu beschreiben.' Dies ist
unerlasslich, um eine grundlegende terminologische Auseinander-
setzung und inhaltliche Klarung fiur die deutsche CS-Arbeit
vorzunehmen. Die ,Bologna-Hochschulreform* I|oste Umbe-
nennungen und Neugrindungen berufsbezogener Mal3nhahmen aus,
die verschiedene inhaltliche Umsetzungen nach sich zogen.
Angesichts der Vielfalt von Varianten der CS-Arbeit stellt sich die
Frage nach der Gewéahrleistung und Sicherung von Qualitat der CS-
Arbeit.

~=Qualitat" meint in diesem Zusammenhang und in Orientierung an die
,Deutsche Gesellschaft fir Qualitat (DGQ)“! die Gesamtheit von
Eigenschaften und Merkmalen von Dienstleistungen, welche sich auf
die Eignung zur Erfillung gegebener Erfordernisse bezieht und samt-
liche Leistungsmerkmale und deren Zusammenwirken beinhaltet.*?

Die Beschaftigung mit dem Thema Qualitéatsentwicklung der CS-

Siehe u. a. Butler/Dane 2007: 8-224 und Porrer 1997: 51-59.
Siehe historische Entwicklungen deutscher CS-Arbeit in Kap. 2.2.1.
Siehe Ausfuhrungen zur ,Bologna-Hochschulreform* in Kap. 2.3.

0 Siehe Einfluss der ,Bologna-Hochschulreform® auf die deutsche CS-Arbeit in
Kap. 2.3.4.

11 Die ,DGQ" ist ein gemeinnitziger Verein, der national und international als
Netzwerk und Austauschplattform fur den Qualitdtsgedanken tatig ist, mit
seinen Tochtergesellschaften Unternehmen und Organisationen berat und
Weiterbildungen im Bereich Qualitatssicherung veranstaltet. Siehe ver-
tiefend: http://www.dgq.de (download: 01.03.10).

12 Vgl. Kamiske/Brauer 2002: 62.

= © 00N
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Arbeit fir deutsche Hochschulen ist insofern von grof3er Bedeutung,

als sie zur Professionalisierung der Arbeit beitragt.*®

Interessensgegenstand der vorliegenden Arbeit ist die Ermittlung der
bundesweiten institutionellen  Etablierung und  strukturellen
Angliederung von CS-Einrichtungen an Universitdten und weiteren
Hochschulen mit Promotionsrecht.* Zudem zielt die Erhebung
darauf ab, Erkenntnisse Uber die inhaltlichen Ausgestaltungen zu
erlangen, um eine Ausgangsbasis fur die Weiterentwicklung von
MaflRnahmen der Qualitatssicherung und unter anderem der
konzeptionellen  Weiterentwicklung einer ,Praxisinitiative® zu
gewinnen.” Es werden die Ergebnisse der quantitativen Erhebung
dargestellt, analysiert und zum Teil durch qualitative Ergebnisse aus

den Experten/inneninterviews erganzt.

Gegenwartig existieren in Deutschland weder publizierte Uber-
greifende Kategorisierungen von CS-Konzeptionen, geschweige
denn ein Grundmodell.*® In der Fachliteratur finden sich zu diesem
Themenfeld auRRerst wenige Publikationen, und diese beziehen sich
lediglich auf spezifische oder aufgrund einer Vorbildfunktion
dargestellten Herangehensweisen von Hochschulen.” Um dennoch
eine Ausgangsbasis fiur die Entwicklung eines deutschen
Grundmodells der CS-Arbeit zu schaffen, wird explorativ den

Untersuchungsfragen nachgegangen, wie die Ausgestaltung vorbild-

13 ,Zu Recht ist Qualitatsentwicklung im letzten Jahrzehnt zu einem zentralen
Thema im Rahmen der Zukunftssicherung in Hochschulen geworden. (...).
In Hochschulen werden zunehmend solche Systeme und Konzepte des
Qualitatsmanagements Ubernommen, die im privatwirtschaftlichen Bereich
vielféaltige Anwendung gefunden haben.” (Scheytt 2005: 136).

14  Siehe Erhebung der CS-Arbeit an deutschen Hochschulen mit Promotions-
recht in Kap. 3.

15 Siehe Ausfiihrungen in Kap. 6.

16 Beim Auf- und Ausbau von CS-Einrichtungen wurde keine verbindliche
Terminologie von Vorgehensweisen festgelegt. Daraus resultierend wurden
bisher keine begrifflichen Unterscheidungen zwischen Konzeptionen, ,Best-
Practise” Beispielen und Modellen vorgenommen. Dies ist jedoch fir die
Generierung von Modell-Kriterien unerlasslich und wird deshalb in der
vorliegenden Arbeit fokussiert. Siehe Ausfiihrungen in Kap. 4.1.

17  Siehe z. B. Jorns 2002: 142-177 ebenso Jorns 2008: 158-193; Friedrich
2000: 1-22; Arbeitsgemeinschaft Career Service Minster 1996: 103-120.
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licher deutscher CS-Konzeptionen aussehen kann und welche
allgemeingultigen Modell-Parameter fur CS-Einrichtungen an Hoch-

schulen generierbar sind.®

Die ErschlieBung von Modell-Parametern zielt ab auf die potentielle
Vergleichbarkeit von CS-Konzeptionen flur verschiedene Forschungs-
zwecke wie beispielsweise MalRnahmen der Qualitatssicherung.
Zudem sind Modell-Parameter eine qualitatssichernde Grundlage fur
institutionelle Neugrindungen von CS-Einrichtungen sowie fur die
Modifikation vorhandener CS-Konzeptionen an Hochschulen.’® Ab-
geleitet aus den ermittelten Aufgabengebieten der CS-Arbeit und
unter Berucksichtigung der Literatur sowie dank der Aussagen von
CS-Experten/innen erfolgt eine Definition fur die deutsche CS-Arbeit.

Das Thema Qualitatssicherung deutscher CS-Arbeit wird im
Vergleich zur anglo-amerikanischen Entwicklung analysiert. Ver-
schiedene Vorgehensweisen der betreffenden Dachverbande
werden systematisch erlautert und mit praktischen Beispielen
untermauert. Im Anschluss wird der aktuelle Entwicklungsstand in
Deutschland aufgezeigt. Die Analysen minden in einem Prozess-
modell zur Qualitatssicherung deutscher CS-Arbeit. Die vorliegende
Arbeit mdchte in diesem Zusammenhang Impulse geben und
Orientierungslinien fir die sich abzeichnende Qualitatssicherungs-

debatte in der deutschen CS-Arbeit anlegen.

Die Analyseergebnisse finden Berlcksichtigung in einer exem-

plarischen inhaltlichen und methodischen Weiterentwicklung eines

18 Fur die Erkennung des Reprasentativen ist die Betrachtung des Singuléren
unerlasslich. Deshalb werden einzelne Konzeptionen betrachtet, um das
Typische herauszuarbeiten. Von Einzigartigkeiten verschiedener Heran-
gehensweisen wird dabei abstrahiert. Es erfolgt eine Generalisierung und
damit eine Verdichtung zu Typen. In diesem Zusammenhang wird die in
Grol3britannien etablierte Modelleinteilung von Watts in ihrer Vorlauferrrolle
skizziert. Siehe Ausfiihrungen in Kap. 4.2.1.

19 Siehe exemplarische Entwicklung einer ,Praxisinitiative” zu einem ,Career
Service" in Kap. 6.
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berufsorientierenden und qualifizierenden Projektes hin zu einer CS-
Einrichtung. Hierfir erfolgt eine Darstellung der urspringlichen
Konzeption, die Erhebung der praktischen Umsetzung uber die
Dauer von elf Jahren, sowie die Modifizierung und Anpassung an die
Anforderungen der ,Bologna-Hochschulreform® und an die Erforder-
nisse der Qualitatssicherung. Im Rekurs auf verschiedene Kapitel der
Arbeit werden Erkenntnisse aus den Untersuchungsgegenstanden in

die Konzeption eingebracht und exemplarisch dargestellt.

Die Arbeit schlief3t mit Implikationen fir die Gestaltung der CS-Arbeit
an deutschen Hochschulen unter besonderer Beachtung des
Qualitatsmanagements und der Professionalisierung und verweist
auf Entwicklungs- und Forschungsfelder der CS-Arbeit. Die CS-
Arbeit lasst sich aufgrund ihrer Schnittstellenfunktion in verschiedene
wissenschaftliche Theorieansatze einbetten.?® Die vorliegende Arbeit
zielt jedoch auf die Verdeutlichung, dass die CS-Arbeit ein eigenes

Forschungsfeld bildet.

20  Siehe vertiefend wissenschaftstheoretische Uberlegungen mit Auflistung der
betreffenden Theorien in Jorns 2002: 14-18 ebenso Jorns 2008:; 29-33.
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1.2 Methodisches Vorgehen

1.2.1 Untersuchungsdesign

Die Bearbeitung der Fragestellungen muss angesichts der
Komplexitat des Themas methodisch auf verschiedenen Wegen
erfolgen. Historische und hochschulreformerische Ansatze, anglo-
amerikanische Vorgehensweisen, ausgewahlte CS-Konzeptionen
sowie Aspekte der Qualitdtssicherung und des Qualitdtsmanage-
ments werden durch Literaturauswertungen erfasst. Wegen der
Bedeutung der anglo-amerikanischen Vorbildrolle finden englisch-
sprachige Quellen Eingang.?! Da fiir wesentliche Teile der Arbeit
empirische Untersuchungen notwendig sind, kommt ein aus-
gewdhltes Spektrum von Methoden der Sozialforschung zur
Anwendung. Diese umfassen zwei quantitative Befragungen mit
qualitativen Teilaspekten sowie vertiefende internationale Experten/

inneninterviews.

1.2.2 Erhebungen

Die Erfassung deutscher CS-Arbeit an Hochschulen mit
Promotionsrecht erfolgte in der vorliegenden Arbeit in Form von zwei
Erhebungen unter Anwendung standardisierter Fragebbdgen zur
quantitativen Erfassung® sowie unter der Beriicksichtigung von
qualitativen Aspekten. In den folgenden Ausfihrungen wurde zum

einen eine Bestandsaufnahme der strukturell-organisatorischen und

21 Die verbreitete Form der Online-Publikation im anglo-amerikanischen
Sprachbereich ist auch Bestandteil der Literaturauswertung. Dies betrifft
insbesondere die Analyse von Publikationen von Dachorganisationen.

22  Ein Vorteil der quantitativen Fragebogenevaluation besteht in der Ermittlung
quantifizierbarer Ergebnisse, statistischer Datensatze und Zusammenhénge.
Der Einsatz standardisierter Fragebdgen ermdglichte es, eine breit gestreute
Stichprobe zu untersuchen und damit reprasentative Ergebnisse zu erhalten.
Die Online-Versendungen der Fragebtgen ermdglichten es in beiden Erheb-
ungen, Personen aus weiten geographischen Entfernungen zu befragen und
somit Uberregionale Daten einzuholen.
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inhaltlichen Ausgestaltung der CS-Arbeit an deutschen Hochschulen
vorgenommen, zum anderen erfolgte eine exemplarische Erfassung
der inhaltlichen Konzeption und der methodischen Vorgehensweise
einer berufsorientierenden und -qualifizierenden ,Praxisinitiative* und
ihrer Evaluation als Ausgangspunkt und Weiterfihrung im Sinne der

Qualitatsentwicklung zu einer CS-Einrichtung.

Auf deutscher Forschungsebene wurden bisher lediglich zwei
bundesweite quantitative Bestandsaufnahmen berufsorientierender
Angebote fur Studierende an deutschen Hochschulen publiziert. Im
Frihjahr 1998 fihrten Ehlert/Welbers eine umfassende Erhebung
Uber berufsorientierende Angebote fir Studierende an deutschen
Universitdten durch. Erhebungsgegenstand waren 94 Praxispro-
gramme und berufsorientierende Initiativen mit verschiedenen
inhaltlichen Ausgestaltungen.?® Lediglich vier Einrichtungen mit der
Institutionenbezeichnung ,Career Service*** fielen darunter. Im Jahr
1999 erschienen im Handbuch: ,Praxisinitiativen an deutschen
Universitaten die Ergebnisse nach Bundeslandern und Typologien

aufgelistet.?

Ausgehend von der Datenbasis von Ehlert/Welbers aktualisierte
Jorns im Frihjahr 2002 die Erhebung der CS-Arbeit an deutschen
Hochschulen und veréffentlichte die Ergebnisse der Bestandsauf-

nahme in der bisher einzigen Dissertation in Deutschland in diesem

23 Es ist wichtig, festzuhalten, dass bereits 1998 eine Vielzahl von
berufsorientierenden und -qualifizierenden ,Initiativen* an Hochschulen
bestanden, welche jedoch nicht alle Kriterien einer heutigen CS-Einrichtung
erfillten, und zudem andere strukturelle und personelle Rahmen-
bedingungen aufzeigten. Siehe Ubersicht berufsvorbereitender Programme
fur Studierende an deutschen Universitdten in Schmirber/Honolka 1998;
.Praxisinitiativen* an Hochschulen in Ehlert/Welbers 1999: 17-255; CS-/CC-
Einrichtungen und fakultatsibergreifende berufsvorbereitende Hochschul-
einrichtungen in Jérns 2002: 335-340 ebenso Jorns 2008: 351-356.

24  Folgende Universitaten verfiigten im Jahr 1999 ({ber eine Einrichtung
unter der Titulierung ,Career Service": ,Universitdt Augsburg®, ,Universitat
Bayreuth”, ,Universitat Rostock” und die ,Westfalische Wilhelms-Universitat
Mdinster®.

25 Siehe Zusammenfassung der zentralen Ergebnisse der Erhebung in Ehlert/
Welbers 1999: 257-287.
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Forschungsfeld.”® Jérns ermittelte nach festgelegten Kriterien®’
deutschlandweit insgesamt 43 zentral organisierte, fakultats-
Ubergreifende sogenannte ,Career Service-Einrichtungen* oder
.career Center-Einrichtungen“ an Hochschulen bzw. vergleichbare
berufsvorbereitende  Universitatseinrichtungen. Mittels Telefon-
interviews erhob Jorns von 38 dieser Einrichtungen empirische
Daten.?® Die Auflistung aus dem Jahr 2002 enthalt 17 universitare
Einrichtungen mit der Institutionenbezeichnung ,Career Service*

bzw. ,Career Center*.?°

Beide Erhebungen liegen mittlerweile Gber acht Jahre zurlck. Seither
unterlag die Hochschullandschaft einer starken Dynamik, welche
vielfaltige Verédnderungsprozesse nach sich zog. In Folge des
.Bologna-Prozesses” wurde eine Vielzahl von Einrichtungen an
deutschen Hochschulen gegrindet und stetig weiterentwickelt, die
sich mit dem Praxis- und Berufsbezug der Hochschulausbildung be-

fassen.

Das Interesse der Erhebung der vorliegenden Arbeit lag in der

Erfassung der gegenwartigen institutionellen Etablierung bundes-

26  Siehe vertiefend Jorns 2002: ,Berufsvorbereitung durch Career Services im
Rahmen der universitdren Ausbildung. Rekonstruktion und Analyse der
Institutionalisierung eines neuen Dienstleistungsangebotes an deutschen
Universitaten.” Wegen der hohen Nachfrage wurde im Jahr 2008 die Arbeit
unter neuem Titel, ergdnzt mit neuem Vorwort und englischen Abstracts,
publiziert. In der vorliegenden Arbeit werden bei Zitierungen jeweils beide
Quellen genannt. Frau Dr. Jorns wurde wegen ihres Expertinnenwissens im
CS-Bereich fur die vorliegende Arbeit interviewt. Siehe Anhang: I. 3.3.

27  Siehe Kriterien in Jorns 2002: 132f. ebenso Jorns 2008: 148f.

28 Siehe detailliertes Vorgehen der quantitativen Datenerhebung in Jorns
2002: 132ff. ebenso Jorns 2008: 148ff.

29  Ausgangspunkt fur die Analyse war die Gesamtibersicht der CS-/CC-
Einrichtungen und fakultatsibergreifenden berufsvorbereitenden Hochschul-
einrichtungen nach Joérns 2002: 335-340 ebenso Jérns 2008: 351-356. Fol-
gende Universitaten verfigten nach Ermittlungen von Jérns im Jahr 2002
Uber einen ,Career Service* bzw. ein ,Career Center": ,Universitat Augs-
burg”, ,Universitat Bayreuth®, ,Freie Universitat Berlin“, ,Humbold Universitat
Berlin“, ,Technische Universitat Berlin“, ,Universitéat Bielefeld, ,Albert-
Ludwigs Universitat Freiburg, ,Georg-August-Universitat Gottingen®,
zuniversitat Hamburg“, ,Gottfried Wilhelm Leibniz Universitdt Hannover",
LUniversitat Konstanz®, ,Universitat Mannheim*, ,Westfélische Wilhelms-Uni-
versitat Manster”, ,Universitat Osnabrick®, ,Universitat Potsdam*, ,Univer-
sitét Rostock®, ,Universitat Hohenheim®.
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weiter CS-Einrichtungen an Hochschulen sowie deren inhaltlich-
organisatorischer Ausgestaltung in Teilbereichen. Wegen der
Vielfaltigkeit hochschulbezogener Praxisangebote wurde der
Untersuchungsgegenstand in der Erhebung auf deutsche Hoch-
schulen mit Promotionsrecht®® und die Institutionenbezeichnung
.career Service (CS)* bzw. ,Career Center (CC)“ eingegrenzt. Die
erhobene Datenbasis eroffnet die Mdglichkeit einer bundesweiten
quantitativen Erfassung der gegenwartigen strukturell-organi-
satorischen Ausgestaltung der CS-Arbeit und dient als Ausgangs-

punkt fir Uberlegungen der Qualitatssicherung.

Die Zielsetzung der zweiten Erhebung® bestand in der Ermittlung
der Effektivitat und des Nutzens der Teilnahme an der
berufsorientierenden Zusatzqualifizierung im Projekt ,Student und
Arbeitswelt (S&A)" an der ,Humanwissenschaftlichen Fakultat* der
Universitat KoIn.** Fur diese Evaluation wurde ebenfalls ein
standardisierter Fragebogen erstellt. Die Zielgruppe der Erhebung
bestand aus den ehemaligen Absolventen/innen der zwei-
semestrigen studienbegleitenden Berufsorientierung und beruflichen

Zusatzqualifizierung. Erhoben wurde der Zeitraum 1996 bis 2007.

1.2.3 Internationale Experten/inneninterviews

Zu Gunsten eines hohen Informationsgewinnes uber die komplexen
Sachverhalte der CS-Arbeit wurde als qualitatives Erhebungs-
instrument das leitfadengestitzte offene Experten/inneninterview

gewahlt.®* Die Experten/inneninterviews zielten auf den Wissens-

30 Siehe Ausfuhrungen in Kap. 3.1 sowie im Anhang: Kap. Il. 1.1.

31 Siehe Ausfuihrungen in Kap. 6.2.

32 Fur die Optimierung der QualifizierungsmalRnahme im Hinblick auf die
Erfordernisse der Umstellung auf ,BA-/MA-Abschlisse” und die Férderung
der ,Employability* Studierender waren die Ergebnisse Ausgangspunkt.

33  Siehe vertiefende Ausfiihrungen zur sozialempirischen Forschungsmethode
des Experten/inneninterviews und des Leitfadeninterviews: Bogner/Littig/
Menz 2005: Das Experteninterview. Siehe ebenso Bohnsack/Marotzki/Meu-
ser 2006: 57f.; 114.
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vorsprung, der aus der beruflichen Position, dem Funktionskontext
und der langjahrigen Erfahrung der Experten/innen resultiert.** So
verfigen Sachverstandige aus Hochschule und Wirtschafft,
Vorstande und Repréasentanten der CS-Dachverbande® und
Leitungen von CS-Einrichtungen durch die gesammelten Berufs-
erfahrungen in diesem Bereich Uber ein Experten/innenwissen,
welches fir die Fragestellungen dieser Arbeit von hoher Relevanz
und unentbehrlichem Nutzen ist.*® Es wurden Leitfaden® mit inter-

viewpartnerabhangigen Varianten und Schwerpunkten eingesetzt.

34  Bogner/Menz (2005) unterscheiden drei Arten von Expertenwissen. Erstens:
das technische Wissen, gekennzeichnet durch Herstellbarkeit und Verfiigung
Uber Operationen und Regelablaufe, birokratische Kompetenzen,
fachspezifische Anwendungsroutinen etc. Zweitens: das Prozesswissen,
bezogen auf die Einsichtnahme und Information Uber Handlungsablaufe,
Interaktionsroutinen, organisatorische Konstellationen sowie auf vergangene
und aktuelle Ereignisse. Hier ist der Experte/die Expertin aufgrund der
praktischen Nahe zum Gebiet direkt an dem zu untersuchenden Thema
beteiligt. Drittens: wird das Deutungswissen unterschieden, welches wichtig
ist fur die Theoriegenerierung. Dabei geht es vor allem um die subjektiven
Sichtweisen und Interpretationen von Experten hinsichtlich eines Inhaltes.
Vgl. Bogner/Littig/Menz 2005: 43f. In der vorliegenden Arbeit war vor allem
das Prozess- und Deutungswissen von Relevanz. Das Prozesswissen bezog
sich auf das Verstandnis und die Erfahrungen tber Ablaufe, Instrumente und
Tatigkeiten aus dem CS-Bereich u. a. Das Deutungswissen umfasste den
Stellenwert, Trends u. a. der CS-Arbeit. Siehe theoretische Vertiefungen zu
Auswahlkriterien von Experten/innen in Fischer 2006: 18f.

35 Als Empfehlungsorgane fur die Gestaltung und Umsetzung von CS-Arbeit an
Hochschulen sind folgende fir die vorliegende Arbeit relevanten
Dachverbénde aktiv: Deutschland: ,career service netzwerk deutschland
(csnd)”, siehe insbesondere Ausfihrungen in Kap. 2.2.2; United Kingdom:
»Association of Graduate Careers Advisory Services (AGCAS)“, siehe
Ausfiihrungen in Kap. 2.1.2; United States of America: ,National Association
for Colleges and Employers (NACE)“, siehe Ausflihrungen in Kap. 2.1.2.
Weltweit bestehen weitere CS-Dachverbande, welche jedoch nicht vertiefend
behandelt werden, da sie nicht Gegenstand vorliegender Arbeit sind. Siehe
exemplarisch Informationen ({ber den australischen CS-Dachverband
.Graduate Careers (GCA)": http://www.graduatecareers.com.au/content/
view/full/2986 (download: 03.03.10).

36  Siehe berufliche Positionen der ausgewdahlten CS-Experten/innen, die der
jeweiligen Interviewtranskription vorangestellt sind im Anhang: Kap. I. 3.1;
Kap. I. 3.2; Kap. I. 3.3; Kap. I. 3.4; Kap. I. 4.1; Kap. I. 4.2; Kap. I. 5.1; Kap. I.
5.2; Kap. I. 5.3.

37 ,Ein Leitfaden besteht aus Fragen, die einerseits sicherstellen, dass
bestimmte Themenbereiche angesprochen werden, die andererseits so offen
formuliert sind, dass narrative Potentiale des Informanten dadurch genutzt
werden kénnen.” (Bohnsack/Marotzki/Meuser 2006: 114). Siehe zudem Aus-
fuhrungen in Nohl 2006: 20f.
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Um grundlegende inhaltliche und organisatorische Orientierungs-
linien und landerspezifische Ausgestaltungen der CS-Arbeit zu
ermitteln, wurden im Jahr 2007 die jeweiligen Vorsitzenden oder
Grundungsmitglieder der Dachverbé&nde im United Kingdom, den
United States of America und Deutschland befragt. Zur inhaltlichen
Vertiefung und Detaillierung wurden im Jahr 2008 weitere inter-

nationale CS-Experten/innen interviewt.

Insgesamt wurden 29 Interviews von August 2007 bis September
2008 gefuhrt, davon sieben mit deutschen, neun mit englischen und
13 mit amerikanischen CS-Experten/innen. Sie lieferten der Ver-
fasserin einen fundierten Gesamtiberblick tUber den internationalen
Forschungsstand im CS-Bereich.® Daraus wurde die inhaltliche
Strukturierung der vorliegenden Arbeit entwickelt, die zur Auswabhl
der Interviews mit vier deutschen, zwei britischen und drei

amerikanischen Experten/innen der CS-Arbeit fithrte.*

Die Interviewleitfaden*® enthalten Schliisselfragen, die sich verschie-
denen Kernbereichen der CS-Arbeit zuordnen lassen:

= Allgemeine Fragen tUber CS-Arbeit

= Qualitatsstandards flr die CS-Arbeit

= Spezialthemen:
- Einsatz von Technologien
- Aufgaben des Dachverbandes
- Ausgestaltung von Kooperationsbeziehungen
zwischen Hochschule und Wirtschaft

= Internationale (Zusammen-)Arbeit im CS-Bereich
= Forschung, Trends und Zukunft der CS-Arbeit

38 Siehe Gesamtibersicht aller zur Thematik befragter internationaler Interview-
partner/innen im Anhang: Kap. I. 1.4. Die Verfasserin bedankt sich bei allen
Experten/innen fur die Bereitschaft der Weitergabe ihres Wissens, das in die
vorliegende Arbeit einfloss.

39 Zitiert werden in dieser Arbeit die Experten/innenaussagen von: Deut-
schland: Dr. Dieter Grihn, Heike Hilplsch, Dr. Susanne Jérns, Christiane
Konegen-Grenier; United Kingdom: Margaret Dane, Rose Mortenson; United
States of America: Dr. Ralf Brigham, Dr. Emanuel Contomanolis, Laura
Melius. Siehe alphabetische Ubersicht der Kontaktdaten dieser Interview-
partner/innen im Anhang: Kap. I. 1.1; Kap. I. 1.2; Kap. I. 1.3.

40  Siehe Interviewleitfaden im Anhang: Kap. I. 2.
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1 Einleitung

Die jeweiligen Ergebnisse der Experten/innenbefragung in Form von
Transkriptionen**  finden Beriicksichtung in der gesamten vor-
liegenden Arbeit und sind jeweils in den relevanten Gliederungs-
punkten als Argument, Stellungnahme, Beleg und/oder Fundierung
zugeordnet und im Sachzusammenhang verarbeitet.** Die Original-
transkriptionen im Anhang dienen der wortlichen Nachvollziehbarkeit

sowie der inhaltlichen Vertiefung der Experten/innenaussagen.*®

41  Anhand akustischer Aufzeichnungen der Gespréche wurde mit Hilfe des
Audiotranskriptionsprogrammes ,F4“ die Verschriftichung vorgenommen.
Die Dauer der Interviews wurde vor der jeweiligen Transkription schriftlich
festgehalten und variierte je nach inhaltlicher Schwerpunktsetzung und
Ausfiihrungen des Interviewpartners in etwa zwischen sechs und 32
Minuten. Die Interviews wurden nach Richtlinien der Transkription bearbeitet
(siehe Anhang: Kap. I. 2.4). Siehe theoretische Fundierung zur Transkription
in Bohnsack/Marotzki/Meuser 2006: 159f. Angesicht der Variationsbreite der
Fragen und Antworten war eine zusammenfassende Auswertung oder
itembezogene Einzelanalyse nicht angebracht. Die Verarbeitung der Ergeb-
nisse erfolgte inhaltsbezogen innerhalb der ganzen Arbeit.

42 Um die Arbeit mit den Interviewtranskriptionen und deren Zitierung
nachvollziehbar zu gestalten, wurde jedem Interview eine Kennzeichnung
und jeder transkribierten Zeile eine Zahl zugeordnet. Die jeweilige Zahl
steht fir die Position der Zeile in einem einzelnen Interview. Die Zitierung
erfolgt nach dem Schema: Interview Name der Person im Jahr
[Interviewnummer im Anhang]: Fragenummer, Zeile X-Y wie z. B. Interview
Huilpisch 2008 [I. 3.2]: F. 5, Z. 46-47.

43  Siehe Transkriptionen der Interviews mit Experten/innen der deutschen,
britischen und amerikanischen CS-Arbeit im Anhang: Kap. I. 3; Kap. I. 4;
Kap. I. 5.
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2 Entwicklungen der Career Service-Arbeit
2.1 Anglo-amerikanische Leitbilder

2.1.1  Historische Urspriinge der Career Service-Arbe itim

United Kingdom und den United States of America

Die CS-Arbeit hat ihre geschichtlichen Urspriinge in der Ubergangs-

zeit vom 19. ins 20. Jahrhundert im anglo-amerikanischen Raum.

In den Vereinigten Staaten von Amerika wurden zwischen 1890 und

1919 aufgrund starker Zuwanderungsstrome in die Stadte an Hoch-

schulen ,Placement Services“ als Dienstleistungseinrichtungen zur

Arbeitsvermittlung eingerichtet.**

“In the United States, the office established by Yale
University in 1919 (Teal & Herrick, 1962) to provide
vocational guidance to students and to match them
with employment positions during the academic year,
the summer months, and after graduation. From
these prototypical efforts and through the concepts of
Frank Parsons in the early 1900's, as well as the
growing interest of student and employers for such
services, employment offices or placement bureaus
rapidly appeared on campuses throughout the
nation.” (Herr/Rayman/Garis 1993: 1f.)*

In GroR3britannien wurde im Jahre 1892 an der ,University of Oxford"

der erste ,Appointment Service

“4 gegriindet, welcher Vermittlungs-

44
45

46

Vgl. Bories-Easley 2001: 27.

“Often, these offices were combined efforts of faculty and other college and
university student personnel officials working together with alumni to identify
employment opportunities and match students to them (Lorick, 1987).”
(Herr/Rayman/Garis 1993: 2). Siehe weitere Ausfiihrungen zur Entwicklungs-
geschichte der CS-Arbeit in den USA in Bories-Easley 2001: 25-28 und in
Jorns 2002: 60f. ebenso Jérns 2008: 75f.

.Die Appointment Services sahen ihre Aufgabe einerseits in der Beratung
von Studierenden bei der Suche nach einer passenden Tatigkeit und
andererseits in der Unterstiitzung von Arbeitgebern bei der Suche nach
Fachkréften. Sie verfolgten somit ein 6ffentliches Interesse, hochqualifizierte
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2 Entwicklungen der Career Service-Arbeit

dienste fiir qualifizierte Hochschulabsolventen/innen in Amter der
offentlichen Schulen unterstiitzen sollte.*” Ab Mitte der 50er Jahre
des 20. Jahrhunderts verflgte jede britische Universitat Gber eine
derartige Einrichtung. Dass sich CS-Einrichtungen in Grof3britannien
bereits so frih an Universitaten etablierten und seither einen hohen
Stellenwert innerhalb der Hochschulausbildung einnehmen, ist unter
anderem darauf zuriickzufuhren, dass nach britischer Auffassung
eine adaquate Berufseinmindung von Absolventen/innen das
wichtigste Ziel eines Hochschulstudiums darstellt.”® Diese Haltung
trifft ebenso auf die USA zu.

In den 1960er Jahren erfolgte eine Modernisierung der CS-Arbeit.
Ausloser war der im Jahr 1964 erschienene ,Heyworth Report*,*® der
sich mit der Rolle von ,Appointment Services* im Hochschulwesen
beschaftigte. Seine Ergebnisse fiihrten zu Umstrukturierungen der
Arbeitsweisen dieser Einrichtungen, welche oftmals mit einer Umbe-

nennung in ,Career Services* einhergingen.>

Frauen und Manner mdglichst schnell adaquat zu vermitteln.* (Cordier
1999: 306).

47  Vgl. Porrer 1996: 51. “Other Universities started careers services in the
1930s, 1940s and 1950s, but the major expansion happend from the late
1960s following the growth in student numbers.” (Porrer 1996: 51f.).

48  Vgl. Cordier 1999: 318.

49  Siehe Ausfiihrungen in Cordier 1999: 306 und Heyworth Report 1964.

50 Vgl. Markmann 1999: 127. In GroRbritannien und den USA entstanden im
Verlauf der historischen Entwicklung Einrichtungen mit unterschiedlichen
Bezeichnungen. Bis heute finden verschiedene Institutionenbezeichnungen
Anwendung wie z. B. “Placement Center®, “Career Services", “Career
Center“, “Careers Advisory Center", “Career Office”, “Career Development
Office". Dane (2007) begrindete dieses Phanomen mit der unterschiedlichen
Schwerpunktsetzung der Einrichtungen. Siehe Ausfiihrungen in Dane 2007
[I. 4.1]: Q. 2, L. 16-28. In den USA befinden sich auf jedem Hochschul-
campus ein Berufsberatungs- und Vermittlungsbiro, welche nach einer
Umfrage von Nagle/Bohovich (2000) meistens als ,Career Service" oder
kombiniert mit einem weiterem Begriff wie z. B. ,Career Development®
bezeichnet werden (vgl. Jérns 2002: 61 ebenso Jorns 2008: 76). Conto-
manolis ist der Auffassung, dass international berwiegend die Institutionen-
bezeichnungen “Career Services" oder “Career Office" verwendet werden.
Vgl. Contomanolis 2008 [l. 5.2]: Q. 3, L. 30-31. Siehe Erhebung der
terminologischen Verwendung in Deutschland in Kap. 7.1.1.
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2 Entwicklungen der Career Service-Arbeit

“Originally the services were concerned with
placement, i.e. finding jobs, then with developing
information provision and later guidance.” (Porrer
1996: 52)

Drei Kernelemente umfassten von diesem Zeitpunkt an die Aufgaben
der CS-Arbeit: Informationsbereitstellung, Berufsberatung sowie
Pflege von Kontakten zu Unternehmen beziehungsweise Vermitt-

lung.>*

Watts beschrieb im Jahr 1997 die Entwicklungen der CS-Arbeit im
internationalen Vergleich und ihren Stellenwert wie folgt:

“The UK's higher education careers services are
widerly regarded overseas as a world leader. They
are comparable with most USA services (see Herr et.
al., 1993), with stronger patterns of inter-institutional
collaboration. (...). In Europe, where similar services
have in the past been rare, the UK services are
increasingly being used as a model for development
(Watts et. al.,, 1993; Raban, 1995). Graduates are
less likely to be unemployed in the UK and USA than
in other OECD country (OECD, 1996, p. 237). This is
no doubt due to a varity of factors, but the investment
made in careers services in these two countries is
likely to be one of them.” (Watts 1997: 18)

Britische und amerikanische Hochschulinstitutionen dienten als
Vorbilder beim Aufbau deutscher berufsbezogener Dienstleistungs-

einrichtungen im CS-Bereich.? Dies lasst sich unter anderem auf die

51 Vgl Porrer 1996: 52 und Cordier 1999:; 307. Siehe detaillierte Ausfiihrungen
zur britischen Entwicklungsgeschichte der CS-Arbeit in Porrer 1996: 51f. und
Jorns 2002: 32-36 ebenso Jorns 2008: 47-51. Siehe bildungspolitische
Hintergriinde und Veranderungen des Hochschulwesens in GrolR3britannien
von 1960 bis 2007 in Deer/Mayhew 2007: 9-21.

52 Vorbildfunktionen bei der Grindung von CS-Einrichtungen waren
beispielsweise folgende britische oder amerikanische Hochschulen:
.university of Edinburgh* fiur die ,Westfalische Wilhelms-Universitét
Minster”; ,University of Plymouth* fir die ,Universitat Rostock"; ,Harvard
University* und ,Massachussets Institute of Technology (MIT)" fir die
2universitat Hohenheim®. Vgl. Jérns 2002: 177 ebenso Jorns 2008: 193. Mit
dem Ziel, Ubertragbare Konzepte und innovative Ansatze aus den USA fir
Deutschland zu gewinnen, schrieb die ,Koérber-Stiftung“ beginnend im Jahr
1998 mehrere transatlantische Ideenwettbewerbe mit verschiedenen
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2 Entwicklungen der Career Service-Arbeit

langjahrige Tradition, die hohen Qualitdtsstandards und den Erfolg

dieser Einrichtungen zurtickfiihren.>®

Die fast hundertzwanzigjahrige Tradition bezieht sich Uberwiegend
auf die praktische Umsetzung der CS-Arbeit. Die wissenschatftliche
Fundierung begann in den anglo-amerikanischen Landern mit der

Grindung der Dachverbande, und wird seither kontinuierlich verfolgt.

2.1.2  Erlauterungen zum amerikanischen und britisch en
Dachverband der Career Service-Arbeit

In Uber vier Jahrzehnten haben insbesondere die CS-Dachverbande
in den United States of America und im United Kingdom die
landerspezifische Professionalisierung der CS-Arbeit vorangebracht.
Sie bieten sich somit als Vorbilder fur die deutsche CS-Arbeit an. Als
Sprachrohr der ,Stakeholder” und als Empfehlungsorgan fir die
Gestaltung, Umsetzung und Weiterentwicklung nehmen die
Dachverbande eine tragende Rolle ein und fordern die CS-Arbeit
durch eine Vielzahl an Angeboten und Forschungen.>

Der US-amerikanische Dachverband ,National Association for
Colleges and Employers (NACE)“ formierte sich 1956 aus mehreren

regionalen Unterverbanden.”® Besonderheiten im Aufbau von

Schwerpunkten und nachfolgenden Férderungen aus. Siehe vertiefend die
Rahmenbedingungen und Ergebnisse zum Thema ,Career Centers eine
hochschulpolitische Herausforderung - Amerikanische Ideen in Deutschland
[Il.“ in der Publikation von Puhle/Weiler 2001. Die deutsch-amerikanische
.Fulbright-Kommission* nominierte deutsche Vertreter/innen aus CS-
Einrichtungen fir Reisestipendien in die USA, um den transatlantischen
Austausch u. a. in diesem Feld zu férdern. Siehe vertiefend Bultemeier/von
Luckwald/Wagner 2008: 52f.

53  Vgl. J6rns 2003: 16 und Bories-Easley 2001: 29.

54  Im Bereich Qualitatsmanagement nehmen die anglo-amerikanischen CS-
Dachverbande eine wichtige Vorbildfunktion fir die deutsche CS-Arbeit ein.
Siehe Ausfiihrungen in Kap. 5.2 und Kap. 5.3.

55 “In 1924, the first professional organization devoted to placement in the
United States was established in Chicago. Originally called the National
Association of Appointments Secretaries, using the British notion of
appointment secretary as equivalent to the American term placement
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.NACE" sind zum einen, dass im Unterschied zum britischen und
deutschen Dachverband sowohl CS-Einrichtungen von Hochschulen
als auch Unternehmen Mitglieder werden kénnen, und zum anderen
internationale Mitgliedschaften®® méglich sind. Gegenwartig ist
,NACE*" die groRte CS-Organisation der USA und der Welt.>’

Ubergeordnete Zielsetzungen des Dachverbandes ,NACE* sind die
interne wie externe Starkung des Image und der Vermarktung von
Career Services und die FoOrderung einer kontinuierlichen und
nachhaltigen Verbesserung der Qualitdt der CS-Arbeit an
Hochschulen.®® Im Leitbild von ,NACE*“ sind die Férderungen aller
Aktivitaten in Bezug auf den Ubergang von der Hochschule ins
Berufsleben, sowie die beratende Begleitung dariber hinaus
verankert.®®  NACE“ verfolgt hierbei sowohl die Interessen
Studierender und der Hochschulen als auch die der Unternehmen,
welche nach exzellent ausgebildeten Nachwuchsmitarbeitern
suchen. Der amerikanische Dachverband fordert zudem die Mitarbeit
sowie Austauschprozesse seiner Mitglieder Uber Entwicklungsfelder

und Trends in verschiedenen Bereichen der CS-Arbeit.

Den Jahrestagungen kommt hierbei eine besondere Rolle zu, da

von den verschiedenen ,NACE"“-Komitees der gegenwartige Stand

director, this organization changed its name to the National Association of
Placement and Personell Offices in 1928, and during the 1930°s the name of
the organization was changed again to that of the American College
Personnel Association (Shingleton/Fitzpatrick 1985).” (Herr/Rayman/Garis
1993: 2).

56 Siehe Ausfiihrungen zu internationalen ,NACE-Mitgliedschaften* im
Experteninterview mit Contomanolis 2008 [I. 5.2]: Q. 5, L. 62-69.

57 “NACE is really the main professional body in the United States for Career
Service professionals. This is the body that combines the employers and the
Career Service professionals at universities around the country and actually
members around the world.” (Brigham 2007 [I. 5.1]: Q. 3, L. 37-41). ,NACE”
zahlt an die 10.000 Mitglieder. Die Mitgliederstruktur setzt sich aus mehr als
5.200 CS-Mitarbeitern von etwa 2.000 Hochschulen aus den USA, Vertretern
internationaler Universitdten sowie Mitgliedschaften von nationalen und
internationalen Unternehmen zusammen. Siehe vertiefende Informationen
unter NACE 2009 [a].

58 Siehe Ausflihrungen zu Aktivitditen und MalRnahmen zum Qualitditsmanage-
ment von ,NACE" in Kap. 5.2.

59  Vgl. NACE 2009 [a].
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sowie Weiterentwicklungen in spezifischen Forschungsfeldern vor-
gestellt, im Plenum diskutiert und bearbeitet werden.®® Vertiefende
nationale und internationale Austauschprozesse werden den Mit-
gliedern ganzjahrig durch das Online-Portal ,NACElink Network*®*

sowie mittels Online-Konferenzen und -Weiterbildungen®® erméglicht.

Im United Kingdom erfolgte der Beginn der Professionalisierung der
CS-Arbeit im Jahr 1967. Der Zusammenschluss mehrerer bis dahin
auf regionaler Ebene agierender Verbande fuhrte zur Grindung der
Interessensgemeinschaft ,Standing Conference of University
Appointment Services (SCUAS)“, welche 1977 in die ,Association of
Graduate Career Services Advisory Services (AGCAS)“ umbenannt
wurde.®® Als Interessensvertretung im CS-Bereich fiir GroRbritannien
und Nordirland nimmt ,AGCAS" eine tragende Rolle ein.®
"AGCAS is the professional association for higher
education (HE) careers practitioners, using the
expertise and resources of its membership for the
collective benefit of its members, HE careers
services, their clients and customers, and the sector

overall. The AGCAS Board, staff and the various
committees and groups, exist to:

60 “NACE members serve the association by participating on strategic priority
committees.” (http://www.naceweb.org, siehe Committees. Download:
08.08.09). Siehe Ausfihrungen zu Interessen und Aktivitdten im Bereich
Qualitatsmanagement in Kap. 5.2.1.

61 Contomanolis (2008) erlauterte: “(...) NACEIlink, which is a system that
allows a Careers Services office to maintain information about their students,
provides that information directly to employers and acts in function as a very
important office management tool.” (Contomanolis 2008 [l. 5.2]: Q. 10, L.
143-146). Siehe weitere Funktionen und vertiefende Informationen uber
»,NACEIlink" unter: http://www.nacelink.com (download: 08.03.10). Siehe
zudem Ausfiihrungen Uber den Einsatz von Technologien im internationalen
Austausch im Experteninterview mit Contomanolis 2008 [l. 5.2]: Q. 10, L.
133-150.

62 Der amerikanische Dachverband bietet vielfaltige Weiterbildungsangebote
fur CS-Mitarbeiter an, damit diese u. a. in den Bereichen Management,
Technologie und Marketing den Anforderungen moderner und sich
wandelnder Anforderungen und Bedingungen in der CS-Arbeit gewachsen
sind. Die Weiterbildungen werden als Online- und Présenzseminare
angeboten.

63 Vgl. Cordier 1999: 307. Siehe detaillierte Ausfiihrungen zur Entwick-
lungsgeschichte von ,AGCAS" von 1967-2007 in Butler/Dane 2007.

64  Siehe vertiefende Erlauterungen von Dane (2007) zur Geschichte und
nationalen Lage der CS-Arbeit im United Kingdom im Expertinneninterview
Dane 2007 [I. 4.1]: Q. 3, L. 33-61; Q. 4, L. 67-72.
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- Lead, support and provide resources to facilitate the
delivery of careers services in collaboration with key
stakeholders for the benefit of the HE and related
sectors

- Be the voice of guidance professionals concerned
with delivering careers education, information, advice
and guidance (CEIAG) in HE and related contexts.”
(AGCAS 2009 [a])

Der Dachverband ist filhrend im Bereich Qualititsmanagement,®

6 veroffentlicht und

veranstaltet alle zwei Jahre eine Konferenz,®
vertreibt umfassende Informations- und Beratungsmaterialien fur
berufspraktische Themen® und nimmt zudem eine wichtige Aus- und

Fortbildungsfunktion fir die CS-Arbeit an britischen Hochschulen ein.

Die anglo-amerikanischen CS-Einrichtungen sind historisch
gewachsen und seit langem institutionell an Hochschulen verankert.
Von Seiten der Studierenden sowie von Lehrenden und Arbeitgebern
erfahren diese Einrichtungen mit ihren Angeboten eine hohe
Wertschéatzung und sind ein Beispiel fur die positiven Auswirkungen
jahrzehntelanger Arbeit auf diesem Gebiet.®® Somit bieten sie
vielfaltige Orientierungslinien fir die deutsche CS-Arbeit an Hoch-
schulen. Dabei sind jedoch gesellschafts- und bildungspolitische

Unterschiede zu bertcksichtigen.

65  Siehe Ausfiihrungen in Kap. 5.3.1.

66 Siehe detaillierte Informationen unter AGCAS 2009 [a]. Siehe exemplarisch
Informationen Uber die Jahreskonferenz von ,AGCAS": von Luckwald 2007:
66.

67  “LINK-UP is written by higher education careers advisers and published by
the "AGCAS’ to provide information to staff in schools and colleges who
deliver HE and Post-16 advice. It is designed both to keep teachers and
advisers up to date on specific issues and help them prepare presentations.”
http://www.agcas.org.uk/agcas_resources/148-LINK-UP (download: 12.12.
09). Themenfelder sind beispielsweise: “Graduate salaries”; “Employability
skills & qualities”; “Strategies for seeking and securing work experience”;
“Putting theory into practise”; “Enhance CV”.

68  Vgl. Jorns 2002: 66 ebenso Jérns 2008: 81f.
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2.2 Entwicklungsprozess deutscher Career Service-Ar  beit

2.2.1  Historische Entwicklung deutscher Career Serv ice-
Arbeit

In Deutschland wurden die Grundsteine der CS-Arbeit an Hoch-

schulen in den 60er und 70er Jahren des 20. Jahrhunderts gelegt.®®

In den durch die Bildungsexpansion gepragten 1960er Jahren
begannen erstmals in Deutschland bildungspolitische Diskussionen
Uber das Verhaltnis von Hochschule, Arbeitswelt und Gesellschaft.
Es verbreitete sich die Uberzeugung, dass fir eine stabile
wirtschaftliche Wachstumsentwicklung und eine internationale Wett-
bewerbsfahigkeit mehr Hochschulabsolventen notwendig seien.
Zudem engagierte sich die Wirtschaft starker in hochschulpolitischen
Fragen, da sie eine Korrelation zwischen der Ausbildung hoch-
qualifizierter Arbeitskrafte und der wirtschaftlichen Entwicklung
erkannte. Hochschulabsolventen wurden zunehmend als wirtschaft-

licher Wachstums- und Innovationsfaktor betrachtet.”®

Die Mitte der 1970er Jahre eintretende Akademikerarbeitslosigkeit

liel3 die Beschaftigungsproblematik zu einem gesellschaftspolitischen

71

Dauerthema werden.”” Im Rahmen von Studienreformdiskussion

69 Siehe vertiefend zur deutschen Entwicklungsgeschichte der CS-Arbeit bis
zum Jahr 2003: Grihn 2003: 7f.; Jorns 2003: 15; Jorns 2002: 69-129
ebenso Jorns 2008: 84-147.

70 Siehe zu Besonderheiten des deutschen Hochschulsystems unter
Berucksichtigung des Verhaltnisses zwischen universitarer Ausbildung und
Beschaftigungswelt und insbesondere zum Wandel dieser Beziehungen im
Zeitraum von 1960 bis Mitte der 1990er Jahre Ausfihrungen in Jorns
2002: 69-103 ebenso Jorns 2008: 84-119. Siehe zudem Gleiser 1999: 3-10;
Teichler 2000: 181-184; Griihn 2003: 7.

71  ,Bereits in der Wirtschaftskrise des Jahres 1974/75 war mit dem Anstieg der
allgemeinen Arbeitslosigkeit auch ein Ansteigen der Akademikerarbeits-
losigkeit verbunden, die 1983 mit dem erstmaligen Uberschreiten der Zahl
von 100.000 arbeitslosen Akademikern einen ersten Héhepunkt erreichte.”
(Gernand 1994 [a]: 7). Hochschulabsolventeninnen gelang der Ubergang in
akademikeradaquate berufliche Positionen nicht mehr reibungslos. Als Be-
rufsanfanger/innen konnten sie nicht mehr von sogenannten Normalarbeits-
verhéltnissen wie dauerhafte Vollzeitarbeit mit tariflicher arbeits- und sozial-
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wurde die Praxisferne der akademischen Ausbildung beklagt.”” Es

rickte die Frage nach einer besseren Abstimmung zwischen

Bildungs- und Beschaftigungssystem in den Blickpunkt der bildungs-

politischen Diskussionen.”® Zum damaligen Zeitpunkt waren eine

72
73

rechtlicher Ausgestaltung ausgehen, sondern mussten sich auf
Beschaftigungsverhaltnisse einstellen, die jenseits dieser Sicherungsver-
haltnisse lagen. Siehe detaillierte Zahlen zur Arbeitslosigkeit von
Akademikern in den Jahren 1970-1998 in Gleiser 1999: 10. Siehe zudem
statistische Ubersichten der Amtlichen Nachrichten der ,Bundesanstalt fir
Arbeit" in der Sondernummer Strukturanalyse 2000.

Vgl. Friedrich 2002: 1.

In diesem Kontext ist das von Mertens (1974) entwickelte Konzept der
~Schlusselqualifikationen (SQ)“ zu nennen. Ausgangspunkt der Analysen
bildete die Verwertung von Bildungsergebnissen im Arbeitsleben. Mertens
formulierte die bis heute aktuelle These, dass neben der
fachwissenschaftlichen Ausbildung auch weitere Kompetenzen benétigt
werden, um die Berufschancen zu erh6hen und auf dem Arbeitsmarkt
bestehen zu kénnen. ,Schliisselqualifikationen sind (...) solche Kenntnisse,
Fahigkeiten und Fertigkeiten, welche nicht unmittelbaren und begrenzten
Bezug zu bestimmten, disparaten Tatigkeiten erbringen, sondern vielmehr
die Eignung fur eine groRe Zahl von Positionen und Funktionen als
alternative Optionen zum gleichen Zeitpunkt und die Eignung fir die
Bewailtigung einer Sequenz von (meist unvorhersehbaren) Anderungen von
Anforderungen im Laufe des Lebens.” (Mertens 1974: 40). Im Lauf der
Jahrzehnte wurde der Ansatz von Mertens im Sinn eines ganzheitlichen,
humanistischen Menschenbildes weiterentwickelt. ,Schliisselqualifikationen®
wurden zunehmend als Handlungskompetenzen verstanden, mit deren Hilfe
sich Handlungsanforderungen sowohl im Beruf und als auch auRerhalb des
Berufes besser bewaltigen lassen. Zahlreiche Definitionen, Kategori-
sierungen und Begriffe wurden gepragt, welche in die gleiche Richtung
zielten und das Feld ausweiteten. Wie vielféltig und breitgefachert der Begriff
der ,SQ" verwendet wird, zeigt nachfolgende Aufzahlung von synonym
verwendeter Termini auf: Extrafunktionale Qualifikationen, Fundamental-
qualifikationen, fachubergreifende Qualifikationen, berufsiber-greifende
Quialifikationen, prozelRunspezifische Qualifikationen, Querschnitts-
qualifikationen. Vgl. Wilsdorf 1991: 53. Eine Ubersicht tiber Definitionen und
Ansatze der Kategorisierungen verschiedener Autoren findet sich bei Orth
1999: 38-41. Im Kern bezeichnen ,SQ" Ubergreifende, breit verwertbare
Fahigkeiten und Fertigkeiten, die nicht an konkrete Qualifikationsstufen und
Berufe gebunden sind. Der deutsche ,Wissenschaftsrat (WR)" (1999) wies
auf die Breite und Unklarheit des Begriffes der ,Schliisselqualifikationen” hin,
hielt aber zudem fest, dass sich ein Kern von Qualifikationen identifizieren
lieR. Hierzu zahlte der ,WR" u. a. Kommunikationsfahigkeit, Teamfahigkeit,
Methodenkompetenz, Konfliktlésung, Entscheidungsfindung, Prasentations-
fahigkeit, schrifticher und miundlicher Ausdruck, Projektmanagement,
Fuhrungsfahigkeit, Umgang mit modernen Informations- und Kom-
munikationstechnologien, Fahigkeit zum eigenverantwortlichen Lernen,
Fremdsprachenkenntnisse, Innovationsfahigkeit und unternehmerisches
Denken. Der ,WR" betonte, dass die zukinftige Vermittlung dieser
Qualifikationen zu einer verbesserten Verknipfung von Hochschule und
Beschaftigungssystem fuhre. Vgl. WR 1999: 67. Von grofRer Relevanz fir
den deutschsprachigen Raum im Bereich der beruflichen Bildung ist das von
der ,KMK" (2000) gepragte Konzept der beruflichen Handlungskompetenz.
Vgl. Bohlinger 2009: 171 und siehe KMK 2000 [b]. Siehe zudem weitere
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fachstudienbezogene Berufsvorbereitung sowie  Arbeitsmarkt-
aspekte nur sehr selten in das grundstdndige Studium integriert.
Denn das tradierte Aufgabenverstandnis von Universitaten sah als
Kernaufgabe eine wissenschaftsorientierte Ausbildung an, welche
bei erfolgreichem Abschluss dem Erwerb der erforderlichen ,Berufs-

fahigkeit* gleichgestellt wurde.”

Die Unsicherheit der Studierenden in Bezug auf ihre beruflichen
Perspektiven und der Ausrichtung von Studium und akademischer
Lehre auf die Berufspraxis verstarkte die Forderung nach einer
gezielten berufspraktischen Orientierung innerhalb der universitaren
Ausbildung. Als Reaktion darauf entwickelten Hochschulen neue
Angebotsstrukturen und berufsbezogene Kooperationsprojekte.
Modellversuche, die an einzelnen Hochschulen durchgefuhrt wurden
und die sich intensiv mit Berufswahlproblemen auseinandersetzten,
konnten jedoch weder spirbare Verbesserungen fur die
Studierenden, noch strukturelle Anderungen an den Hochschulen

herbeifiihren.”

Infolge der anhaltenden Beschaftigungsproblematik und dem durch
die Bildungsexpansion gewachsenen Akademikeranteil entstanden
Ende der 1970er und verstarkt Mitte der 1980er bis frihen 1990er
Jahren an vielen Hochschulen ,berufsvorbereitende Programme*
sowie ,Arbeitsmarkt- und Praxisinitiativen”. Sie waren der Versuch,

auf die Berufseinmindungsschwierigkeiten und die problematische

Ausfihrungen in Kap. 6.1.2 sowie exemplarische Darstellungen der
Forderung fachibergreifender Qualifikationen in Kap. 6.3.4.

74 Vgl. Jorns 2003: 15. Siehe Ausfuhrungen zur ,Berufsfahigkeit* in Kap. 2.3.3.
Siehe vertiefend den Diskurs zum Wandel der Universitat in Prado 2010 [a]:
209-212. Siehe zudem den Aufsatz von Friedrich Schleiermacher: ,Ge-
legentliche Gedanken tber Universitaten im deutschen Sinn“ in Horst (Et. al.)
(Hg.) 2010: 59-79.

75 Vgl. Jérns 2002: 83 ebenso Jorns 2008: 98. Siehe vertiefende Ausfihrungen
zur Akademikerarbeitslosigkeit Mitte der 1970er Jahre und Reaktionen der
Hochschule und Wirtschaft in Joérns 2002: 75-83 ebenso Jorns 2008: 90-98.
Siehe verschiedene Beitrdge zum Thema ,Diskontinuierliche Erwerbsbio-
graphien” in Behringer/Bolder/Klein 2004.
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Arbeitsmarktsituation fir Akademiker zu reagieren.”® Es handelte
sich in der Regel um Projekte, in denen sich einzelne Lehrende mit
groliem Engagement bemihten, bereits im Studium Praxiskontake
fur Studierende zu organisieren, um einen erfolgreichen
Berufseinstieg zu ermoglichen.”” Diese ,Initiativen* waren bis auf
wenige Ausnahmen nicht institutionell verankert, sondern arbeiteten
in Form von fachbezogenen Angeboten, fachibergreifenden Zusatz-

programmen oder in Form von Kooperationsprojekten.

Ein wichtiger externer Akteur war das damalige ,Arbeitsamt“.”® In
vielfaltigen  Unterstitzungsfunktionen zeigte das ,Arbeitsamt*

Engagement in Projekten fur Studierende der Studiengange, deren

76  Siehe Ausfiihrungen zum krisenhaften Ubergang von der Hochschule in den
Beruf in Frank/Gruber; 1998. Die ersten ,Initiativen“ wurden Uberwiegend
von Studierenden gegrindet. Vgl. Griihn 2007: [I. 3.1]: F. 3, Z. 32-36. Siehe
zudem Griihn 2003: 10. An der ,Ludwig-Maximilians Universitat Minchen®
wurde 1985 eine der ersten groReren professionelleren Initiativen*
gegrundet. Es handelte sich um ein Kooperationsprojekt zwischen der
Universitat, dem ,Arbeitsamt* der Stadt Minchen und der ,Vereinigung der
Arbeitgeberverbande (VAB)“. 1986 erfolgte dort der erste Durchlauf eines
beruflichen Praxisprogrammes fur Studierende geisteswissenschaftlicher
Facher. Nach ahnlichem Prinzip wurde im Jahr 1989 an der ,Erziehungs-
wissenschaftlichen Fakultat der Universitat zu Koéln von Prof. Dr. Horst
Friedrich (damaliger Lehrstuhlinhaber Wirtschaftswissenschaft und ihre
Didaktik des Seminars fiir Sozialwissenschaften) die ,Praxisinitiative” Projekt
»Student und Arbeitswelt* gegriindet. Das Modellprojekt basierte auf der
Zusammenarbeit von Universitat, Arbeitsverwaltung, Verbanden der
Wirtschaft, der Gewerkschaft und Praktikumsbetrieben. Vgl. Wiedemeyer
1992: 9. Siehe zudem die Genese des Projekts ,Student und Arbeitswelt” in
Friedrich 1992: 25f. Siehe zudem detaillierte Ausfiihrungen in Kap. 6.1. Der
heutige ,Career Service Studierende & Arbeitswelt* (siehe: http://www.hf.uni-
koeln.de/30379. Download: 10.01.10) zahlt neben der Miunchner Institution
(siehe: http://lwww.s-a.uni-muenchen.de. Download: 10.01.10) zu den tradi-
tionsreichsten CS-Einrichtungen in Deutschland, welcher alle Bereiche der
CS-Arbeit abdeckt. Siehe Ausfiihrungen in Kap. 6.4.

77  Aktivitdten umfassten z. B. berufsorientierende Vortrdge und Seminare,
Betriebserkundungen, Vermittlung von Praktika und Themen fir Diplomar-
beiten. Siehe Ausfuhrungen in Friedrich 2000: 6f.; Cordier 1999: 317.

78 Von Oktober 2001 bis Januar 2002 fuhrten Grihn/Jérns eine bundesweite
Befragung zur Kooperation zwischen CS-Einrichtungen und ,Arbeitsdmtern”
durch. Siehe Ausfiuihrungen und Ergebnisse in Grihn/Jérns 2003: 63-68.
Siehe Erlauterungen zur Rolle der ,Bundesanstalt fur Arbeit* unter
besonderer Berucksichtigung der Hochschularbeit in Jorns 2002: 103-109
ebenso Jorns 2008: 119-125. Obgleich sich im Laufe der Jahre die Rolle
und damit die Angebotspalette der heutigen ,Agentur fir Arbeit* im Bereich
Hochschulaktivitaten grundlegend verandert hat, zeigen die Ergebnisse der
Erhebung der vorliegenden Arbeit (siehe Kap. 3.3.12), dass die ,Agentur fir
Arbeit" gegenwartig nach wie vor ein relevanter Kooperationspartner fir CS-
Einrichtungen an deutschen Hochschulen ist.
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Absolventen als potenziell schwer vermittelbar galten. Insbesondere
durch finanzielle Forderungen des ,Arbeitsamtes” in Form von
befristeten ein- bis zweijahrigen ,ArbeitsbeschaffungsmalRnahmen®,
sogenannten ,ABM-Stellen”, gelang es, die ,Praxisinitiativen* aufzu-
bauen, sowie sie organisatorisch und inhaltlich an den Hochschulen

zu etablieren.”

Zielgruppen waren zu Beginn vor allem Studierende der Geistes- und
Sozialwissenschaften. Sie waren durch die restriktive Personalpolitik
im 6ffentlichen Dienstleistungssektor, in dem sie in den vergangenen
Jahrzehnten zumeist untergekommen waren, zunehmend von
Arbeitslosigkeit betroffen.?® Es bestand ein Informationsdefizit tiber
alternative Berufsmdoglichkeiten und die Notwendigkeit einer
Neuorientierung in Richtung privater Wirtschaft. Die Bemuihungen
richteten sich darauf, eingefahrene Denk- und Verhaltensweisen auf
Seiten von Hochschulmitarbeitern, Studierenden und Arbeitgebern
zu Uberwinden und neue Kooperationsbeziehungen zwischen
Hochschule und Wirtschaft aufzubauen. Als ebenso wichtig wurde
die bereits studienbegleitende Vermittlung arbeitsmarktrelevanter

fachubergreifender ,Schlusselqualifikationen” angesehen.

In den 1990er Jahren zeigten sich wachsende Bestrebungen zur
Vernetzung der CS-Arbeit an deutschen Hochschulen. Es kam zu

informellen Treffen und zum Fachaustausch.®* In den darauf-

79  Siehe zudem Ausfiihrungen in Gernand 1994 [b]: 63.

80 ,Erschwerend kam hinzu, dass die private Wirtschaft in Deutschland im
Gegensatz zu beispielsweise GroR3britannien stark fachbezogen ihr Personal
rekrutierte. Insofern waren die Unternehmen vornehmlich an ingenieur-,
natur- und wirtschaftswissenschaftlichen Nachwuchskraften interessiert.”
(Jorns 2002: 84 ebenso Jorns 2008: 99).

81 ,Es hat in den 90er Jahren regelmaRig in einem ein- oder zweijahrigen
Abstand informelle Treffen von Mitarbeitern aus Career Services gegeben.
(...). Das war als Ersatz fur eine fehlende Ausbildung zumindest ein
Fachausgleich unter Kollegen.” (Grihn 2007 [I. 3.1]: F. 13, Z. 184-186; Z.
192-193). Beispielsweise trafen sich Ende 1993 zu einem Erfahrungs-
austausch die Verantwortlichen der ,Projektinitiativen* der ,Universitat
Bielefeld, ,Ruhr-Universitdt Bochum®, ,Heinrich-Heine Universitat Dissel-
dorf*, ,Universitat - Gesamthochschule Duisburg®, ,Universitat zu Kéln“ und
der ,Westfalischen Wilhelms-Universitat Minster“. Siehe Dokumentation der
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folgenden Jahren fuhrten hochschulreformerische Bemuihungen zu
einem Ausbau regionaler hochschulspezifischer Organisations-
modelle berufsorientierender und -qualifizierender Malinahmen.
Hochschulpolitische Empfehlungsorgane férderten die institutionelle
Entwicklung deutscher CS-Arbeit. So befasst sich am 10. November
1997 die ,HRK" mit der Rolle von Absolventenvereinigungen und
anlasslich dessen ebenso mit dem Thema CS-Einrichtungen an

deutschen Hochschulen und konstatierte:

.Die HRK sieht in den Career Services ein
geeignetes Instrument, hochschulinterne Beratung
fur den Berufsanfang zu intensivieren - und damit
nicht zuletzt auch die Identifikation der Studierenden
mit ihrer Hochschule zu starken.” (HRK 1997: 127).

Der ,Wissenschaftsrat (WR)“ empfahl in seiner ,Stellungnahme zum
Verhaltnis von Hochschulausbildung und Beschaftigungssystem* die
Einrichtung von ,Career Centern“ an allen Hochschulen, um die
unterschiedlichen  Aktivitdten bezlglich der Starkung des
Praxisbezuges, der Vermittlung arbeitsmarktrelevanter Qualifika-
tionen und der Unterstiitzung beim Ubergang in den Beruf zu
bindeln. Er hielt fest, dass die Bereitstellung solcher Angebots-
strukturen zu den genuinen Aufgaben von Hochschulen gehort,
insbesondere, wenn Hochschulen am Arbeitsmarkterfolg der

Absolventen gemessen werden.??

Einen Meilenstein in der Geschichte deutscher CS-Arbeit markierte
die ,Bologna-Hochschulreform* im Jahr 1999. Sie stellte das
Verhaltnis zwischen Wissenschafts- und Praxisbezug der Hochschul-
ausbildung auf den Prufstand. Mit Beginn der ,Bologna-
Hochschulreform® erfuhr die CS-Arbeit an deutschen Hochschulen
einen Bedeutungszuwachs, welcher in den vergangenen zehn

Jahren malgebliche Verdnderungen und eine zunehmende

Ergebnisse zu den Themen: Zukunftsperspektiven; Widerstande innerhalb
und auBBerhalb der Universitat; Praktika in Gernand 1994 [b]: 63-68.
82  Vgl. WR 1999: 71f. Siehe zudem Bezug in Kap. 2.3.4.
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Etablierung nach sich zog.?* Die Anforderungen und Zielsetzungen
des ,Bologna-Prozesses” in Bezug auf praxisorientierende und
berufsvorbereitende Elemente in gestuften Studiengangen, die
Forderung der ,Berufsbefahigung“ Studierender unter anderem
fuhrten zu einer institutionellen und konzeptionellen Weiter-
entwicklung vieler ,Praxisinitiativen”, sowie zur Neugrindung

zahlreicher ,Career Service-Einrichtungen®.?*

Fragestellungen ergaben sich unter anderem in Hinblick auf die
Bindelung und Verzahnung von zentralen und dezentralen
berufsbezogenen Angeboten, die institutionelle Anbindung von CS-
Einrichtungen, den curricularen Bezug und die Anrechung von
berufspraktischen Angeboten als Studienleistungen in den ,BA-/MA-
Studiengadngen* und im Absolventenverbleib. Zahlreiche Fach-
tagungen, Forderausschreibungen sowie  hochschulpolitische
Verdanderungen flankierten die zunehmende Etablierung von CS-
Einrichtungen an deutschen Hochschulen.®> Im Jahr 2002 nahm das
.centrum fur Hochschulentwicklung (CHE)" die Existenz berufs-
vorbereitender Programme als offiziellen Leistungsindikator in das

Hochschulranking auf.

Ein weiterer wichtiger Schritt im Professionalisierungsprozess®
deutscher CS-Arbeit war im Jahr 2003 die Grindung eines Dach-

verbandes.

83  Siehe detaillierte Ausfiihrungen insbesondere in Kap. 2.3; Kap. 4.1.3; Kap.
7.1.

84 ,In den vergangenen zehn Jahren wurden, mit zunehmender
Geschwindigkeit, Career Services gegrindet und ausgebaut.” (Alberding/
Frank 2008: 47).

85  Siehe beispielhaft insbesondere Ausfihrungen in Kap. 4.1.3; Kap. 5.1.2.

86  Professionalisierung umfasst nach Nullmeier (2004) folgende Komponenten:
.(---) Verwissenschaftlichung, Fixierung von Berufsbezeichnung und Aus-
bildung, Akademisierung, Aufbau einer exklusiven Berufsorganisation,
Bindung an ein Berufsethos, eine staatlich sanktionierte Selbststeuerung der
Berufsgruppe durch ihre Berufsorganisation(en) sowie Monopolisierung der
Ausiibung einer bestimmten Tatigkeit durch die Professionsangehdrigen.”
(Nullmeier 2004: 363). Siehe vertiefende Ausfihrungen zum Begriff
Professionalisierung in Nullmeier 2004: 363-369.
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2.2.2  Erlauterungen zum deutschen Dachverband der C  areer
Service-Arbeit

Auf Initiative von CS-Mitarbeiter/innen formierte sich mit
Unterstitzung der ,HRK" am 27. Februar 2003 in Berlin das ,career
service netzwerk deutschland e. V. (csnd)“.*" In der Grindungsphase
des deutschen Dachverbandes wurde auf internationale Erfahrungen
zuriickgegriffen wurde.®® Als deutsche Interessensvertretung der CS-
Arbeit definiert sich der Verband wie folgt:
,Das career service netzwerk deutschland ist der
Dachverband der Career Service Einrichtungen an
deutschen Hochschulen. Er arbeitet eng mit der
Hochschulrektorenkonferenz zusammen. Zu seinen
Aufgaben zahlt der Dachverband unter anderem den

fachlichen Austausch, die Qualifizierung der Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter und die Unterstitzung

87  Griuhn erlauterte 2007 den Grundungsprozess wie folgt: ,Von einigen
Akteuren wurde die Grundung eines Fachverbandes vorangetrieben, um
einerseits Angebote fir die Weiterqualifizierung entwickeln zu kénnen, aber
vor allem auch, um hochschulpolitisch wahrgenommen zu werden. Deshalb
war eines der zentralen Anliegen - das ich damals als Grindungs-
vorsitzender vorangetrieben habe - von Anfang an die "Hochschulrektoren-
konferenz” mit einzubinden, damit es in der Hochschulpolitik starker wahr-
genommen wird.” (Grihn 2007 [l. 3.1]: F. 13, Z. 196-203). Siehe Aus-
fuhrungen zur Vereinsgriindung: Grithn 2009: 8; HRK 2003: Pressemitteilung
Marz 2003 - HRK/15/03-5789). Der gemeinnitzige Verein ,csnd“ kann
aufgrund seiner gesatzten Ordnung als Verband und im Speziellen als
Dachverband bezeichnet werden, da er die bundesweite Interessens-
vertretung der CS-Arbeit fir deutsche Hochschulen darstellt.

88  Grihn betonte: ,Die internationale Zusammenarbeit ist zunachst einmal
wichtig gewesen, weil wir in Deutschland Uber nur geringe Erfahrungen in
diesem Bereich verfligten. Wir haben zum Beispiel Margaret Dane, die
Vorsitzende von "AGCAS’, gleich in der Grindungskonstruktion dabei
gehabt. Wir haben Personen aus Finnland, aus England und aus Holland in
der Grundungskonferenz gehabt, um deren Erfahrungen bereits in der
Grindungsphase einzubringen.” (Griihn 2007 [I. 3.1]: F. 17, Z. 247-254). Von
amerikanischer Seite aus, wurde im Experteninterview Interesse an der
deutschen CS-Arbeit bekundet und zudem Unterstiitzung angeboten. Dr.
Contomanolis (,NACE"-Prasident 2008-2009) betonte: "I have very strong
interest and a very strong commitment to closer relationships between
Career Service practitioners in Germany and those in the United States. (...).
| believe we may be in the best position at NACE to support the development
of an association in Germany and to help them learn what we can provide
from our own experiences that will be helpful in Germany, in establishing its
own associations and its own form of systems to support practitioners, inter-
ested in Career Services." (Contomanolis 2007 [I. 5.2]: Q. 6, L. 74-77; L. 80-
85). Im Jahr 2008 erfolgte im Bereich Qualitadtsmanagement ein
Fachaustausch. Siehe Ausflihrungen in Kap. 2.3.2. Siehe weiterfiihrend zu
CS-Netzwerken in Europa und den USA Griihn/J6érns 2004.
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beim Aufbau neuer Career Services."
(csnd 2009 [b])®

Die Mitgliederstruktur setzt sich aus institutionellen Hochschul-
mitgliedschaften und individuellen Mitgliedschaften zusammen.
Zudem sind assoziierte Mitgliedschaften moglich.*® Anders als in den
USA sind Unternehmen von der Mitgliedschaft im deutschen CS-

Dachverband ausgeschlossen.”

Der Bedeutungszuwachs der CS-Arbeit in Deutschland zeigt sich in
der starker ausgepragten bundesweiten Vernetzung und dem damit
verbundenen Stellenwert und wird unter anderem sichtbar im Anstieg
der Mitgliederzahlen und der Art der Mitgliedschaften beim Dach-

verband.® Die Aktivitaten des ,csnd* férdern seit 2003 die praktische

89 Laut Vereinssatzung 82 (2) wird der Zweck des ,csnd“ durch folgende Ziele
verwirklicht: ~>Die Entwicklung und Durchfiihrung eines
Fortbildungsangebots fiur Mitarbeiter deutscher Hochschulen aus dem
Aufgabenbereich Berufsorientierung und Berufsvorbereitung Studierender.
>Die Fortbildung von Mitarbeitern deutscher Hochschulen aus dem
Aufgabenbereich Berufsorientierung und Berufsvorbereitung Studierender im
Hinblick auf die Grindung neuer und Weiterentwicklung bestehender
berufsorientierender und berufsvorbereitender Einrichtungen an deutschen
Hochschulen (Career Services). >Die Intensivierung des fachlichen
Austauschs und der Professionalisierung der Mitarbeiter deutscher
Hochschulen aus dem  Aufgabenbereich  Berufsorientierung und
Berufsvorbereitung Studierender. >Die Intensivierung des fachlichen
Austauschs von Mitarbeitern deutscher Hochschulen aus dem
Aufgabenbereich Berufsorientierung und Berufsvorbereitung Studierender
mit externen Partnern und relevanten Akteuren. >Die Entwicklung und
Vertiefung internationaler Kontakte zum Erfahrungsaustausch fur Mitarbeiter
deutscher Hochschulen aus dem Aufgabenbereich Berufsorientierung und
Berufsvorbereitung Studierender. >Die Offentlichkeitsarbeit fiir die Arbeit des
Vereins." (csnd 2009 [a]: Satzung). Siehe komplette Satzung:
http://www.csnd.de/verein/satzung.html (download: 06.10.09). Die enge
Zusammenarbeit mit der ,HRK" zeigt sich in einer standigen Vertretung im
erweiterten Vorstand des ,csnd“ und zudem an der Angliederung der Ge-
schéftsstelle des Dachverbandes an die ,HRK" in Berlin.

90 Siehe Regelungen der Mitgliedschaften in der Vereinssatzung unter 83, 84,
85, 86 und 87 unter: http://www.csnd.de/verein/satzung.html (download:
08.10.09).

91 Brigham (2008) erlauterte: “One of the (...) differences between NACE and
the careers services network of Germany is, as | understand you that there
are primarily university members here without employers. In the United
States we have the university members from career service offices, but also
the employers who hire the college graduates.” (Brigham 2008: 18).

92 Die Mitgliederzahl lag im September 2003 bei 23 Mitgliedern. Vgl.
http://www.uni-mannheim.de/tagung.../Workshop4_Referat_DrBarz.pdf.

40



2 Entwicklungen der Career Service-Arbeit

und theoretische Fundierung der CS-Arbeit an deutschen Hoch-

schulen. Insbesondere die Jahrestagungen,®® das Publikations-organ

.career service papers (csp)“94

95
|

Weiterbildungsangebote fur CS-
Persona und die Beschéftigung mit dem Thema Qualitats-
sicherung® sind wegweisend fiir die Entwicklungen deutscher CS-
Arbeit, welche gegenwartig nach wie vor dynamischen Wandlungen
unterliegt. Fur die Weiterentwicklung bestimmter Bereiche der CS-
Arbeit und der damit verbundenen zunehmenden Professionali-
sierung deutscher CS-Arbeit haben anglo-amerikanische Vorgehens-

weisen nach wie vor Vorbildcharakter.®’

Die Darstellung der historischen Entwicklung deutscher CS-Arbeit
und Griundung des ,csnd“ unterlag einer Vielzahl von Einfluss-

faktoren, welche zur Etablierung der CS-Arbeit gefuhrt haben.

(download: 06.10.09). Die Anzahl der Mitglieder (MG) erfuhr im Laufe der
Jahre einen kontinuierlichen Anstieg. Die Gesamtmitglieder und Art der
Mitgliedschaften entwickelte sich wie folgt: 05/2006: 48 MG (39 individuell/8
institutionell/l HRK); 12/2007: 64 MG (40 individuell/22 institutionell/1
HRK/1 assoziertes MG); 02/2008: 66 MG (36 individuell/28 institutionell/1
HRK/1 assoziertes MG); 02/2009: 94 MG (43 individuell 47 institutionell/1
HRK/3 assozierte MG); 02/2010: 112 MG (47 individuell/60 institutionell/1
HRK/4 assozierte MG). Vgl. Folie 5, Skript zur Mitgliederversammlung des
.csnd“ am 25.02.2010, ,Fachhochschule Osnabrick®. ,In den ersten Jahren
nach der Griindung tUiberwog die Zahl der individuellen Mitglieder. (...) Die im
Dachverband als Institutionen vertretenen Hochschulen waren in der
Minderheit. Heute ist es umgekehrt (...).“ (Menke 2009: 6).

93  Siehe Ausfuhrungen zu Tagungen unter csnd 2010: Veranstaltungen.

94  Die ,csp“ist eine jahrlich erscheinende Fachzeitschrift, welche von Dr. Griihn
und Dr. Jorns herausgegeben wird. Jorns (2008) erlauterte zur Bedeutung
der Zeitschrift: ,Es ist das Publikationsorgan des Dachverbandes “career
service netzwerk deutschland” und insofern kénnen aktuelle hochschul-
politische, aber auch wissenschaftliche praxisrelevante Themen einer Fach-
offentlichkeit zur Verfigung gestellt werden. Es ist ein Forum, das zum
kontroversen Diskutieren tiber bestimmte Fragen einladen soll, und es sollen
auch Anregungen fur Akteure im Bereich Berufsorientierung gegeben
werden.” (Joérns 2008 [I. 3.3]: F. 10, Z. 153-159). Siehe weitere Aus-
fuhrungen in: Grihn 2007 [I. 3.1]: F. 15, Z. 217-226; Jorns 2008 [I. 3.3]: F.
10, Z. 159-173.

95  Siehe u. a. Beispiele und Ausfiihrungen in Kap. 3.3.6; Kap. 5.1.2.

96  Siehe Ausfuhrungen Kap. 5.1.

97  Siehe z. B. Ausfiihrung zur Qualitatsentwicklung in Kap. 5.
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2.2.3  Einflussfaktoren fir den Etablierungsprozess deutscher
Career Service-Arbeit

Das Zusammenwirken vielzahliger EinflussgroRen vor dem
Hintergrund der sich verandernden Wirtschafts- und Beschaftigungs-
struktur in Deutschland hat die institutionelle Etablierung der CS-

Arbeit vorangebracht. Dies verdeutlicht die folgende Darstellung.

Abb. 1: Zusammenspiel der Einflussfaktoren fir die Entstehung
von CS-Einrichtungen in Deutschland
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verstarkter Informations- und Orientierungsbedarf for
Studierende aller Fachrichtungen

¢ !

Forderung der Erwerb von Schlisselqualifikationen, d.h. neben dem
Navigationsfahigkeit in gemeinen Fachwissen extrafunktionale Kompetenzen,
komplexeren Strukturen soziale und methodische Fahigkeiten

(Career-Planing-Skills)

S

rswmung der Personlichkeit |

!

| Bewdltiqung der aktuellen beruflichen Herausforderungen l

Quelle: Jorns 2002: 123 ebenso Jorns 2008: 139
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Zusammenfassend lassen sich nach Michel (2001) und Jérns (2003)
folgende Faktoren festmachen, welche die Entwicklungen der CS-
Arbeit in Deutschland maRgeblich vorangebracht haben:*®
1. Strukturelle Veranderungen im Beschéftigungssystem®
2. Hochschulreformerische Bestrebungen
3. Berufseinstiegsprobleme einerseits und Fachkraftemangel
Ende der 1990er Jahre andererseits*®

4. Ausstrahlung von Fachtagungen und Modellprojekten'®*

Zudem foérderte die ,Bologna-Hochschulreform® die Entwicklungen
deutscher CS-Arbeit auf vielfaltige Weise, da Diskussionen zur
.Beschaftigungsfahigkeit* sowie zum ,Absolventenverbleib® in den
Blickpunkt gerieten.

2.2.4  Charakteristika deutscher Career Service-Arbe it

Markmann fihrt sieben Beratungsinstanzen an deutschen Hoch-
schulen auf, welche Uberschneidungen mit Aufgaben von CS-
Einrichtungen aufzeigen: ,Zentrale Studienberatung®, ,Psycho-
logische Beratungsstelle®, ,Fachstudienberatung®, ,Akademisches
Auslandsamt®, ,Weiterbildungszentrum®, ,Praktikumszentrum*“ und in
Kooperation mit Hochschulen, das Hochschulteam der ,Agentur fir

Arbeit“ im Bereich Berufsberatung.'?

98  Vgl. Michel 2001: 47-49 und Jorns 2003: 16.

99 ,Okonomischer, technologischer, gesellschaftlicher und demografischer
Wandel haben als wesentliche Einflussfaktoren den Arbeitsmarkt stark
beeinflusst.” (Wiepcke/Mittelstadt 2007: 170). Okonomisch betrachtet wird
nach Rump/Eilers die Arbeitswelt durch den européischen Integrations-
prozess, die Veranderung der Berufsstrukturen und dem Entwicklungs-
prozess zur Wissensgesellschaft verandert. Vgl. Rump/Eilers 2006: 14.

100 Siehe vertiefend Jorns 2002: 128f. ebenso Jorns 2008: 144f.

101 Siehe chronologische Darstellung richtungsweisender Fachtagungen von
den 1990 Jahren bis 2001 in J6rns 2002: 332-334 ebenso Jorns 2008: 348-
350. Siehe Ausfuhrungen zu Modellprojekten in Kap. 4.1.

102 Vgl. Markmann 1999: 128.
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Um die Anforderungen der ,Bologna-Ziele* erfillen zu koénnen,
wurden eine Vielzahl weiterer Einrichtungen wie beispielsweise
.Zentrum fur Schlisselkompetenzen®, ,Professional Center”, ,Kom-
petenzzentrum“ oder ,Zentrum fur Hochschuldidaktik” gegrindet.
Haufig mangelt es an einer Definition der Aufgabenfelder,
Schnittstellen und der hochschulinternen Vernetzung der Beratungs-
und Qualifizierungseinrichtungen. Umso bedeutsamer ist die
Erfassung der Charakteristika der CS-Arbeit, welche eine
begriffliche, inhaltliche und somit definitorische Klarung beinhaltet.

Denn dies ermoglicht erst hochschulbezogene Positionierungen.

Im Jahr 2001 beschrieb Grihn folgende Charakteristika fir CS-Pro-

gramme:

.- Die Programme sind je nach Zuschnitt auf einzelne
Facher und Fachbereiche begrenzt oder arbeiten
facherubergreifend bzw. hochschulweit,

- sie werden von unterschiedlichen Akteuren
(Fachbereichen, studentischen Initiativen oder Ein-
richtungen zur Studienberatung) angestofRen und
getragen,

- kooperieren mit unterschiedlichsten aulR3eruni-
versitaren Partnern (Unternehmen, Unternehmens-
verbanden, Industrie- und Handelskammern, Arbeits-
amtern),

- speisen sich finanziell aus unterschiedlichen, i.d.R.
unsicheren und zeitlich befristeten Quellen.

- Das Spektrum der Angebote und Malinahmen
variiert betrachtlich, von der Vermittlung von Praktika
bis zu regelméfig angebotenen festen Programmen
mit mehreren Veranstaltungen tber eine Laufzeit von
mehreren Semestern, und

- fur diese Angebote ist bis auf wenige Ausnahmen
charakteristisch, dass sie zusatzlich zu den vor-
handenen Studiengéangen entwickelt worden sind.”
(Gruhn 2001: 113)

Die inhaltlichen Einzelelemente der CS-Arbeit werden in unter-
schiedlicher Form kombiniert und in den jeweiligen Konzepten der

CS-Einrichtungen anders ausgestaltet.
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In Deutschland erfolgten im letzten Jahrzehnt verstarkt verschiedene
anglo-amerikanische begriffliche Adaptionen fur die Umbenennung
von ,Praxisinitiativen“ und Neugriindungen von CS-Institutionen.'®
Bereits im Jahre 1999 zeichnete sich eine gehaufte bundesweite
begriffiche Verwendung der Bezeichnungen ,Career Service* oder
.Ccareer Center* ab. Dies konnte im Jahr 2009 empirisch bestétigt

werden.'%

Die Verwendung dieser Bezeichnungen spiegelt ein veréndertes

Bewusstsein im Umgang mit dem Begriff ,Karriere* wider, was Grihn

wie folgt darlegt:*®®

103 Die erste deutsche Einrichtung, die sich nach anglo-amerikanischem Vorbild
benannte, war im Jahr 1993 der ,Career Service* der ,Westfélischen
Wilhelms-Universitat Munster* (Vgl. Arbeitsgemeinschaft 1996: 103ff.).

In Deutschland wurden bei den Institutionenbezeichnungen z. T. die
englischen Schreibweisen Ubernommen wie z. B. ,Career Centre" (vgl.
http://www.frankfurt-school.de/content/de/target_groups/current_students/
Career_centre, download: 25.05.09), anstatt die deutsche Ubertragung in
.career Center" bzw. ,Karrierezentrum“ vorzunehmen. Daruberhinaus finden
sich weitere anglo-amerikanische Bezeichnungen wie z. B. ,Career Office”
(vgl. http://www.law-school.de/careeroffice.htm|?&L=0, download: 25.05.09),
.career Services Center* (vgl. http://www.jacobs-university.de/ocsep,
download: 25.05.09; http://www.ebs.de/index.php?id=142&L=0; (download:
25.05.09); ,Dual Career Service" (vgl. http://www.ph-karlsruhe.de/cms/index.
php?id=2116, download: 25.05.09).

104 Vertiefende Ausfihrungen in Cordier 2001: 303-320. Gorts/Grihn/

Zetzsche bestatigten im Jahr 2002, dass sich bundesweit die genannten
zwei Bezeichnungen in Deutschland durchgesetzt haben (vgl. Gorts/Grihn/
Zetzsche 2002: 38). Siehe Stand der Verwendung der Terminologien im
Jahr 2009 im Kap. 7.1.1.
Teichler merkte im Jahr 2005 kritisch an, dass ,(...) durch die Verwendung
von englischsprachigen Titeln, in diesem Falle "Career Centre” oder
“Placement Center’, der Eindruck erweckt wird, dass der fremdsprachige
Begriff die internationale Qualitat sichert.” (Teichler 2005: 18).

105 Contomanolis wies im Experteninterview darauf hin, wie kulturell
unterschiedlich der Begriff “Career” = dt. ,Karriere" verstanden wird: “(...)
careers may mean different things in different cultures and parts of the world.
So for example, in the United States, when we talk about careers, we tend to
focus on employment. In other countries, like Japan for example, a career
tends to bring in many more things. The totality of the students’ lives and
what they're also contributing to their community and to the world, from
issues of world peace and sustainable environment.” (Contomanolis 2008 [l.
5.2]: Q. 3, L. 33-39). Gruhn konstatierte in diesem Zusammenhang im
Experteninterview eine deutsche Interpretation: ,Wichtig ist, dass haufig der
Begriff “Career” falsch verstanden wird. Es ist wichtig fur die
Offentlichkeitsarbeit. “Career” heil3t Laufbahnplanung. Es heif3t nicht, wie
kann jemand in eine Spitzenposition kommen, sondern wie kann ich
jemanden beraten, damit er eine Laufbahn und eine berufliche Entwicklung
einschlagt, die seinen Winschen und seinen Anlagen und seiner
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, Karriere” meint mehr als die deutschen Kon-
notationen von Geld und Aufstieg glauben machen
wollen. (...) Die Vermittlung von berufspraxis-
bezogenen und orientierenden Qualifikationen auch
die von ‘subjekt- und gesellschaftbezogenen
Wissensbestandteilen” umfasst:

= biographisches Wissen fiur die eigene Arbeits-
UND Lebensbiographie

= kulturelles Wissen zur Verortung der eigenen
Identitatsentwicklung

= gesellschaftliches Wissen, um mit seinem
Handeln auch zu einer gedeihlichen Entwicklung
der Gesellschaft beizutragen.” (Griihn 2009: 9)

In diesem Sinn ist ,Karriere* nicht auf die berufliche Erwerbstatigkeit
beschrankt, sondern bezieht alle Selbstverwirklichungsbestrebungen
einer Person ein, welche diese Uber ihren gesamten Lebenszeitraum
ebenso aulRerberuflich vollzieht und ein ,lebenslanges Lernen®
beinhaltet. Karriereentwicklung ein individueller Prozess, der in Folge
der Dynamisierung von Arbeitsprozessen unabdinglich geworden
ist,10°

Im Rahmen der Klarung der Charakteristika deutscher CS-Arbeit

stellte sich die Frage, ob eine allgemeine umfassende Definition von

Personlichkeit gerecht wird. Das wird oft falsch verstanden.” (Griihn 2007 [l.
3.1]:F. 1, Z. 5-12).

106 ,Karriere bedeutet nicht zwangslaufig Aufstieg und Zuwachs an Macht,
sondern definiert sich auch durch Steigerung der fachlichen Kompetenz,
Teilhabe an Erfolgen, Anerkennung und Wertschatzung, Selbstbestimmtheit,
Zufriedenheit und gelungener Vereinbarung von Beruf, Arbeit und Familie.
(Hudepohl 2009: 184 in Anlehung an Lang-von Wins/Triebel 2006).
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CS-Arbeit in Deutschland existiert.” In Experten/inneninterviews

wurde dieser Frage nachgegangen.'®

Grihn konstatierte im Jahr 2007:

.Meines Erachtens gibt es in Deutschland keine
verbindliche Definition von Career-Arbeit.* (Grihn
2007 [I.3.1]: F 1, Z. 4-5)

Diese Aussage wurde im Jahr 2008 sowohl von Jorns als auch von

Konegen-Grenier bestatigt:

.lch bin der Auffassung, dass es eine ganz
allgemeine Definition nicht gibt, auch nicht im
wissenschaftlichen Kontext.” (Jorns 2008 [I. 3.3]: F
1, Z. 4-5)

LAlso ich kenne keine allgemeine Definition.”
(Konegen-Grenier 2008 [I. 3.4]: F. 1, Z. 4)*°

Eine inhaltliche Annahrung kann aufgrund der im Interview ange-

fragten Kurzdefinitionen der Experten/innen erfolgen. So kon-

statierte Konegen-Grenier wie folgt:

.In Kurzform wuirde ich sagen, Career-Arbeit sollte
eine Bricke bauen zwischen dem Hochschulsystem
und dem Arbeitsmarkt.“ (Konegen-Grenier 2008 [I.
3.4]:F 2, Z. 13-15)

107

108

109

Fur die wissenschaftliche Bearbeitung des Themas war eine allgemeine
Definition unabdingbar. Wegen der geringen wissenschaftlichen Ergiebig-
keiten in Fachpublikationen wurde auf die Experten/inneninterviews
zuriickgegriffen. Zu Beginn dieser Arbeit wurde bereits die Auswahl und der
Erfahrungshintergrund der Experten/innen erlautert.
Nach einer inhaltlichen und begriffichen Anndherung wurde der Diskurs in
Kap. 4 inhaltlich fortgesetzt. Die dargestellten Aussagen konnten bestatigt
und erganzt werden. Siehe Kap. 4.3.2 und Kap. 4.3.3.
Siehe internationale Experteninterviews im Anhang: Kap. |. Siehe
insbesondere fur alle Interviewzitate im Anhang: Kap. I. 3 die Transkriptionen
der Interviews mit Experten/innen der CS-Arbeit in Deutschland.
Konegen-Grenier (2008) gab zudem zu bedenken, dass die Entwicklung
einer allgemeinen Definition ein schwieriges Unterfangen darstellt, da die
CS-Arbeit sehr viele Gebiete umfasst und dariber hinaus in Deutschland
noch im Entstehen begriffen sei (vgl. Konegen-Grenier 2008 [l. 3.4]: F. 1, Z.
4-7).
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Ebenso in der Erlauterung von Grithn aus dem Jahr 2007 tauchte die
Verbindungsfunktion zwischen Hochschulsystem und Arbeitswelt auf.
Grihn beschrieb CS-Arbeit als Arbeit, welche Studierende und junge
Absolventen dabei unterstitzt, einen fur sie ,passenden” beruflichen
Einstieg zu finden. Die CS-Arbeit bearbeitet daflr die Schnittstelle
zur Zielgruppe der Unternehmen, indem sie mit ihnen zusammen-

arbeitet und wechselseitige Kontakte herstellt.**

Aus der Aussage von Grihn lassen sich als Zielgruppen der CS-
Arbeit ausmachen: Studierende, junge Absolventen und Unter-
nehmen. Zu den wichtigsten inhaltlichen Aspekten zahlen: eine
Vielzahl an Angeboten, eine Unterstitzungsfunktion fir den Berufs-
einstieg und passende Arbeitnehmer fir Unternehmen, die Zu-
sammenarbeit mit Unternehmen sowie die wechselseitige Kontakt-

herstellung zwischen den Zielgruppen.

Die inhaltlichen Aspekte untergliederte Grihn bereits im Jahr 2001
als drei Kernbereiche, welche CS-Einrichtungen unabh&angig von
ihrem Bezug zum Fachstudium und von der institutionellen
Angliederung in der Hochschule wahrnehmen: Information und
Beratung, Qualifizierung sowie Vermittlung.***

~Wir sind Dienstleister fir einzelne Zielgruppen. Die

Zielgruppen sind die Studenten, die Unternehmen

und die Alumni, und wir fihren deren Wiinsche und

Ziele zusammen.” (Hulptsch 2008 [I. 3.2]: F. 1, Z. 5-
7)

In ihrer Kurzdefinition stimmte Hulpisch in der Zielgruppendefinition
mit Grihn tberein. Die von Gruhn deklarierte Unterstiitzungsfunktion
beschieb Hulptsch als Dienstleistung. Sie betonte ebenso wie Grihn
die Funktion der wechselseitigen Kontaktherstellung durch Zu-

sammenfihrung der Winsche und Ziele der Zielgruppen.

110 Vgl. Grihn 2007 [I. 3.1): F. 2, Z. 18-24.
111 Vgl. Grihn 2001: 114.
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Jorns definierte im Jahr 2008 CS-Arbeit wie folgt:

.FUr mich definiert sich Career Service-Arbeit an der
Schnittstelle zwischen Studium und Beschéftigungs-
system und den daraus hervorgehenden Aufgaben-
feldern. Daraus resultierende Aufgabenfelder, das
sind Professionalisierungsarbeiten auf der zentralen
und dezentralen Ebene, und in dem Zusammenhang
auch die Sensibilisierung der Professorenschatft,
aber auch von den anderen Entscheidungstragern.
Neben der Sensibilisierung haben sie auch die
Funktion zu koordinieren, berufsspezifische An-
gebote an einer Gesamthochschule (anzubieten) und
das Angebot transparent und Ubersichtlich darzu-
stellen.” (J6rns 2008 [I. 3.3]: F. 2, Z. 11-20)

Ebenso wie Grihn und Hulpusch siedelte Jorns die CS-Arbeit an der
Schnittstelle zwischen Hochschule und Beschéaftigungssystem an.
Sie betonte vielfaltige Aufgabenfelder, die aus dieser Schnittstellen-
funktion resultieren. Im Jahr 2002 nannte J6rns**? Information und

Beratung,'*®

eine studienbegleitende Zusatzqualifikation, sowie
Kontaktmanagement und Vermittlung als Leistungsangebote, die
sich mit den Angaben von Grihn decken. Im Jahr 2008 beschrieb
Jorns beispielhaft die Professionalisierungsarbeit, die Sensibi-
lisierung bei den Zielgruppen sowie die Koordination und Uber-
sichtliche Darstellung berufsspezifischer Angebote der gesamten
Hochschule. Als Zielgruppen deklarierte Jérns die Professorenschaft

und weitere Entscheidungstrager, sowie die Studierenden.*'*

Die Zusammenfassung der Aussagen deutscher Experten/innen der
CS-Arbeit ergibt folgende kennzeichnenden Grél3en und damit

definitorische Charakteristika fur Teilaspekte von CS-Arbeit:

112 Vgl. Jorns 2002: 17f. ebenso Jorns 2008: 32f. in Bezug auf HRK 2002.

113 Aus Sicht der Autorin ist es unerlasslich, eine Differenzierung zwischen
Information und Beratung vorzunehmen, da diese unterschiedliche
inhaltliche Ausrichtungen und Zielsetzungen in der CS-Arbeit haben. Siehe
dazu Beispiele im Kap. 4.3.3.

114 Die ermittelten Erkenntnisse decken sich mit der im Jahr 2009 erfolgten
Aussage des deutschen CS-Dachverbandes: ,Zentrale Aufgaben der Career
Service-Einrichtungen an Hochschulen sind die fachibergreifende Vorbe-
reitung der Studierenden auf den Berufseinstieg und die Entwicklung eines
partnerschaftlichen Austausches zwischen Hochschule und beruflicher
Praxis.” (csnd 2009 [b]).
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CS-Arbeit ist an der Schnittstelle zwischen
Hochschule und Beschéaftigungssystem angesiedelt.

CS-Arbeit fordert an dieser Schnittstelle den
wechselseitigen Austausch. Daraus resultieren
vielfaltige Aufgaben.

Zielgruppen sind: Studierende, Absolventen/innen,
die Professorenschaft und Arbeitgeber/innen.

CS-Arbeit beinhaltet drei Kernbereiche: 1. In-
formation und Beratung, 2. Qualifizierung/studien-
begleitende Zusatzqualifikation, 3. Vermittlung/
Kontaktmanagement.

Die ermittelten kennzeichnenden GroRRen werden anhand der

Darstellung und Analyse von CS-Vorgehensweisen in Kapitel vier

spezifiziert, um ein Grundmodell mit umfassender Definition ableiten

zu konnen.*®

Wegen des maligeblichen Einflusses des ,Bologna-Prozesses” wird

zunachst vertieft auf die Hochschulreform eingegangen und eine

Bestandsaufnahme deutscher CS-Arbeit vorgenommen.

115 Siehe Definition in Kap. 4.3.3.
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2.3 Bedeutungszunahme der Career Service-Arbeit dur  ch
die ,Bologna-Hochschulreform*

2.3.1 Historie und Rahmenrichtlinien der ,Bologna-
Hochschulreform*

Die ,Bologna-Hochschulreform® zahlt zu den tiefgreifendsten Reform-
prozessen in der Geschichte der europaischen Hochschulbildung.

Der Grundstein wurde im Mai 1998 auf einer Konferenz an der
Sorbonne in Paris gelegt. Kultur- und Bildungsminister/innen aus
Frankreich, Italien, GroRbritannien und Deutschland einigten sich auf
eine Erklarung zur ,Harmonisierung der Architektur der deutschen
Hochschulbildung®, um auf die Herausforderungen einer sich rasch
wandelnden Arbeitswelt in einer zunehmend globalisierten Welt zu
reagieren. Die Mobilitat von Studierenden und Lehrenden sollte
erhoht und ein Wissensaustausch quer tber den Kontinent gefordert
werden. Erstmals wurde das Ziel eines gemeinsamen europaischen

Hochschulraumes vereinbart. Einer:

"European area of higher education, where national
identities and common interests can interact and
strengthen each other for the benefit of Europe, of its
students, and more generally of its citizens.”
(Sorbonne-Erkléarung 1998: 3)

Dieser Schritt war von grof3er Bedeutung, da bis zu diesem Zeitpunkt
Bildungsstrukturen eine nationalstaatliche Angelegenheit waren, und
besonderer Wert auf europaische Vielfalt gelegt wurde.**®

In der Folgezeit wurde das Verfahren breiter angelegt. Am 19. Juni
1999 kamen aus 29 europdischen Landern die zustandigen
Minister/innen fir Hochschulangelegenheiten in Italien zu einer
weiteren Konferenz zusammen und verpflichteten sich mit der

Unterzeichnung der ,Bologna-Erklarung“ zur Beteiligung an der Ent-

116 Siehe vertiefend Sorbonne-Erklarung (1998). Siehe zudem Ausfiihrungen in
BMBF 2005: 12 sowie HRK 2006 [c]: 281ff.
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wicklung eines gemeinsamen europaischen Hochschulraumes bis
zum Jahr 2010.*"

Als drei Hauptziele benannten die unterzeichnenden Staaten die
Steigerung der Wettbewerbsfahigkeit des europaischen Bildungs-
systems, die Forderung der Mobilitat von Lehrenden und
Studierenden und deren ,Beschéftigungsfahigkeit.® Kernelement
der beschlossenen Reform bildete die Einfihrung eines zwei-
gestuften Studiensystems, bestehend aus ,Bachelor (BA)* und

,Master (MA)“ mit europaweit vergleichbaren Abschliissen.**

Mit steigender Anzahl beteiligter Staaten'® wurden in zweijahriger
Folge Konferenzen veranstaltet, in denen die Entwicklungen
analysiert, bilanziert und das Reformprogramm mit Hilfe von
Aktionslinien und Prioritaten kontinuierlich prazisiert wurden. Die
Chronologie der Konferenzen und des Fortganges des ,Bologna-
Prozesses” mit den jeweiligen Umsetzungsschritten und Zielver-
einbarungen in Richtung auf einen europdischen Hochschulraum

veranschaulicht die folgende Tabelle:**

117 Siehe vertiefende Erlauterungen in der Bologna-Erklarung (1999). Siehe
Diskurs von Masschelein/Simons (2010) zur ,Modernisierungs-Agenda“ in
Bezug auf die Attraktivitdt und Exzellenz européischer Universitaten. In:
Masschelein/ Simons 2010: 22-40.

118 Siehe Erlauterungen in Kap. 2.3.2.

119 Als struktureller Rahmen gilt nach Vorgabe des ,Hochschulrahmengesetzes*
die Vorgabe, dass ein ,Bachelor-Studium“ mindestens drei Jahre, ein
.Master-Studium“ mindestens ein Jahr und beide Stufen einen Gesamt-
rahmen von funf Jahren Regelstudienzeit bis zum ,Master-Abschluss” nicht
Uberschreiten durfen (vgl. AQAS 2006: 70; 88). Der ,Bachelor-Abschluss”
stellt einen ersten berufsqualifzierenden Abschluss dar. Konsekutive,
nichtkonsekutive und weiterbildende ,Master-Studiengange* sind an-
schlieBend je nach ,Zulassung“ und ,Strukturvorgaben" zur fachwissen-
schaftlichen Spezialisierung gedacht.

120 Im Laufe der Jahre hat sich der Kreis der ,Bologha-Unterzeichnerstaaten”
aus dem ,EU-Gebiet* und den Anrainerstaaten, die sich selbstverpflichtet
haben, das Erreichen der vereinbarten Ziele im Rahmen der jeweiligen
nationalen Kompetenzen unter Berlicksichtung kultureller Unterschiede
voranzutreiben, kontinuierlich erweitert. Siehe in der nachfolgenden Tabelle:
Teilnehmende Staaten.

121 Siehe vertiefende Erlauterungen zu den Rahmenbedingungen, Inhalten und
Beschliissen der jeweiligen Konferenzen in: Sorbonne-Erklarung (1998);
Bologna-Erklarung (1999); Prag-Kommuniqué (2001); Berlin-Kommuniqué
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Tab. 1: Uberblick Giber die Stationen des Bologna-Prozesses

Jahr/Ort Teilnehmende Staaten Ziele/Aktionslinien
1998, Deutschland, Frankreich, Vision eines gemeinsamen
Sorbonne Italien, Vereinigtes Kénigreich europaischen

Hochschulraumes
1999, Belgien, Bulgarien, Danemark, | Ziele:
Bologna Deutschland, Estland, Finnland, | Steigerung der
Frankreich, Griechenland, Wettbewerbsfahigkeit
Irland, Island, Italien, Lettland, und der Mobilitat von
Litauen, Luxemburg, Malta, Studierenden und Lehrenden
Niederlande, Norwegen, Forderung der
Osterreich, Polen, Portugal, Beschaftigungsfahigkeit
Rumaénien, Slowenien,
Slowakische Republik, Aktionslinien:
Schweden, Spanien, Schweiz, Diploma Supplement
Tschechien, Ungarn, Zweistufige Studienabschlisse
Vereinigtes Kénigreich Creditpointsysteme
Mobilitatsférderung
Qualitatssicherung
Européaische Dimension in der
Hochschulbildung
2001, Neu: Aktionslinien:
Prag Kroatien, Lichtenstein, Turkei, | Lebenslanges Lernen'®
Zypern Studentische Partizipation
Internationale Attraktivitat
2003, Neu: Aktionslinien:
Berlin Albanien, Andorra, Bosnien- Doktorand/innenausbildung
Herzegowina, der Heilige Stuhl | Prioritaten bis 2005
(Vatikan), Russland, Serbien- Qualitatssicherung
Montenegro, die ehemalige Gestufte Studiengange
jugoslawische Republik Gegenseitige Anerkennung von
Mazedonien Abschliissen
Einfihrung des ,Stocktaking”

(2003); Bergen-Kommuniqué (2005); London-Kommuniqué (2007); Leuven-
Kommuniqué (2009).

122 “Lifelong learning is an essential element of the European Higher Education
Area. In the future Europe, built upon a knowledge-based society and
economy, lifelong learning strategies are necessary to face the challenges of
competitiveness and the use of new technologies and to improve social
cohesion, equal opportunities and the quality of live.” (Prag-Kommuniqué
2001).
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2005, . Prioritaten bis 2007:
Bergen Neu: . . Ergénzung der
Armenien, Aserbaidschan, ) .
Georgien, Republik Moldau Dok_torandllnne_n_aus_bndung
' ' Nationale Qualifikationsrahmen

Ukraine : p
~Joint-Degrees
Alternative Qualifikationspfade
2007, Neu: Prioritaten bis 2009:
London ' Mobilitat

Republik Montenegro Soziale Dimension

Datensammlung
Beschaftigungsfahigkeit
Globaler Kontext
Erweitertes ,Stocktaking”

2009, Ziel bis 2020:

Leuven Schaffung eines ,Europe of
knowledge that is highly
creative and innovative*”
Entwicklung europaischer
Rankings

Quelle: Vorwarts.de. Beitrag Dahm/Berg 2009

Um die angestrebten Ziele zu erreichen, waren fur eine Vielzahl der
Unterzeichnerstaaten  grundlegende  Umstrukturierungen  und
Modernisierungen sowohl der Studiengangsstrukturen und -inhalte
als auch der Organisations- und Verwaltungsablaufe in den
Hochschulen notwendig. Im Jahr 2007 befand sich bereits ein
Groliteil der Unterzeichnerstaaten, darunter auch Deutschland, in der
Phase der Implementierung der ,BA-/MA-Struktur®. Fortschritte
waren bereits in den Schwerpunktbereichen Anerkennung von Ab-
schliissen, Studienzeiten'® und Qualitatssicherung*®* zu ver-

zeichnen.'®

123 Die Anerkennung von Studienabschnitten und -abschlissen umfasst im
Wesentlichen die Einfihrung eines Leistungspunktesystems nach dem
.European Credit Transfer System (ECTS)" und des ,Diploma Supplement*
sowie die Anerkennung im Ausland erworbener Abschlisse. Die Einflihrung
von Modulen und damit erwerbbaren Leistungspunkten nach dem ,ECTS*
beinhaltet die Festlegung zumutbarer Arbeitsbelastungen fur Studierende
(workload) und dient der Transparenz und Vereinfachung der Anerkennung
sowie der Ubertragung von Studienleistungen, die an anderen Hochschulen
erworben wurden. Innerhalb des Akkreditierungsverfahrens sind fir die
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Am 28./29. April 2009 wurde auf der ,Leuven-Konferenz*
beschlossen, weitere Umsetzungs- und Modifizierungsprozesse
vorzunehmen und die gemeinsame Arbeit an der vollstandigen

Realisierung der Reformen bis zum Jahr 2020 fortzusetzen.*?®

Fur den gegenwartigen Zeitpunkt kann festgehalten werden, dass die
Realisierung der Anforderungen und Ziele im weiterhin andauernden
.Bologna-Prozess* weitreichende Auswirkungen auf die Hochschul-
systeme der einzelnen Lander hat. Das gemeinsame Ziel der
Schaffung eines europaischen Hochschulraumes nimmt stetig
konkretere Formen an.'?” Zugleich sind noch zahlreiche Heraus-
forderungen im weiteren Entwicklungsprozess zu einem gemein-

samen europaischen Hochschulraum zu meistern, was aktuelle

Studiengdnge des gestuften Studiensystems ,Modularisierung” und
.Leistungspunkte* nachzuweisen, die den Vorgaben des ,LECTS"
entsprechen. Fir die Anerkennung von im Ausland erworbenen
Qualifikationen verfuigt Deutschland mit der ,Zentralstelle fir ausléandisches
Bildungswesen" iber ein kompetentes, national wie international vernetztes
Informationszentrum. Das ,Diploma Supplement” ist ein Dokument, welches
zusatzlich zum Originalzeugnis ausgestellt wird. Es enthalt in einer
standardisierten Form, neben dem Qualifikationsprofil und personlichen
Angaben der Studierenden, eine Beschreibung der Art, der Stufe und den
nationalen Kontext des erworbenen Abschlusses. Vgl. zu den Ausfihrungen
BMBF 2006: 16f.

124 Die entscheidenden Aspekte der Qualitatssicherung umfassen die Bereiche
Akkreditierung, Evaluation und die Implementierung européischer
.Standards” und ,Leitlinien" der Qualitatssicherung. Siehe Ausfuhrungen
Kap. 2.3.3.

125 Vgl. HRK 2007 |[b]: 7. In Deutschland werden von der ,HRK"
Umsetzungshilfen der ,Bologna-Anforderungen* in Form von fach-
spezifischen Arbeitshilfen mit Anwendungsbeispielen zur Verfligung gestellt.
Siehe z. B. HRK 2008 [b]; HRK 2007 [b]; HRK 2006 [b]; HRK 2004 [b]. Siehe
zum Stand der hochschulweiten Implementierung der ,Bologna-Hochschul-
reform“ in Deutschland Erfahrungsberichte aus ,Modell-Hochschulen® in
HRK 2008 [d]: 51-98.

126 Die Préasidentin der ,HRK" konstatierte: “For a number of reasons, the
Bologna Process may need to enter a phase of adjustment and optimisation.
Bologna reforms have triggered a period of incredible tempo in restructuring
the higher education degree programmes in many Bologna member states.
(...). Advancing the Bologna Process Beyond 2010 - Optimising an
Completing the Reform Achievements.” (Wintermantel in HRK 2008 [a]: 8f.).

127 Siehe Ausfuihrungen ,10 Jahre Bologna: Europaischer Hochschulraum ist
Realitat* in BMBF 2010. Siehe zudem Stellungnahmen von verschiedenen
Autoren zu Reformabsichten, Folgen und Ergebnissen der ,Bologna-Reform*
u. a. in Scholz/Stein 2009 und in Hanft/Muskens 2005.
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hochschulpolitische Diskussionen und Studierendenproteste sowie

bundesweite Nachjustierungen von Hochschulen wider-spiegeln.'?®

2.3.2  Qualitatssicherung im Rahmen der ,Bologna-
Hochschulreform®

Die europaische Hochschulreform zielt unter anderem auf die
Einfuhrung eines Systems leichter verstandlicher und vergleichbarer
Abschlisse ab, um sowohl die arbeitsmarktrelevanten Quali-
fikationen der europdischen Bulrger als auch die internationale
Wettbewerbsféahigkeit des europadischen Hochschulsystems zu
férdern. Diese Tatsache untermauern die sich aus der ,Bologna-
Erklarung“ ergebenden Forderungen nach einem breiten Rahmen-
werk fur Hochschulbildung. Es ist die Voraussetzung fur eine Ver-
gleichbarkeit innerhalb eines flexiblen Systems.

Dreh- und Angelpunkt fir die Schaffung eines gemeinsamen
européaischen Hochschulraumes ist die Gewahrleistung der Qualitat
der Hochschulbildung.*®® Aus diesem Grund wurde dem Aspekt der

128 In Deutschland sind insbesondere die Themen Bildungsgerechtigkeit,
Studierbarkeit in den ,BA-/MA-Studiengdngen” sowie Studienfinanzierung
im Blickpunkt.

129 Vgl. HRK 2005: 9. Nach Scheytt (2005) erlangten in den 1980er Jahren die
Thematiken Qualitatsentwicklung und -sicherung in Wissenschaft und Praxis
verstarkte Aufmerksamkeit, was sich durch drei Tendenzen begriindete: ,1.
Die allgemeine Sattigung der Markte und die daraus folgende Stagnation der
Nachfrage nach Konsumprodukten nétigte Industrieunternehmen, von
guantitativen auf qualitative Wachstumsstrategien umzustellen. 2. Qualitat
war einer der Schliisselfaktoren fir die aufstrebende japanische Wirtschaft;
im Vergleich dazu wurde bei den Produkten und Dienstleistungen, die in der
westlichen Hemisphéare hergestellt wurden, eine wachsende Qualitatslicke
deutlich. 3. Die volkswirtschaftlich zunehmende Bedeutung des tertidren
Sektors fiihrte schlieBlich zu Uberlegungen, wie Qualitat als wesentlicher
Leistungsbestandteil von Dienstleistungen zu identifizieren und zu steuern
sei. In der Unternehmenspraxis wurde Qualitdt damit zu einem zentralen
Wettbewerbsfaktor; in  der wissenschaftlichen  Auseinandersetzung
etablierten sich in Folge verschiedene Konzepte, die generell auf eine
Verankerung der Qualitdt als Komponente strategischer und operativer
Zielsetzungen von Organisationen abzielten." (Scheytt 2005: 137). Siehe
zudem “Standards and Guidelines for Quality Assurance in the European
Higher Education Area” in ENQA 2005.
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Qualitatssicherung™® beim Londoner Ministertreffen™®  eine

besondere Bedeutung im européischen Entwicklungsprozess der

Hochschullandschaft eingeraumt:

"The aim of putting in place a broad framework of
comparable higher education qualifications in order
to achieve increased mobility, employability, and
competiveness across the EHEA can only take place
if it is underpinned by robust and reliable QA systems
in each country.” (House of Commons 2008: 38)*?

Diese Bestrebungen auf europaischer Ebene bedurfen der

Umsetzung auf deutscher Hochschulebene®**® und sind somit ebenso

relevant fiir institutionalisierte CS-Einrichtungen an Hochschulen.***

130

131
132

133

134

Die Qualitatssicherung ist ein Teil des Qualitdtsmanagements. Qualitats-
sicherung umfasst alle geplanten und systematischen Tétigkeiten, die
absichern, dass festgelegte Qualitatskriterien erfillt werden. Siehe detaillierte
Ausfuhrungen zum Thema Qualitatsentwicklung der CS-Arbeit in Kap. 5.
Siehe Ausfiihrungen im London-Kommuniqué (2007).

Verwendete Abkirzungen: EHEA = European Higher Education Area; QA =
Quality Assurance.

In Deutschland erfolgt die Qualitatssicherung in Studium und Lehre an
Hochschulen im Wesentlichen durch die seit 1995 eingefuhrten Verfahren
der internen und externen Lehrevaluation, und durch das seit 1998
eingefihrte Akkreditierungsverfahren fiir die gestuften Studiengange. Die
Akkreditierung zielt auf die Sicherstellung der fachlichen und inhaltlichen
Standards innerhalb der gestuften Studiengdnge ab. Um diese zu
gewabhrleisten, wurde 1998 ein Akkreditierungsverfahren, bestehend aus
Akkreditierung und Reakkreditierung, eingefiihrt. Inhalt der Akkreditierung ist
die Uberprifung des Studiengangskonzeptes und der Studierbarkeit des
Lehrangebotes, die damit auch die ,Qualitdt der Lehre sowie die
Uberpriifung der Berufsrelevanz und die Foérderung der Geschlechter-
gerechtigkeit einschlie3t* (BMBF 2006: 12). Der erfolgreiche Abschluss
beider Verfahren ist in der Regel die Voraussetzung fur die Einfihrung bzw.
die Erhaltung der ,BA-/MA-Studiengdange® an den Hochschulen. Im
September 2007 waren bereits 2.531 (36,8%) der angebotenen ,BA-/MA-
Studiengange” akkreditiert (vgl. HRK 2007 [d]: 12). Der Bereich der
Evaluation als eine allgemeine Aufgabe der Hochschulen ist seit 1998 in
Deutschland gesetzlich verankert. Zwar existiert keine nationale
koordinierende Evaluationseinrichtung, aber es hat sich sowohl auf Lander-
ebene als auch auf regionaler bzw. Uberregionaler Ebene ein System von
Einrichtungen (Agenturen und Netzwerke) entwickelt, deren Evaluations-
verfahren in ihrer Ausgestaltung weitgehend den Anforderungen des
.Bologha-Prozesses" entspricht (vgl. BMBF 2006: 12).

»In der Debatte um Qualitdt an Hochschulen hat sich in den letzten Jahren
zunehmend die Erkenntnis durchgesetzt, dass ein systematischer Umgang
mit Datenerhebung bzw. -verarbeitung sowie die Umsetzung von Folge-
maRnahmen und die Uberpriifung deren Folgen notwendig ist.* (HRK 2008
[c]: 10). Seit Beginn des ,Bologna-Prozesses" finden verstarkt Imple-
mentierungen von Qualitatssicherungsverfahren statt. ,In Anlehnung an Er-
fahrungen aus der Wirtschaft werden teilweise Konzepte aus diesem Bereich
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Jorns (2008) gibt als Ausgangslage in Deutschland zu bedenken:

.,ES gibt eine grol3e Heterogenitdt an den
Hochschulen, sehr unterschiedliche Ausgangs-
bedingungen, unterschiedliche  Entstehungsge-
schichten und dann eben auch Prozessablaufe, die
alle beriicksichtigt werden mussen und diese muss
man vorerst auf einen Nenner bringen.” (Jérns 2008
[I. 3.3]: F. 14, Z. 244-249)

Die ,HRK® férdert den Prozess der eigenverantwortlichen
Qualitatsentwicklung und -sicherung durch das ,Projekt Qualitats-
management (Q™M), welches sich zur Aufgabe gemacht hat, den
Aufbau interner Strukturen und Prozesse der Qualitatssicherung an
Hochschulen zu unterstiitzen.** In diesem Rahmen bringt sich die
,HRK" ebenso in den Qualitatsentwicklungsprozess deutscher CS-
Arbeit ein.>*® Die professionelle Sicherung der Qualitat der CS-Arbeit
in Deutschland steht noch am Anfang. Deswegen bietet sich eine
Orientierung an den Erfahrungen der anglo-amerikanischen
Vorgehensweisen im Bereich Qualitatssicherung an. Die CS-Dach-
verbande ,AGCAS" im United Kingdom und ,NACE" in den United
States of America haben langjahrige Erfahrungen mit unterschied-

lichen Herangehensweisen in diesem Bereich gesammelt.*®’

verwendet, oder es kommt zu spezifischen Eigenentwicklungen der Hoch-
schulen unter Rckgriff auf Elemente anderer, wirtschaftsnaher Verfahren.”
(HRK 2008 [c]: 11). Siehe weiterfiihrende Ausfiihrungen in Kap. 5.

135 Vgl. HRK 2009 [b]: 4.

136 Siehe Erlauterungen in Kap. 5.1.1 und Kap. 5.1.2.

137 Siehe Vorgehensweisen des amerikanischen Dachverbandes im Bereich
Qualitatsmanagement in Kap. 5.2 und des englischen Dachverbandes in
Kap. 5.3. Der deutsche Dachverband fiir CS-Arbeit zeigte verstarktes
Interesse an den amerikanischen Vorgehensweisen im Bereich Qualitats-
sicherung. Zur ,csnd“-Jahrestagung 2008 (siehe Kap. 5.1.2) wurde Dr. Ralph
Brigham (,NACE"-Prasident 2007-2008) eingeladen, um ein Referat tber die
amerikanischen ,Professional Standards“ unter dem Titel: ,Quality as a
Mission for Career Services" zu halten. Siehe Transkription des Vortrages in
Brigham 2009: 16-26.
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2.3.3  Anforderungen der ,Bologna-Hochschulreform* a n
Hochschulen zur Forderung des Praxisbezuges und der
~-Employability*

Die ,Bologna-Zielvereinbarungen* deklarieren einen stéarkeren

Praxisbezug der Hochschulausbildung in Orientierung an sich stetig

verandernden o©konomischen Anforderungen, Europdisierung der

Bildungspolitik, Internationalisierung und wandelnden Qualifikations-

anforderungen des Arbeitsmarktes.’® Somit zahlt es zur Aufgabe

von Hochschulen, neben fachwissenschaftlichen Qualifikationen
ebenso ,inter- und transdisziplindre* Fahigkeiten zu vermitteln. Zu
diesen Kompetenzen gehoren laut ~Wissenschaftsrat":

.Kommunikations- und Teamfahigkeit, Présentations- und

Moderationstechniken, der Umgang mit modernen Informations-

technologien, interkulturelle Kompetenzen und Fremdsprachen-

kenntnisse, die Fahigkeit, Wissen und Informationen zu verdichten
und zu strukturieren sowie eigenverantwortlich weiter zu lernen.“*%

Sowohl in den ,BA-Studiengangen“ als auch in den starker

forschungsbasiert wissenschaftlich ausgerichteten ,MA-Studien-

gangen“ gilt es durch das Angebot von studienintegrierten,
anwendungsbasierten und berufsorientierten Qualifikationen die

,Employability* der Studierenden zu férdern.**

mit ,Beschéftigungsfahigkeit“**! tibersetzt und wie folgt definiert:

~-Employability* wird

138 Siehe thematisch weiterfihrende Ausfiihrungen von Pongratz (2004) zu
Erwerbsbiographien zwischen Normalitatserwartungen und Flexibilisierungs-
druck in Pongratz 2004: 27-45.

139 Die ,Empfehlungen des Wissenschaftsrates zur Einflihrung der neuen
Studienstrukturen und -abschliisse* verweisen vielfach auf sich wandelnde
Qualifikationsanforderungen fir den Arbeitsmarkt und den damit
verbundenen neuen Anforderungen an das Wissen und die Kompetenz der
Beschaftigten. Zudem wird festgehalten, dass der Vermittlung von ,inter- und
transdiziplindren Fahigkeiten“ eine hohe Bedeutung zukommt. Siehe WR
2000: 21f. Siehe vertiefend ausfiihrlichen Uberblick der Kompetenzdebatte
im Landervergleich in Bohlinger 2008.

140 Beide Studiengangsprofile missen nach den Strukturvorgaben der
~Kultusministerkonferenz (KMK)" vom 10.10.2003 durch die Vermittlung von
~Schlusselqualifikationen* auf berufliche Aufgaben vorbereiten (vgl. AGQAS
2006: 75; 86). In den ,BA-/MA-Studiengangen” ist neben der fundierten
wissenschaftlichen Ausbildung die Vermittlung von praxisnahen Studien-
inhalten, berufsfeldbezogenen Zusatzqualifikationen (z. B. BWL, IT-Kennt-
nisse, Fremdsprachen) und von ,Schlisselqualifikationen“ (z. B. Team-
fahigkeit, Prasentationstechniken) von zentraler Bedeutung. Wildt erdrterte

59



2

Entwicklungen der Career Service-Arbeit

.Beschaftigungsfahigkeit beschreibt die Fahigkeit
einer Person, ihre Arbeitskraft anzubieten, in das
Erwerbsleben einzutreten, ihre Stellung zu erhalten
oder eine neue Erwerbsbeschaftigung zu finden oder
zu schaffen (in erlernten oder anderen Berufs-
feldern).” (Brinker 2008: 246)

Der Begriff ,Employability* umfasst somit mehr als die bisherigen

Ziele und Anforderungen, die mit Praxis- oder Berufsorientierung im

Studium verbunden wurden. Neben dem Erwerb von Fachkennt-

nissen und Praxiserfahrungen gilt es ebenso, Fahigkeiten zum ,Self-

management” und ,Selfmarketing® zu vermitteln. Diese sollen die

Studierenden befahigen, sich im Beschaftigungssystem zu be-

haupten und langfristig dort zu etablieren.**?

141

142

bereits im Jahr 1997 das Thema: ,Fachibergreifende Schlissel-
qualifikationen - Leitmotiv der Studienreform.” Siehe vertiefende Ausfihr-
ungen in Wildt 1997: 198-213.

Grundsatzlich werden im Rahmen der ,Bologna-Hochschulreform
.Berufsfertigkeit* und ,Berufsfahigkeit* sowie ,Beschéaftigungsfahigkeit* von
einander unterschieden. ,Berufsfertigkeit® beschreibt die sofortige
Einsetzbarkeit innerhalb eines konkreten Berufes nach der erfolgten
Ausbildung, die jedoch hinfallig wird, wenn das Fachwissen veraltet. Berufs-
fahigkeit soll z. B. im Studium durch die Vermittlung fachlicher und
methodischer Kenntnisse sowie sozialer Kompetenzen und die Fahigkeit zur
eigenstandigen Fort- und Weiterbildung erreicht werden.” (Brinker 2008:
246). Die ehemalige nordrhein-westfdlische Bildungsministerin Gabriele
Behler konstatierte im Jahr 2001, dass es keine Patentrezepte zur
Vermittlung von Berufsféahigkeit gebe, aber CS-Einrichtungen eine sehr gute
Mdglichkeit fur die Vermittlung und Gewahrleistung seien. Siehe vertiefende
Ausfiihrungen zum Thema Berufsfahigkeit als Studienziel in Behler 2001:
101-107. Siehe insbesondere die Ausfihrungen ,Career Services als
Kdnigsweg?"* in Ebd.: 104-105. Mit dem Thema: ,Hochschulbildung und
Berufsfahigkeit” befasste sich im Mai 2001 eine gemeinsame Tagung der
~Westfalischen Wilhelms-Universitat Miinster* und der ,Kérberstiftung“. Siehe
Artikel unter Kérberstiftung 2010. Siehe zudem weiterfiihrende Ausfiihrungen
von Barz (2008) zu ,Schlusselkompetenz” und ,Berufsfahigkeit* in HRK (Hg.)
(2008) [b]: 236-245.

Vgl. Schindler 2007: 23f. Dane konstatierte im Interview: “(...) employability,
which means really being prepared for the entry to work, not just entry, but
being employable in the future.” (Dane 2007 [l. 4.1]: Q. 2, L. 22-23).
-Employability* hat ,(...) insbesondere im Zug der steigenden
Arbeitslosigkeit, angesichts diskontinuierlicher Erwerbsverlaufe, gestiegener
Unsicherheiten von Beschéftigten sowie der zunehmenden Technologi-
sierung und der dadurch bedingten Notwendigkeiten zu standiger
Qualifikation, stark an Bedeutung gewonnen.” (Wiepcke/Mittelstadt 2006:
176 nach Blancke/Roth/Schmid 2000: 5).
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Die Umsetzung der Anforderungen der ,Bologna-Zielvorgaben“ an
die Hochschulausbildung wird anhand der Studiengangskonzepte im
Rahmen des Akkreditierungsverfahrens neuer Studiengange und der
nach drei Jahren folgenden Reakkreditierung mittels eines
Kriterienkataloges von einer externen Agentur Uberpruft. In der
nachfolgenden Tabelle wird aus dem Kriterienkatalog des
~Akkreditierungsrates” eine exemplarische Auswahl in Bezug auf
.Praxisorientierung“, Forderung der ,Employability* und auf die ftr

die CS-Arbeit relevante Kriterien aufgezeigt.**®

143 Siehe den vollstandigen Kriterienkatalog mit vertiefenden Ausfiihrungen zu
jedem Item, in den ,Informationen zur Akkreditierung von Studiengdngen an
Hochschulen” von der ,Agentur fir Qualitatssicherung durch Akkreditierung
von Studiengangen (AQAS)" in AQAS 2006: 63-65.
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Tab. 2: Exemplarischer Auszug von Kriterien zur
Akkreditierung von Studiengangen

Auszug von Kriterien zur Akkreditierung von Studien

gangen

,Bildungsziele des
Studiengangskonzeptes*

Kriterium 1: » Umfassendes Konzept der
~Systemsteuerung der Qualitatssicherung
Hochschule*

Kriterium 2: Das Studiengangskonzept orientiert

sich an wissenschaftsadaquaten

fachlichen und tberfachlichen

Bildungszielen, die dem

angestrebten Abschlussniveau

adaquat sind. Die Bildungsziele
beziehen sich vor allem auf die

Bereiche:

> (..)

» Berufsbefahigung
(,Employability, basierend unter
anderem auf einer
Berufsfeldanalyse);

» Personlichkeits-/personliche
Entwicklung.

Kriterium 3:
~Konzeptionelle Einordnung
des Studiengangs in das
Studiensystem*”

» Outcome-Orientierung.
(Kompetenzorientierung)

Kriterium 4:
,Das Studiengangskonzept”

Das Studiengangskonzept:

» umfasst die Vermittlung von
Fach- und fachubergreifendem
Wissen;

» umfasst die Vermittlung
methodischer Kompetenzen,;

> basiert auf
padagogischen/didaktischen
Konzepten; (...)

Kriterium 5:
,ourchfihrung des
Studienganges*

» Die Studienorganisation sieht
unterstitzende Instrumente
insbesondere Tutorien und
fachliche und tberfachliche
Studienberatungen vor.

Kriterium 9:
~<Qualitatssicherung*

» Die Hochschule hat Verfahren
des hochschulinternen
Qualitatsmanagements
durchgefuhrt und gegebenenfalls
Konsequenzen aus den
Ergebnissen gezogen.

Quelle: AQAS 2006: 63-65
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Der ,,Akkreditierungsrat‘ macht unter anderem Aussagen zur Berufs-
qualifizierung des Studienganges und des angestrebten Ab-
schlusses. Uberpriift wird die Plausibilitat der Studiengangskonzepte
in Hinblick auf die Vorbereitung auf berufliche Tatigkeiten sowie die
Anwendung wissenschaftlicher Erkenntnisse und Methoden.

Die Umsetzung eines starkeren Praxisbezuges der Hochschul-
ausbildung erfordert grundsatzlich einen erheblichen Kommuni-
kations-, Austausch- und Annaherungsbedarf. Dies ist notwendig fur
den Abbau von Vorurteilen und Unklarheiten, und zum Aufbau
gemeinsamer Ebenen zwischen Hochschule und Beschéftigungs-
system. Konegen-Grenier (2008) betonte unter anderem in diesem
Zusammenhang, dass langfristige und wechselseitig angelegte
Kooperationsbeziehungen mit der Klarung von Erwartungen und
Zielvorstellungen geschaffen werden sollten, die durch institutionelle
Anlaufstellen mit definierten Ansprechpartnern verstetigt werden
kénnen.*** Im Bereich ,Kontaktmanagement“ ist es die Aufgabe von
CS-Einrichtungen, diesen wechselseitigen Austausch professionell

zu befordern.*®

Die ,Bundesvereinigung Deutscher Arbeitgeberverbande (BDA)*
beflrwortet die Einfihrung berufsqualifizierender Studiengange und
fordert den wechselseitigen Austausch in berufspraktischen
Bezligen. Aus Sicht der ,BDA" sollte die Strukturreform der Studien-
gange eine praxisnaher gestaltete Hochschulausbildung, die

Verkirzung der realen Studiendauer und eine starkere Internationa-

144 Siehe Ausfuhrungen von Konegen-Grenier (2008) zu den Fragen: ,Welche
Auswirkungen hat die ‘Bologna-Hochschulreform” auf die Schnittstelle
Hochschule und Wirtschaft?®, ,Wie sollten Kooperationsbeziehungen
zwischen Hochschulen und Wirtschaft idealtypisch aussehen?* und ,Welche
Kriterien sind fur den Aufbau und Erhalt langfristiger und wechselseitiger
Kooperationsbeziehungen zwischen Hochschulen und Unternehmen
wichtig?“. In: Konegen-Grenier 2008 [l. 3.4]: F. 7; F. 8; F. 9. Siehe zudem
Ausfiihrungen im Expertinneninterview mit Hilplisch zu der Frage: ,Worin
besteht der Mehrwert von Kooperationsbeziehungen zwischen Hochschule
und Beschaftigungswelt, sowohl fur die Hochschulen als auch fir die
Unternehmen?“. In: Hilptsch 2008 [I. 3.2]: F. 7.

145 Siehe Ausfiihrungen zum ,Kontaktmanagement® in Kap. 4.3.3.
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lisierung verfolgen, um Absolventen auf dem nationalen wie
internationalen Arbeitsmarkt konkurrenzfahiger zu machen.'*® Mit
den Initiativen ,Bachelor welcome!* (BDA 2004), ,Kriterienkatalog
Berufsbefahigung® (BDA 2004) und ,More Bachelors and Masters
welcome!" (BDA 2006) werden die Bedeutung von berufspraxis-
orientierten Studienanteilen sowie die Vermittlung Uberfachlicher
Qualifikationen in das Fachstudium unterstrichen und Unterstitz-
ungsangebote fir Absolventen der neuen Studiengdnge ange-

boten.'*’

2.3.4  Einfluss der ,Bologna-Hochschulreform® auf di e
deutsche Career Service-Arbeit

Die ,Bologna-Hochschulreform® hat maf3geblich zum wachsenden
Stellenwert und zur Neuausrichtung der CS-Arbeit an deutschen
Hochschulen beigetragen.’*® Der ,Stifterverband fiir die deutsche
Wissenschaft, hob die wichtige Rolle der CS-Arbeit im Zusammen-

hang mit dem Reformprozess der Hochschulen wie folgt hervor:

146 Vgl. Seling 2008: 231.

147 HRK 2007 [b]: 321ff. Aktivitaten der ,BDA" liegen im Bereich Qualitats-
sicherung der gestuften Studiengange auf nationaler und europaischer
Ebene; Information der Unternehmen und Mitgliedsverbdnde uber
Outcomes des ,Bologna-Prozesses"; Erklarungen auf Bundesebene.

148 Der deutsche CS-Dachverband wies in seiner Mitgliedszeitung im Jahr 2004
auf die gestiegene Bedeutung der CS-Arbeit im ,Bologna-Prozess" und
den daraus resultierenden Klarungs- und Positionierungsbedarf hin: ,Die
Integration der Career Service-Arbeit bzw. die berufsvorbereitenden
Angebote in die Curricula der Studiengange stellt ein zentrales Gegenwarts-
und Zukunftsthema dar (Barz/Griihn/Dane/Eimer). Die Arbeit der Career
Services ist in den Kontext der Debatte um die Reduzierung der
Studienabbrecherquoten (new responsibilities) zu stellen (Dane/Kergand/
Merzin/Anttonen) wie auch in den um die Einfihrung der BA-
Studiengange. Die zuvor genannten Entwicklungen induzieren wiederum
einen Bedarf an Verbesserungen der Beratung (Dane) und an Integration
verschiedener Beratungsleistungen in den Hochschulen (van Kampen). Es
nimmt daher nicht Wunder, dass das Thema Berufsorganisation der
Schnittstelle von Studien- und Berufsberatung vor dem Hintergrund des
Bologna-Prozesses Konjunktur hat: Die Reduzierung der Studienzeiten fir
die BA-Studiengange und die verpflichtende Integration von berufsvor-
bereitenden Modulen und Praktika in eben diese deutlich verkirzte
Studienzeit fuihrt zu einem Bedeutungsgewinn der Angebote, die nunmehr
Studienbestandteile werden. Dies wird den Beratungsbedarf verstarken.
(...)." (Grihn/Jérns 2004: 4).
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,career Services sind nicht nur wichtige Dienstleister
fur Studierende und Lehrende, sondern auch Partner
fur die strategische Weiterentwicklung einer
Hochschule. Je mehr der Erfolg der Absolventen am
Arbeitsmarkt und der intensive Austausch mit
Unternehmen Kriterien fur die Leistungsfahigkeit
einer Hochschule werden, umso wichtiger wird eine
erfolgreiche Career Service-Arbeit.“ (Stifterverband
2008 [b])

Jorns betonte im Jahr 2008, dass die ,Hochschulreform® sehr starke
und positive Auswirkungen auf die deutsche CS-Arbeit hat. Die CS-
Arbeit ist nicht mehr losgelést von der fachwissenschaftlichen
Ausbildung, sondern verknupft sich immer starker mit der Arbeit in
den Fachern und den Fakultaten. Zusatzlich gibt es Uberlegungen
tber curriculare Einbindungen berufsorientierender Elemente.*® Im
Zuge der Akkreditierung von ,BA-/MA-Studiengédngen® besteht die
Nachweispflicht Gber die Einrichtung und Sicherung bedarfs- und
zielorientierter, qualitativ hochwertiger und ins Studium integrierter
Maflnahmen der Berufsorientierung, der beruflichen Qualifizierung
und Beratung.’™® Neben der Vermittlung von fachlichen Kompeten-
zen wird ebenso die Einbeziehung von ,Schlissel- und berufsfeld-
bezogenen Qualifikationen” in die Studiengangskonzepte der Hoch-
schulen gepruft.”™*

149 Vgl. zu den Ausfihrungen Experteninterview mit Jérns 2008 [I. 3.3]: F. 3, Z.
25-33. Siehe zur curricularen Einbindung und Vergabe von ,Creditpoints* fur
CS-Angebote Kap. 3.3.10. Siehe diesbezlglich exemplarisch die kon-
zeptionelle Modifizierung des ,Career Service Studierende & Arbeitswelt” in
Kap. 6.4.

150 ,BA-Studiengange", die zu berufsqualifizierenden Abschlissen fiihren sollen,
missen in den Studiengangskonzepten die Vermittlung wissenschaftlicher
Grundlagen, Methodenkompetenz und berufsfeldbezogene Qualifikationen
nachweisen (vgl. AGQAS 2006: 86). Giiltigkeit hat dies ebenso fir die ,MA-
Studiengange”, welche neben der forschungsbasierten wissenschaftlichen
Ausrichtung der Studieninhalte auch die Vermittlung von anwendungs-
basierten und berufsorientierten Qualifikationen beinhalten sollen.

151 Nach dem Beschluss des ,Akkreditierungsrates* vom 20. Juni 2005 wird wie
folgt verfahren: ,Die Vermittlung von Schlisselkompetenzen wird bei der
Konzipierung von Studienprogrammen in unterschiedlicher Weise (qualitativ)
und in unterschiedlichem Umfang (quantitativ) bertcksichtigt. Beschluss: Die
Gestaltungsfreiheit der  Hochschule bei der Vermittlung von
Schliisselkompetenzen soll im Sinne der Mdoglichkeit zur Profilbildung
gewahrt werden. Gleichwohl muss seitens der Hochschule im Zuge des
Akkreditierungsverfahrens notwendigerweise dargelegt werden, auf welche
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CS-Einrichtungen kommt in diesem Zusammenhang eine wichtige
Rolle zu, da sie in der Vermittlung und Férderung der ,Employability*
als hochschulinterne Dienstleistungs- und Transferstellen im Bereich
Berufs- und Praxisbezug Uuber Expertenwissen und Kompetenz
verfugen. Mit der Einfihrung der neuen Studiengangsstruktur wurde
die bildungspolitische Diskussion um den Stellenwert der CS-
Angebote intensiviert und dynamisierte sich zusehends in diesem
Bereich. Vielerorts veranderten sich die Rahmenbedingungen fur die
CS-Arbeit. Vor Beginn des ,Bologna-Prozesses” hatten CS-
Einrichtungen in Deutschland (berwiegend kompensatorischen
Charakter. Die Angebote und Qualifizierungsprogramme wurden
haufig aul3erhalb der Facher entwickelt, um die Versdumnisse der
Fachbereiche auszugleichen.

Mit der Umstrukturierung der Studiengange wurden die
QualifizierungsmalBhahmen zum Teil an die Struktur der ,BA-
Studiengange” angepasst und in das Regelstudium integriert. Mit der
Integration wird zum einen das Ziel verfolgt, mdglichst frihzeitig
inhaltliche Verbindungen zur beruflichen Anwendung und Praxis zu
schaffen. Zum anderen wurde hervorgehoben, dass erfolgreiche
Qualifizierungsprogramme  der  CS-Einrichtungen von  den
Studierenden aul3erhalb des Regelstudiums kaum mehr wabhr-
genommen werden konnen, da ihnen durch die gestrafften
Strukturen und die zeitliche Verkirzung des Studiums wenig Frei-

raume bleiben.

Weise und in welchem Umfang die Vermittlung von Schlisselkompetenzen
in einem Studienprogramm erfolgen soll. Dabei sind Gestaltungsraume
dahingehend zu wahren, ob die Vermittlung von Schlisselkompetenzen im
inhaltlichen Bereich oder Uber generalistisch-fachiibergreifenden Modulen
erfolgt.” (AQAS 2006: 72). Eine generalistisch-fachiibergreifende Vermittlung
von Basiskompetenzen kann in Ergdnzung zu den fachspezifischen
Angeboten der Lehrstiihle durch CS-Angebote gewahrleistet werden. Siehe
Angebotspalette von CS-Einrichtungen in Kap. 4.3.3. Siehe vertiefenden
Diskurs zum Thema: ,Fachubergreifende Schliisselqualifikationen - Leitmotiv
der Studienreform?* in Wildt 2007: 198-213.
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Die Integration in die ,MA-Studiengange® erfolgte zwar ebenso,

jedoch bisher in geringerem Umgang.™?

Wichtig ist, festzuhalten,
dass auch fur die ,MA-Studiengange“ folgende Deskriptoren in
Bezug auf ,Praxisorientierung“ genannt werden:*>?

» Veranstaltungsformen wie Projektarbeiten

» standige Aktualisierung von Anwenderkompetenzen
wie z. B. fachbezogene Weiterbildungen

» intensive Kontakte und Kooperationen mit
Institutionen und Organisationen aus den fur die
Studiengdnge relevanten Bereichen, z. B. mit
Wirtschaftsunternehmen

> Vermittlung von  berufsrelevanten  Schlissel-
gualifikationen vor allem mit dem Ziel der inter-
disziplinaren Kooperation

Die Gewahrleistung der Umsetzung der genannten Aspekte fallt in
das Aufgabenspektrum von CS-Einrichtungen, da sie Erfahrungen in
der Konzeption, Koordination und Vermittlung von Veranstaltungen
mit dem Ziel studienbegleitender Berufsbefahigung besitzen, und
zudem in der Regel Uuber zahlreiche Kontakte sowohl zu
hochschulinternen als auch externen Referenten aus Hochschule
und Berufspraxis verfigen.’® Die Zusammenarbeit der CS-Ein-
richtungen mit den Fakultaten und Fachbereichen ist deutschland-
weit sehr unterschiedlich, jedoch zeigt sich eine zunehmende Ein-

bindung in die Studiengangskonzepte.

Inwieweit sich diese Form der Zusammenarbeit noch verstarken
wird, werden die Entwicklungen der nachsten Jahre zeigen.
Zumindest bestatigen die hochschulpolitischen Entwicklungen in
Deutschland, dass sich die Rolle der CS-Einrichtungen vom
.Reparaturbetrieb” fir die Versdumnisse der fachwissenschaftlichen

Ausbildung in Richtung ,starker Partner® entwickelt, dessen

152 Siehe zum gegenwartigen Stand von CS-Angeboten fir ,BA-/MA-Studier-
ende” Ausfiihrungen in Kap. 3.3.11.

153 Siehe ausfiihrliche Beschreibungen in AQAS 2006: 75-78.

154 Vgl. Eimer/Jorns 2005: 33.
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erfolgreiche berufsvorbereitende Modelle zum einen in die
Studienkonzepte eingebunden werden kénnen oder zum anderen als
erganzende Programme das Serviceangebot der Hochschulen

verbessern.

Die Hochschulen werden im Wettbewerb zunehmend an Indikatoren
wie Absolventenzahl oder Dauer bis zur ersten Festanstellung ihrer
Absolventen gemessen. Die CS-Einrichtungen Ubernehmen am
Ubergang zwischen Studium und Beruf eine Schnittstellenfunktion
unter anderem im Bereich Kontaktmanagement und bieten eine

Reihe von Unterstiitzungsfunktionen an.**®

Fragen nach der
Ausgestaltung von Kooperationsbeziehungen zwischen Unter-
nehmen und der Hochschule und nach der Rolle der CS-
Einrichtungen ricken in den Blickpunkt. Auch die Suche nach

hochschulinternen Schnittstellen ist von Interesse.

Diese Fragen gelten ebenso fir die internationale Ausrichtung. Die
Vermittlung arbeitsmarkrelevanter Qualifikationen ist eine der Haupt-
aufgaben von CS-Einrichtungen. Durch deren internationale
Vernetzung bestehen Kontakte zu Universitaten weltweit. In diesem
Zusammenhang werden Praktikums- und Jobbdrsen um inter-
nationale Angebote erweitert.**® Dies fordert wiederum die Mobilitat
der Studierenden. Die europaweite und internationale Vernetzung
der CS-Arbeit gewinnt damit an Bedeutung.'®” Damit verbunden sind
auch Fragen der technologischen Weiterentwicklung von Daten-
banken, um eine weltweite Vernetzung kostengunstig und effektiv zu

gestalten.

155 Siehe Ausfuihrungen in Kap. 4.3.3. und exemplarisch Kap. 6.3.6 sowie 6.4.4.

156 Jorns (2008) betonte im Experteninterview: ,In dem Zusammenhang ergibt
sich auch die Frage der Internationalisierung der Career Service-Arbeit, da
ein studienbegleitender Auslandsaufenthalt in meinen Augen in jedem Fall
ein karriereférderndes Element ist, und es sollte auch ein Teil der Career
Service-Arbeit sein und fakultatstibergreifend passieren.” Jérns 2008 [I. 3.3]:
F. 3, Z. 33-38.

157 Siehe Uberblick von CS-Netzwerken in Grihn/Jorns 2004. Siehe Er-
l[Auterungen in Kap. 7.2.4.
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Trotz des Bedeutungszuwachses der CS-Arbeit ist die Position der
CS innerhalb der Hochschulen oft noch undeutlich. Es bedarf hoch-
schulpolitischer Grundsatzentscheidungen, welchen Stellenwert die
CS-Einrichtungen zuklnftig einnehmen und welches Spektrum sie
abdecken sollen, um Studierende erfolgreich auf den Beruf vorzu-
bereiten zu kénnen. Mit der Zunahme der Bedeutung der Angebote
der ,CS-Arbeit* fir die Hochschulausbildung ist zugleich der Bedarf

der Qualitatssicherung der CS-Arbeit gestiegen.**®

Um die institutionellen und inhaltlich-organisatorischen Auswirkungen
der ,Bologna-Hochschulreform” auf die deutsche CS-Arbeit zu er-

fassen, wird nachfolgend eine bundesweite Erhebung dargestellt.

158 Siehe Ausfiihrungen in Kap. 5.1.
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3 Erhebung Career Service-Arbeit an deutschen
Hochschulen mit Promotionsrecht

3.1 Erhebungsdesign

3.1.1  Auswabhlkriterien und Erfassung der Erhebungsg réike
Die Erhebung der CS-Arbeit an deutschen Hochschulen bestand aus
zwei Teilen, die unter folgenden Leitfragen standen:

(1) ,Wie viele und welche deutschen Hochschulen mit
Promotionsrecht verfiigen Uber eine Einrichtung
mit der Institutionenbezeichnung "Career Service’
bzw. "Career Center ?*

(2) .,Welche strukturell-organisatorischen und
inhaltlichen Ausgestaltungen hat die CS-Arbeit an
deutschen Hochschulen mit Promotionsrecht?”

Der Erhebungsrahmen bezog sich auf deutsche Hochschulen mit
Promotionsrecht.™®® Eine Eingrenzung wurde zudem in der Be-
zeichnung der Institutionen vorgenommen. Es wurden ausschlie3lich
Einrichtungen an deutschen Hochschulen mit Promotionsrecht be-
rucksichtigt, die explizit unter der Institutionenbezeichnung ,Career

Service (CS)“ oder ,Career Center (CC)“ gefiihrt werden.**°

3.1.2  Erhebungsmaterial
Ausgangspunkt fur die Erhebung anhand eines Fragebogens waren

die im September 2007 im ,Hochschulkompass (HK)* gelisteten 109

159 Wegen des sehr hohen Erhebungsumfanges und der andersartigen
Ausgestaltung fanden Fachhochschulen sowie Film-, Kunst- und Musikhoch-
schulen und andere Hochschulformen wie z. B. Akademien, Wirtschafts- und
Handelshochschulen ohne Promotionsrecht keine Berticksichtigung.

160 Unter anderen Bezeichnungen geflihrte praxis- oder berufsorientierende
Einrichtungen wurden nicht in der Erhebung erfasst, da dies ein sehr
umfangreiches Feld ist, welches einer hohen personellen und bundesweiten
strukturellen Aufstellung fiir eine quantitative Erhebung bedarf.
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deutschen Hochschulen mit Promotionsrecht.*®® Unter dieser Rubrik
sind privat anerkannte Hochschulen, kirchlich anerkannte Hoch-

schulen sowie staatlich anerkannte Hochschulen aufgefiihrt.®?

Nach umfassenden gezielten Internetrecherchen konnten an diesen
109 deutschen Hochschulen insgesamt 66 Career-Einrichtungen mit
der Bezeichnung ,Career Service" oder ,Career Center® ermittelt
werden. FUr die erkenntnisvertiefende Befragung bezuglich der
organisatorisch-strukturellen und inhaltlichen Ausgestaltungen
wurden diese 66 Einrichtungen kontaktiert. Um die Rahmen-
bedingungen und inhaltlichen Ausgestaltungen der lokalisierten
CS/CC zu ergrunden, wurde ein standardisierter Fragebogen mit 15
Items und Antwortkategorien entworfen. Die Uberprifung von
Anforderungskriterien der Qualitatssicherung fur die deutsche CS-
Arbeit konnte zum Erhebungszeitpunkt nicht einbezogen werden, da

diese erst im Jahr 2009 entwickelt wurden.

Nach Gewichtung der fur diese Erhebung wichtigsten Aspekte

wurden folgende Items aufgestellt:**®

161 Siehe Auflistung im Anhang: Kap. II. 1.1.

162 In Deutschland waren im November 2007 ingesamt 356 Hochschulen im HK
registriert. Gelistet waren 109 Universitaten oder Hochschulen mit
Promotionsrecht, 193 Fachhochschulen oder Hochschulen ohne Pro-
motionsrecht und 55 Kunst- und Musikschulen. Quelle: http://www.hochschul
kompass.de/kompass/xml/index_hochschule.htm (download: 15.11.07).

163 Die ausgewahlten Antwortkategorien sind dem Fragebogen im Anhang: Kap.
II. 1.3 zu entnehmen.
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Tab. 3: Items des Fragebogens zur CS-/CC-Arbeit an
deutschen Hochschulen mit Promotionsrecht

Item 1 Name der Einrichtung

ltem 2 Name der Hochschule und des Fachbereiches

Item 3 Hochschultyp

Item 4 Anbindung der Einrichtung an die Universitét
Item 5 Finanzierung der Einrichtung

Item 6 Mitarbeiter/innenanzahl und -struktur

Item 7 Anzahl Studierender

Item 8 Zielgruppen der Einrichtung

Item 9 Bezug zur Studienphase

Item 10 Bezug zum Studiengang/Einbettung in den
Studiengang
Item 11 Vergabe von Creditpoints fur Careerangebote

Item 12 Angebote fur ,Bachelor”-/,Master“-Studierende

Item 13 Kooperationspartner

Item 14 Praktikavermittlung

ltem 15 Kontaktadresse

Quelle: Empirische Untersuchung der Verfasserin

Die Items 3 bis 14 lieferten einen optimalen Informationsgewinn
beziglich der gegenwartigen Ausgestaltung der CS-/CC-Arbeit an
deutschen Hochschulen mit Promotionsrecht und unterlagen der

deskriptiven Auswertung.

3.1.3 Erhebungsprozess
Die Bestandsaufnahme deutscher CS-/CC-Arbeit erforderte mehrere
Phasen. Die erste Phase bezog sich auf die Recherche der

Zielhochschulen in Bezug auf das Vorhandensein einer CS-/CC-
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Einrichtung nach den festgelegten Auswahlkriterien.’®* Ausgehend
von der Grundgesamtheit von 109 deutschen Hochschulen mit
Promotionsrecht, konnten an 66 von ihnen mindestens eine

Einrichtung unter der Bezeichnung CS/CC identifiziert werden.

Nachfolgend wurde ein standardisierter Fragebogen mit den fir die
Untersuchung relevanten Fragen erstellt und in einer Pretestphase
iberpriift und modifiziert.'® Die ermittelten CS-/CC-Einrichtungen
wurden zur Teilnahme an einer Online-/Fax-Befragung mit Anwen-

dung des Fragebogens eingeladen.

Die Erhebung erfolgte Uber vier Monate vom 15. September 2007 bis
15. Januar 2008. Der folgende Projektstrukturplan skizziert in der

Ubersicht den Ablauf der Erhebungsphasen.®®

164 Die Recherchetatigkeiten waren zeitintensiv, da die CS/CC zum Teil auf der
Internetseite der Hochschulen schwer zu finden und héaufig nicht alle
Kontaktdaten wie Ansprechpersonen, Anschrift und Emailkontakt zugénglich
waren. Oftmals wurden lediglich Online-Kontaktformulare zur Verfigung
gestellt.

165 Der Fragenkatalog bestand aus 15 Items, die Grunddaten uber die
teilnehmende Hochschule sowie organisatorische und inhaltliche Bereiche
abdeckten. Siehe Fragebogen im Anhang. Nachfolgend wurde eine
Online- und Fax-Version des Fragebogens erstellt, um eine zlgige und
kostenglinstige Weiterleitung des Untersuchungsmaterials zu gewahrleisten.

166 Die Erhebung wurde im Rahmen eines Projektes des 34. Kursdurchlaufes
mit Beteiligung von ,S&A-Studierenden” durchgefiihrt. Siehe Erlauterungen
zur Projektarbeit in Kap. 6.1.3 und Auswertung in Kap. 6.3.4.
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Abb. 2: Projektstrukturplan zur Erhebung der CS-/CC-Arbeit
an deutschen Hochschulen mit Promotionsrecht

Teilerhebung 1

Teilerhebung 2

Bestandsaufnahme
vorhandener Career Service-
/Career Center-Einrichtungen
An deutschen Hochschulen
mit Promotionsrecht

Erhebung der strukturell-
organisatorischen und
inhaltlichen Ausgestaltung von
Teilbereichen der Career-
Arbeit der CS-/CC-
Einrichtungen

Phase 1
Recherchen

Phase 4
Konzeption Erhe-
bungsinstrument

Erfassung der
Zielhochschulen fiir die Studie

Konzeption Anschreiben und

!

Fragebogen
I

Online-Recherchen

Pretest

!

!

Telefonische und postalische
Nachrecherchen

Phase 2
Datenerfassung
Datensicherung

Zusammenfassung der
Recherche-Ergebnisse

(Exceldatei)
.

Nachkontrolle der
Ergebnisdaten

Phase 3
Datenverarbeitung

Ergebnissicherung
Teilerhebung 1

Erstellung von Kontaktblattern
mit detaillierten Angaben

Modifizierung Fragebogen

!

Erstellung der Endfassung des
Fragebogens

- digitale Version

- postalische Version

Phase 5
Durchfiihrung
Erhebung

Erstellung E-Mail-Verteiler fur
digitale Versendung

!

Versendung Fragebogen
- online
- postalisch

- Telefax
Il

Wiederholung der Kontaktauf-
nahme nach acht Wochen

!

Sicherung der Ricklauf-

ergebnisse
!
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!

Dankschreiben an beteiligte
Hochschulen

Phase 6
Auswertung &
Darstellung

Erstellung Datenmaske
(SPSS)
!

Dateneingabe

!

Datenauswertung (SPSS)

!

Prozentuale und graphische
Darstellung der Ergebnisse

Quelle: Empirische Untersuchung der Verfasserin

In der letzten Phase der Informationsermittlung wurden die

Fragebdgenriucklaufe entsprechend ausgewertet, analysiert und

interpretiert und werden nachfolgend ausgefiihrt.®’

167 Die erhobenen quantitativen Daten der Bestandsaufnahme der CS-/CC-
Einrichtungen und inhaltlichen-organisatorischen Ausgestaltungen der CS-
Arbeit an deutschen Hochschulen mit Promotionsrecht wurden mit Hilfe
der deskriptiven Statistik unter Anwendung des statistischen Aus-
wertungsprogramms ,SPSS" als Ergebniswerte in Prozentzahlen ermittelt.
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3.2 Ergebnisse der ersten Teilerhebung: Institution  elle
Etablierung von Career Service-/Career Center-
Einrichtungen an deutschen Hochschulen mit
Promotionsrecht

3.2.1 Erfassung von Career Service-/Career Center-
Einrichtungen in Deutschland

Im Rahmen der ersten Teilerhebung erfolgte, wie beschrieben, eine
systematische Erfassung mit schriftlicher Fixierung der recher-
chierten Kontaktdaten deutscher CS-/CC-Institutionen an Hoch-
schulen mit Promotionsrecht. Diese Erhebung war unabdingbar, da
zum Zeitpunkt der Erhebung keine aktualisierte und umfassende
bundesweite Auflistung derartiger Einrichtungen bestand.*®®

Das Ergebnis der ersten Teilerhebung umfasste eine bundesweite
alphabetische Auflistung mit hochschulspezifischer institutioneller
Angliederung, Ansprechpartnern sowie detaillierten Kontaktdaten
vorhandener sogenannter CS-/CC-Einrichtungen an Hochschulen mit

Promotionsrecht.®°

3.2.2  Stand der institutionellen Etablierung von Ca  reer
Service-/Career Center-Einrichtungen

Die erste Teilerhebung zeigte auf, dass 2008 insgesamt 66 CS-/CC-
Einrichtungen an deutschen Hochschulen mit Promotionsrecht

institutionell verortet waren.

Damit verfugten im Frihjar 2008 mit 61 Prozent (60,55%) uber die
Héalfte deutscher Hochschulen mit Promotionsrecht Uber eine

168 Literatur- und Internetrecherchen ergaben nur wenige, unvollstandige und
zum grofRtenteil veraltete Auflistungen von ,Praxisinitiativen® und
universitaren berufsqualifizierenden Einrichtungen, was die Relevanz einer
umfassenden Ermittlung bestatigte. Im Jahr 2009 erfolgte im
,Hochschulkompass* die Aufnahme der Rubrik CS-Einrichtungen fir alle
Hochschulformen, auf welche der ,csnd“ verweist. Siehe http://www.hs-
kompass2.de/kompass/xml/m22320.htm (download: 01.09.09).

169 Siehe Anhang: Kap. Il. 2.2.
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institutionalisierte CS-/CC-Einrichtung.'’® Dies kann als Zeichen
einer zahlenmaRig starken Etablierung gewertet werden, verdeutlicht
jedoch zugleich, dass CS-/CC-Einrichtungen in Deutschland noch
nicht zum institutionellen Regelangebot jeder Hochschule gehdéren,
wie dies in den United States of America und dem United Kingdom
der Fall ist.

Das ermittelte Datenmaterial wurde in detaillierten Kontaktbégen
zusammengefasst und stellte die Basis fur die Einladung zur
Erhebung der strukturellen-organisatorischen und inhaltlichen Ausge-

staltung der CS-Arbeit an deutschen Hochschulen dar.

170 Wegen der schnellen Entwicklungen im CS-Bereich wurde im Jahr 2009 auf
der Basis der gewonnen Kontaktdaten eine Aktualisierung (ber die
institutionellen Entwicklungen vorgenommen, die in Kap. 7.1.1 dargestellt
wird. Siehe die gesamten Erhebungsergebnisse mit Standorten und
Kontaktdaten im Anhang: Kap. Il. 2.
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3.3 Ergebnisse und Analyse der zweiten Teilerhebung
Strukturell-organisatorische und inhaltliche
Ausgestaltung der Career Service-Arbeit an deutsche n
Hochschulen mit Promotionsrecht

3.3.1 Betelligte Career Service-/Career Center-Einr ichtungen
und Kontaktdaten

An der Erhebung beteiligten sich im Frihjahr 2008 Uber die Halfte
der vorhandenen CS-/CC-Einrichtungen deutscher Hochschulen mit

Promotionsrecht. Dies verdeutlicht die nachfolgende Tabelle.

Tab. 4: Teilnehmende Hochschulen an der Erhebung

Ort Hochschule

Aachen ,Rheinisch Westfalische Technische
Hochschule Aachen*

Augsburg ~Universitat Augsburg*

Bayreuth ~Universitat Bayreuth”

Berlin ,Freie Universitat Berlin“

Berlin ,Humboldt Universitat zu Berlin“

Berlin ,Technische Universitat Berlin®

Bochum ,Ruhr-Universitat Bochum*

Bonn ,Rheinische Friedrich-Wilhelm
Universitat Bonn“

Bremen »~Jacobs University Bremen*

Bremen LJUniversitat Bremen*

Cottbus .Brandenburg Technische Universitéat
Cottbus*

Dresden ,Technische Universitat Dresden”

Duisburg - Essen ~Universitat Duisburg - Essen”

Eichstatt ,Katholische Universitat Eichstatt -
Ingolstadt”

Erlangen - Nirnberg | ,Friedrich-Alexander-Universitat
Erlangen - Nirnberg"

Flensburg ~Universitat Flensburg*

Frankfurt ,Goethe-Universitat Frankfurt am
Main“

Freiburg im Breisgau | ,Albert-Ludwigs Universitat Freiburg®

Gottingen ~.Georg-August Universitat Gottingen*®
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Halle - Wittenberg ~Martin-Luther-Universitat Halle -
Wittenberg*

Hamburg ~Universitdt Hamburg“

Hamburg »1echnische Universitdt Hamburg -
Harburg”

Heidelberg -Ruprecht-Karls-Universitat
Heidelberg"

Hildesheim Luniversitat Hildesheim*

Karlsruhe LuUniversitat Karlsruhe*

Kiel ~Christian-Albrechts Universitat zu
Kiel*

Koln Luniversitat zu Koéln“

Konstanz ~universitat Konstanz*

Mainz »~Johannes Gutenberg Universitat
Mainz"

Munchen »lechnische Universitat Minchen*

Munster Westfalische Wilhelms Universitat
Munster”

Rostock Luniversitat Rostock"

Tubingen .Eberhard-Karls Universitat Tubingen*

Vechta Luniversitat Vechta“

Weimar ~Bauhaus-Universitat Weimar"

Wirzburg »~Julius-Maximilians Universitat
Wirzburg®

Wuppertal .Bergische Universitat Wuppertal*

Quelle: Empirische Untersuchung der Verfasserin

Die folgende Abbildung veranschaulicht die bundesweite Verteilung

der Standorte der 37 beteiligten Hochschulen.

79



3 Erhebung Career Service-Arbeit an deutschen Hochschulen mit Promotionsrecht

Abb. 3: Standorte der an der Erhebung beteiligte CS-/CC-
Einrichtungen deutscher Hochschulen mit
Promotionsrecht
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Quelle: Empirische Untersuchung der Verfasserin

Die Items 1, 2 und 15 des Fragebogens bezogen sich auf die Er-
mittlung detaillierter Kontaktdaten und der institutionellen Anglieder-

ung der CS-/CC-Einrichtung an die Hochschule. Die Erhebungs-
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ergebnisse ermoglichten eine Uberprifung und Erganzung der
Kontaktbdégen der ersten Teilerhebung in den folgenden Aspekten:
Name der Einrichtung, institutionelle Angliederung, Anschrift, Kon-

taktperson, Telefon, E-Mail und Webadresse.'"

3.3.2  Hochschultypen

Von den 37 an der Erhebung beteiligten Hochschulen waren 35
staatlich anerkannte Hochschulen, eine private Hochschulen sowie
eine Hochschule mit kirchlichem Trager. Damit waren tUberwiegend
staatlich anerkannte Hochschulen Teilnehmer an der Erhebung. Dies

deckt sich mit der zahlenmaRig Uberlegenen Anzahl des vertretenen

Hochschultyps.
3.3.3 Institutionelle Angliederung der Einrichtung an die
Hochschule

Die Ergebniswerte in Bezug auf die Anbindung der CS-/CC-
Einrichtungen zeigten, dass eine institutionelle Angliederung
innerhalb der Hochschule sowohl zentral als auch dezentral auf

unterschiedlichen Ebenen zu verzeichnen war.’?

171 Siehe Ergebnisse im Anhang: Kap. II. 2.2.

172 ,In der operativen Umsetzung ist es letztendlich das Rektorat oder
Prasidium, das fur die Hochschule entscheidet, wie Career Service-
Angebote an der Hochschule realisiert und platziert werden sollen.* (Menke
2009: 6). Meyer-Guckel vom ,Stifterverband fir die Deutsche Wissenschaft"
merkte an, ,(...) dass Career Services als Dienstleister fiir Studierende,
Lehrende und Unternehmen immer dann besonders erfolgreich arbeiten,
wenn sie die strategische Unterstiitzung der Hochschulleitung haben." (idw-
online dv.online; Stifterverband 2008). Siehe exemplarische institutionelle
Angliederung von CS-Einrichtungen an der ,Universitdt zu Kéln* in Kap.
6.4.2.

81



3 Erhebung Career Service-Arbeit an deutschen Hochschulen mit Promotionsrecht

Tab. 5: Anbindung der CS-/CC-Einrichtung innerhalb der

Hochschule
Einrichtung Prozentzahl
Rektorat 29%
Zentrale Einrichtung / Verwaltung 18%
Zentrale Studienberatung 13%
Dekanat 5%
Fachbereich 8%
AStA 3%
Tochtergesellschaften 3%
Sonstiges 18%
Keine Angabe 3%
Quelle: Empirische Untersuchung der Verfasserin

Auffallend haufig war eine strategische Positionierung auf zentraler

Universitatsebene festzustellen. Die Ergebnisse der Einrichtungen
Rektorat (29%), Zentrale Einrichtung/Verwaltung (18%) und Zentrale
Studienberatung (13%) ergaben eine institutionelle Anbindung in 60

Prozent der Einrichtungen auf Zentralebene. Dies verdeutlicht die

nachfolgende Graphik.

82



3 Erhebung Career Service-Arbeit an deutschen Hochschulen mit Promotionsrecht

Abb. 4: Institutionelle Anbindung der CS/CC innerhalb der
Hochschule
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Quelle: Empirische Untersuchung der Verfasserin

3.3.4  Finanzierung der Einrichtung

Das Jahresbudget des CS/CC setzte sich aus den
Hauptfinanzierungsquellen Rektorat (24%), Drittmittel (24%) und
Studiengebihren (22%) zusammen. Im geringen Umfang zeigte sich
die Unterstitzung durch das Dekanat (2%). Die Ergebnisse stehen in
Korrelation mit den Angaben zur Anbindung der CS-/CC-Ein-
richtungen. In der nachfolgenden Abbildung werden die Ergebnisse
zur Finanzierung des allgemeinen Jahresbudgets in dargestellt.
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Abb. 5: Finanzierung des Jahresbudgets

Career Service Profil
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keine Finanzierung
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Quelle: Empirische Untersuchung der Verfasserin

Besonders auffallend war, dass 10 Prozent der befragten
Einrichtungen ,keine Finanzierung“ angaben. Es ist anzunehmen,
dass diese CS/CC Uber kein ausgewiesenes Jahresbudget verfiigten
und die Finanzierung ihres Grundbudgets vorwiegend Uber Ertrage
der Career-Angebote bestritten. Weiterhin ist aus dem Erfahrungs-

austausch in ,Career Circlen“'”®

zu vermuten, dass diese CS/CC
keine ausgewiesene Finanzierung bendtigen, da sie von der
Hochschule gestellte RAume und Abteilungsmittel nutzten, wodurch

sie ihre CS-Arbeit aufrecht erhalten konnten.*’*

173 Leitungen von CS-Einrichtungen treffen sich in regionalen sogenannten
,Career Circlen“ zum Erfahrungs- und Praxisaustausch.

174 Die Jury des ,Best-Practise-Wettbewerbs" deutscher CS-Einrichtungen
(Siehe Ausfiihrungen in Kap. 4.1.3) wies darauf hin, dass es in Deutschland
einer adaquaten Ressourcenausstattung fir CS-Einrichtungen bedarf, die
noch an vielen Hochschulen deutlich verbesserungswiirdig sei.
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Ebenso auffallg war die prozentual hohe Angaben zu
.Studiengeblihren®, da diese Kategorien auf eine verdnderte

Finanzierungssituation von CS-/CC-Einrichtungen hinweist.

3.3.5 Finanzierung des Career Service-Personals

Die Hauptfinanzierungsquellen des CS-/CC-Personals waren laut
Angaben Mittel aus dem Rektorat und dem Zentralen Haushalt,
Drittmittel und Studiengebihren. Die dazugehdérige Prozentangabe
und weitere an der Finanzierung beteiligte Einrichtungen werden in
der nachfolgenden Abbildung aufgezeigt. Das Antwortitem
~Sonstiges® umfasste dabei in der Auflistung Einrichtungen wie
Abteilungen der Hochschule, ,AStA* und ,Agentur fur Arbeit“. In
seltenen Fallen (2%) wurde als Finanzquelle das Dekanat ange-

geben.
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Abb. 6: Finanzierung des CS-/CC-Personals
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Quelle: Empirische Untersuchung der Verfasserin

3.3.6  Mitarbeiter/innenstruktur

Die Ermittlung der Anzahl und Stellenstruktur der Mitarbeiter/innen
schloss drei Kategorien ein: Anzahl wissenschaftlicher Mit-
arbeiter/innen, Anzahl nichtwissenschaftlicher Mitarbeiter/innen und
Anzahl studentischer Mitarbeiter/innen. Diese werden nachfolgend

erlautert.

> Anzahl und Ausbildungshintergrund wissenschatftliche r
Mitarbeiter/innen

Bezuglich der Anzahl der wissenschaftlichen Mitarbeiter/innen wurde
ermittelt, dass die erfassten CS/CC in nahezu 40 Prozent (39%) der

Falle Uber ein bis drei wissenschaftliche Mitarbeiter/innen mit sehr
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heterogenem akademischem Hintergrund verfigten. In einem
geringen Anteil der CS/CC-Einrichtungen (8%) bestand das CS-/CC-
Team aus funf und mehr der wissenschaftlichen Mitarbeiter/innen. 33
Prozent der Befragten nahmen keine Stellung zu diesem Item. Dies
konnte auf eine Schwierigkeit hindeuten, eine detaillierte Stellen-

zuordnung vorzunehmen.

Abb. 7: Anzahl wissenschaftlicher Mitarbeiter/innen

Anzahl der Mitarbeiterlnnen

wissenschaftliche Mitarbeiterinnen

5 oder mehr MA
5%

4-5

B%

2-3

14%

3-4

B%

Quelle: Empirische Untersuchung der Verfasserin

Wie die dargestellte Abbildung zeigt, verfigten CS-/CC-Einricht-
ungen zu 25 Prozent Uber eine bis zwei wissenschaftliche Mitarbei-
ter/innenstellen und zu 14 Prozent Uber zwei bis drei derartige

Stellen.”™

Im Rahmen der Auswertung wurde zudem die Art des ab-
geschlossenen Studiums des wissenschaftlichen Personals ermittelt.

Dies erfolgte aus der Uberlegung heraus, welche Berufe von der CS-

175 Bei den Angaben wurde nicht zwischen Vollzeit- und Teilzeitstellen unter-
schieden.
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Arbeit und ihren Ansatzen besonders angezogen werden. Nach
Grihn (2007) kommen in der Regel Mitarbeiter/innen von CS-
Einrichtungen aus sozialwissenschaftlichen und/oder padagogischen

Studienfachrichtungen.*”®

Diese Aussage konnte aufgrund der
Ergebnisse bestatigt werden, jedoch wiesen die Ergebnisse zudem
auf weitere Berufsgruppen hin. Insgesamt konnten folgende Berufs-
gruppen von Akademikern ermittelt werden:

*= Dr. Phil.

= Diplom Padagoge/in

= Diplom Sozialpadagoge/in

= Diplom Okologe/in

= Diplom Psychologe/in

= Diplom Ingenieur/in

= Diplom Biologe/in

= Diplom Kulturwissenschaftler/in

=  Diplom Medienwirt/in

= Diplom Wirtschaftsmathematiker/in

= Magister Germanistik

= Magister Philosophie

Unter Berufen ohne explizite akademische Hochschulausbildung
fanden sich:*"’

= Systemische/r Berater/in

= Trainer/in
Wie die Ergebnisse aufzeigten, handelte es sich bei den wissen-
schaftlichen Angestellten der CS-/CC-Teams um eine sehr hetero-
gene Gruppe von akademischen Berufsprofilen. Diese Vielschichtig-

keit begriindet sich unter anderem darin, dass anders als im United

176 Vgl. Grihn 2007 [I. 3.1]: F. 5, Z. 63-65.

177 Es ist nicht auszuschlieen, dass es sich auch bei diesen Berufsangaben
ggf. um akademische Ausbildungen mit Zusatzausbildungen gehandelt
haben kdnnte.
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Kingdom und den United States of America, keine Studiengénge

existieren, die auf dieses Berufsfeld vorbereiten.!’

> Anzahl nichtwissenschaftlicher Mitarbeiter/innen
Die Ermittlung der Anzahl nichtwissenschaftlicher Mitarbeiter/innen,

zeigte Unvollstandigkeiten in den Ergebniswerten auf. 42 Prozent
beantworteten die Frage nicht. 58 Prozent machten Angaben, die
eine Bandbreite zwischen weniger als einer ganzen Stelle fir eine/n
Mitarbeiter/in bis zu funf Mitarbeitern ergaben. Dies zeigt die

folgende Abbildung.

Abb. 8: Anzahl nichtwissenschaftlicher Mitarbeiter/innen

Anzahl der Mitarbeiterlnnen

nichtwissenschaftliche Mitarbeiterinnen

5 oder mehr MA
3%
3-4

6%

n.a.
42%

Quelle: Empirische Untersuchung der Verfasserin

178 Vgl. Grihn 2007 [I. 3.1): F. 5, Z. 65-72.
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> Anzahl studentischer Mitarbeiter/innen
Annahernd 50 Prozent (47%) der CS/CC beschéftigten ein bis drei

studentische Mitarbeiter/innen in ihrer Einrichtung. In Bezug auf die
Anzahl der studentischen Mitarbeiter/innen bezogen 25 Prozent aller
erhobenen CS-/CC-Einrichtungen keine Stellung. Von den erfassten
Einrichtungen gaben 25 Prozent eine Mitwirkung von ein bis zwei
studentischen Mitarbeiter/innen an. 22 Prozent berichteten von zwei
bis drei studentischen Mitarbeiter/innen im CS-Team. Lediglich drei
Prozent aller Einrichtungen verfuigten zum Erhebungszeitpunkt tber
vier bis funf studentische Mitarbeiter/innen. Acht Prozent aller
Einrichtungen gaben jedoch mindestens funf studentische Krafte in
ihrem Team an. Eine detaillierte Auflistung zeigt das folgende

Diagramm.

Abb. 9: Anzahl studentischer Mitarbeiter/innen
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Quelle: Empirische Untersuchung der Verfasserin
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Zusammenfassend lasst sich festhalten, dass die Anzahl der
wissenschaftlichen, nichtwissenschaftlichen und studentischen Mitar-
beiter/innen pro CS/CC bis auf wenige Ausnahmen in der Regel
zwischen einer halben bis einer ganzen Stelle und bis zu funf Stellen

ausfiel.

3.3.7 Anzahl der vom Career Service/Career Center z u
betreuenden Studierenden

Die Anzahl der Studierenden, die insgesamt durch eine CS-/CC-

Einrichtung betreut wurde, variierte stark.

Abb. 10: Geschatzte Anzahl der Studierenden, die durch den CS/
CC betreut werden

Anzahl der Studierenden

betreute Studierende durch Career Service

his 100
3%

mehr als 40.000
3%

n.a.

19%

30.000 his 40.000
19%

100 his 5000
1%

20.000 his 30.000
19%

5000 bis 10.000
1%

10.000 his 20.000
TE%

Quelle: Empirische Untersuchung der Verfasserin

38 Prozent der CS-/CC-Einrichtungen betreuten zwischen 20.000
und 40.000 Studierende, 11 Prozent von ihnen zwischen 5.000 und
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10.000. Lediglich bei 14 Prozent der Einrichtungen lag die Anzahl
unter 5.000 Studierenden.

Die Werte veranschaulichten die Divergenz zwischen der Anzahl der
Studierenden und dem Umfang der fir sie zuganglichen Leistungen
in den vier Basismodulen der CS-/CC-Arbeit.*”® Lediglich 19 Prozent
der CS/CC standen fiur 30.000 bis 40.000 Studierende zur Ver-
fugung. Im Vergleich standen zu dem gleichen Prozentsatz flr
20.000 bis 30.000 Studierende und zu 16 Prozent der zustandigen
CS-/CC-Einrichtungen fur eine Anzahl von 10.000 bis 20.000

Studierende zur Verflgung.

Diese Zahlen verdeutlichen das enorme Defizit in der personellen
Ausstattung, welches sich noch tendenziell verscharft, wenn man die
geringe Anzahl der Mitarbeiter/innen im CS-Bereich beriicksichtigt:
19 Prozent der befragten Hochschulen, das bedeutet umgerechnet
sieben Universitaten, waren fir die Betreuung von einer Anzahl von
30.000 bis 40.000 Studierenden verantwortlich. Wie bereits auf-
gezeigt wurde, variierte die Anzahl des CS-Personals mit grol3er
Mehrheit bis zu funf Personen. Dabei ist jedoch zu beachten, dass
acht Prozent der Hochschulen tber funf oder mehr Mitarbeiter im
CS/CC verfugten. Dies liel3 eine Interpretation dahingehend zu, dass
mindestens elf Prozent der Universitaten mit einer Zustandigkeit far
30.000 bis 40.000 Studierende in der gunstigsten Konstellation
lediglich funf Mitarbeiter/innen fur die CS-Arbeit zur Verfiigung
hatten. Im Durchschnitt fiel die Anzahl der Zustandigen und Ver-

antwortlichen auf zwischen ein bis drei Personen aus.

Im Gegensatz hierzu schienen die kleineren Hochschulen mit der
Betreuung von 100 bis 5.000 Studierenden eine verhéltnisbedingt
viel héhere individuelle Leistung und Betreuung anbieten zu kénnen,

als es im Falle der grof3en Hochschulen mdglich ist. EIf Prozent

179 Siehe Ausfiihrungen zu den CS-Basismodulen in Kap. 4.3.3.
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arbeiteten mit einer Wahrscheinlichkeit von funf Mitarbeiter/innen und

auch mit dem Durchschnitt von zwei bis drei Zustandigen.

Eine mdgliche Schlussfolgerung ware, fir einen verhaltnisgerechten
Ausgleich Sorge zu tragen. Je nach Studierendenanzahl der Hoch-
schule musste fiur einen entsprechenden Betreuungsschliissel durch

qualifizierte CS-Mitarbeiter gesorgt werden.

3.3.8  Zielgruppen der Einrichtung

CS-Einrichtungen sind Dienstleistungseinrichtungen, die fach-
Ubergreifende und oftmals zudem fakultatstbegreifende berufs-
vorbereitende Angebote anbieten. Mit dem Item ,Zielgruppen der
Einrichtung” sollte dieses Merkmal auf Bundesebene untersucht
werden. Das nachfolgende Diagramm verdeutlicht eine ermittelte
hohe Variabilitat und Heterogenitat der Zielgruppen.

Abb. 11: Zielgruppenprofil der CS-/CC-Einrichtungen
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Quelle: Empirische Untersuchung der Verfasserin
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Mit 23 Prozent Uberwog das fachibergreifende Zielgruppenprofil.
DarUberhinaus ergab die Erhebung folgende prozentuale ziel-
gruppenspezifische Ausrichtungen: 17 Prozent Geisteswissen-
schaften, 16 Prozent Sozialwissenschaften, 15 Prozent Natur-
wissenschaften, zwolf Prozent Ingenieurwissenschaften und acht

Prozent Medizin.

Unter der Itemantwort ,Sonstiges“ wurden mit ingesamt neun
Prozent folgende weitere Zielgruppen/Studiengdnge genannt:
wissenschaftlicher Nachwuchs/Doktoranden,  Wirtschaftswissen-
schaften, Jura, Theologie, Mathematik, Sportwissenschaften, Agrar-
und Forstwissenschaften und der Bereich Life-Science sowie
Gesundheitswissenschaft.

3.3.9 Bezug zur Studienphase und Einbettung in den
Studiengang

CS-Einrichtungen sollten im Sinne einer berufsférdernden
Einrichtung und einer generellen und spezifischen Beratungsseinheit
hochschulintern an allen Studienphasen anknupfen. Dies konnte in
der Erhebung belegt werden. Die CS-Arbeit kniipfte an alle Studien-
phasen wie Einfuhrungsphase, Grundstudium, Hauptstudium,
Prifungsphase, Promotion sowie Alumni an. Die ltemantworten zur
Einbettung der CS-/CC-Arbeit in differenten Phasen der
akademischen Ausbildung wiesen dabei eine ungleiche Schwer-

punktverteilung auf.
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Abb. 12: Bezug zur Studienphase und Einbettung der Angebote in
den Studiengang

Bezug zur Studienphase
Einbettung in den Studiengang

Hauptstudium Prufungsphase
| 17%

2%

Grundstudi
18%

Fr /Habilphase
1%

Sonstiges

5%

Quelle: Empirische Untersuchung der Verfasserin

Die Teilnahme der CS-/CC-Arbeit fokussierte mit 22 Prozent
vorwiegend die Ausbildungsphase im Hauptstudium. Weitere
Schwerpunkte der CS-/CC-Betreuung bezogen sich mit 18 Prozent
auf das Grundstudium und mit 17 Prozent auf die Prifungsphase. Im
geringeren Mal3e knipfte sie an die Einfuhrungsphase an. Dies
konnte sich jedoch im zunehmenden Wettbewerb der Hochschulen
um Studierende verandern. Auffallend ist die Anknipfung an die
wissenschaftliche Weiterbildung in Form von Promotion und

Habilitation mit elf Prozent.8°

Der Hauptanteil der CS-/CC-Arbeit wahrend der Phase des Haupt-

studiums mit 22 Prozent lasst sich madglicherweise mit der

180 Der Bedarf an gezielten CS-Angeboten fiir wissenschaftlichen Nachwuchs
wurde ebenso von Griihn/Hecht/Schmidt (2008) bestatigt. Siehe ver-
tiefende Ausfiihrungen in Ebd.: 18ff.
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ehemaligen Diplom- und Magister-Ausrichtung erklaren. Denn der
berufspraktische Bezug der Hochschulausbildung und die Frage
nach der Gestaltung eines nahtlosen Uberganges von der
Hochschule in die Arbeitswelt erfolgten zumeist erst im Haupt-

studium.

Im Zuge der zunehmenden Etablierung von berufsbefahigenden ,BA-
Abschlissen” und der Einfihrung von Studiengebuhren wird ein
frihzeitiger studienbegleitender Bedarf an individuellen Beratungs-
maoglichkeiten sowohl fur die beruflichen Perspektiven nach dem
Abschluss als auch fir die professionelle Hilfestellung in Form von
fachubergreifenden Qualifizierungskursen, Betreuung bei der
Verfassung von professionellen Bewerbungsunterlagen und ins-
besondere Vermittlung zu potenziellen Arbeitsgebern zu erwarten
sein. Ebenso wird vermutlich der Informations- und Beratungsbedarf
fur Studierende bei der Entscheidung fir einen direkten Berufs-

einstieg oder ein aufbauendes ,MA-Studium“ zunehmen.

3.3.10 Vergabe von Creditpoints fur Career-Angebote
Die Ergebnisse zeigten eine teilweise curriculare Verankerung der
CS-Angebote auf, was die nachfolgende Graphik anhand der Ver-

gabe von Creditpoints verdeutlicht.
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Abb. 13: Vergabe von Creditpoints fur CS-/CC-Angebote

Vergabe von Creditpoints fur CS

Ja
368%

Quelle: Empirische Untersuchung der Verfasserin

In anndhernd 40 Prozent (38%) der Félle erfolgte eine Vergabe von
Creditpoints fur die Teilnahme an CS-/CC-Angeboten. In fast 60 Pro-
zent (59%) wurden bei den befragten Hochschulen keine Credit-

points vergeben.

Da es sich bei CS/CC um berufsorientierte und qualifizierende
Einrichtungen handelt, ware eine gangige und breite Vergabe von
Creditpoints im ,BA-Studium* fur die Teilnahme an den durch CS/CC
organisierten Veranstaltungen empfehlenswert. Eine Gleichstellung
der CS-Lehrangebote mit anderen Lehrveranstaltungen der Hoch-
schule wirde zudem die Relevanz der CS explizieren. Durch eine
anerkannte Vergabe von Creditpoints wirden CS-/CC-Einrichtungen
nicht nur enorm an hochschulpolitischem Status, sondern auch an
hoherer Anerkennung unter den Studierenden gewinnen. Der Status-
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zugewinn wirde kausalbedingt wahrscheinlich zu einer Interessens-

steigerung fur die CS-Arbeit unter den Studierenden beitragen.

3.3.11 Angebote fir ,Bachelor-/Master-Studierende*”

Aufgrund der Hochschulreform sollte eine zligige Anpassung der CS-
/ICC-Arbeit an das ,BA-/MA-Studiensystem® zu gewahrleisten sein.
Insbesondere die schnellstmoégliche Umstellung der CS-/CC-Ange-
bote in Bezug auf den ,BA-Abschluss” ware wegen der kurzen
Ausbildungszeit von drei Jahren winschenswert. Um die Anpassung
der CS-/CC-Arbeit zu untersuchen, wurden im Item 12 sowohl die
Angebote fur ,BA-Studierende* als auch fir ,MA-Studierende” und
das Mal} der Integration ins Regelstudium abgefragt.

Abb. 14: Angebote fur ,Bachelor-Studierende”

Bezug zur Studienphase

Angebote fur Bachelor-Studierende

geplant

Intergriert in Stud.
5%

Ausserhalb d. Stud.
46%

Quelle: Empirische Untersuchung der Verfasserin

Den dargestellten Befunden zufolge boten lediglich elf Prozent der
CS/CC keine Angebote fur ,BA-Studierende” an. Bei 35 Prozent
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dieser CS/CC wurden die Angebote ins Regelstudium integriert. 46
Prozent der CS/CC boten den ,BA-Studierenden” Leistungen an, die

erganzend zum regularen Studium wahrgenommen werden konnten.

Abb. 15: Angebote fir ,Master-Studierende”

Bezug zur Studienphase

Angebote fur Master-Studierende

geplant
5%

MNein
© na.

8%

22%

Ausserhalb d. S
51%

Quelle: Empirische Untersuchung der Verfasserin

Das Diagramm veranschaulicht, dass 22 Prozent der CS-/CC-
Einrichtungen keine Angebote fiur ,MA-Studierende” anboten.
Lediglich 14 Prozent der CS-/CC-Angebote waren zum Zeitpunkt der
Erhebung ins Regelstudium integriert. Dementsprechend standen 51
Prozent der CS-/CC-Angebote auf3erhalb des Studiums zur
Verfliigung.

22 Prozent der CS/CC boten keine Angebote fiur den ,MA-
Studiengang“ an. Beim ,BA-Studiengang“ waren dies im Vergleich
lediglich elf Prozent. Dieser Befund kénnte sich in der geringen
Latenzzeit zwischen der zeitlichen Umstellung der bisherigen
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.Diplom-/Magister-Studiengange“ in ,BA-/MA-Systeme* begriinden,
durch die die Verfugbarkeit der ,MA-Studierenden“ begrenzt war.
Dementsprechend ware nachvollziehbar, dass die CS/CC zunéchst
den hoheren Bedarf deckten und ihre Angebote an die grofRere
Anzahl von ,BA-Studierenden® richteten. Eine analoge Erklarung
konnte flr den prozentualen Unterschied in der jeweiligen Integration
der Angebote ins Studium (35 Prozent ,BA-Abschliisse” im Vergleich
zu 14 Prozent ,MA-Abschlisse*) liegen.

Mit der Anerkennung von CS-Angeboten in ,BA-/MA-Studiengangen*
befasst sich seit dem Jahr 2009 eine Arbeitsgruppe des deutschen
CS-Dachverbandes. Diese fordert fur eine zukinftige Ausrichtung,
eine verbindliche curriculare Integration ausgewahlter CS-Angebote
mit entsprechenden Kontingenten fir die Anrechnung in den neuen

Studiengangen.*®

3.3.12 Kooperationspartner

CS-/CC-Einrichtungen wiesen im Bereich ,Kontaktmanagement® eine
Bandbreite an unterschiedlichen Kooperationspartnern auf.*®* Zu den
Hauptkooperationspartnern gehdrten in 20 Prozent der Féalle die

regionale und in 18 Prozent der Falle die tiberregionale Wirtschaft.*®®

181 Vgl. Kdhler/Satory 2009: 35.

182 ,Career Services gehen vielfaltige Kooperationen ein, um den Studierenden
optimale Unterstiitzung beim Ubergang in den Beruf bieten zu koénnen.
Formen der Zusammenarbeit bestehen sowohl hochschulintern, z. B. mit
dem Zentrum fir Schlisselqualifikationen oder mit der Alumnivereinigung,
als auch extern, beispielsweise mit der ,Bundesagentur fiir Arbeit* und
Unternehmen bzw. anderen Praxiseinrichtungen.” (HRK 2009: 14). Siehe
insbesondere Ausfihrungen zur ,Qualitdtssicherung bei Kooperationen/
Public Private Partnership“: 14f. In der Erhebung wurde der Blick auf
externe Kooperationspartner gelegt.

183 Das Thema Kooperationsbeziehungen zwischen Hochschulen und
Unternehmen hat in den vergangenen Jahren an Bedeutung zugenommen.
Dies ist u. a. auf die Anderungen in den Landeshochschulgesetzen zuriick-
zufthren, worin der Wissenstransfer als eine Aufgabe der Hochschule
deklariert wird. Zudem spielen auch Aspekte wie Hochschulfinanzierung,
Absolventen/innenverbleib u. a. eine Rolle fir den Bedeutungsanstieg.
Welche Erwartungen die Wirtschaft an Hochschulabsolventen hat, fragte
beispielsweise im Jahr 2008 der ,Deutsche Industrie- und Handelskammer-
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Einen weiteren relevanten Kooperationspartner stellte in den
Angaben der befragten CS-Einrichtungen die ,Agentur fur Arbeit*
dar. Diese Zusammenarbeit machte 20 Prozent aller Kooperationen
aus. Dies lasst sich wie bereits beschrieben historisch mit deren
Engagement in den 90er Jahren im Rahmen der Forderung der
damaligen ,Praxisinitiativen* durch die Personaldeckung mit ,ABM-
Stellen® begrinden. Zudem stellt die ,Agentur far Arbeit” in
Anbetracht der arbeitsmarktrelevanten Beziige der CS/CC-Arbeit

einen wichtigen Kooperationspartner dar.

tag (DIHK)" in einer bundesweiten Studie ab. Siehe dazu Ausfihrungen zu
den Ergebnissen in Heidenreich 2009: 45-48. Unter dem Thema
»Austauschprozesse zwischen Unternehmen und Hochschulen* wurde im
Jahr 2007 vom ,Stifterverband fur die Deutsche Wissenschaft® und dem
,Bundesbildungsministerium fur Bildung und Forschung“ ein Wettbewerb
ausgeschrieben. Zielsetzung war, die Zusammenarbeit zwischen Wirtschaft
und Wissenschaft zu verbessern, strategisch weiterzuentwickeln und gute
Beispiele sichtbar zu machen. Vgl. http://www.austauschprozesse.de/cms/
front_content.php?idart=11 (download: 01.10.09). Wegen der Schnittstellen-
funktion der CS-Einrichtungen zwischen Hochschule und Beschéftigungs-
system ist die Beschéftigung mit Rahmenbedingungen und der Aus-
gestaltung von derartigen Kooperationsbeziehungen von grof3em Interesse.
Aus diesem Grund war dieses das zentrale Thema auf der 5. Jahrestagung
des deutschen Dachverbandes der CS-Arbeit. Vom 29.09.-01.10.09 wurde
sich dem Thema ,Zusammenarbeit zwischen Career Service-Einrichtungen
und Unternehmen*” vertieft gewidmet. Informationen unter: http://www.csnd.
de/veranstaltungen/jahrestagung-2009.html (download: 04.10.09).
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Abb. 16: Kooperationspartner von CS-/CC-Einrichtungen
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Quelle: Empirische Untersuchung der Verfasserin

Wie die Graphik zeigt, nahmen Kooperationen mit internationalen
Organisationen mit sechs Prozent einen relativ geringen Stellenwert
ein. Die Beteiligung internationaler Organisationen erfolgte vor-
wiegend im Rahmen von Auslandspraktika und Vermittlungen im
Promotionsstudium. Derartige Kontakte waren angesichts der
kontinuierlich wachsenden Anforderung von Auslandserfahrungen
auf dem Arbeitsmarkt wiinschenswert. Die Vermittlung der Auslands-
kontakte fur Praktika und Arbeitsangebote kdnnte die Teilnahmerate
an internationalen Projekten und dementsprechend eine hdhere

Chance auf dem nationalen Arbeitsmarkt gewahrleisten.

Hochschulen waren in 15 Prozent der Félle und die Offentliche
Verwaltung und ebenso Vereine waren zu jeweils neun Prozent

Kooperationspartner der befragten CS-/CC-Einrichtungen.
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3.3.13 Praktikavermittlung

Das Item 14 bezog sich auf die Fragestellung, ob CS-/CS-Ein-
richtungen an der Vermittlung von Pflichtpraktika in ,BA-Studien-
gangen® beteiligt waren. Bezlglich der Praktikavermittlung war ein
fortgeschrittenes CS/CC-Engagement zu verzeichnen. Lediglich funf
Prozent der CS boten keine Praktikavermittiung an. Den Ergebnissen
zufolge wird das Gebiet ,Praktikumsvermittlung im Studium® ein-

deutig dem Aufgabenprofil der CS/CC zugeordnet.*®*

Abb. 17: Ergebnisse in Bezug auf das Thema
Praktikavermittlung von CS-/CC-Einrichtungen

Praktikavermittlung

’

Quelle: Empirische Untersuchung der Verfasserin

Wie die nachfolgende Abbildung darlegt, erfolgte in 28 Prozent der
CS-/CC-Einrichtungen die Bekanntmachung von Praktika-Angeboten
mittels Aushange, in 26 Prozent der Falle per Datenbank. In 20
Prozent wurden die Angebote individuell zuganglich gemacht. Die
weiteren prozentualen Angaben fielen unter ,Sonstiges* und ,ohne

Angabe*“.

184 Im Jahr 2009 konstatierte der Vorstand des ,csnd“ im Rahmen der
Jahrestagung zum Thema ,Qualitatssicherung in der CS-Arbeit’, dass
mittlerweile die Vermittlung von Praktika und Stellen in vielen CS ein
Kernarbeitsfeld darstellt. Vgl. HRK 2009 [a]: 12.
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Abb. 18: Wege der Praktikavermittlung von CS-/CC-Einrichtungen

Praktikavermittiung

= Nein 5%

m Ja, ohne Angabe 9%
Sonstiges 12%

m Ja, individuell20%

m Ja, per Datenbank 26%

m Ja, per Aushang 28%

Quelle: Empirische Untersuchung der Verfasserin

An dieser Stelle wéare der Bezug des CS/CC zur Arbeitswelt und
somit der Jobvermittlung von enormer Relevanz. Die Kooperation mit
verschiedenen Institutionen nimmt in dem Angebotsprofil der CS/CC
einen hervorgehobenen Stellenwert an. Daraus ergibt sich fur die
Studierenden der Zugang zu vielen relevanten Informationen,
studentischen Jobmdglichkeiten, Arbeitsangeboten nach dem Ab-

schluss und internationalen Arbeitsmoglichkeiten.

3.3.14 Resimee

Im Vergleich zur Erhebung von Jérns aus dem Jahre 2002 war ein
bundesweiter zahlenméaRiger institutioneller Anstieg von CS-/CC-
Einrichtungen zu verzeichnen. Bereits im Jahr 2008 verfligten nach
vorliegender Erhebung Uber die Halfte der deutschen Hochschulen
mit Promotionsrecht, die im ,Hochschulkompass® der ,HRK® ver-
zeichnet waren, Uber eine institutionalisierte CS-/CC-Einrichtung.
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Die ausgefihrten Ergebnisse bilden Teilbereiche der Ausgestaltung
der CS-Arbeit an deutschen Universitaten und weiteren Hochschulen

mit Promotionsrecht ab.

Die Erhebungsergebnisse bieten eine Vielzahl inhaltlicher und
strukturell-organisatorischer Anhaltspunkte fur die Weiterentwicklung
und Ausgestaltung der Anforderungskriterien fur die Qualitats-

sicherung der CS-Arbeit an deutschen Hochschulen.®®

Aufgrund der Komplexitat der Handlungsfelder sowie der durch die
.Bologna-Hochschulreform* ausgelésten dynamischen Entwick-
lungen im CS-Bereich besteht der Bedarf nach einer kontinuierlichen
wissenschaftlichen Begleitung und Erhebung der CS-Arbeit. In
diesem Sinne erfolgt im Kapitel 7.1.1 eine Erfassung der Weiter-
entwicklung der institutionellen Etablierung von CS-/CC-Einricht-

ungen auf bundesweiter Ebene.

185 Siehe Ausfiihrungen in Kap. 5.4.2.
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4 Darstellung und Analyse ausgewahlter
Konzeptionen fir die Entwicklung eines
deutschen Grundmodells der Career Service-
Arbeit

4.1 Deutsche Career Service-Konzeptionen im Fokus

4.1.1 Begriffsklarungen

Bei der Neuausrichtung und Anpassung der Hochschulausbildung an
die Erfordernisse der ,Bologna-Zielvorgaben* wurden, wie bereits
beschrieben, in den vergangenen elf Jahren zahlreiche Griindungen,
Umbenennungen und Umgestaltungen von berufspraktischen und
beratenden Einrichtungen an deutschen Hochschulen vorge-
nommen. Im Zuge dessen kam es bundesweit zu einer rasanten
institutionellen Entwicklung sowie zu einem konzeptuellen Ausbau
der Dienstleistungen von CS-Einrichtungen in Deutschland.'® Aus
dem notwendigen praktischen Handlungsbedarf heraus entstanden

vielfaltige Umsetzungstrategien.

Eine Festlegung von verbindlichen Terminologien fir die
Bezeichnung der Vorgehensweisen, die in der Regel schriftlich fixiert
wurden, erfolgte nicht. Daraus resultierend kursieren gegenwartig
verschiedene Bezeichnungen. Es existiert zudem keine begriffliche
Abgrenzung fir ,Best-Practise-Beispiele®, ,Konzeptionen“ und
.Modelle“. FUr die Erarbeitung und Festlegung von Parametern zur
Charakterisierung eines Grundmodells ist eine begriffliche Klarheit
unabdingbar und zugleich Basis fur die Ableitung einer allgemeinen
Definition von CS-Arbeit. Als Ausgangspunkt fur nachfolgende Be-

trachtungen erfolgt eine definitorische Erlauterung.

186 Siehe Ausfiihrungen in Kap. 7.1.1.
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Die Terminologie ,Best-Practise” stammt aus dem anglo-amerika-
nischen Raum und kann fir den deutschsprachigen Raum mit
.bester Vorgehensweise” oder ,bestem Verfahren® Gibersetzt werden.
Voraussetzung fur die Feststellung eines sogenannten ,Best-
Practise* ist ein erfolgtes Benchmarking. Dies beinhaltet die
Messung und Bewertung mehrerer vergleichbarer Betrachtungs-
gegenstande mit anschlieBender Anerkennung als erfolgreiches
Vorgehen. Die Bezeichnung ,Best-Practise-Beispiele” lasst auf eine
begriffliche Einschrankung fir exemplarisch spezifische Gegeben-

heiten schliel3en.

Ein ,Konzept® stellt einen Plan oder Entwurf fir eine klar umrissene
Vorgehensweise dar. Ein ,Modell* ist ein Malstab, der eine
verallgemeinerbare reduzierte Darstellung komplexer Inhalte und

187 Im ublichen

Zusammenhange einer untersuchten Realitat ist.
Sprachgebrauch wird in Folge einer Entwicklung, Erprobung und
exemplarischen Validierung eines untersuchten Gegenstandes zur
Betonung der Relevanz haufig der Modellbegriff verwendet. Dies ist
auch im Fall der meisten als ,Modell* bezeichneten CS-Konzeptionen

anzunehmen.

Die nachfolgenden Ausfuhrungen betrachten exemplarisch vorbild-
liche CS-Konzeptionen, um kennzeichnende GroRRen fir die
Bestimmung von ,Modellparametern® ermitteln zu konnen. Die
Beschaftigung mit Konzeptionen und ihrer Ausgestaltung wurde auf

Forschungsebene bisher nur in geringem Umfang getatigt.

Im Jahr 2002 wurden im Rahmen einer Dissertation von Jorns
berufsvorbereitende Dienstleistungsangebote dargestellt, analysiert
und eine Rekonstruktion der Institutionalisierung vorgenommen.'®

Als weitere Auseinandersetzung mit dieser Thematik wurde im Jahr

187 Siehe Ausfiihrungen in Kap. 4.2.2.
188 Siehe J6rns 2002 ebenso Jérns 2008.
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2007 ein Wettbewerb von ,Best-Practise-Beispielen* der CS-Arbeit
auf Bundesebene ausgetragen.'® Vor diesem Hintergrund und im
Kontext englischer ,Modell-Klassifizierungen“ erfolgen die nach-
folgenden Ausfuhrungen.

4.1.2 Klassifikationsbeispiele

Einen ersten Klassifikationsversuch der Ausdifferenzierung von
Vorgehensweisen der CS-Arbeit an deutschen Hochschulen
unternahm Jérns (2002), indem sie exemplarisch vier CS-Einrich-
tungen folgender Universitaten analysierte: ,Freie Universitat Berlin®,
Luniversitdt Hohenheim®,  ,Westfalische  Wilhelms-Universitat
Munster* und ,Universitat Rostock®.*%

Diese Hochschulen orientierten sich in der Entwicklungsphase an
bewéhrten CS-Vorlaufern anderer Hochschulen aus Deutschland,™*
aus Holland sowie Einrichtungen aus GroR3britannien. Die
Einrichtungen wurden in den Ausfihrungen von Jérns als ,Modelle*

mit jeweiligen Stadtenamen tituliert.*%?

An der ,Freien Universitat Berlin® wurde im Jahr 1997 unter dem
Namen ,BeO“**® zunachst eine ,Praxisinitiative* gegriindet, welche
im Jahr 2000 zu einem ,Career Service* umformiert wurde. Das
Fundament bildet ein vielschichtiges Beratungs-, Qualifizierungs- und
Vermittlungskonzept, welches als das ,Berliner Modell* benannt

wurde.

189 Siehe Beschreibungen in Kap. 4.1.3.

190 Siehe detaillierte Ausfihrungen zu den CS-Einrichtungen der aufgefuihrten
vier Hochschulen in Jérns 2002: 142ff. ebenso Jorns 2008: 148ff.

191 Konzeptionelle CS-Vorbilder waren u. a. ,Universitdt zu Koln“, ,Universitat
Bielefeld”; ,Ruhr-Universitat Bochum?®.

192 Die Titulierung nach Stadtenamen birgt die Problematik, dass wegen der
zunehmenden institutionellen Dichte von CS-Einrichtungen in groéf3eren
Stadten mehrfach Einrichtungen bestehen. Zudem handelt es sich um keine
~Stadtemodelle” sondern hochschulspezifische bewéahrte Konzeptionen.

193 ,BeO" sollte assoziativ mit Berufsorientierung und als Namenspatron mit
der Vogelbezeichnung Beo, als einem neugierigen Papagei, in Verbindung
gebracht werden (vgl. Grihn 2007: [I. 3.1]: F. 3, Z. 36-38).
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Die Besonderheit des im Jahr 1998 entworfenen sogenannten
.Hohenheimer Modells* besteht in der Unterteilung der Dienst-

leistungen in zwei Bereiche: ,Job-Vermittlung“ und ,Job-Coaching®.

Bei dem im Jahr 1993 gegrindeten sogenannten ,Minsteraner
Modell* handelt es sich um ein institutionstubergreifendes Organi-
sationsmodell, das in Anlehnung an die Kooperation mit anderen
Strukturen, wie der ,Fachhochschule Munster” und der ,Agentur fur
Arbeit®, die Konzeption der Dienstleistung fiur Studierenden auf- und

ausgebaut hat.***

Die Arbeitskonzeption des im Jahr 1997 entwickelten sogenannten
.Rostocker Modells* beinhaltet ein Berufsberatungskonzept und
einen individuellen Selbstinformationsrahmen. Beratungsfindung
bzw. Karriereberatung spielen eine tUbergeordnete Rolle und bilden
einen deutlichen Unterschied zu anderen CS-Einrichtungen, deren
Schwerpunkt mehr auf Praktikavermittlung und Qualifizierungskurse

abzielt.

Insgesamt kann festgehalten werden, dass an allen vier von Jorns
ausgewahlten Hochschulen im CS-Bereich der berufspraktische
Bezug und somit die Férderung der ,Employability* von Studierenden
fokussiert wird. Die von den CS-Einrichtungen dieser Hochschulen
entwickelten Vorgehensweisen stimmen in vier inhaltlichen Basis-
modulen Uberein: Information, Beratung, Qualifizierung und Kontakt-
management. Dartberhinaus verfolgen sie jeweils einen individuellen
Schwerpunkt in einem oder mehreren dieser Module. Ferner durch-

liefen sie im Laufe der Jahre inhaltliche Modifizierungen.

194 Siehe vertiefende Informationen zum ,Minsteraner Modell* in den
Ausfihrungen der Arbeitsgemeinschaft Career Service Minster 1996: 103ff.
und in Dullo/Greis 1994: 55-62.
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Im Folgenden werden weitere Ausarbeitungen anderer Hochschulen
detailliert betrachtet, um zum einen weitere Entwicklungen in
Deutschland in diesem Bereich aufzuzeigen und zum anderen

zusatzliche Parameter fur ,Modell-Klassifikationen“ zu gewinnen.

4.1.3 Wettbewerb deutscher Career Service-Konzeptio nen

Angesichts der fortschreitenden Entwicklung der CS-Arbeit und ihres
Bedeutungszuwachses sowohl in den Hochschulen als auch in der
Arbeitswelt initiierte der ,Stifterverband fir die Deutsche Wissen-
schaft* gemeinsam mit der ,Hochschulrektorenkonferenz* und einem
deutschen Beratungsunternehmen im Jahr 2007 einen Wettbewerb
unter dem Titel: ,Career Services an Hochschulen®. Die Ausschrei-
bung zielte darauf ab, einerseits bestehende Strukturen und
Instrumente von CS-Einrichtungen an deutschen Hochschulen her-
auszuarbeiten, und andererseits Konzepte der CS-Arbeit zu identi-
fizieren, die Studierenden die bestmégliche Unterstitzung zur Vor-

bereitung und beim Eintritt ins Berufsleben anbieten.

Bei den gesuchten Konzepten handelte es sich um das
Bekanntmachen von sogenannten ,Best-Practise-Beispielen®, die
vornehmlich als Vorbilder fir die CS-Arbeit zu dienen hétten.
Daruber hinaus sollte der Wettbewerb die Rolle der CS-Arbeit fur das
deutsche Bildungssystem hervorheben und verdeutlichen.*® In den
Publikationen zu dem Wettbewerb erfolgte keine begriffliche Defi-
nition von ,Best-Practise-Beispielen®, wobei die Eingrenzung ,Bei-
spiele* auf den exemplarischen Charakter fur vorbildliche Konzep-
tionen in bestimmten CS-Schwerpunkten schlie3en lasst.

195 Siehe detaillierte Ausfihrungen in: Stifterverband fiir die Deutsche
Wissenschaft 2007; Alberding/Frank 2008: 48.
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Am ,Best-Practise Wettbewerb* der CS-Arbeit beteiligten sich 19
Fachhochschulen und 27 Universitdten. Bei den insgesamt 46
eingereichten Konzeptionen handelte es somit um die Darstellung
der Vorgehensweisen von Hochschulen mit und ohne Promo-
tionsrecht.**® In der Endrunde des Wettbewerbs présentierten am 22.
November 2007 die neun CS-Einrichtungen ihre Konzeptionen, die
dem Urteil der Jury zufolge alle Kriterien des Bewertungsverfahrens

erfullten.*®’

Den Ausgangspunkt fur die Beurteilung der Qualitdt der einge-
gangenen Konzepte bildeten vorab festgelegte Kriterien, die
wiederum aus dem folgenden Verstandnis von CS-Arbeit hervor-

gingen:

,EIn erfolgreicher Career Service versteht sich als
Dienstleister fur Studierende und Lehrende. Er ist
Ansprechpartner fiur die Personalabteilungen der
Unternehmen, hat ein klares Aufgabenprofil, verfugt
Uber eine aufgabengerechte Ausstattung (aus
offentlichen und/oder privaten Mitteln) und kann
sichtbare Erfolge vorweisen. Schlie3lich sollte eine
Uberzeugende Entwicklungsperspektive erkennbar
und der Career Service mit Blick auf seine
strategische Positionierung in der Hochschule ein
wichtiger Partner der Hochschulleitung insbesondere
bei der Anbahnung und dem Ausbau von
Unternehmenskooperationen sein.” (Alberding/Frank
2008: 49)

196 Teilnahmebedingung am Wettbewerb war die Einreichung eines Deckblattes
mit allen institutionellen Angaben wie: Name der Einrichtung, Kontaktdaten,
Ansprechpersonen sowie die Unterschrift der Hochschulleitung. Fur die
Darstellung des Konzeptes sollten folgende Inhalte behandelt werden: 1.
Zielsetzung und Aufgabe des CS, 2. Strategische Positionierung innerhalb
der Hochschule, 3. Ausstattung und Finanzierung, 4. Partnerschaften, 5.
Erfolgskriterien und Entwicklungsperspektiven, 6. Modellhaftigkeit und Ver-
wendung des Preisgeldes. Zudem war eine einseitige Zusammenfassung mit
Angabe des Titels des Antrages und dem Namen der Hochschule einzu-
reichen.

197 Die Jury bestand aus Vertretern deutscher Hochschulen und Unternehmen
sowie einem studentischen Vertreter und der Vorsitzenden des englischen
Dachverbandes. Vgl. Alberding/Frank 2008: 49.
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Abgeleitet aus dieser Formulierung wurden folgende Kriterien bei der
Bewertung zugrundegelegt:
Die CS-Einrichtung:
(1) versteht sich als Dienstleister fur Studierende und
Lehrende.

(2) fungiert als Ansprechpartner fur die
Personalabteilung der Unternehmen.

(3) weist ein klares Aufgabenprofil auf.

(4) verfugt Uber eine aufgabengerechte Ausstattung.
(5) kann sichtbare Erfolge vorweisen.

(6) zeigt Uberzeugende Entwicklungsperspektiven auf.

(7) ist ein strategischer Partner an der Hochschule und
pflegt Unternehmenskontakte.

Wie den Kriterien zu entnehmen ist, bestand der Kern des Wett-
bewerbes aus zwei Ubergeordneten Leitfragen, die sich auf die
Problemstellungen bezogen, ,wie* die CS-Arbeit zu meistern ist und
.was“ die CS-Arbeit ermdglicht. Demnach bildeten sich folgende
Leitfragen als Grundkriterien zur ldentifizierung der ,Best-Practise-
Beispiele* des Wettbewerbes heraus:

a) ,Wie konnen CS erfolgreich als Schnittstelle zwischen

Unternehmen und Hochschulen fungieren?*

b) ,Welche Strukturen sind geeignet, um sowohl die
Bedurfnisse der Unternehmen wie auch der Studierenden
optimal zu befriedigen?*

Bei der Auswahl stitzte sich die Jury in ihrer Bewertung neben den
Antragen auf die Offentliche Prasentation der Finalteilnehmer. Aus

neun Finalisten'*® des Wettbewerbes wurden Konzeptionen von zwei

198 Die Finalisten waren: ,Technische Universitat Berlin“, ,Universitat der
Bildenden Kinste Berlin“, ,Universitat Bielefeld", ,Europa-Universitat
Viadrina Frankfurt/Oder”, ,Albert-Ludwigs Universitat Freiburg“, ,Gottfried
Wilhelm Leibniz Universitat Hannover®, ,Hochschule Karlsruhe, ,Universitéat
Mannheim“ und ,WHU - Otto Beisheim School of Management* in Vallendar.
Anmerkung: In den Veréffentlichungen tber den Wettbhewerb wurden die 46
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staatlichen Universitaten und einer privaten Hochschule pramiert. Die
Sieger erhielten umfangreiche Unterstitzungen, um ihre Konzepten
der CS-Arbeit weiterhin professionell umzusetzen und letztendlich
die ,Best-Practice-Beispiele* erfolgreich zu gestalten.'*®

Nachfolgend werden die Konzeptionen der Gewinner des Wett-

bewerbes beschrieben und auf inren Modell-Charakter hin analysiert.

4.1.4 Einzeldarstellung pramierter deutscher Career Service-
Konzeptionen

Ausgezeichnet wurden die Konzepte der CS-/CC-Einrichtungen der
.rechnischen Universitdt Berlin, der ,Albert-Ludwigs Universitat
Freiburg“ sowie der ,WHU - Otto Beisheim School of Management*
in Vallendar. Diese werden nachfolgend dargestellt, um Vergleichs-

gréf3en aufzuzeigen.

(a) CS-Konzeption der ,, Technischen Universitat Berl in“
Der CS der ,Technischen Universitat Berlin (TU Berlin)* entwickelte
sich im Jahr 1999 aus einem Pilotprojekt zum Bewerbungs-
management. Die Einrichtung ist inzwischen in der Universitat in der
Abteilung Studierendenservice fest verankert und gehort den
Angaben zufolge zu den Kernelementen des Zukunftskonzepts der
,TU Berlin“. Im CS sind acht Mitarbeiter/innen und funf studentische
Mitarbeiter/innen mit unterschiedlichen Stellenprofilen tatig. So sind
akademische und studentische Mitarbeiterinnen mit prozentualen
Stellenanteilen (Ganztags-, Halbtags- und projektbezogene Stellen)

Hochschulen, die sich beteiligten, nicht namentlich deklariert, womit offen
bleibt, ob die im vorherigen Kapitel beschriebenen Universitaten ebenfalls
ihre Konzeptionen eingereicht hatten.

199 Die ,Gewinner-Einrichtungen“ erhielten ein Preisgeld in H6he von jeweils
100.000 Euro sowie umfassende Beratungsleistungen einer renommierten
Unternehmensberatung zur strategischen und operativen Weiterentwicklung
der ausgearbeiteten Konzepte. Vgl. und siehe weitere Ausflhrungen zum
Wettbewerb: idw-online 2009; Alberding/Frank 2008: 47ff.; Stifterverband
2008 und 2007.
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fur die Betreuung von etwa 28.000 Studierenden und Pflege von

Unternehmenskontakten verantwortlich.2%°

Zudem strebt die ,TU Berlin® die Einwerbung von Drittmitteln fur
Projekte an. So warb im Jahr 2006 deren CS 750.000 Euro bei einer
Projektausschreibung ein. Insgesamt umfasst das Angebot der
Dienstleistungen verschiedene inhaltliche Schwerpunkte. Sie decken
die vier Module Information, Beratung, Qualifizierung und Kontakt-
management ab und haben die Forderung des Theorie-Praxis-
Austausches sowie der ,Employability* der Studierenden zum Ziel. In
der Praxis setzt der CS der ,TU Berlin* dies mit einer Reihe von
Vortrdgen und Seminaren zum Berufsstart, Prasentationen sowie
durch Projektarbeiten in Kooperation mit Unternehmen zur Unter-

stitzung und Beratung seiner Studierenden um.

Die Arbeitgeber der involvierten Unternehmen bekommen die
Moglichkeit, potentielle Arbeitnehmer zu identifizieren, wahrend die
Studierenden umgekehrt bereits im Studium Kontakte zu potentiellen
Arbeitgebern knipfen kénnen. Dariiberhinaus betrachtet sich der CS
der ,TU Berlin® als Dienstleister im Rahmen des Kontakt-
managements, sichtbar in der Unterstlitzung und Vermittlung von
.Erasmus Placement Stipendien, Praktika im Inland und im
europaischen Ausland, Werkstudententatigkeiten, Jobs und Diplom-
arbeiten. Im Angebot sind zudem Sprechstunden zum Berufs-
einstieg, Bewerbungsmanagement und zur Karriereplanung. Quali-
fizierungsangebote wie beispielsweise Trainings fir Assessment-
Center, Kommunikation und Présentation gehdren ebenso zum

Portfolio.

200 Vgl. CS-Team: http://www.career.tu-berlin.de/menue/kontakt team/#68947
(download: 08.08.09). WiSe 2008/2009: Insgesamt 28.247 Studierende.
Siehe detailliert: http://www.tu-berlin.de/menue/ueberdie_tu_berlin/zahlenfak
ten (download: 16.07.09).
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Der CS der ,TU Berlin® entwickelte eine berufsvorbereitende Veran-
staltung namens ,PREPARE", welche die genannten Aspekte in
einem kompakten Modulprogramm vereint. Siehe dazu folgende
Ubersicht:

Abb. 19: Darstellung ,PREPARE"

-PREPARE":

Ein berufsqualifizierendes Modulprogramm

Inhalte:

> Beratung und Information

> Vermittlung von Studien-Diplomarbeiten,
Stipendien

> Organisation Bewerber und , Softskill“-Trainings

> Qualifizierung

> Lehrveranstaltung zur Berufsqualifizierung

Ziele:

> Anerkennbarkeit beruflicher Kompetenzen

> Entwicklung der Schliisselqualifikationen

> Langfristige Zusammenarbeit mit Unternehmen

Konzeption:

> SoSe + WiSe: 3 Blocktrainings:

- Schliisselkompetenzen

- IT-Kompetenzen

- Managementkompetenzen

Unternehmensprojekt

Curriculum:

- Trainings

- Interdisziplindre Teams und Arbeiten

- Fallstudien

> wissenschaftliche Begleitung und Evaluation des
Programms

L7

Quelle: Analyse und Zusammenfassung der Verfasserin®*

Die Jury des Wettbewerbes lobte die Konsequenz, mit der sich die

TU Berlin zur Bologna-Deklaration bekennt, ihre CS-Einrichtung

201 pie Darstellung erfolgte auf der Grundlage folgender Literaturquellen:

Stifterverband fir die Deutsche Wissenschaft 2008 und 2007;
http://www.career-tu-berlin.de/prepare (download: 08.08.09).
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erfolgreich zur Profilbildung der Universitat einsetzt und die strate-

gische Zusammenarbeit mit Unternehmen pflegt.?*?

(b) CC-Konzeption der ,Albert-Ludwigs Universitat
Freiburg*“:
Die Ausrichtung und Angebotspalette des CC der ,Albert-Ludwigs
Universitat“ orientiert sich vorrangig an Bedarfsanalysen, die
regelmal3ig mit Studierenden, Doktoranden, Alumni, Lehrenden
sowie Arbeitgebern durchgefuhrt werden. Somit werden alle
Zielgruppen der CS-Arbeit angesprochen und der unterschiedliche
Bedarf ermittelt, um den ,Theorie-Praxis-Transfer” zwischen der
Universitat und der Arbeitswelt zu fordern. Zudem leistet der Leiter
des CC aktive Vereinsarbeit in der bereits beschriebenen deutschen
CS-Dachorganisation ,csnd“ und hat damit bereits bildungspolitische
Interessen im CS-Bereich vorangetrieben, wie beispielsweise in

Form einer Tagung.?®®

Mit elf Mitarbeitern®®* sowie studentischen Hilfskréften, welche
unterschiedliche Stellenprofile und prozentuale Stellenanteile
(variierend zwischen 25 bis 100 Prozent Stellen) inne haben, ist das
CC fur 21.000 Studierende®® im Bereich CS-Arbeit zustandig. Die

202 Vgl. idw-online 2009.

203 Ausrichtung der 3. Jahrestagung des ,csnd“ vom CC der ,Albert-Ludwigs
Universitat* in Kooperation mit der ,HRK": ,Personalgewinnung in der
Zukunft - Kooperation zwischen Hochschulen und Unternehmen.” ,Albert-
Ludwigs Universitat“, 18.-19. September 2007, Freiburg im Breisgau.

204 Vgl. Team CS: http://www.ccenter.uni-freiburg.de/ccenter/mitarbeiter.php
(download: 08.08.09). Am 30.09.09 wurde auf der Dachverbandstagung des
.csnd“ bekannt, dass es zu mafgeblichen personellen und inhaltlichen
Umstrukturierungen im CC der ,Universitat Freiburg” kommen wird. Aufgrund
regionaler politischer Entscheidungen bzgl. erméaRigter Studiengebuhren fir
Haushalte mit mehreren Kindern ist die finanzielle Ausstattung fur das CS-
Personal nicht mehr gesichert. Dies unterstreicht den Bedarf an
QualitatssicherungsmalRnahmen insbesondere fir die Bereiche finanzielle
und personelle Ressourcenausstattung und institutionelle Verankerung der
CS-Einrichtung. Siehe vertiefend Ausfiihrungen in Kap. 5.

205 Vgl. Studierendenzahlen WiSe 2008/2009: Insgesamt 21.022. Siehe de-
tailliert http://www.uni-freiburg.de/de/universitaet/zahlen.php (download: 17.
07.09).
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Finanzierung der Einrichtung setzt sich aus Haushaltsmitteln, die

Personalfinanzierung grof3tenteils aus Studienbeitrdgen zusammen.

Die Angebote des Zentrums dienen der Berufsorientierung, Vor-
bereitung des Berufseinstieges fur Studierende. Sie zielen zudem auf
die Senkung der Abbrecherquoten von Studierenden. Zielorientiert
bietet die Einrichtung eine Vielzahl an Vortragen und Kursen zu den
Themen Berufsfelder, Arbeitsmarktinformationen, Bewerbungs-
trainings, Rhetorikschulungen, Informationen zum Karrieremanage-

ment, Projektarbeiten sowie Informationen Uber Praktika an.

Mit Arbeitgebern pflegt das Zentrum strategische Partnerschaften.
Winsche der Unternehmen aus der Arbeitswelt flieRen in die
Gestaltung der Lehrangebote ein. Neben dem CC unterhalt die
~Universitat Freiburg“ weitere Einrichtungen wie das ,Zentrum fur
Schlusselqualifikationen* und das ,Zentrum fir Studienberatung®. Die
Besonderheit des Freiburger Modells liegt in den engen Kooper-
ationen dieser Einrichtungen und dem kontinuierlichen Austausch mit
dem CC.

Die systematische Erhebung des Bedarfes und die ausgeprégte
Kundenorientierung, verknupft mit einer stringenten Berufsfeld-
orientierung, bewertete die Jury als besonders positiv. Die CS-Arbeit
der ,Universitat Freiburg” weist eine dreifache Ausrichtung auf. Dies
verdeutlicht die anschlieBende Ubersicht.
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Tab. 6: Ubersicht der Angebote des CC der ,Albert-Ludwigs-
Universitat Freiburg*

Studierendenservice

Unternehmensservice

Beratungsservice

Beratungsservice

Informationsservice:

» [Informationen uUber
neue Entwicklungen
im
Universitatsstudium

» Informationen zur
Quialifikation von
BA-/MA-
Absolventen*”

Allgemeine
Berufsberatung

Informationsservice

Prasentationsservice:

Firmenprasentation in
der Universitat

« Firmenexkursionen
« Firmenmessen

Karriereberatung

Vortrage, Seminare,
Workshops

Vermittlungsservice:

» Vermittlung von
Praktikantinnen/Prak
tikanten

» Vermittlung von
Absolvent/innen

» Firmenmessen

Praktikumsberatung:
Inland/Ausland

Vermittlungsservice

Beratung internationale
Karrieren

Quelle: Analyse und Zusammenfassung der Verfasserin®®

Der Konzeption der Freiburger Universitat ist deutlich die Abdeckung

der vier Basismodule der CS-Arbeit zu entnehmen, obgleich diese

nicht explizit so benannt werden. Dartiberhinaus legt das Konzept

einen besonderen Schwerpunkt auf die Kooperation zwischen

Unternehmen und der Universitat, die darauf abzielt, geeignete

206 Die Ubersicht basiert auf der

Grundlage folgender

Literaturquellen:

Stifterverband fiir die Deutsche Wissenschaft 2008 und 2007.
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Arbeitgeber mit passenden Arbeitsnehmern zu ,matchen®, d. h. pass-

genau zusammen zu bringen und zu vermitteln.

Zudem hebt das Zentrum die Bedeutung der Beratungseinheit
hervor, indem es den jeweiligen Beratungsthemen eine eigen-

standige Stellung einraumt.?®’

(c) CS-Konzeption der ,WHU - Otto Beisheim School
of Management” in Vallendar:

Die ,WHU*“ grundete im Jahr 1988 im Rahmen des ersten
Abschlussjahrganges des ,Diplom-Programmes” ein hochschul-
eigenes Placement-Center, aus dem sich der heutige CS
entwickelte. Das Team des CS besteht aus zwei Vollzeit?®- und
einer Halbtagsstelle. Gegenwartig betreut der CS der privat
finanzierten ,WHU" 561 Studierende aller angebotenen Studien-
gange.”® Darunter fallen rund 420 ,BA-Studierende, etwa 100 ,MA-
Studierende® und etwa 50 ,MBA-Studierende”. Pro Semester kom-
men etwa 100 Austausch-Studierende an die ,WHU*, ausgewahlt
aus 150 Partneruniversitaten. Bei Bedarf erhalten die gegenwartig
rund 100 wissenschaftlichen Mitarbeiter/innen, darunter interne
Promotionsstudierende, ebenfalls Unterstiitzung bei berufs-
praktischen Fragen und Kontaktwiinschen. Dieses Informations- und
Beratungsangebot zielt ebenso wie die weiteren Angebote auf die
Forderung der Beschaftigungsfahigkeit. Der CS ist im Bereich der
Verwaltung angegliedert und wird als regulare Kostenstelle gefuhrt,
was ein Unterscheidungsmerkmal zu vielen anderen CS-Einricht-

ungen darstellt.?*

207 Vgl. idw-online 2009.

208 Eine Vollzeitstelleninhaberin ist Heike Hulplsch. Als Leiterin der ,Best-
Practise* CS-Einrichtung der ,WHU" wird ihr Expertinnenwissen in der
vorliegenden Arbeit zitiert.

209 Siehe detailliert: http://www.whu.edu/cms/index.php?id=421 (download:
20.07.09).

210 Vgl. Hulpusch 2008 [I. 3.2]: F. 4, Z. 34-35, Z. 40-41.
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Die Zielgruppen der Einrichtungen sind Studierende, Promovierende,
Alumni und Unternehmen. Schwerpunktmalig verfolgt der CS der
~SWHU“ den Bereich Kontaktmanagement und nationales wie
internationales Networking, indem sich die Mitarbeiter der CS-
Einrichtung gezielt dem Aufbau und der Pflege von Unternehmens-
kontakten widmen.?** Die Einrichtung stellt den Kontakt zu etwa 120
Partnerunternehmen her, organisiert auf dem Campus in Vallendar
rund 50 Unternehmensprasentationen pro Jahr sowie einen jahrlich
stattfindenden ,Career Day" und eine ,Karrierebdrse". Die Lebens-
l&ufe der Absolventen werden in einer Placement-Broschire namens
.Profile" zusammengestellt, die an ausgewahlte Unternehmen
versendet werden. Die Unternehmen koénnen daraus geeignete
Kandidaten auswahlen, die sie als gegebenenfalls zuktnftige
Arbeitnehmer kennenlernen méchten, und diese gezielt in einer

ersten Gesprachsrunde auf dem Universitatscampus treffen.

Nach Angaben der ,WHU“ nehmen 75 Prozent der Studierenden
Angebote des CS wahr. Zudem pflegt der CS einen intensiven
Alumnikontakt und misst dieser Arbeit sowie der Absolventen-

forschung eine grol3e Bedeutung zu.

Bereits 1988 wurde ein Alumniverein als ,Ehemaligenorganisation®
zur langfristigen Unterstitzung der Hochschule gegriindet. Der
Verein nennt sich ,EHM-Praxis* und arbeitet eng mit der Hochschule
zusammen. Der Vereinsvorstand, die Mitglieder sowie Hochschul-
vertreter treffen sich regelmaRig viermal im Jahr, um sich tber die
Schnittstelle Hochschule und Arbeitswelt inhaltlich auszutauschen.
Als Themen werden beispielsweise behandelt: ,Wie wird die ,WHU"
aulRen wahrgenommen?“ und ,Was konnen wir von den Alumni
lernen?“**? Absolventen der ,WHU* kénnen zudem als sogenannte
~Schoolmanager® aktiv an der Schnittstelle CS und Unternehmens-

kooperationen mitwirken. Die ,Schoolmanager sind das ,Sprach-

211 Siehe Ausfiihrungen bei Hilpisch 2008 [I. 3.2]: F. 7, Z. 110-141.
212 Vgl. Interview Hulptsch 2008 [I. 3.2]: F. 5, Z. 57-58.
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rohr* zwischen dem Unternehmen, in dem sie arbeiten, und der
Hochschule. Sie fungieren als Multiplikatoren, da auf diesem Weg
beispielsweise Praktikantenplatze aquiriert werden und Im
Gegentausch direktes Recruiting von zukinftigen Arbeitnehmern an
der Hochschule stattfinden kann. Auf diesem Weg entsteht ein
Mehrwert fir alle Beteiligten.*® Mit solcher Art von Netzwerken
werden die Studierenden bei der Suche nach Praktikumsplatzen im

In- und Ausland sowie beim Berufseinstieg unterstitzt.

Die ,WHU" begleitet ihre Studierenden von der Einfihrungswoche
bis zum Studiumsabschluss. Fur die Erstellung der Angebote wird
der Bedarf durch Befragungen erhoben. Eine Besonderheit der
~SWHU" ist fur die Bedarfserhebung der CS-Angebote fir die
Stakeholder ,Studierende” der Einsatz sogenannter studentischer
.,career Scouts’, mit denen regelméalige Feedbackgesprache
stattfinden.?* Zudem zielt der CS der ,WHU" ebenso wie das CC der
Universitdt Freiburg darauf ab, im Sinne des Networkings die
passenden Personen und Organisationen zusammenzufiihren. Diese
prozesshafte und nachhaltige Bindung aller ,Stakeholder* der CS-
Arbeit an die Hochschule Uberzeugte die Jury im besonderen Malie
bei der Bewertung des Konzeptes.?™

Die Darstellung der pramierten ,Best-Practise-Beispiele® wirft die
Fragestellung auf, welche generalisierbaren Parameter flr
vorbildliche CS-Arbeit ausgemacht werden konnen. Hierfur erfolgt
zunachst die Skizzierung englischer Modelle, um Vergleichsgréfen
zu gewinnen. Daran schlie3t sich eine Einordnung der sogenannten

.Best-Practise-Beispiele* als Klassifizierungsgrundlage.

213 Vgl. und siehe vertiefende Ausfiihrungen im Interview Hulpisch 2008 [I. 3.2]:
F.7,Z. 114-141.

214 Hilpusch 2008 [I. 3.2]: F. 12, Z. 194-202.

215 Vgl. idw-online 2009.

121



4 Darstellung und Analyse ausgewahlter Konzeptionen fir die Entwicklung eines
deutschen Grundmodells der Career Service-Arbeit

4.2 Englische Vorbilder als Implikationen fir eine
Systematisierung deutscher Konzeptionen

4.2.1 Englische Modelle
An britischen Hochschulen identifizierte Watts (1997) sieben Vor-
gehensweisen der CS-Arbeit, welche eine bestmoégliche
Ausgestaltung der Zielsetzungen der CS-Arbeit sowohl auf zentraler
als auch auf dezentraler und fachlicher Ebene gewéhrleisten. Diese
Vorgehensweisen integrieren fach- und hochschulibergreifende
Elemente und unterscheiden sich voneinander beziglich:

(1) inhaltlicher Bezlge.

(2) zeitlicher Ausdehnungsgrade ihrer Anwendung.

(3) Zielgruppenausrichtung.

Nachfolgend werden diese Klassifizierungen in Kurzform dar-

gestellt.?*

= integrated guidance model*:
Fokus: Fortlaufende Betreuung von Studierenden,
die bereits vor der Aufnahme des Studiums beginnt
und bis zum Abschluss andauert. Schwerpunkt:
Bildungs- und Berufsberatung.

= integrated placement model*:

Fokus: Vermittlung von qualifizierten Praktika,
Projektarbeiten sowie studentischen Teilzeitstellen,
um den Berufseinstieg frihzeitig zu fordern.
Elektronische Verbundnetzwerke als Grundlage fur
die Vermittlung von Stellen. Fortlaufende Betreuung
der Studierenden.

= curriculum model*:

Fokus: Integration berufsbezogener Elemente in das
Studium. Der CS informiert und unterstitzt Hoch-
schullehrende Uber berufsbezogene Elemente mit
dem Ziel, die Vermittlung von ,Schlissel-
gualifikationen“ starker in das F&cherangebot zu
integrieren.

216 Siehe vertiefende Ausfihrungen Jorns 2002: 255ff. ebenso Jorns 2008:
270ff.; Markmann 1999: 128; Watts 1997: 39ff.
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= Jlearning organisation model“:

Fokus:  Weiterentwicklung  der individuellen
Karriereplanung aller Beteiligten der Hochschule.
Zudem soll der wissenschaftliche Angestelltenkreis
in die berufsbezogenen Fragen mit einbezogen
werden. Schwerpunkt: Betreuung der Promo-
vierenden.

= extended support model*:

Fokus: Hinweise von Weiterbildungsmdglichkeiten
fur Absolventen, die sich in der Ubergangsphase
befinden und noch nicht erwerbstatig sind, sowie die
Forderung der Vermittlung von Kontakten zu
potentiellen Arbeitgebern.

= lifelong quidance model*:

Fokus: Lebenslange Weiterbildung. Alters- und
hochschulibergreifende Angebote zur beruflichen
Entwicklung.

= alumni model*:

Fokus: Alumni. Intensive Pflege des Kontaktnetzes
zu den ehemaligen Studierenden, um aus der
lebenslangen Verbindung einen Nutzen fur beide
Seiten zu ziehen, wie z. B. Sponsoring, die Re-
krutierung zukunftiger Arbeitgeber fur Studierende.

Jede dieser Vorgehensweisen ist in sich tragfahig, jedoch entfalten

sie die grofite Wirkung in der Kombination. Dies verdeutlicht die

folgende idealtypische Graphik.
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Abb. 20: Kombinierte britische CS-Vorgehensweisen nach
Watts (1997)

INDIVIDUAL
AND GROUP
GUIDANCE

Supplementary
activities

Broader strategic
directions

l l l

EXTENDED-SUPPORT MODEL

ALUMNI IDANCE MODEL
MODEL LIFELONG GU C

Quelle: Watts 1997: 49.

Die dargestellten britischen Klassifikationen waren und sind nach wie
vor hilfreiche Orientierungslinien fur deutsche CS-Konzeptionen und
verdeutlichen das breite Spektrum der Handlungsfelder der CS-
Arbeit.
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4.2.2

Gesamtubersicht, Analyse und Systematisierung

ausgewahlter Career Service-Konzeptionen

Bei einer detaillierten Betrachtung der pramierten ,Best-Practise-

Beispiele* wird ersichtlich, dass sie alle in der inhaltlichen Aus-

richtung vier Module beinhalten. Dies verdeutlicht die nachfolgende

Darstellung.

Tab. 7: Exemplarische Ubersicht der CS-/CC-Angebote der

.Best-Practise-Beispiele” aus dem Jahr 2007

Cs/cC Information Beratung Qualifizierung Nationales und
internationales
Kontaktmanage-
ment
.TU 1. Vortrage/ 1. Berufs- 1. Trainings z. B. 1. Erasmus
Berlin“ Seminare zum | einstieg Assessment- Placement
Berufsstart 2. Bewerbung Center, Stipendien
2. 3. Kommunikation, 2. Vermittlung
Préasentationen | Karriere- Prasentation u. a. Praktika im In-
und Projekte planung 2. /Ausland
von/mit JPREPARE": 3. Werk-
Unternehmen berufsqualifi- studierenden-
zierendes tatigkeiten und Jobs
Modulprogram 4. Diplomarbeiten
5. Stellenborse
6. Praktikums-
borse
»Uni- 1. Online- 1. Berufs- 1. Bewerbungs- 1. Vermittlung von
versitat Infothek & einstieg trainings Alumni-Kontakten
Freiburg* Préasenz- 2. Bewerbung 2. Rhetorikkurse 2. Aktuelle nationale
bibliothek 3. Karriere- 3. Karriere- und internationale
2. planung management Stellen- und
Bewerbung/Be | 4. Beratungen | 4. Projekte Praktika-Angebote
rufseinstieg zum 5. Weitere 3. Informationen
3. Inter- Arbeitsmarkt Qualifizierungs- Uber neue
nationale kurse Entwicklungen im
Career and Universitatsstudium
Internship 4. Informationen zur
4. Praxis und Qualifikation von
Berufsfelder Absolventen
5. Firmen-
présentationen
~WHU* 1. Unter- 1. Berufs- 1. Bewerbungs- 1. Unternehmens-
Vallendar nehmens- einstieg trainings gesprache
prasentationen | 2. Bewerbung 2. Qualifizierungs- 2. Praktikums-
2.Career Day/ | 3. Karriere- kurse /Jobborse
Karrierebdrse planung 3. Kontakt-
3. Bibliothek vermittlung

4. Alumniverein

Quelle: Zusammenfassung der Verfasserin
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Die eben beschriebenen drei ,Best-Practise-Beispiele* weisen trotz
ihrer  Ubergeordneten inhaltlichen Ubereinstimmung deutlich
verschiedene Schwerpunkte auf. Der CS der ,TU Berlin“ legt seinen
inhaltlichen  Fokus verstarkt auf die berufsqualifizierende
Veranstaltung ,PREPARE“ und somit auf die Entwicklung der
Schlusselkompetenzen. Hingegen legt der CS der Universitat
Freiburg einen besonderen Wert auf die systematische Erhebung
des Bedarfes und auf die konsequente Kunden- und Berufsfeld-
orientierung. Zum Ausdruck kommt dies in einer Vielfalt von
Beratungs- und Vermittlungsservices, die sowohl fur die
Studierenden als auch fir die Unternehmen bereitgestellt werden.
Die ,WHU" in Vallendar erarbeitete ihr Modell der CS-Arbeit durch
eine starke Involvierung von drei Zielgruppen: Studierende, Alumni
und Unternehmen, und fokussierte auf die vernetzte reibungslose
Kontaktvermittlung unter diesen Zielgruppen. Jedes dieser Modelle
zeichnet sich durch fach- und hochschullbergreifende Eigenschaften

aus, ohne in der Spezifizierung nachzulassen.
Alle drei Preistrager wurden durch wissenschaftliche Erhebungen in

Teilbereichen untermauert und Uberzeugten die Jury des nationalen

Wettbewerbes im hohen Mal3 von ihrer Tauglichkeit und Qualitat.
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4.3 Entwicklung eines Grundmodells mit Definition f ur die
Career Service-Arbeit an deutschen Hochschulen

4.3.1 Klarung des Modellbegriffs sowie Ermittlungv ~ on
Modell-Parametern fur die deutsche Career Service-
Arbeit

In der CS-Arbeit in Deutschland wurde, wie bereits erlautert, bisher
keine begriffiche Ausdifferenzierung der Terminologie ,Modell
vorgenommen, und zudem keine umfassenden Parameter fur die
CS-Arbeit publiziert.

Die Ermittlung von Modell-Parametern ist notwendig, da diese das
Fundament sowohl fir Neukonzeptionen von CS-Einrichtungen als
auch fur Weiterentwicklungen vorhandener Konzeptionen im Sinne
der Qualitatssicherung darstellen.?!’ Dies ist besonders wichtig, da
eine Vielfalt an CS-Konzepten an deutschen Hochschulen besteht.
Dies bestatigten Alberding/Frank (2008):

»(-..) In Deutschland fehlt ein klares Bild davon, was

ein Career Service leisten soll und kann. Die

Aufgabenportfolios sind heterogen und teilweise
wenig transparent.” (Alberding/Frank 2008: 47)

Definierte Modellkriterien (Parameter) bieten eine Grundlage fir die
Vergleichbarkeit von CS-Konzeptionen und erméglichen somit, ein
bundesweites Ranking von sog. erfolgreicher CS-Arbeit aufzustellen
und damit Orientierungslinien fir Bedarfsermittiungen sowie
VerbesserungsmalBhahmen im Sinne der Qualitatssicherung zu

schaffen.

Der Begriff ,Modell* findet in den verschiedenen Wissenschafts-
disziplinen unterschiedliche Anwendung. Fir die CS-Arbeit bietet

sich aufgrund der vielfaltigen Vernetzung und fachibergreifenden

217 Siehe Praxisbeispiel in Kap. 6.
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Dimension eine Definition an, die nicht auf eine Fachdisziplin

festgelegt ist.

In der allgemeinen Modelltheorie entwarf Stachowiak (1973) eine
doméanenubergreifende Definition. Schldsser (2008) beschrieb in An-
lehnung an diese Modelltheorie:
.Modelle erlauben, die systematische Reduktion
komplizierter Inhalte auf einfache Zusammenhénge
(...). Sie reduzieren komplizierte, uniberschaubare
Geflige auf einige wenige bedeutsame Merkmale
und Grundstrukturen, die gerade durch die

Reduktion erst sichbar hervortreten.” (Schlésser
2008: 236)

Demnach werden in Modellen nur diejenigen Merkmale der
Wirklichkeit erfasst, die fur den jeweiligen Untersuchungszweck
relevant sind, um allgemeine Erkenntnisse zu gewinnen, die nicht nur
fur Einzelfalle giltig sind.?*® Fur die Ermittlung von Merkmalen und
Grundstrukturen der CS-Arbeit bieten sich folgende Leitfragen an,
die auch, nur allgemein gefasster, die Fragen des beschriebenen
CS-Wettbewerbes beinhalten: ,Warum und mit welchem Ziel wird die
CS-Arbeit verfolgt?”, ,Was beinhaltet die CS-Arbeit und auf wen sind
diese Inhalte ausgerichtet?* und ,Wie vollzieht sich die CS-Arbeit?".
Die Beantwortung dieser Fragestellungen findet sich in den Analysen

deutscher CS-Konzeptionen.

4.3.2 Zusammenfassung der Analysen ausgewahlter
deutscher Career Service-Konzeptionen und Bezlge zu
englischen Vorbildern

Zusammenfassend ist festzuhalten, dass bereits im Jahr 2007 fur
den CS-Wetthewerb 46 verschiedene deutsche CS-Konzeptionen

eingereicht wurden. Dies zeigt unter anderem die bereits angemerkte

218 Vgl. Schlésser 2008: 235.
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vorhandene Vielfalt von CS-Konzeptionen in Deutschland auf, und
lasst zudem auf einen betrachtlichen Zuwachs der Bedeutung der

CS-Arbeit fur das deutsche Hochschulsystem schliel3en.

Unter den eingereichten Konzepten identifizierte die Jury neben den
Preistrdgern auch eine ganze Reihe weiterer Einrichtungen mit
innovativen Ansatzen, wirksamen Instrumenten sowie nachahmens-
werten Formaten der CS-Arbeit.?® Dies verdeutlicht die
Notwendigkeit, es nicht bei exemplarischen ,Best-Practise-
Beispielen“ zu belassen, sondern allgemeine Parameter fur ein CS-
Grundmodell zu entwerfen. Auf dieser Basis konnen dann
spezifische Schwerpunkte konzeptionell ausgebaut und inhaltlich

verglichen werden.

Im CS-Wettbewerb wurde auf eine hochschulspezifische strategisch-
institutionelle Verankerung grol3en Wert gelegt. So konnten alle drei
.Best-Practise-Beispiele” konzeptionell nachweisen, eine institutionell
verankerte Dienstleistungseinrichtung mit klarem Aufgabenprofil zu

sein und tiber eine aufgabengerechte Ausstattung zu verfiigen.?*

Die zu Beginn dieses Kapitels erfolgte Darstellung und Analyse
ausgewabhlter vorbildlicher deutscher CS-Konzeptionen verdeutlicht
als Ubergeordnete Zielsetzungen die Foérderung des , Theorie-Praxis-
Transfers® zwischen der jeweiligen Hochschule und dem
Beschaftigungssystem sowie durch verschiedene Angebote die

Forderung der ,Employability* der jeweiligen hochschulspezifischen

219 Vgl. Alberding/Frank 2008: 49f.

220 Die institutionelle Angliederung der CS-Arbeit findet an deutschen
Hochschulen in verschiedensten Formen statt. Recherchen haben ergeben,
dass es zentrale und dezentrale CS-Einrichtungen sowie kombinierte
Formen (z. B. ein CC am Rektorat und zudem ein CS an einer Fakultat
angegliedert) an deutschen Hochschulen gibt. Zudem finden sich in
Ausnahmeféllen auch Hochschulen, welche (ber keine CS-Einrichtung
verfligen, sondern erforderliche CS-Leistungen extern einkaufen. Im Fall der
drei Gewinnerkonzepte handelt es sich um institutionell zentral angegliederte
Einrichtungen. Siehe zur Angliederung von deutschen CS-Einrichtungen die
jeweilige Anschrift in den Kontaktbdgen im Anhang: Kap. Il. 2.2.
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Zielgruppen. Alle Konzepte zielen als Hauptzielgruppe auf
Studierende verschiedener Facher ab. AuRerdem werden zum Tell
Promovierende, Hochschulmitarbeiter/innen, Alumni und Arbeitgeber
durch Angebote angesprochen und in die CS-Arbeit auf vielfaltige
Weise mit einbezogen.

Es ist eine Varianz der inhaltlichen Ausgestaltung der entwickelten
Vorgehensweise in Abhangigkeit von dem Profii und den
strukturellen Bedingungen der jeweiligen Hochschule auszumachen.
Je nach Fokussierung wurden in den Konzeptionen spezifische
Ausrichtungen hervorgehoben. Dennoch meistern die vorbildlichen
Konzeptionen ihre Arbeit, indem sie im Grundaufbau die vier Module
Information, Beratung, Qualifizierung und Kontaktmanagement mit
berufspraktischem Bezug aufweisen. Damit kann festgehalten
werden, dass die deutsche CS-Arbeit vier Basismodule beinhaltet.
Dabei werden beim Kontaktmanagement zum Teil hochschulinterne
oder hochschulexterne sowie nationale wie auch internationale
Schwerpunkte gesetzt. Generell variiert die inhaltliche Ausgestaltung
der CS-Konzeptionen in vier Basismodulen durch unterschiedliche

Schwerpunktsetzungen.

Vergleicht man die inhaltliche Ausrichtungen mit den von Watts
ermittelten sieben idealtypischen Ausgestaltungen der CS-Arbeit, ist
festzustellen, dass die pramierten deutschen CS-Konzeptionen die
verschiedenen englischen Ausrichtungen mit einschliel3en.
Ubereinstimmend  bieten die ,Best-Practice-Beispiele*  die
Betreuungsart im Sinne des ,integrated placement models* (Fokus
auf Qualifizierung und Vermittlung von Stellen wahrend der
Studiumszeit) und des ,curriculum models“ (Fokus auf Integration
berufsbezogener Elemente in das Studium und Vertiefung der
Schlusselqualifikationen) an. Die CS-Konzeption der ,WHU"
erschlie3t schwerpunktmafig das ,alumni model* und pflegt das

Kontaktnetz zu den sogenannten ,Ehemaligen, um aus der
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lebenslangen Verbindung einen maximalen Nutzen fur alle

Beteiligten zu ziehen.

Die weiteren drei englischen Ausrichtungen der Betreuung der CS-
Arbeit wie das ,learning organisation model“ (Augenmerk auf
Betreuung von Doktoranden), das ,extended support model*
(Blickpunkt auf Betreuung der Absolventen in der Ubergangsphase)
und das ,lifelong quidance model“ (Schwerpunkt auf lebenslange
Weiterbildung) sind zwar in ihrem Kern in den verschiedenen
deutschen Angeboten vorhanden. Sie werden jedoch in diesen

exemplarischen Konzeptionen nicht schwerpunktméafig behandelt.

Alle inhaltlichen Ausrichtungen kennzeichnet eine
Dienstleistungsfunktion mit berufspraktischem Bezug, welche der
Berufsvorbereitung oder der Foérderung des Austausches und der
Begleitung an der Schnittstelle Hochschule und Beschaftigungs-
system dient.

Zudem wurde in allen ,Best-Practise-Beispielen* eine wissen-
schaftliche Begleitung in verschiedenen Auspragungen wie zum
Beispiel Bedarfserhebungen, Projektevaluationen und Absolventen/-

innenstudien ausgewiesen.
Aus den erorterten Aspekten lassen sich Parameter flr ein

Grundmodell der CS-Arbeit ableiten und eine begriffliche Verortung

herausarbeiten.
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4.3.3 Grundmodell mit Definition fiir die deutsche C areer
Service-Arbeit

Auf der Basis der in diesem Kapitel beschriebenen Anforderungen an
ein Modell und den gestellten Leitfragen sowie den erlauterten
Ergebnissen der Analysen deutscher CS-Arbeit, werden nachfolgend
die kennzeichnenden Grof3en von CS-Konzeptionen zu einem

Grundmodell zusammengefihrt.

Die CS-Arbeit an deutschen Hochschulen sollte als zentrale oder/und
dezentrale Einrichtung/en institutionell verankert sein. Eine CS-
Einrichtung sollte sich an folgenden Qualitatskriterien orientieren:

= Hochschulspezifische Ausrichtung der CS-Arbeit mit
definiertem Aufgabenprofi®®* und entsprechend
gesichterter,  aufgabenadaquater = Ressourcen-
ausstattung  (finanzieller, personeller, techno-
logischer, raumlicher sowie sachmittelbezogener
Art).?%?

= Hochschulspezifisch definierte hochschulinterne und
externe Stakeholder®? fiir die CS-Arbeit wie z. B.
Studierende,?** Absolventen, Promovierende,??®

221 Der deutsche Dachverband der CS-Arbeit konstatierte im Jahr 2009: ,Das
Aufgabenprofil im Career Service ist breit gestreut. Es reicht von der
Entwicklung berufsorientierender Angebote, der Karriereberatung und der
Veranstaltungsorganisation bis hin zur Unterstiitzung bei der Akkreditierung
neuer Studiengange.” (csnd 2009 [b]: 2). Aufgrund dessen ist es
unerlasslich, fur jede Hochschule eine eigene spezifische strategische
Ausrichtung der CS-Arbeit mit Definition der Schnittstellen zu anderen
berufsorientierenden und qualifizierenden Einrichtungen der jeweiligen
Hochschule vorzunehmen. Somit kénnen Eingrenzungen der Aufgaben der
CS-Einrichtung vorgenommen und Ressourcen adaquat zum Einsatz
gebracht werden. Jorns (2008) betonte, dass durch eine Verringerung der
Komplexitat, durch Reduktion auf Kernaufgaben der Anspruch auf
Professionalitat der CS-Arbeit wirklich erfillt werden koénnte (vgl. Jérns
2008 [I. 3.3]: F. 17, Z. 317-321).

222 In der Erklarung zur Qualitétssicherung in der CS-Arbeit an deutschen
Hochschulen wird fur CS-Einrichtungen explizit gefordert: ,Sie missen tber
ein eigenes Budget zur Realisierung ihrer Aufgaben verfiigen.” (csnd 2009
b]: 7).

223 Siehe zudem Ausfiihrungen zu Partnergruppen von CS-Einrichtungen in
Markmann 1999: 130-132.

224 Die Zielgruppe der Studierenden, fur die eine CS-Einrichtung zustandig ist,
variiert nach Profil und Ausrichtung der Hochschule sowie den jeweiligen
Aufgaben des CS. Insgesamt ist festzuhalten, dass die meisten CS-
Einrichtungen fir Studierende aus unterschiedlichsten Studiengangen zu-
standig sind.
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Hochschulmitarbeiter, Arbeitgeber?®® und
Interessensverbande.

= FoOrderung des ,Theorie-Praxis-Transfers® zwischen
Hochschule und Beschaftigungssystem durch
interne Dienstleistungsangebote fir die Hochschule
und externe Angebote fir das Beschaftigungs-
system.

= FoOrderung der ,Employability* der Studierenden,
Absolventen und Promovierenden durch berufs-
orientierende sowie berufspraktische Angebote im
und nach dem Studium.

= Angebote in den 4 Basismodulen der CS-Arbeit:*’

(1) Information®*®

(2) Beratung®®®

225

226

227

228

229

Siehe Auseinandersetzung mit dem Thema: ,Career Services fir
Promovierende?* anhand einer Absolventenstudie in Grihn/Hecht/Schmidt
2008: 18-22. Nach Barz (2007) besteht die Notwendigkeit,
Nachwuchswissenschaftlern durch CS-Angebote Beschaftigungsmaglich-
keiten auRBerhalb der Wissenschaft zu erschlie3en. Vgl. Barz 2007: 21. Siehe
exemplarisch CS-Einrichtung fur Promovierende des Giel3ener Graduierten-
zentrums Kulturwissenschaften (GGK) unter: http://gcsc.uni-giessen.de
(download: 09.09.2008).

Siehe Ausfuhrungen zur ,Kooperation mit Arbeitgebern in csnd 2009: 3
sowie in der gleichen Rubrik in den bereits erlauterten Erhebungs-
ergebnissen deutsche CS-Arbeit in vorliegender Arbeit.

Nachfolgend werden beispielhaft zu jedem Basismodul inhaltliche
Ausgestaltungen aufgelistet, welche auf den beschriebenen ,Best-Practise-
Beispielen“, der Erklarung des ,csnd“ zur Qualitatssicherung, den
Ausfihrungen bei Dorenburg/Grihn 2006: 20-23 und Eimer/Jérns 2005: 34f.
sowie auf Internetrecherchen basieren. Siehe darliberhinaus als inhaltliche
Orientierungslinie die Studie zu amerikanischen CS-Angeboten: “What does
the typical Career Center offer?” in Spotlight Online (2010) [b].

Zu (1) Information: Online-Informationsplattform zu berufsrelevanten Themen
wie z. B. Einstiegsgehalter, Arbeitsméarkte und Berufsmdglichkeiten; Be-
reitstellung von Praktika- und Stellenangeboten; Informationen zu
praxisbezogenen Angeboten der Fachercurricular im ,Studium Integrale”
oder ,Studium Generale*; Newsletter mit berufsspezifischen Themen und
Angeboten; Informationsmaterialien (ber Téatigkeitsfelder, Anforderungs-
katalogen fur Berufsfelder; Lese- und Informationszentrum sowie Biblio-
theken mit Literatur zur Berufsorientierung und Bewerbung; Informationen
uber Weiterbildungsmaglichkeiten und Masterstudiengangen; Ubersicht tiber
nationale und internationale Dachverbande zu verschiedenen Berufsfeldern.
Zu (2) Beratung: Individuelle Beratungen zu Themen wie z. B.
berufsbezogene  Studienplanung, Laufbahnplanung, Karriereplanung;
Beratungen durch studentische Tutoren in den Bereichen z. B. Bewerbungs-
management, Praktikumsakquise; Beratungen fiir die Erstellung und
Uberpriufung von Bewerbungsunterlagen; Beratung bei den persénlichen
Qualifikations-Portfolios; Coachings z. B. fur Existenzgriindung; Mentoring-
angebote zur Férderung des Austausches zwischen Berufspraktiker/innen
und Studierenden, Promovierenden; Beratung fir Inland- und Auslands-
praktika; Beratung von Unternehmen bzgl. passender Studierendergruppen
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(3) Qualifizierung®°

(4) Kontaktmanagement (hochschulintern/extern;
national/international)®**
gof. Schwerpunktsetzung®? auf eines oder
mehrere Module.

= Wissenschaftliche Begleitung und kontinuierliche
Bedarfserhebung durch Evaluationen zur

230

231

232

fur Volontariate/studentische Jobs; Beratungen fir Lehrstihle bzgl. ge-
eigneter Kooperationspartner fur Projektarbeiten. Siehe weitere Beispielen
fur den Bereich ,Beratung” fur die Arbeit mit dem ,Stakeholder* Studierende
wie bereits beschrieben in Kapitel vier sowie unter csnd 2009 [b]: Beratung,
5.

Zu (3) Qualifizierung: Qualifizierungsangebote von CS-Einrichtungen sind
vorwiegend interdisziplinar und Ubungsorientiert, und sind ein wichtiger
Baustein im Portfolio eines CS (vgl. csnd 2009 [b]: Studierende qualifizieren,
6. Beispiele sind: Trainings- und Seminarangebote im Bereich berufsfeld-
bezogene Qualifikationen und fachibergreifende ,Schliisselqualifikationen®;
spezielle Trainingsangebote fir Studierende und Absolvent/innen mit
Migrationshintergrund sowie auslandische Studierende; Fremdsprachen-
Trainings; IT-Trainings; fachubergreifende Trainings wie z. B. Volks- und
betriebswirtschaftliche Grundlagen, Projektmanagement, Prasentations-
kenntnisse; Existenzgrindungsprogramme in Form von z. B. Workshops;
Weiterbildungsveranstaltungen; Referenten/innen-Vortragsreihen zu berufs-
relevanten Themen. Siehe zudem weitere Beispiele wie bereits zu Beginn
dieses Kapitels beschieben.

Zu (4) Kontaktmanagement: Das Kontaktmanagement als Instrument der
Forderung des ,Theorie-Praxis-Transfers" wird durch die CS-Einrichtung u.
a. durch Vermittlungsaktivitdten vollzogen und umfasst alle Formen der
Kooperation. Fiur die Umsetzung wird zu diesem Punkt in der Erklarung zur
Qualitatssicherung des deutschen CS-Dachverbandes u. a. betont: ,Die
Vermittlung sollte immer zielgruppenorientiert erfolgen. Der Career Service
braucht eine genaue Kenntnis der Hochschule und der Qualifikationsprofile
der einzelnen Studiengéange. Die Unternehmen missen gegeniber dem
Career Service genau ihre Bedarfe kommunizieren. In allen Phasen des
Vermittlungsprozesses hat der Schutz der personenbezogenen Daten von
Studierenden und Absolventinnen und Absolventen hdchste Prioritat." (csnd
2009 [b]: Vermittlung, 4). Beispiele sind: Veroffentlichung von Praktikums-
und Stellenangeboten; Vermittlung von unternehmensspezifischen Themen
fur Abschlussarbeiten; Vermittlung von Traineeprogrammen in Unternehmen;
Bekanntgabe von Unternehmensinformationen und Angeboten; Ver-
offentlichung von Profilen von Absolventen/innen in ,Placement-Broschiiren®;
Organisation von Referentenreihen mit Experten/innen aus der Berufspraxis;
Organisation von ,Roundtable Gesprachen“ mit verschiedenen ,Stake-
holdern* der CS-Einrichtung wie z. B. Veranstaltungen mit Alumni zum
Erfahrungsaustausch; Unternehmens- und Institutionenbesichtigungen;
Unterstitzung von Prasenz- und Online- Firmenprasentationen; Organisation
von Firmenkontaktmessen wie z. B. ,Career Days" und Fachtagungen;
Bereitstellung von ,Job-Portalen”; Organisation von ,Mentoringprogrammen®;
Netzwerkpflege fur Absolventen/innen z. B. durch ,Alumni-Vereine* und
»Schoolmanager”; Weiterbildungsangebote fur ,Alumni“; Veranstaltung und
Teilnahme an nationalen und internationalen Fachtagungen. Siehe weitere
Ausfihrungen und Beispiele fir direkte und indirekte Vermittlungstatigkeiten
u. a. zu Beginn dieses Kapitels.

Siehe beispielhaft die zu Beginn dieses Kapitels dargestellten Schwer-
punktsetzungen der ,Best-Practise-Beispiele*”.
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Qualitatssicherung mit gegebenenfalls daraus
abgeleiteter Modifizierung.

Diese Kriterien lassen sich als Modell-Graphik wie folgt darstellen:

Abb. 21: Grundmodell der CS-Arbeit fir deutsche Hochschulen
mit der Ubersicht der Aufgabengebiete, Schnittstellen
und ,Stakeholder*

Studierende/Promovierende/Alumni

national

Praxis

Theorie

Hochschule Transfer Beschaftigungssystem

Quelle: Verfasserin

Aus diesem Grundmodell lassen sich zum einen spezifische Modelle
der CS-Arbeit ableiten, welche sich - wie im Fall der englischen
Spezifika - durch den Ausbau von Schwerpunkten in den vier Basis-
modulen auszeichnen.”®® Dies bedarf einer weiterfitlhrenden ver-

tiefenden Forschung.

Aus den erfassten kennzeichnenden GroRen und unter Be-

rucksichtigung des in Kapitel zwei erfolgten begriffichen und

233 Eine hochschulspezifische exemplarische Ableitung findet sich in Kap. 6.4.
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inhaltlichen Diskurses, wurde von der Verfasserin die nachfolgende
umfassende Definition der CS-Arbeit fir deutsche Hochschulen als

Diskussionsgrundlage abgeleitet.

Career Services/Career Center an deutschen Hochschulen
sind institutionalisierte Dienstleistungseinrichtungen mit
hochschulspezifischer  Ausrichtung und  definiertem
Aufgabenprofil. Ubergeordnetes Ziel von CS-Einrichtungen
ist im Sinne eines ,Theorie-Praxis-Transfers* die
Forderung des berufspraktischen Bezuges der Hochschul-
ausbildung sowie des Austausches zwischen Bildungs-

und Beschéaftigungssystem.

Zentrale Aufgaben von CS-Einrichtungen sind die
fachlUbergreifende Vorbereitung Studierender auf den
Berufseinstieg und Forderung der ,Employability” sowie
die Entwicklung eines partnerschaftlichen Austausches

zwischen Hochschule und beruflicher Praxis.>*

Career Services/Career Center verfigen Uber eine
aufgabenadaquate  finanzielle, personelle, tech-
nologische, raumliche und sachmittelbezogene Res-
sourcenausstattung. CS-Einrichtungen werden von einer
Person mit akademischem Hochschulabschluss mit
spezifischen CS-Weiterbildungen wissenschaftlich ge-
leitet und durch einen Stab an Mitarbeitern mit unter-

schiedlichem Aufgabenportfolio unterstitzt.

234 In Anlehung an csnd 2009 [b]: 1.
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Mit ihren vier Basismodulen: (1) Information, (2) Be-
ratung, (3) Qualifizierung und (4) Kontaktmanagement
(hochschulintern/-extern; national/international) mit ge-
gebenenfalls Schwerpunktsetzung auf ein Modul oder
mehrere Module, bieten CS-Einrichtungen vielfaltige
Angebote und Unterstitzungsformen, um inhaltliche und
organisatorische Verbindungen zur beruflichen Praxis zu

fordern.

Hochschulspezifisch  richten sie ihre  Angebote
hochschulintern und -extern sowie national als auch
international an verschiedene ,Stakeholder” wie
Studierende, Absolventen, Promovierende, Hochschul-
mitarbeiter, Arbeitgeber sowie Interessensvertretungen.
Zudem zielen sie als Transferstelle darauf ab, den
wechselseitigen Austausch zwischen Hochschule und
Beschaftigungssystem, bildungspolitischen  Gremien/
Institutionen und Interessensvertretungen zu unter-

stutzen.

Die CS-Arbeit bewegt sich in einem sehr komplexen
Bedingungsgeflige, aus dem facettenreiche und sich
wandelnde Aufgabenfelder resultieren. Zur Sicherung der
Qualitat im Sinne eines kontinuierlichen Verbesserungs-
prozesses bedarf es regelmaRiger interner und/oder
externer Evaluationen der Angebote und Bedarfe der
~Stakeholder® sowie wissenschaftlicher Begleitung und
Forschung.

Die Komplexitat der Anforderungen an die CS-Arbeit wirft die Frage

nach

Instrumentarien fur eine professionelle Sicherung und

kontinuierlichen Weiterentwicklung ihrer Qualitat auf.
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5 Qualitatsentwicklung der Career Service-Arbeit

5.1 Qualitatssicherung deutscher Career Service-Arb  eit

5.1.1 Notwendigkeit der Qualitatssicherung

Institutionalisierte ~ CS-Einrichtungen unterliegen den bereits
beschriebenen Anforderungen von MalBnahmen der Qualitats-
sicherung von Hochschuleinrichtungen. Im  Rahmen der
Professionalisierung der CS-Arbeit an deutschen Hochschulen sollte
das Ziel die Einfihrung eines systematischen und nachhaltigen

Qualitatsmanagements sein.?*

Die Notwendigkeit der Entwicklung von Malinhahmen sowie der
Sicherung und des Qualititsmanagements in unterschiedlichen
Bereichen der CS-Arbeit an deutschen Hochschulen hat unter
anderem zugenommen, da die Erfullung der Erfordernisse der
.Bologna-Reform“ zu einem zahlenmafigen Anstieg von
Einrichtungen mit verschiedenen inhaltlichen Ausgestaltungen

fuhrte.?® Diese Entwicklung gerét jedoch, wie Alberding/Frank

235 ,Qualitaitsmanagement bezeichnet ein auf die gesamte Organisation
bezogenes Verfahren, welches zur Aufgabe hat, mit Planung, Steuerung und
Uberwachung der Qualitat Systeme und Prozesse so zu verbessern, dass
ein Erfolg mit einer kontinuierlichen Qualitatsverbesserung gewahrleistet
werden kann.“ (von Luckwald 2010: 73). Muller-Boling betonte: ,Qualitat ist -
nicht nur bezogen auf Hochschulen - ein mehrdimensionaler Begriff, und in
sofern nicht durch eine einzelne Definition einzufangen. Die verschiedenen
Dimensionen implizieren jeweils verschiedene Anforderungen an das
Qualitatsmanagement.” (Mdller-Bdling 2004: 388). In diesem Zu-
sammenhang wies Miuller-Bdling darauf hin: ,Qualitdtsmanagement an
Hochschulen bedeutet, einen dieser Mehrdimensionalitéat gerecht werdenden
integrativen Ansatz umzusetzen, der den verschiedenen Dimensionen
entsprechend unterschiedliche Instrumente in sinnvoller Weise verknupft.”
(Ebd.: 390). Qualitat definiert sich Uber die Kundenzufriedenheit, welche alle
Beteiligten und Betroffenen der CS-Arbeit umfassen sollte.

236 Vgl. als Beleg in Kap. 7.1.1 die Ubersichtsgraphik des gegenwartigen
institutionellen Standes von CS-/CC-Einrichtungen an deutschen Hoch-
schulen mit Promotionsrecht. Griihn (2007) konstatierte: ,Es wird eine der
politischen Aufgaben der Zukunft sein, daflir zu sorgen, dass es Standards
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(2008) bestétigen, in eine Schieflage, da zwar immer mehr CS-
Einrichtungen gegrindet werden, jedoch ein klares Bild davon fehlt,
was ein CS leisten soll. Zudem lasst die Einbindung in die Strategie

der Hochschule vielerorts zu wiinschen ubrig.%*’

Diese Sichtweise wird durch das Vorstandsgremium des deutschen
CS-Dachverbandes bestatigt und erganzt. Es formulierte, dass es in
der Anfangsphase erforderlich war, Angebote, oftmals unter
schwierigen Umstanden, tberhaupt zu ermdglichen, und sich nun die
Frage stellt, welche Moglichkeiten es gibt, die Qualitat der eigenen

Arbeit messbar und belegbar zu machen.?®

Viele weitere Experten und Expertinnen in Deutschland betonen die
Wichtigkeit der Einfihrung von qualitatssichernden Mal3nhahmen, was
nachfolgend durch verschiedene Statements belegt wird. Bereits im
Jahr 2002 wies Jorns auf die Notwendigkeit der Entwicklung von
Qualitatsstandards®® fur die CS-Arbeit hin, um Missbrauch unter der

und zudem auch Akkreditierungsverfahren gibt, und schlie3lich die Qualitat
von Career Services mit einem Zertifikat nachgewiesen wird.“ (Griihn 2007
[I.3.1]: F. 11, Z. 153-156).

237 Vgl. Alberding/Frank 2008: 47. Wie in vorliegender Arbeit erlautert und
exemplarisch aufgezeigt, besteht gegenwartig in Deutschland eine Vielzahl
unterschiedlicher Vorgehensweisen im CS-Bereich. Siehe zudem
exemplarisch Kap. 6.

238 Vgl. HRK 2009 [a]: 11.

239 ,Standards*  zeichnen sich  durch allgemeine  Giltigkeit  und
Verbindlichkeit aus. Das bedeutet, dass ein vorher festgelegtes Niveau
kontinuierlich eingehalten werden muss, damit ein Standard als erfillt gilt.
Diese Aussage trifft ebenso auf Qualitdtsstandards zu. Die ,Deutsche
Gesellschaft fur Qualitat* definiert Standards und Normen als
Dokumente, die ,(...) fur die allgemeine und wiederkehrende Anwendung,
Leitlinien, Regeln oder Forderungen fur Prozesse, Tatigkeiten, Produkte und
Merkmale festlegt.” (Leonhard/Naumann 2005: Buchstabe ,S"). Des Weiteren
wird angemerkt, dass Normen in der Regel durch nationale oder
internationale Gremien, Verbdnde, madglicherweise aber auch durch
Personengruppen oder Personen erarbeitet werden und im Normalfall in
internationalen oder nationalen Gremien verabschiedet werden (vgl. ebd.).
Ebenso im Bildungssystem ist der Begriff ,Standards" gebrduchlich. Darunter
versteht man ,(...) Verhaltenserwartungen, Raum- und Zeitnormen, staatliche
Reglements oder auch etablierte Medien (...).“ (BMBF 2008: 5). Zudem kann
o(...) jede fixierte und fir eine bestimmte Dauer giiltige
Regelung (...) Standard genannt werden, und man kann immer auch Niveaus
unterscheiden, also einen héheren oder tieferen Standard festlegen.” (Ebd.:
5). Siehe Ausfiihrungen zu Eigenschaften von Standards fiir Evaluationen
der ,Deutschen Gesellschaft fur Evaluation e. V. (DeGEval)* unter DeGEval
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Bezeichnung ,Career Service* zu verhindern und stattdessen
flachendeckend den Nutzern eine qualitativ hochwertige Leistung zu
kommen zu lassen. Gleichzeitig soll so die Akzeptanz solcher
Einrichtungen in der Hochschullandschaft zunehmen.?*° Jérns (2002)
konstatierte in diesem Zusammenhang:

,Um den beschrittenen Professionalisierungsprozess

in diesem noch jungen Tatigkeitsbereich an

deutschen Hochschulen weiter zu beschleunigen, ist

es sinnvoll und notwendig, gewisse Qualitats-

standards fur die Arbeit in einem Career Service oder

einer vergleichbaren Zentraleinrichtung zu ent-
wickeln.“ (Jérns 2002: 237)***

Gruhn konkretisierte dieses Anliegen im Jahr 2007:

~Wir haben keine expliziten Qualitdtsstandards. Es
solite eine der Aufgaben der Career Service-Arbeit
der n&chsten Jahre sein, solche Standards
festzulegen und hierzu entsprechende Tagungen
anzubieten und in diesem Bereich aktiv zu werden.”
(Grihn 2007 [I. 3.1]: F. 7, Z. 97-100)

Ebenso sah Hulpisch (2008) die Notwendigkeit, fur alle
Universitaten fur den CS-Bereich einen Qualitatsstandard zu
schaffen.?*? Jorns betonte im Jahr 2008, dass die Einfiihrung von
Qualitatsstandards fur die Career-Arbeit extrem wichtig ist, da CS
eine sehr verantwortungsvolle Aufgabe an der Schnittstelle zwischen
Studium und Beschaftigungssystem leisten und fir verschiedene
Adressatengruppen Leistungen auf einem sehr hohen Level erflllen
sollten.?”® Eine weitere Notwendigkeit fiir die Sicherung der Qualitat
der CS-Arbeit liegt im Zusammenhang mit der Einfihrung von

Studiengebthren fur das Hochschulstudium. Studierende sind

2008.
240 Siehe weitere Ausfiihrungen in Jorns 2002: 238 ebenso Jorns 2008: 254.
241 Siehe ebenso Jorns 2008: 254.
242 Vgl. Hilpisch 2008 [I. 3.2]: F. 10, Z. 170-171.
243 Vgl. Jorns 2008 [I. 3.3]: F. 11, Z. 179-182.
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zahlende ,Kunden*®, welche einen Anspruch auf eine entsprechende

gute Qualitat von Angeboten und Dienstleistungen haben.?**

Der Vorstandsvorsitzende des deutschen CS-Dachverbandes weist

darauf hin, dass sich die Motivation, sich mit dem Thema Qualitats-

sicherung zu beschaftigen, aus unterschiedlichen Bereichen ergibt:

»-vom Standpunkt der Organisation, in der Regel ist
dies die Hochschule, gilt es intern wie extern
dokumentieren zu konnen, dass die Arbeit der
Einrichtung Career Service erfolgreich ist und damit
die in sie investierten Mittel richtig angelegt sind. Fur
den Career Service und seine Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter ist es wichtig, gegenuber Hochschul-
leitung, internen und externen Kooperationspartnern
sowie gegenuber den Studierenden die Qualitat der
geleisteten Arbeit belegen zu kénnen. Schlief3lich
geht es darum, mit einem soliden Qualitats-
management eine verlassliche Grundlage fur die
Weiterentwicklung und Steuerung des eigenen
Angebots zu haben.” (Menke 2009: 8)

Die genannten Aspekte machen den Bedarf eines tberprifbaren und

verbindlichen Rahmenwerkes fir die Qualitatssicherung der CS-

Arbeit an deutschen Hochschulen deutlic

245
h.

244

245

Dieser Aspekt spielt ebenso fir die CS-Arbeit im United Kingdom eine
wichtige Rolle. Siehe Ausfiihrungen in Dane 2007 [I. 4.1]: Q. 18, L. 357-363.
Studierende werden als ,Kunden“ tituliert, da sie einen Anspruch auf
qualitativ _hochwertige Dienstleitungserbringungen haben. Siehe kritische
Auseinandersetzung mit dem ,Kundenbegriff* im universitdaren Rahmen in
Masschelein/ Simons 2010: 9-13.

Konegen-Grenier (2008) hob hervor, dass man fur eine Akkreditierung und
Zertifizierung der CS-Arbeit die Ziele deutscher CS-Arbeit als Ausgangsbasis
festlegen sollte, um daran messbare Indikatoren fir Qualitat entwickeln zu
kénnen. Zudem sei es wichtig durch Absolventen/innenforschung den
Berufsverbleib zu verfolgen. Sie betonte: ,Man muss sich daruber Kklar
werden, was man Uberhaupt mit der Career-Arbeit erreichen will. Man sollte
da auch weitgesteckte Ziele formulieren. (...). Diese Zielvorstellungen sollte
man formulieren, und erst, wenn man die Ziele klar hat, kann man tGberhaupt
Indikatoren fir Qualitat entwickeln.“(Konegen-Grenier 2008 [I. 3.4]: F. 4, Z.
44-46, Z. 51-53; F. 5, Z. 62). Siehe zudem Ausfiihrungen bei Ebd.: F. 6, Z.
86-92.
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5.1.2 Gegenwartiger Stand der Qualitatsentwicklung
deutscher Career Service-Arbeit

In  Deutschland hat die Beschéaftigung mit dem Thema
Qualitatssicherung der CS-Arbeit an Hochschulen erst vor einigen
Jahren begonnen. Hochschulpolitische Empfehlungsorgane wie der
Lotifterverband fir die Deutsche Wissenschaft® und die ,HRK" haben
sich gemeinsam mit dem deutschen CS-Dachverband des Themas
Qualitatssicherung angenommen.?#®

Das Vorstandsgremium des ,csnd“ (2009) betonte:

,Mit Fortschreiten des Prozesses der Etablierung der
Career Service-Angebote an Hochschulen rickt fur
immer mehr Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter das
Thema Qualitatssicherung in den Mittelpunkt.” (HRK
2009 [a]: 11)

Die gestiegene Bedeutung dokumentierte sich unter anderem im
Jahr 2008 in den Ergebnissen zweier Fachtagungen, welche zum
einen Entwicklungen, Perspektiven und Strategien der CS-Arbeit,
und zum anderen explizit Qualitatssicherung thematisierten.?*’ Unter
dem Titel ,Qualitatssicherung in der Career Service Arbeit* widmete
sich der deutsche Dachverband der CS-Arbeit im September 2008

das erste Mal systematisch dieser Thematik.

Im Mittelpunkt der Jahrestagung des ,csnd“ standen Fragen nach der

Bedeutung von Qualitat und wie Qualitat in der CS-Arbeit und bei

246 Auftakt bildete im Jahr 2007 der dargestellte CS-Wettbewerb. Fir die
Bewertung der eingereichten Konzepte wurden erstmalig Bewertungs-
kriterien fir eine sog. vorbildliche CS-Einrichtung festgelegt, um Ver-
gleichsgréRen generieren zu koénnen. Dies war die Vorarbeit fur die
Folgeaktivitdten in Richtung Qualitatssicherung der CS-Arbeit. Die
Ergebnisse des Wetthewerbes waren Ausgangsbasis fur die vom
.Stifterverband fir die Deutsche Wissenschaft ausgerichtete Tagung (in
Kooperation mit der ,HRK" und mit Beteiligung des ,csnd“) im Jahr 2008,
deren Schwerpunkt Perspektiven fur die (Weiter-)Entwicklungen im CS-
Bereich behandelte. Diese Tagung mit bundesweiten Teilnehmern trug
malfigeblich zur Weiterentwicklung in Richtung Professionalisierung der CS-
Arbeit fir deutsche Hochschulen bei. Siehe Tagungen in nachfolgender
Ful3note.

247 Tagungen 2008: ,Career Services an Hochschulen - Entwicklungen, Per-
spektiven, Strategien.” Siehe ,Stifterverband fiir die Deutsche Wissenschaft
(2008)"; ,Qualitatssicherung in der Career Service-Arbeit." Siehe csnd 2008.
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CS-Angeboten umsetzbar ist.**® In sechs Workshops**® wurden iiber
Aufgaben, Ziele, Mdglichkeiten und Grenzen der CS-Arbeit diskutiert
und Anregungen fir die Festlegung und Umsetzung von
Qualitatsstandards und Rahmenbedingungen gegeben. Zudem

wurden drei weiterfihrende Arbeitsgruppen gebildet:*°

Qualitats-
sicherung bei der Vermittlung von Studierenden und Absolvierenden;
Qualitatssicherung bei Kooperationen/Privat Public Partnerships;
Qualitatssicherung in der Aus- und Weiterbildung von CS-Mit-

arbeitern.?!

248 Vgl. csnd 2009 [b]: Abschnitt Qualitatssicherung; HRK 2009 [a]: 11.

249 An der Jahrestagung, die vom 23.-24. September 2008 an der ,Technischen
Fachhochschule* Berlin stattfand, nahmen 61 Personen teil. Folgende
Workshops wurden angeboten: Qualitatssicherung bei der Vermittlung von
Absolventen/Studierenden; Qualitatssicherung in der Beratung; Qualitats-
sicherung bei der Qualifizierung von Studierenden und Absolventen/innen;
Qualitatssicherung in der Aus- und Weiterbildung von CS-Mitarbeiter/innen;
Qualitatssicherung bei Kooperationen/Privat Public Partnerships; Qualitats-
sicherung bei der Gestaltung von Strukturen und der Einbindung des Career
Service in die Hochschule. Vgl. csnd (2008). Siehe ebenso Pressemitteilung
vom 18.09.08 des ,Informationsdienst Wissenschaft®: ,Qualitatssicherung -
ein Thema fir Career Services." idw-online.de/pages/de/news278805
(download: 10.03.09). Die Beitrage und Ergebnisse der Tagung wurden in
der ,HRK“-Schriftenreihe publiziert. Siehe detailliert ,Qualitatssicherung in
der Career Service-Arbeit*, HRK 2009 [a].

250 Siehe Informationen zu den folgenden drei Arbeitsgruppen unter:
https://bscw.uni-freiburg.de/bscw/bscw.cgi/511508; https://bscw.uni-freiburg.
de/bscw/bscw.cgi/493451; https://bscw.uni-freiburg.de/bscw/bscw.cgi/4951
18 (download: 07.03.09). Siehe zudem weitere Arbeitsgruppen unter:
http://www.csnd.de/arbeitsgruppen.html (download: 04.10.09).

251 Im Mérz 2009 wurde durch das ,Deutsche Forschungsinstitut fur 6ffentliche
Verwaltung (FOV)* in Speyer in Zusammenarbeit mit dem ,csnd“ eine
deutschlandweite Befragung Uber das Berufshild von CS-Mitarbeiter/innen
durchgefiihrt. Siehe Ausfiihrungen in: Blimel/Kloke 2009: 66-69. Die
Ergebnisse zeigten u. a. ein sehr heterogenes Bild von Ausbildungen und
beruflichen Werdegang von CS-Mitarbeitern auf. Dies deckt sich mit den
Ergebnissen der Evaluation der Verfasserin aus dem Jahr 2008, welche
bereits dargestellt wurden, und weist auf die Dringlichkeit hin, sich aus
qualitatssichernden Grinden mit dem Thema ,Aus- und Weiterbildung von
CS-Mitarbeitern vertiefend zu befassen. Siehe Ausfuhrungen zu einem
Entwurf fir ein einheitliches Fortbildungsprogramm fir CS-Mitarbeiter/innen
aus der Arbeitsgruppe ,Aus- und Weiterbildung” unter dem Thema
,<Qualitatsstandards fir die Aus- und Weiterbildung von Career Service-
Mitarbeitern“ in Brandl 2009: 16-21. Im Jahr 2009 bot der ,csnd“ folgende
Fortbildungen an: ,Beratung und Coaching“; ,Projektmanagement®;
.Bewerbungsmappencheck”. Die Gesamtteilnehmer/innenzahl betrug 44 CS-
Mitarbeiter/innen. Vgl. ,csnd“ Mitgliederversammlung 25.02.2010, Skript
Folie 10.
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Diese bundesweiten Tagungsaktivitaten mit darauf folgenden
Weiterentwicklungen von Teilaspekten der Qualitatssicherung in
Arbeitsgruppen legten den Grundstein flr eine Deklaration fir die
CS-Arbeit in Deutschland.

Der deutsche Dachverband fiur CS-Arbeit verabschiedete am 1.
Oktober 2009 auf der Jahrestagung®? die erste ,Erklarung zur
Qualitatssicherung® der CS-Arbeit fir deutsche Hochschulen.?*?
Diese enthalt Anforderungskriterien fir Qualitatssicherung fur
folgende Bereiche:

(1) Aus- und Weiterbildung®®*

(2) Kooperation mit Arbeitgebern®>®

(3) Vermittlung®®

252 Die 5. Jahrestagung des ,csnd* fand vom 29.09.-01.10.2009 an der
.universitat Bielefeld" statt. Tagungsinhalte unter: http://www.csnd.de/
veranstaltungen/jahrestagung-2009.html (download: 15.09.09).

253 Auf der Grundlage intensiver Diskussionen sowie den Ergebnissen der im
Jahr 2008 formierten Arbeitsgruppen des Dachverbandes erfolgten
Positionsbestimmungen, welche die Basis fur die Auswahl der
Anforderungskriterien fir die Qualitatssicherung der CS-Arbeit bildeten. Das
Entwurfspapier wurde im Vorfeld der Tagung online an alle Mitglieder des
Verbandes zur Diskussion und Rickmeldung versendet. Siehe
Ausfiihrungen zu den Kriterien in nachfolgender Fuf3note. Siehe online die
»Erklarung zur Qualitatssicherung” unter: csnd 2009 [b]. Die Publikation ist
seit Januar 2010 in der Geschéaftsstelle des ,csnd“ in Berlin erhéltlich,
Kontaktdaten im Anhang: Il. 2.2. Siehe zudem Ausfiuihrungen zur Erklarung
in Grihn/Jérns 2009: 10-15.

254 Das Kriterium behandelt die Aus- und Weiterbildung des CS-Personals,
welches aufgrund des breiten Aufgabenspektrums eine Vielzahl unter-
schiedlicher Qualifikationen bendétigt. ,In Deutschland gibt es bisher keinen
standardisierten Ausbildungsweg flr Career Service-Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter. Langfristiges Ziel sollte es sein, nach dem Vorbild der angel-
sachsischen Lander zertifizierte Aus- und Weiterbildungsmodule fir die
Tatigkeitsbereiche im Career Service zu entwickeln. Kurz- und mittelfristig
sollten die Career Service Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter systematisch in
das Personalentwicklungskonzept der Hochschule einbezogen werden.”
(csnd 2009 [b]: 2).

255 ,Zur Unterstitzung eines erfolgreichen Berufseinstiegs ihrer Studierenden
arbeiten die Career Services vieler Hochschulen mit zahlreichen internen
und externen Partnern zusammen. Die Kooperation mit Arbeitgebern stellt
dabei fur Career Services eine zentrale Aufgabe dar. (...). Grundlage fur
erfolgreiche Kooperationsbeziehungen sind die klare Definition der Ziele, ein
durchdachtes  Kooperationskonzept und ein  bewusst gestalteter
Kooperationsprozess. (...). Empfehlenswert ist eine schriftlich fixierte
vertragliche Verankerung der Kooperation.“ (csnd 2009 [b]: 3). Siehe ebenso
als Beleg die Ausfihrungen in den Erhebungsergebnissen vorliegender
Arbeit in Kapitel drei.

144



5

Qualitatsentwicklung der Career Service-Arbeit

(4) Beratung®™’

(5) Qualifikation Studierender®*®

Zudem wurden thesenbasierte Empfehlungen fur die Ausrichtung

deutscher CS-Arbeit an Hochschulen sowie geplante Aktivitaten des

,csnd“ im Bereich Qualitatssicherung schriftlich festgehalten.?®

5.1.3

Resumee

Mit der im Jahr 2009 erfolgten Erklarung wurde eine erste offizielle

Positionierung zu dem sehr komplexen und umfangreichen Feld der

Qualitatssicherung fur die CS-Arbeit in Deutschland vorgenommen.

256

257

258

259

.Die Vermittlungsaktivitditen der Career Services lassen sich hinsichtlich
ihres Intensitatsgrades unterscheiden. Bei der direkten Vermittlung
(Placement) agiert der Career Service dhnlich wie ein Personaldienstleister.
Er sucht aktiv einzelne Kandidatinnen oder Kandidaten fir konkrete
Stellenprofile eines Arbeitgebers. Bei der indirekten Vermittlung organisiert
der Career Service Kontaktmdglichkeiten zwischen Studierenden/
Absolventen und Arbeitgebern. Der Aushang von Stellenanzeigen und
Online-Stellenbdrsen gehort in diesem Bereich ebenso zum Angebot des
Career Service wie Messen, Vortrdge, Workshops und Betriebs-
besichtigungen. Direkt unterstiitzt der Career Service Studierende und
Absolvierende durch Bewerbungs- und Karrierecoachings.” (csnd 2009 [b]:
4).

.Ubergeordnetes Ziel der Beratungsarbeit der CS ist es, die angehenden
Akademiker/innen darauf vorzubereiten, ihre Berufsbiographie im Kontext
der Wissensgesellschaft eigenverantwortlich zu managen. (...). Die kon-
kreten Beratungsinhalte der Career Services konzentrieren sich meist auf die
Themen berufliche Orientierung, Wahl eines Praktikums, Reflexion eigener
Starken und Schwéchen, Bewerben und Berufseinstieg, aber auch
Studienfachwahl und die Entscheidung, ob ein Masterstudium, eine
Promotion oder der Einstieg in die Arbeitswelt gewahlt werden soll.“ (csnd
20009 [b]: 5).

~Je nach Struktur der Hochschule bieten CS Studierenden
berufsqualifizierende Kurse in den Kompetenzfeldern Management-
kompetenzen, Sozialkompetenzen, Selbstmanagement und berufsfeld-
spezifische Kompetenzen. Zu den im Bereich berufsfeldspezifische
Kompetenzen angebotenen Veranstaltungen gehéren Themen wie Projekt-
management, Medienkompetenz, Fiuhrungsmanagement, Kommuni-kation/
Prasentation, Interkulturelle Kompetenz, Genderkompetenz, Zeitmanage-
ment. Diese Angebote sind vorwiegend interdisziplinar und Ubungsorientiert.”
(csnd 2009 [b]: 6). Siehe exemplarisch Ausfihrungen zum Forschungs- und
Entwicklungsprojekt ,DIANA®, welches durch universitare Ubungsfirmen auf
die Herausbildung von Gender- und Diversitysensibilitat zielt. In: Ebbers
2009: 201-216. Siehe zudem exemplarisch Ausfihrungen zu der Kom-
petenzvermittlung in den Bereichen Projektmanagement, Kommunikation/
Prasentation sowie Zeitmanagement in Kap. 6.1.3 und Kap. 6.3.4.

Siehe ,Thesen" und ,Aktiv handeln® in csnd 2009 [b]: 7f.
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Damit wurde die Ausgangsbasis zum Eintritt in die Qualitats-
sicherung in Richtung Professionalisierung der CS-Arbeit fur

deutsche Hochschulen geschaffen.

Als OrientierungsgrofRen fur den weiteren Entwicklungs- und
nachfolgenden Implementierungsprozess bieten sich aufgrund des
Erfahrungswissens und des sehr hohen Grades der Professionali-
sierung die Vorgehensweisen der anglo-amerikanischen Dachver-

bande im Bereich Qualititsmanagement an.?®

5.2 Qualitatsmanagement der Career Service-Arbeiti nden
United States of America

5.2.1 Interessen und Aktivitdten des amerikanischen
Dachverbandes im Bereich Qualititsmanagement

In den Vereinigten Staaten von Amerika wird die Sicherung sowie die
fortwadhrende Weiterentwicklung von Qualitdtsmallnahmen fur die
CS-Arbeit vom nationalen Dachverband ,National Association of

“261 mittels eines weitreichenden,

Colleges and Employers (NACE)
selbstentwickelten Qualitdtsmanagementkonzeptes verfolgt. Dieses

wird kontinuierlich in Forschungsteams ausgebaut und zudem an

260 Wegen der anglo-amerikanischen Vorbildrolle in Bezug auf verschiedene
Thematiken der CS-Arbeit und insbesondere der Qualitatssicherung
interviewte die Verfasserin im Jahr 2007 die Vorsitzende des englischen
Dachverbandes ,AGCAS" Margaret Dane und den damaligen Prasidenten
des amerikanischen Dachverbandes ,NACE" Dr. RalphBrigham. Zudem
wurden durch ein Interview mit Rose Mortenson, welche zu dieser Zeit dem
Forschungs- und Entwicklungsteam fiir Qualitatssicherung des englischen
Dachverbandes angehorte, vertiefende Informationen eingeholt. Die ameri-
kanischen Erfahrungen bei der Weiterentwicklung und fortschreitenden
Implementierung der ,Professional Standards” in den USA, wurden von der
Verfasserin im Jahr 2008 in einem Interview mit der Mitarbeiterin Laura
Melius aus dem Dachverbandsteam ,NACE Commetee Professional Stan-
dards” erfasst. In den nachfolgenden Ausfuhrungen finden die Aussagen der
anglo-amerikanischen Experten/innen auszugsweise Beriicksichtigung.
Siehe vollstandige Interviewaussagen im Anhang: Kap. I. 4; Kap. I. 5.

261 Siehe neben den bereits in vorliegender Arbeit erfolgten Ausflihrungen zum
amerikanischen CS-Dachverband weitere Informationen unter NACE 2009
[a].
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neue Anforderungen angepasst. Dieser standige Verbesserungs-

prozess findet im intensiven Austausch mit den Mitgliedern von
,NACE" statt.”®

Um einen einheitlichen Grundstandard fur die Anforderungen der

CS-Arbeit in Bezug auf Qualitat zu schaffen und diesen Uberpriufbar

zu machen, entwickelte der US-amerikanische Dachverband in den

vergangenen 25 Jahren®®® sogenannte ,Principles

«264 als Rahmen-

werk, und die ,NACE Professional Standards for College and

University Career Services.

«265

‘It has been multiple committees throughout the
years, that have developed both the Principles for
Professional Conduct and the NACE Standards for
Career Services Offices. We also have a committee
that just started this past year that is looking at
standards for the employers, the recruiting side of the
house. So it's been a compilation by multiple people
over multiple years.” (Melius 2008 [I. 5.3]: Q. 2, L.
23-28)

262

263
264

265

Die Austauschprozesse unter den Mitgliedern werden insbesondere auf den
Jahrestagungen gefoérdert. Dort werden u. a. Forschungsergebnisse
prasentiert und im Plenum diskutiert. Die Diskussionsergebnisse flieRen z. B.
auch in die Weiterentwicklungen der Standards ein. Auf der Jahrestagung
vom 27.-30. Mai 2008 im ,Ernest N. Morial Convention Center” in New
Orleans/Louisiana, wurde z. B. vom “NACE Principles for Professional
Conduct Committee” das Thema: “Tackling the Ever-Changing, Ever-
Evolving Ethical Issues in Career Services and Recruiting” behandelt. Siehe
vertiefende Informationen zur ,NACE"-Jahrestagung 2008 unter: http://hf.uni-
koeln.de/32628 (download: 08.08.09) sowie Eimer 2008: 53.

Vgl. Melius 2008 [I. 5.3]: Q. 3, L. 32-37.

“The Principles serve as a framework (...) and as a foundation upon which
professionalism can be promoted.” (http://www.naceweb.org/ principles/
default.htm, download: 10.08.09). Siehe Uberarbeitete Website von ,NACE”"
unter “Principles” (download: 13.11.09). Mitarbeiter/innen von ,NACE”
entwickelten Grundsétze fir verschiedene Bereiche der CS-Arbeit wie z. B.
“Principles for Professional Conduct®, “Principles for Professional Practice”,
“NACE Principles: Training Resources.” Vertiefende Ausflihrungen unter:
http://www.naceweb.org, siehe “knowledge center” (download: 13.11.09).
Siehe ,NACE Professional Standards for College and University Career
Services" unter Nace 2009 [b]. “In our National Association of Colleges and
Employers, we have actually a couple of different sets of professional
standards.” (Melius 2008 [I. 5.3]: Q. 1, L. 3-4).
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5.2.2 Instrument: ,Professional Standards*
Zur Uberprifung der Qualitat der CS-Arbeit entwickelte der
amerikanische Dachverband die sogenannten ,Professional

Standards”.

“The NACE standards are written to broadly reflect
variations in career services provided by individual
colleges and universities. They were also developed
to provide meaningful measures of program and
service effectiveness to help meet assessment and
accountability expectations.” (Brigham 2008: 20)%®

In einer Art ,Best-Practice-Katalog® von Mindestanforderungen,
welcher samtliche Aufgabenbereiche eines CS mit einbezieht und
somit eine umfassende Uberprifung der Einrichtungen ermdglicht,
werden 13 Bereiche detailliert erlautert und ihre Bedeutung fur die

CS-Arbeit dargelegt.

266 Die Qualitatsanforderungen der ,Professional Standards” sind so umfassend
formuliert, dass individuelle Konzepte und institutionelle Besonderheiten von
CS-Einrichtungen Beriicksichtigung finden kdnnen.
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Folgende 13 Bereiche werden behandelt:

VI.

VII.

VIIIL.

XI.

XIl.

XIlI.

.267
Mission

Program Components

Program Management
Organisation

Human Resources

Facilities and Equipment
Technology

Campus and External Relations
Employer Relations and Recruitment Services
Legal Responsibilities

Equal Opportunity, Access, Affirmative Action
and Diversity

Ethics

Program Evaluation, Assessment and Research

Die aufgelisteten Bereiche sind in sich nochmals in genau definierte

Teilbereiche  mit  entsprechenden  Qualitatskriterien  aufge-

schlisselt.?®® Fur Mitgliedsorganisationen, die ihre Arbeit anhand

267
268

NACE 2009 [b]: 2.

Beispielsweise beinhaltet V. “Human Resources": Leadership by Career
Services Managers, Professional Positions, Pre-Professional Positions,
Student Employee and Volunteer Positions, Support Staff and Technical
Positions (siehe NACE 2009 [b]: 2, 8ff.). Unter anderem nimmt der Bereich
V. die personelle Ausstattung in den Blickpunkt und listet die damit
verbundenen Funktionen, Kernkompetenzen und erforderlichen Kenntnisse
tabellarisch auf. So werden z. B. fur die Funktion ,Management and
administration” folgende Kernkompetenzen aufgelistet: “Needs assessment
and satisfaction measures; program design, implementation, and evaluation;
strategic and operational planning, program integration and integrity;
staffing; staff development and supervision; budget planning and
administration; political sensitivity and negotiation skills; synthesize,
interpret and report current and longitudinal information.” (NACE 2009 [b]:
8). Als erforderliches Wissen werden folgende Kenntnisse postuliert:
“System theory; organizational development; research design; statistics;
accounting and budgeting procedures; revenue generation; principles;
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dieser Standards evaluieren mochten, wurde das ,Professional
Standards Evaluation Workbook* entwickelt.?®® Mit dessen Hilfe wird
die Erfullung der definierten Qualitatskriterien anhand eines

Fragebogens Uberprufbar gemacht.

5.2.3 Qualitatssicherungsprozess
Die  US-amerikanischen  CS-Einrichtungen  sind  far  die
Qualitatsbeurteilung der Einrichtung und somit fur die Durchfihrung

der Qualitatsprufung eigenverantwortlich zustandig.

Die Qualitatsprufung erfolgt in Form eines Assessments, welches
eine Prozessbeobachtung mit anschlieRender Beurteilung umfasst.
Diese Uberprufung erfolgt durch sogenannte ,Self-Assessment-

«210 “\velche zumeist aus CS-Mitarbeitern bestehen. Anhand

Teams
des umfassenden Arbeitsheftes, dem ,Professional Standards
Evaluation Workbook”, werden detaillierte Fragen zu allen 13
Bereichen der ,Professional Standards* beantwortet und bewertet.?’*
Bei einzelnen Evaluationspunkten werden gegebenfalls
Kooperationspartner, Studierende sowie weitere Hochschulverant-
wortliche einbezogen. Die Ergebnisse der Selbstevaluation minden
in einer schriftlichen ,Program Evaluation Summary®. Sie koénnen,
wenn dies von der CS-Einrichtung gewinscht ist, von einer/m

externen Assessor/in vor Ort durch Datenabgleich und mittels einer

purchasing; staff selection; supervision; performance appraisals; manage-
ment of information systems; customer service; marketing.” (Ebd.: 8).

269 Das Arbeitsbuch ist fir Mitglieder des amerikanischen Dachverbandes
kostenfrei online erhaltlich und fir Nichtmitglieder fir $17.95 zu erwerben.
Siehe: http://www.naceweb.org, unter “NACE Products and Services":
“Professional Standards Evaluation Workbook" (download: 13.11.09).

270 For Mitglieder von “NACE” sind “Guidelines for Self-Assessment and
External Review” online kostenfrei beim amerikanischen Dachverband
erhéltlich. Siehe: http://www.naceweb.org, unter: Standards (download:
08.08.09).

271 Die Bewertung erfolgt nach folgendem System: “1 = Standard is not met at
all or in any appreciable manner. 2 = Partially meets standard. 3 = Fully
meets standard. N/E = Not evaluated. Standard does not apply to this
institution and/or career services office.” (NACE 2009 [b]: 6).
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»360%Befragung” der Mitarbeiter, Kunden, Kooperati onspartner und
von weiteren ,Stakeholdern® Uberprift und mit Anregungen und

Hilfestellungen fur die Qualitdtsverbesserung versehen werden.

5.24 Reslmee

Die ,Principles” und die Anwendung der verschiedenen ,Professional
Standards® dienen der stetigen Qualitatstiberprifung und
Qualitatsverbesserung der Arbeit und der Angebote der CS-
Einrichtungen. Die selbstandige Durchfihrung der Qualitats-
Uberprifung zielt auf die Befahigung des CS-Personals ab, die Arbeit
unter Einbeziehung aller ,Stakeholder® kontinuierlich selbsttatig an
neue Erfordernisse anzupassen und qualitativ voranzubringen.
Anders als in GroRbritannien®’? gibt es keine Akkreditierung und
Zertifizierung von CS-Einrichtungen. Melius (2008) begriindete dies
damit, dass die Unterschiedlichkeiten der CS-Einrichtungen und der
inhaltlichen  Ausgestaltungen so vielfaltig sind, dass eine
Akkreditierung sich nicht anbietet.?”® Sie wies im Jahr 2008 darauf
hin, dass eine groRe Nachfrage zur Akkreditierung von CS-

Einrichtungen besteht.?”

272 Siehe nachfolgenden Ausfiihrungen in Kap. 5.3.

273 Vgl. und siehe Ausfuhrungen in Melius 2008 [I. 5.3]: Q. 5, L. 57-67.

274 "We do not currently have an accreditation process for Career Service
Offices. There are a lot of our members that are interested in pursuing and
having an accreditation for offices to provide us with a standard and a gold
star for instance. When we do meet those standards, we find that a lot of our
colleagues in other fields have professional accreditations for their offices.
And we feel like it would give us some credibility among other campus offices
if that would happen.” (Melius 2008 [I. 5.3]: Q. 6, L. 88-95).
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5.3 Qualitatsmanagementsystem im United Kingdom

5.3.1 Rolle des angelsachsischen Dachverbandes in B ezug
auf Qualitat der Career Service-Arbeit

Der Professionalisierungsprozess des Qualitatsmanagements der
CS-Arbeit ist im Landervergleich im United Kingdom bisher am
weitesten fortgeschritten. Dieser wird in Form eines ,Qualitats-
managementsystems” vollzogen. Der englische CS-Dachverband
,Association of Graduate Careers Advisory Services (AGCAS)“*"
widmet sich als Interessensvertretung im CS-Bereich fur das United
Kingdom und Nordirland unter anderem gezielt der Qualitats-
sicherung, der Qualitdtsentwicklung sowie dem professionellen
Qualitatsmanagement, welches einen Akkreditierungsprozess mit

anschlielBender Zertifizierung einschliel3t.

In Zusammenarbeit mit zahlreichen Beteiligten entwickelte ,AGCAS*
ein anwendungsbezogenes Konzept mit Handlungsrichtlinien zur
Uberprifung von Prozessablaufen zur Sicherung der Qualitat der
CS-Arbeit.
“The matrix Standard is a national standard
developed by the DfES and the Guidance Council in
consultation with IAG providers from a range of

sectors, including higher education.” (AGCAS 2009
[b]: The matrix Standard)?’®

275 Siehe neben den bereits in vorliegender Arbeit erfolgten Ausfiihrungen zu
LAGCAS" vertiefende Informationen unter: AGCAS 2009 [a].

276 Das ,Department for Education and Skills (DfES)" ist fur samtliche Bereiche
des staatlichen Bildungssystems sowie fir die berufliche Weiterbildung in
GrolR3britannien zustandig. Siehe vertiefend DfES 2009. ,IAG" steht fir
“(...) Information, Advice and/or Guidance on learning and work (IAG)
Services" (AGCAS 2009 [b]: The matrix Standard). Im Entwicklungsprozess
der Qualitatsstandards war u. a. die externe Agentur ,ENTO" einbezogen.
.,ENTQO" ist ein Anbieter fir Fortbildungsangebote in der beruflichen Aus- und
Weiterbildung und veroffentlichte u. a. Standards fir die Bereiche
Counselling; Learning and Development; Recruitment. Siehe vertiefende
Ausfiihrungen zu verschiedenen Standards unter ENTO 2009 [b].
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In diesem Zusammenhang griindete der englische Dachverband ein

” welches im

eigenes Kommitee fir die Qualitatsakkreditierung,®’
engen Dialog mit der Regierung, den Dachverbandsmitgliedern
sowie den Externen (mit der Akkreditierung beauftragte Organis-

ationen) steht.

Seit 2002 wird durch ,AGCAS*“ in Kooperation mit externen
Agenturen, die Einhaltung der Qualitatsstandards in der britischen
CS-Arbeit kontrolliert. Als Voraussetzung fur die Mitgliedschaft beim
Dachverband sind die CS angehalten, die nationalen Qualitats-
standards fir die CS-Arbeit zu erfullen und die Einrichtung
akkreditieren und reakkreditieren zu lassen.?’®

“It is a condition of AGCAS membership that services

achieve matrix Accreditation every 6 years. Over the

past 12 months, the AGCAS Quality and Membership

Advisory Group (QMAG) has been working to
develop an alternative approach to CQI support other

277 Das Kommitee "Quality and Accreditation Committee (QAC)” fordert
durch seine Aktivitdten den kontinuierlichen Qualititsverbesserungsprozess
und wird neuerdings zudem durch eine “Quality and Membership Advisory
Group (QMAG)” unterstiitzt (vgl. AGCAS 2009 [b]: CQI). Mortenson
beschrieb 2007 ein beispielhaftes Vorgehen: “So what we want to do is to
provide a set of standards, that then demonstrates for the individual, for the
client and also the employers what good quality is, what a good quality-
practitioner is. And we're doing that in two different ways. We're looking at all
of the qualifications that exist. And we're trying to knock those against each
other and get some idea about which qualifications are totally acceptable in
their own right. Which qualifications have some elements that are relevant
and what an individual would need to do. Potentially, this gives us a basis as
we are looking for new qualifications that are relevant to particular areas of
work. So, the qualification route, in a way, is the easiest. We're also looking
at a competency route. For people who haven't got a qualification and who
are very competent in the role they take. What we're trying to do is to put
together a competency route where they provide a portfolio of evidence
against the set of criteria, to demonstrate that they are performing
competently in the different areas of the work. And it's the competency route
that is actually the hardest part of the project. So, the first thing that we have
done is, (()) we've tried to identify the basic elements of the career work. But
each individual may do different pieces of that work. So what we've produced
as the first rule is a role audit. So, all of these have different elements of
potential work and people would then indicate which parts they do in their
job. Behind each of those elements, we're putting together competencies.
(...). At the moment we have something like seventy different work elements.
(()) And we've then developed about six competencies that are the key to
doing well what you should be competent in.” (Mortenson 2007 [l. 4.2]: Q. 7,
L. 79-102, L. 105-108).

278 Siehe Ausfiihrungen in Dane 2007 [I. 4.1]: Q. 12, L. 269-278.
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than the 3 year matrix Review.” (AGCAS 2009 [b]:
CQl)

Der Dachverband verleiht jahrlich sogenannten ,matrix Excellence

Awards”, fur die sich die CS-Einrichtungen bewerben kénnen.?”®

Im Zusammenhang mit der Qualitatssicherung konstatierte

Mortenson (2007), dass insbesondere eine kontinuierliche Weiter-

qualifizierung des CS-Personals notwendig ist.?*°

53.2 Instrument: ,matrix Standard*

Das Instrument fur die externe Akkreditierung ist, auf der Basis von

«281

LPrinciples*“®", der sog. ,matrix quality Standard for Information,

Advice and Guidance (IAG) Services*.??

“In brief, the matrix Standard is:

- a framework for the development of quality systems
within the field of IAG;

- proof, when linked to external accreditation, of
delivering a quality service to individuals;

- a self-assessment tool to encourage continuous
quality improvement (CQI) with staff competence
and feedback from clients and staff at its core.”
(AGCAS 2009 [b]: matrix Standard)

Die Grundstruktur fur die Evaluation, die der ,matrix Standard“
vorgibt, ist so entwickelt worden, dass sie im Einklang mit

individuellen Anspriichen, Eigenschaften und Merkmalen der ver-

279 Siehe Informationen zu den ,matrix Excellence Awards" sowie Beispiele fir
Preistrager unter AGCAS 2009 [b] und Matrix 2009 [a].
280 Vgl. und siehe vertiefende Ausflihrungen bei Mortenson 2007 [l. 4.2]: Q. 9, L.

138-149.
281 Siehe ,Principles* unter 2009 [b]: matrix Standard/National IAG Board
Principles: http://www.agcas.org.uk/assets/download?file=60&parent=50

(download: 10.08.09).
282 Siehe vertiefend AGCAS 2009 [b] sowie Matrix 2009 [a]: Support Material.
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schied

enen Einrichtungen steht wund auf unterschiedliche

Klientenprofile anwendbar ist.

Der ,matrix Standard“ setzt sich aus acht Qualitatskriterien®®

zusam

idealty

wurde:
l.

men, welche in Form der folgenden weit gefassten und

pischen Aussagen zu allen Bereichen der CS-Arbeit formuliert

People are made aware of the service and how to
engage with it

Promotion ensures the accessibility of information
about the service

People’s use of the service is defined and
understood

Defining and understanding the service available
and clarifying key policies and practices

People are provided with access to information and
support in using it

Providing information in accessible forms and
assisting people to use it

283

Vgl. AGCAS 2009 [b]: About the matrix Standard. Ebenso Matrix 2009 [a]:
Support Material: The matrix Standard. Der Entwicklungsprozess der
Qualitatskriterien dauerte einige Jahre. Das Vorgehen beschrieb
Mortenson (2007) wie folgt: “First we researched all of the competency
frameworks that already existed. So there are some that are European,
there are some British ones, some that just deal with very specific pieces of
work, information and library work or advice and guidance work or
teaching. We've put together all of these different competency frameworks
and we've tried to extract from them the areas that we felt were the most
relevant to the work that we do, our practicians do. (...). It's taken us about
six months to do this and the work is still not complete. Once we had sort
of pored out a long list. We then talked to people who did that job and
asked many of them what they thought the core competencies were. Those
views put together, not for all of the areas we're looking at but for some, we
have an agreed set of six. Why did we choose six? Well, it was arbitrary.
But we didn't want to have a very big number. We thought it had to be (.) a
manageable number that somebody could look at and feel that summed up
that job. But it also wasn't so big a (.) task to provide evidence for each of
those. We're still doing this work (.) and we think it could take us another
six months before we have, for each of the different sorts of types of work,
an agreed set of competencies behind them.” (Mortenson 2007 [l. 4.2]: Q.
8, L. 113-120, L. 122-134). Im weiteren Entwicklungsprozess der letzten
Jahre erhohte sich die Anzahl der Qualitatskriterien von sechs auf acht.
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IV. People are supported in exploring options and
making choices
Providing information, advice and/or guidance to
assist people to review choices

V. Service delivery is planned and maintained
Defining measurable aims and objectives and
setting up systems to deliver the service

VI. Staff competence and support they are given are
sufficient to deliver the service
Maintaining and developing the competence of
those delivering the service

VIl.  Feedback on the quality of the service is obtained
Obtaining feedback from users of the service, those
involved in delivery of the service and other
agencies

VIIl.  Continous quality improvement is ensured through
monitoring, evaluation and action
Evaluating the effectiveness of the service and
planning improvements®*

Die genannten Kriterien sind keine starren Vorgaben, sondern bilden
einen flexiblen Rahmen, welcher generell auf verschiedene
Organisationen angewendet werden kann. Die CS-Einrichtungen
sind aufgefordert, diese acht Qualitatskriterien in Bezug auf ihre
Arbeit zu reflektieren und inhaltich sowie methodisch

auszugestalten, um sich auf die Akkreditierung vorzubereiten.

Damit verfolgt ,AGCAS" das Ziel eines ,Total Quality Managements
(TQM)* fur die CS-Arbeit.?®® Im Sinne eines ,Continuous Quality

284 Die ersten vier Items des ,matrix Standards" befassen sich thematisch mit
der Bereitstellung und Durchfihrung der Angebote. Die weiteren vier
Kriterien sind schwerpunktm&Rig auf das Management der CS-Einrichtung
ausgerichtet. Siehe vertiefende Ausfihrungen zu den Qualitatskriterien
unter: AGCAS 2009 [b].

285 ,TQM" bezeichnet ein umfassendes ganzheitliches Qualitdtsmanagement
einer Organisation. ,TQM ist eine auf der Mitwirkung aller ihrer Mitglieder
basierende Managementmethode einer Organisation, die Qualitat in den
Mittelpunkt stellt und durch Zufriedenheit der Kunden auf langfristigen
Geschaftserfolg sowie auf Nutzen fir die Mitglieder der Organisation und fir
die Gesellschaft zielt." (Hummel/Malorny 2002: 5). Siehe weiterfihrende
Literatur in: AGCAS 2009 [b]: A guide to the matrix Standard for Higher
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Improvement (CQI)

"288 \vird in der Anwendung der Methode ,Plan-

Do-Check-Act-Cycle“®” an der standigen Verbesserung der Qualitat

der Angebote und der gesamten CS-Institution gearbeitet.

288

286

287

288

Education Careers Services: 7; von Luckwald 2010: 74f.; Rothlauf 2004;
Hummel/Malorny 2002; Kamiske/Brauer 2002: 94f.; Lorbeer 1999: 23-58.
JAGCAS promotes excellence in careers education, information and
guidance delivery by encouraging a continuous quality improvement (CQI)
approach and supporting members through an agreed accreditation
process.” (AGCAS 2009 [b]). Siehe vertiefende Ausfihrungen zum ,CQI*
unter:http://www.agcas.org.uk/pages/continuous-quality-improvement-cqi
(download: 09.08.09). Weiterfihrende Ausfihrungen zum Thema Qualitat
unter: AGCAS 2009 [b]; Matrix 2009 [a].

Siehe Ausfuihrungen zum ,Plan-Do-Check-Act-Cycle” unter AGCAS 2009 [b]:
A guide to the matrix Standard for Higher Education Careers Services: 8.
Siehe ebenso weiterfiihrende Literatur z. B. Kamiske/Brauer 2002: 81-84;
Hummel/Malorny 2002: 81f.

Zudem bietet ,AGCAS" eine Reihe weiterer Angebote wie z. B. ,Continuos
Improvement Workshops*; Vortrdge zum Thema Qualitatssicherung auf den
zweijahrlich stattfinden Tagungen des Dachverbandes.
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Abb. 22: Quality Improvement: “The Plan-Do-Check-Act Cycle”
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¢ Practicalities
v
<
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review

» Data/research

» Service user
evaluations and
feedback

« Benchmarking

Quelle: AGCAS 2009 [b]: A Guide to the matrix Standard
for Higher Education Career Services: 8

5.3.3  Akkreditierungsprozess

Der gesamte Akkreditierungsprozess wird von der jeweiligen CS-
Einrichtung und den beteiligten Gruppen in acht Schritten vollzogen.
Den idealtypischen Verlauf der sogenannten ,The matrix Journey*?°

veranschaulicht nachfolgende Graphik.

289 Die ,matrix Journey" sieht acht Prozessschritte vor: Schritt (1) beinhaltet das
~-commitment" mit internen und externen ,IAG-Services". Schritt (2) umfasst
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Abb. 23: The matrix Journey
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Quelle: Matrix 2009 [b]

Der englische Dachverband fordert eine zielgerichtete Vorbereitung
auf den Akkreditierungsprozess durch die Bereitstellung von
umfassendem Informationsmaterial.**® In verschiedenen Broschiiren
konnen sich die CS-Einrichtungen Uber die Zielsetzung, den
veranschlagten Aufwand sowie den Ablauf des Qualitatssicherungs-
prozesses informieren. Zudem sind Unterlagen mit konkreten
Fragestellungen und Arbeitsauftrdgen zur Vorbereitung auf die
Qualitatsprifung erhaltlich. Mit Hilfe dieser Materialien wird es den
CS-Einrichtungen ermdglicht, sich eigenstdndig gezielt auf die
Akkreditierung vorzubereiten. In der Regel werden daflr sogenannte

~Qualitatszirkel“ gebildet, welche aus Mitarbeitern des CS und der

das ,Review". Schritt (3) behandelt die Entwicklung. Schritt (4) befasst sich
mit der Einfihrung. Im Schritt (5) beginnt das ,Assessment”. In Schritt (6)
wird die an das ,Assessment” anschlielende Akkreditierung durchgefihrt.
Der Schritt (7) beinhaltet die Verbesserung. Der Prozess der ,Accredition
Reviews" schliel3t die ,matrix Journey" im Schritt (8) ab. Vgl. und siehe
vertiefende Ausflihrungen unter Matrix 2009 [b].

290 Siehe Matrix 2009 [a]: Support Material. Beispielsweise: “The matrix
Standard explained”; “What's the matrix Standard all about and what's in it
for me?”.
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Hochschule bestehen, um Verbesserungsvorschlage und Aus-

arbeitungen vorzunehmen.

Die anschlieende Akkreditierung des jeweiligen CS st

201

kostenpflichtig und erfolgt durch unabhangige Gutachter der

externen Agentur ,EMQC Limited“*®? in Form eines ,Audits*.>*®

Ein/e Assessor/in begutachtet die Mitarbeiter des Career Services
bei der taglichen Arbeit. Er/Sie befragt Mitarbeiter, Kunden und
Kooperationspartner, nimmt Einsicht in die Unterlagen und erhalt so
ein aussagekraftiges Bild Uber die Qualitat der Leistungen. Im
Anschluss an die Uberpriifung fallt der/die Assessor/in sein/ihr Urteil
Uber die Erreichung der Akkreditierung und verfasst einen
ausfuhrlichen Bericht mit umfassenden Informationen und Hilfe-

stellungen fir die zukinftige Arbeit der CS-Einrichtung.

291 Die Kosten fir eine Akkreditierung nach dem ,matrix Standard“ variieren je
nach GroRe der Einrichtung. Durchschnittlich werden zwei bis drei Tage fur
das Assessment veranschlagt. Jeder Assessment-Tag kostet ca. £600,-.
Hinzu kommen der Tagessatz fur den Gutachter sowie Mehrwertsteuer.
Dane (2007) nannte als Kosten einer Akkreditierung £1000 bis £1500 und
setzte fur die Reakkreditierung noch einmal die gleiche Summe an, da die
Befragung aller ,Stakeholder zwei bis drei Tage dauert. Vgl. Dane 2007 [l.
4.1]: Q. 13, L. 289-294.

292 ,East Midlands Quality Centre (EMQC)" ist eines der flhrenden
Unternehmen fiir Organisationsentwicklung und Qualitatssicherung in
Grol3britannien und fungiert als Akkreditierungsbehdrde fiir verschiedene
nationale Qualitatsstandards, unter anderem fir den ,matrix Standard”.
Siehe Ausfuhrungen zum Verhéltnis zwischen ,AGCAS" und ,EMQC" in
Dane 2007 [I.4.1]: Q. 14, L. 299-305.

293 ,Als Audit [lat. audire = anhoéren] wird eine systematische, unabhéngige
Untersuchung einer vorher bestimmten Aktivitdt unter spezifizierten
Anforderungen, welche beurteilt und dokumentiert werden, bezeichnet.
Neben dem Soll-Ist-Vergleich kontrolliert das Audit, ob die Anforderungen
und gesteckten Ziele erreicht wurden. Ziel des Audits ist es, die Qualitat des
auditierten Sachverhaltes zu bestatigen (Zertifikat) sowie frihzeitig
Schwachstellen aufzuzeigen, um mit MalRnahmen entgegenwirken zu
kénnen.“ (von Luckwald 2010: 74). Siehe weiterfiihrende Literatur u. a.
Kamiske/Brauer 2002: 9-14.
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5.3.4 Resumee
Die Einfuhrung des ,matrix Standard” gewahrleistet ein hohes Malf3
an Transparenz und Nachvollziehbarkeit der Serviceleistungen. Die
Akkreditierung durch den ,matrix Standard“ lasst eine individuelle
Struktur und inhaltliche Passung der jeweiligen CS-Einrichtung zu.
Jede Einrichtung erhélt den gleichen Fragenkatalog, jedoch
ermdglicht die Beantwortung eine hochschulspezifische Ausge-
staltung. Dane (2007) erlauterte wie folgt:

“It is a framework for asking questions about what

you do. But it is not a prescribed list of answers, if |

can put it in those terms. So the questions are the

same, but the answers will be different depending on

the institution, the structure, the resources, the

priorities, and the labour market.” (Dane 2007 [I. 4.1]:
Q. 18, L. 371-375)

Die englische Vorgehensweise der Akkreditierung und die
anschlieBende Zertifizierung von CS-Einrichtungen bedarf eines
grof3en Arbeits-, Zeit- und Kostenaufwandes, jedoch ist sie zugleich

* In den

auch mit einem enormen Renommee verbunden.?
vergangenen Jahren wurde diese Art von Qualitatstiberprifungen
zunehmend vorgenommen. Mittlerweile sind nahezu alle CS-

Einrichtungen im United Kingdom akkreditiert.

294 Vgl. AGCAS 2009 [b]. Dane berichtete im Jahr 2007 aus ihrer funfjahrigen
Tatigkeit im Komitee fur Qualitat, dass es hervorragende Rickmeldungen
von CS-Einrichtungen gab. Siehe Ausfuhrungen in Dane 2007 [I. 4.1]: Q. 15,
L. 312-326.
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5.4 Qualitatsentwicklung anhand eines Prozessmodell s flr
die deutsche Career Service-Arbeit unter
Bertcksichtigung anglo-amerikanischer Implikationen

5.4.1 Allgemeine Implikationen fir den deutschen
Entwicklungsprozess von Qualitatsmalinahmen

Mit der Entwicklung von qualitatssichernden Mal3hahmen fiir die CS-
Arbeit fur deutsche Hochschulen sollte eine bundesweite
Vergleichbarkeit der Anforderungen, der Ausstattung einzelner
Einrichtungen und ein hohes Qualitatsniveau der Leistungen und An-
gebote angestrebt werden. Zugleich ist es unabdingbar,
Gestaltungsfreirdume im Hinblick auf individuelle hochschul-
spezifische Anforderungen zu erméglichen.”®® Bei der Entwicklung
eines verbindlichen Rahmenwerkes zur Qualitatssicherung der
deutschen CS-Arbeit, welches zugleich hochschulspezifische Ausge-
staltungen ermdoglicht, bietet sich eine Orientierung an englischen

sowie amerikanischen Vorgehenweisen an.

Bedingt durch die gesellschafts- und hochschulpolitischen
Verschiedenheiten ist eine einfache Ubertragung der anglo-
amerikanischen MalBnahmen der CS-Qualitatssicherung auf
deutsche Hochschulen nicht angebracht. Jedoch empfiehlt es sich
wegen der langjdhrigen Erfahrungen und des weit voran-
geschrittenen Entwicklungsstandes, die amerikanischen

«296

.Professional Standards“~™” sowie die englische ,matrix Standard” als

295 Diesbezuglich wies Jérns darauf hin: ,Angesichts der konzeptionellen und
organisations-bezogenen Pluralitéat wird eine Ubereinstimmung in Bezug auf
geltende Qualitatsstandards nur im allgemeinen Sinne zu erzielen sein.”
(Jorns 2002: 237 ebenso Jorns 2008: 254). In diesem Zusammenhang
empfahl Jorns, ein Minimalangebot zu definieren, das eine Einrichtung unter
der Bezeichnung ,Career Service* zu bieten habe. Sie schlug u. a. als
Grundorientierung die bereits in Kapitel zwei beschriebenen Leistungs-
bereiche vor, welche durch die Verfasserin in Kapitel vier ergénzt und als die
vier Basismodule detailliert dargestellt wurden.

296 Der ehemalige Vorsitzende des amerikanischen Dachverbandes Dr.
Brigham betonte im Interview die Notwendigkeit von Qualitatsstandards
sowohl fur die Einrichtung als auch fur das dort tatige Personal wie folgt:
“Standards are very important. We have got the committee called the

162



5 Qualitatsentwicklung der Career Service-Arbeit

Vorbilder verstarkt in die Weiterentwicklung der Qualitatssicherung in
Richtung Qualitdtsstandards fur die deutsche CS-Arbeit ein-

zubeziehen.

Eine Erarbeitung von verbindlichen Standards fir verschiedene CS-
Bereiche sowie von auch praktikablen Instrumenten fir die Um-
setzung der CS-Arbeit in Deutschland bedarf eines strategischen
Vorgehens unter Einbeziehung verschiedener Akteure, da viel-
schichtige Entwicklungsebenen und Entscheidungsprozesse zu be-

ricksichtigen sind.

5.4.2  Anforderungskriterien der Qualitatssicherung fur die
deutsche Career Service-Arbeit

Die bereits erlauterte erste Deklaration zur Qualitatssicherung der
CS-Arbeit fur deutsche Hochschulen enthalt bisher finf Bereiche,

welche fur die Qualitatssicherung von Bedeutung sind.

Generell sind Qualitatsstandards fir alle Arbeitsbereiche der CS-
Arbeit von Relevanz und sollten daher die gesamten Handlungs-
felder umfassen. Mit Blick auf die Qualitatskriterien der Dach-
verbande ,NACE" und ,AGCAS" sowie unter Berlcksichtigung der
Aktivitdten des deutschen Dachverbandes und des dargestellten
Grundmodells deutscher CS-Arbeit lassen sich weitere Uber-
geordnete Bereiche und Teilbereiche ausmachen, die fur die
Entwicklung von Qualitatsstandards wichtig sind. In Orientierung an

den beschriebenen dreizehn amerikanischen Qualitatskriterien sowie

“Countability and Outcomes Assessment Committee’, so we are looking
exactly at those kinds of issues in two ways. First, we are looking to see
about the accreditation issue of Career Service Offices. We are also looking
at certification of individuals as Career Professionals. So we have to develop
settled standards that say: "Okay, for a quality Career Service Office, here
are the components that should be included in that office and the services
that should be provided.” And then for the certification of individuals, here are
the standards and terms of education and experience or practice that need to
be met, for an individual to be certified in the field.” (Brigham 2007 [I. 5.1]: Q.
7, L. 105-115).
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in Abgleich mit den dargestellten acht englischen Kriterien erscheint
es empfehlenswert, die deutschen Anforderungskriterien zu er-
weitern und folgende sieben Hauptkriterien mit Unterkriterien fur die
Entwicklung deutscher Qualitatsstandards zu beriicksichtigen:*’

I.  Hochschulspezifische strategische Ausrichtung/Leitbild
mit klarem Aufgabenprofil

II.  Strukturelle Angliederung (zentral/dezentral; Definition
der Schnittstellen zu anderen hochschulspezifischen
berufsorientierenden und qualifizierenden Einricht-
ungen)

lll.  Aufgabenadaquate Ressourcen-Ausstattung (finanzieller,
personeller, technologischer, raumlicher und sachmittel-
bezogener Art)

IV. Personal
(angemessene Personaldeckung, Qualifikation, Aus-
und Weiterbildung)®®®

V. Programmangebote in den vier Basismodulen fur
~Stakeholder* der CS-Arbeit:
(1) Information
(2) Beratung
(3) Qualifizierung
(4) Kontaktmanagement (hochschulintern/extern;
national/international)
ggf. hochschulspezifische Schwerpunktsetzung mit
ggf. curricularer Einbindung

297 Die bereits beschriebenen funf deutschen Anforderungskriterien aus dem
Jahr 2009 finden sich in den nachfolgenden sieben Kriterien sowie
Unterkriterien in IV. und V. wie folgt wieder: (1) Aus- und Weiterbildung
IV. Personal: Aus- und Weiterbildung; (2) Kooperation mit Arbeitgebern
V. (4) Kontaktmanagement: extern; national/international; (3) Vermittlung
V. (4) Kontaktmanagement: extern; national/international; (4) Beratung = V.
(2) Beratung; (5) Studierende qualifizieren = V. (3) Qualifizierung.

298 Ebenso im angelsadchsischen Raum wird dem Aspekt der Aus- und
Weiterbildung der CS-Mitarbeiter/innen eine wichtige Funktion eingerdumt.
Als Mitarbeiterin des englischen Forschungsteams fir Qualitdtsmanage-
ment von ,AGCAS" sieht Mortenson die groRe Bedeutung von Qualitats-
standards fur die Nutzer, aber insbesondere betonte sie im Interview die
Wichtigkeit fir das CS-Personal: “I think that it's obviously useful for the
users, but | think it is really important developmentally for the practitioners,
because it makes them then think about what they do. It makes them think
about what they do, not only from their own perspective, but from the
perspective of the user. So they than have to think about (.) what the users
think about it and what the users really need.” (Mortenson 2007 [I. 4.2]: Q. 4,
L. 33-38).
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VI.  Kooperationen mit hochschul- und ggf. fakultats-
spezifischen internen und externen Partnern

VII.  Wissenschaftliche Begleitung/interne und ggf. externe
Evaluation mit kontinuierlicher Qualitatsverbesserung
Diese ermittelten sieben Kriterien bieten eine Diskussionsgrundlage
zur Weiterentwicklung der deutschen Qualitatssicherung. Fir eine
Festlegung und inhaltliche Ausgestaltung als verbindliche Standards
bedarf es bundesweiter Akteure, Entwicklungsschritte und -ebenen

sowie umfassender Entscheidungs- und Abstimmungsprozesse.

5.4.3 Akteure im Bereich Qualitatsentwicklung und -  sicherung

Die anglo-amerikanischen Wege der Sicherung und kontinuierlichen
Verbesserungen der Qualitat der CS-Arbeit an Hochschulen beruhen
auf einer Beteiligung von verschiedenen Akteuren auf unter-
schiedlichen Entwicklungs- und Handlungsebenen. Eine offizielle
Gremienbildung und die Beteiligung von weiteren Experten und
Praktikern auf verschiedenen Arbeitsebenen erscheinen ebenso fur

Hochschuleinrichtungen in Deutschland praktikabel.?*°

Wie die anglo-amerikanischen Vorgehensweisen zeigen, nimmt der
jeweilige Dachverband eine Ubergeordnete und tragende Rolle ein.
Der deutsche Dachverband der CS-Arbeit hat diese Funktion bereits
verantwortungsbereit tUbernommen und, wie beschrieben, erste
Schritte in Richtung Qualitatssicherung eingeleitet. Darlberhinaus
sind in Deutschland hochschulpolitische Empfehlungsorgane aktiv
geworden. Zudem fand eine erste Einbindung in das ,Projekt Q™

statt.

Erganzend waren, wie die englische Vorgehensweise verdeutlicht,

weitere Experten auf dem Gebiet der Qualitatssicherung hilfreich. In

299 Siehe Ausfiihrungen in der Graphik und Tabelle in Kap. 5.4.4.
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Frage k&dmen beispielsweise Vertreter der ,Deutschen Gesellschaft
fur Qualitat<® und der ,ENQA“***, da diese uber Expertenwissen in
der Entwicklung und Implementierung von Standards und Leitlinien
fur die Qualitatssicherung auf Hochschulebene verfligen. Ebenso
ware bei einer Bildung eines Gremiums die Mitgliedschaft von
Vertretern anderer Dach- und Berufsverbdnde empfehlenswert,
welche sich mit Qualitatssicherung und der Entwicklung von
Standards in Beratungs- und Qualifizierungsfeldern beschaftigt
haben.?* Eine wichtige Unterstiitzung im Entwicklungsprozess bieten
auch intensive Austauschgesprache und gegebenenfalls ge-
meinsame Projekte mit internationalen Experten aus dem CS-

Bereich.>®

Hervorzuheben ist, dass die Entwicklung von Qualitdtsstandards in
ganz erheblichem Mal3e von der Mitarbeit auf der Praxisebene der
Mitglieder abhangig ist. Somit ist es unerlasslich, dass interessierte
Vertreter/innen deutscher CS-Einrichtungen sowie Verantwortliche
deutscher Hochschulen an der Entwicklung aktiv und kontinuierlich

sowohl bei der Entwicklung als auch im Implementierungsprozess mit

300 Die ,Deutsche Gesellschaft fir Qualitat (DGQ)“ vertritt den Qualitats-
gedanken national und international. Sie fungiert als Netzwerk, in dem
Mitglieder und Interessenten zum Erfahrungsaustausch und zur Wissens-
vermittlung  zusammenkommen. Die  Tochtergesellschaften ,DGQ
Weiterbildung GmbH"* und ,DGQ Beratung GmbH" bieten Lehrgange und
Seminare zum Thema Qualitatssicherung, sowie Management- und
Organisationsberatungen in diesem Bereich an. Siehe vertiefend:
http://www.dgg.de/die-dgqg.htm. (download: 07.03.09).

301 Verwendete Abkirzung: ,ENQA” = “The European Association for Quality
Assurance in Higher Education”. Die Europaische Vereinigung fir
Qualitatssicherung in der Hochschulbildung ist zusténdig fur die Verbreitung
von Informationen und Erfahrungen im Bereich Qualitatssicherung im
Rahmen der Hochschulbildung fir europaische Qualitdtsagenturen und
Hochschulen im européischen Raum. Siehe vertiefend: http://www.enga.eu
(download: 01.05.09).

302 In Frage kommt beispielsweise die ,Deutsche Gesellschaft fir 6konomische
Bildung (DeG06B)*, die bereits Bildungsstandards fur die Schule entwickelt
hat und sich unter anderem auch dem Thema Berufswahlprozesse und
Berufsiibergang widmet. Siehe: http://www.degoeb.de (download: 15.11.09).

303 Im Entwicklungsprozess in Deutschland wurde bereits anglo-amerikanisches
Experten/innenwissen einbezogen. So war beispielsweise, wie beschrieben,
Margaret Dane als englische Vorsitzende von ,AGCAS", als Jurymitglied bei
der Auswahl der ,Best-Practise-Beispiele” eine Entscheidungstragerin und,
wie erlautert, Dr. Ralf Brigham als amerikanischer Referent zur deutschen
CS-Jahrestagung eingeladen.
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ihren Praxiserfahrungen beteiligt werden.*** Diese Einbeziehung
deutscher CS-Leitungen und des CS-Personals erfolgte bereits auf
den vergangenen zwei Jahrestagungen des deutschen Dach-
verbandes durch Arbeitsgruppen zu spezifischen CS-Themen.
Zudem finden seit vielen Jahren Austauschtreffen in regionalen
.Career-Circlen” statt. Dariberhinaus ware die Bildung einer ,Quality
and Membership Advisory Group (QMAG)“, wie es vom englischen

Dachverband praktiziert wird, der Sache dienlich.

Damit wirden ein direkter Informations- und Erfahrungsaustausch in
Bezug auf den Bedarf, auf praktische inhaltliche und organisatorische
Ausgestaltungen und ggf. auf Umsetzungsschwierigkeiten von der
Praxisebene in die Gbergeordnete Gremiumsebene ermdglicht. Auch
die Wahrscheinlichkeit einer positiven Akzeptanz bei der Einflihrung
von qualitatssichernden MalRnhahmen auf operativer Ebene wirde
erhoht. Fur die Entwicklung einer Qualitatskultur zeigen Erfahrungen
aus anderen Bereichen, dass die Identifikation und vor allem

Akzeptanz der beteiligten Akteure unerlasslich ist.

5.4.4  Entwicklungsschritte und -ebenen

Die Entwicklung und Implementierung der englischen ,matrix
Standard“ und der amerikanischen ,Professional Standards*
dauerten viele Jahre und befinden sich in einem fortwdhrenden
Verbesserungs- und Anpassungsprozess. Auch der Entwicklungs-
prozess von Qualitatsstandards fur die CS-Arbeit auf deutscher
Hochschulebene wird voraussichtlich weitere vielféltige Teilschritte
erfordern. Das bisherige deutsche Vorgehen sowie der gegenwartige
Stand in diesem Bereich wurden bereits beschrieben. Letzterer wird

nachfolgend durch anglo-amerikanische Implikationen in Form eines

304 Denkbar ware ebenso die Einbeziehung der Gruppe der Studierenden in
Form eines oder mehrerer gewahlter bundesweiter Studierendenvertreter.
Grundsatzlich sind die Bedarfe aller ,Stakeholder* und mit ganz besonderem
Fokus auf die Studierenden in Form von Erhebungen zu bertcksichtigen.
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idealtypischen Vorgehens theoretisch erfasst und prospektiv realisier-

bar dargestellt.

Die Analyse der Vorgehensweisen aus dem anglo-amerikanischen

Raum sowie in Orientierung an Qualitatsprozessen in der Hochschul-

entwicklung®

> ergibt als Implikationen fiir den deutschen Prozess

folgende Entwicklungsphasen:

(1) Phase:
Der Prozess zur Einfihrung eines Qualitatsmanagements flr
die CS-Arbeit sollte seinen Anfang mit der Entwicklung von
Qualitatskriterien auf der Basis einer verbindlichen Definition
nehmen.3%®

(2) Phase:

In einem zweiten Schritt sollten die ermittelten und festgelegten
Qualitatskriterien mit Hilfe von spezifischen Instrumenten
Uberprift und somit eine Qualitdtssicherung vorgenommen
werden.

(3) Phase:

Um in einen kontinuierlichen Qualitdtsentwicklungsprozess
einzutreten, sollten neben der Qualitatssicherung eine positive,
nach vorne gerichtete Veranderung von Qualitat angestrebt und
somit  Qualitatsverbesserungen  kontinuierlich  umgesetzt
werden.

Damit ware der Weg geebnet fir die Einfuhrung und
Umsetzung eines verbindlichen ,Qualitatsmanagementsystems
(QM-System)™%’ firr die CS-Arbeit an deutschen Hochschulen
beispielsweise nach der ,DIN EN ISO 9000ff.”3%®

305

306

307

Siehe Ausfiihrungen zum Thema Qualitdt im Hochschulmanagement in
Miller-Béling 2004: 388ff. Siehe zur Vertiefung der Themenfelder
Qualitatssicherung, -entwicklung und -messung in der Hochschulentwicklung
und im Hochschulraum in HRK 2008 [b], HRK 2008 [c], HRK 2007 [a], HRK
2006 [a], HRK 2006 [b] sowie HRK 2005.

Der Entwicklungsstand der deutschen CS-Arbeit in dieser Thematik befindet
sich, wie erlautert, in der ersten Stufe. So wurden erste Qualitatskriterien
bzw. Anforderungskriterien definiert. Als Orientierung fiir eine verbindliche
Definition deutscher CS-Arbeit bietet sich das in vorliegender Arbeit
entwickelte Grundmodell mit der Erlauterung an.
.Qualitdtsmanagementsysteme” finden im europdischen Raum in
wirtschaftlichen, non-profit-orientierten Arbeitsfeldern sowie auf Hoch-
schulebene Anwendung. ,(...) Vergleicht man Fachhochschulen und
Universitaten miteinander, so féallt auf, dass Fachhochschulen durch-
schnittlich haufiger zu ,DIN EN ISO 9000ff.“ oder , TQM/EQM-Verfahren*
greifen, wahrend Universitaten sich starker auf Eigenentwicklungen stiitzen
und &fter Benchmarking betreiben.” (HRK 2008 [c]: 11). Siehe zur Vertiefung
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Ein idealtypischer Verlauf einer phasenweisen Entwicklung nach
anglo-amerikanischem Vorbild ware, zunachst, wie bereits erwahnt,
ein verantwortliches und entscheidungsbefugtes Ubergeordnetes
Gremium zu bilden, welches auf verschiedenen Entwicklungsebenen
weitere Akteure einbezieht. So wird ein synergetischer und
reflektorisch aktiver Prozess in Gang gesetzt. Nachfolgend skizzierte

Entwicklungs- und Handlungsebenen waren erfolgsversprechend:

Ausfihrungen und Praxisbeispiele institutioneller Qualitditsmanagement-
systeme im Hochschulbereich in HRK 2005: Kap. 3, 98ff.

308 Die ,DIN EN ISO 9000ff.“ ist sowohl eine deutsche Industrienorm als auch
eine europaische Norm, die von der Organisation flr Standardisierung (ISO)
vorgegeben wird. Siehe Ausfiihrungen von Luckwald 2009 [a]: Kap. 4.7.4).
DIN = Deutsche Institution fir Normung; EN = Europaische Norm; IS0 =
Internationale Norm. Vgl. PQ GmbH 2010 [b]: Qualititsmanagement-
Handbuch PQ-Sys (download: 15.05.2010). Eine Organisation hat die
Mdoglichkeit, sich nach ,DIN EN ISO 9000ff.“ von einem akkreditierten
externen Unternehmen, wie z. B. ,Deutsche Gesellschaft zur Zertifizierung
von Managementsystemen GmbH (DQS)*, ,TUV Cert*, ,DEKRA-Certification
Group*, zertifizieren zu lassen. Siehe vertiefende Erlauterungen zur ,DIN EN
ISO 9000ff.“ in Kamiske/Brauer 2002: 13, 28. Scheytt (2005) betonte den
Stellenwert im Hochschulbereich wie folgt: ,ISO 9000 hat sich in diesem
Rahmen als ein System durchgesetzt, das einen geeigneten Mittelweg
darstellt, indem es ganzheitliche und technische Aspekte der Qualitats-
sicherung verbindet.” (Scheytt 2005: 136).
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Abb. 24: |dealtypische Entwicklungs- und Handlungsebenen
deutschen CS-Qualitatsmanagements®®

Il. Praxisebene A
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II. Orientierungsebene

|. Definitions -
ebene

IV. Gesamtebene

“
N

s [}
~
~ |

Quelle: Verfasserin

Die Beteiligung und Aktivitaten auf den verschiedenen Ebenen ver-

deutlicht die nachfolgende Tabelle.

309 In Anlehnung an Schneider 2009: 65.
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Tab. 8: Idealtypische Entwicklungs- und Handlungsebenen,
Akteure und exemplarische Aktivitaten®'°

einrichtungen; Hochschul-
verantwortliche im Bereich
des berufspraktischen
Bezuges der
Hochschulausbildung;
Vertreter/innen von
Studierenden.

Ebene Akteure Aktivitaten
l.
Definitions- z. B. Vertreter/innen Bildung eines Gremiums,
ebene: nationaler Dachverbande; welches die Gesamt-
Vertreter/innen verantwortung fir die
hochschulpolitischer Entwicklung von Standards
Empfehlungsorgane; tragt:
Stellvertreter/innen von CS- z. B. Definitionsprozesse;
Einrichtungen aus deutschen | Entwicklung eines
Hochschulen. gemeinsamen Verstand-
nisses von Qualitatssicherung
fur die deutsche CS-Arbeit;
Planerische Tatigkeiten mit
Festlegung von Zeit- und
Ablaufplanen sowie
Arbeitspaketen.
1.
Orientierungs- | z. B. Vertreter/innen z. B. Erfahrungsaustausch;
ebene: internationaler Dach- Empfehlungen und
verbande; Hilfestellungen.
Verbandsvertreter/innen auf
dem Gebiet der Qualitats-
sicherung aus dem
deutschen und europdischen
Hochschulraum.
1.
Praxis- z. B. Leitungen und Personal | z. B. Arbeit in regionalen CS-
ebene: deutscher CS-Hochschul- Zirkeln; Einbringen von

Praxiserfahrungen und
intensiver Austausch;
Arbeiten an CS-
Teilforschungsgebieten;
Schriftliche Ausarbeitung der
Ergebnisse als
Entscheidungsvorlage fur
Abstimmungen auf der IV.
Ebene.

310 Modifiziert nach Schneider 2009: 62f.
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V.

Gesamt- Alle beteiligten Akteure der Auf Jahrestagungen und/oder

ebene: Ebenen L.-lIl. Mitgliederversammlungen -
Treffen aller beteiligten
Akteure.

z. B. Ruckkopplung zwischen
den Ebenen; Gemeinsame
Planungsaktivitaten;
Allgemeiner Austausch;
Schriftliche Fixierung von
Arbeitsergebnissen;
Abstimmungsprozesse.

Quelle: Verfasserin

Im Sinne eines Phasenmodells wére es schliissig, zur Vertiefung und
Entwicklung von Standards fur spezielle CS-Bereiche die Ebenen I.-
IV. jeweils aktiv werden zu lassen und anschlieend kontinuierlich

nach einem Prozessmodell zu verbessern.

5.4.5 Prozessmodell eines Qualititsmanagementsystem s
deutscher Career Service-Arbeit

Nach erfolgten Entwicklungsstufen und wiederholten Durchlaufen auf
den Handlungsebenen 1.-IV. unter Beteiligung der aufgezeigten
Akteure bietet sich - wie im United Kingdom praktiziert - ebenso fir
die deutsche CS-Arbeit die Einfilhrung eines ,QM-Systems” an.3'

Der Aufbau eines ,QM-Systems“**? verfolgt in der Regel ver-

311 Scheytt hebt fur ,QM-Systeme” an Hochschulen hervor: ,Das Konzept der
ISO 9000ff.-Norm erscheint dafiir besonders geeignet, weil die Flexibilitat
der Norm - mit nur sehr grundsatzlichen Vorgaben und einem breiten
Handlungsspielraum fir eine organisationsindividuelle Gestaltung - einen
geeigneten Rahmen fur die Adaptierung auf die Zwecke einer Hochschule
darstellt.” (Scheytt 2005: 136).

312 Fiur den Aufbau eines ,QM-Systems" werden grundsatzlich benétigt: 1.
Mitwirkung aller Akteure auf den verschiedenen Entwicklungs- und
Handlungsebenen; 2. Klarung vorhandener Ressourcen; 3. Festlegung der
Verantwortlichkeiten; 4. Engagierte und geschulte Qualititsmanagement-
beauftragte; 5. Systematische Qualitdtsplanung mit entsprechendem
Projektmanagement mit der Fihrung eines Qualitatshandbuches; 6.
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schiedene Zielsetzungen, welche fir die CS-Arbeit an deutschen

Hochschulen geeignet erscheinen.

,EIn internes Ziel ist, dass - meist zum ersten Mal in
der betreffenden Organisation - genaue Qualitats-
ziele zu definieren sind, also festzuhalten ist, welche
Qualitatsniveaus vor dem Hintergrund der Strategie
erreicht werden sollen und welche Forderungen an
die Qualitatssicherungssysteme sich daraus er-
geben. Zweites Ziel ist, alle Geschaftsprozesse
genau zu beschreiben und zu dokumentieren, um
erkennbar zu machen, wo entsprechende Inter-
ventionen durch Qualitatssicherungsmaflinahmen zu
setzen sind. Das dritte - externe - Ziel stellt dann die
eigentliche Zertifizierung®*® dar, mit der gegeniiber
Anspruchsgruppen signalisiert wird, dass die
Organisation ein anforderungsgerechtes QM-System
entwickelt hat und betreibt.” (Scheytt 2005: 139)

Die Ubertragung des entwickelten Grundmodelles deutscher CS-
Arbeit auf ein ,QM-System”, angelehnt an die ,DIN EN ISO
9001:2000", kann wie nachfolgende Graphik darstellt, aussehen:

313

Kontinuierliche Beteiligung der verschiedenen Akteure z. B. durch
regelmaRige Treffen in Qualitatszirkeln.

.Der Hauptvorteil einer Zertifizierung ist, dass damit eine relativ einfache,
vorstrukturierte und selbstgesteuerte Form der Qualitatsentwicklung initiiert
werden kann. Vor allem aber stellt die Anforderung, die Prozessarchitektur
der Leistungserstellung zu beschreiben und diesbeziiglich Voraussetzungen,
Strukturen und Verantwortlichkeiten festlegen zu missen, einen wesentichen
Nutzen der Implementierung von 1SO 9000 dar.” (Scheytt 2005: 141).
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Abb. 25 : Prozessmodell eines Qualitatsmanagementsystems
deutscher CS-Arbeit?*
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Quelle: Verfasserin

Der Prozess der Férderung der ,Employability“ der Studierenden und
Ubergreifend des ,Theorie-Praxis-Transfers® beginnt mit der Er-
hebung und Eingabe der Anforderungen der ,Kunden® der CS-
Dienstleistungen, welche die ,Stakeholder® der CS-Arbeit sind, und
zielt auf deren Zufriedenheit.

Das ,QM-System” nach der ,DIN EN ISO 9001“ beruht auf einem

kontinuierlichen Verbesserungsprozess nach dem sogenannten

314 Auf die CS-Arbeit Ubertragenes und modifiziertes Prozessmodell nach der
Deutschen Norm 2008: ,DIN EN ISO 9001:2000".
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.PDCA-Zyklus“, welcher ebenso in der englischen CS-Arbeit
Anwendung findet und in den vier Schritten: Planen, Ausfuhren,
Uberpriifen und Anpassen ablauft.>*® Dieser Regelkreis wird nach
der Pramisse einer ressourcenadaquaten Ausstattung der jeweiligen
Einrichtung, stets mit dem Blick auf das Management von
finanziellen, personellen, technologischen, raumlichen und
sachmittelbezogenen Ressourcen vollzogen, um die angestrebte
Kundenzufriedenheit durch die verschiedenen CS-Basismodule zu

erreichen.

Im Planungsprozess geht es beispielsweise um die Klarung, welche
Angebote und in welcher Form und Anzahl unter anderem die CS-
Einrichtung in den vier Basismodulen offerieren mdchte und
ressourcenmaflig anbieten kann, und ob gegebenenfalls eine
Schwerpunktsetzung auf ein Modul erfolgen soll. Hierfir bedarf es
vorab der Festlegung der Prozessverantwortung durch Fragen wie
~Wer soll den Regelkreis am Laufen halten?* und ,Wer tragt die
Verantwortung fir das gesamte ,QM-System“?“ Dabei sind unter
anderem folgende Faktoren entscheidende Einflussgro3en: ,Wie ist
die CS-Einrichtung institutionell verankert?*; ,Welches Leitbild hat die
Einrichtung?*; ,Wie viele Mitarbeiter hat die Einrichtung und wie sieht
deren Qualifikationshintergrund aus?”; ,Gibt es eine professorale
Vertretung der CS-Einrichtung innerhalb der Hochschule?”; ,Wie

sieht das hochschulspezifische Aufgabenprofil der CS-Arbeit aus?”

315 Vgl. die Graphik und erfolgten Ausfihrungen zum ,Plan-Do-Check-Act-
Cycle" der ,matrix Standard“. Ein idealtypischer Verlauf eines ,PDCA-
Zyklus®, welcher auch als ,Deming-Kreis" bezeichnet wird, gliedert sich wie
folgt: ,Zundchst wird ein Plan fir eine Verbesserung entwickelt (plan);
angestrebte Anderungen werden definiert, MaRnahmen und Methoden
ausgewahlt, messbare Indikatoren festgelegt und mdogliche Hindernisse
besprochen. AnschlieRend werden die MalRnahmen durchgefiihrt (do). Die
Wirksamkeit der Methoden und MaRnahmen wird mit Hilfe der Indikatoren
Uberpruft  (check), gute Ergebnisse werden standardisiert und
Planungsabweichungen einer Ursachenuntersuchung unterzogen. Die
Erfahrungen werden genutzt, um weitere Aktivitaten und den erneuten
Zyklusdurchlauf anzupassen (act) - der Verbesserungsprozess selbst wird
verbessert." (Hummel/Malrony 2002: 81).
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Die Durchfiihrung umfasst die Bereitstellung der Angebotspalette der
Dienstleistungen in den vier Basismodulen, welche anschliel3end
mittels Evaluationen anhand von in der Planung festgelegter
Indikatoren Uberprift wird. Hierbei gilt es folgende Fragen zu klaren:
~Wird die Evaluation intern und/oder extern durchgefuhrt?”; ,Was
genau wird wie oft erhoben?”; ,Welche Art und Methodik der Er-
hebung wird durchgefihrt?”

f,31% 5o werden

Zeigen die Ergebnisse einen Verbesserungsbedarf au
nach dem ,Prozessmodell* Nachsteuerungen vorgenommen, und der
Planungsprozess  beginnt erneut. Nach dem jeweiligen
Prozessdurchlauf flieBen die ermittelten Ruckmeldungen der
Interessensgruppen Uber den Grad der erreichten Zufriedenheit

erneut in die kontinuerlichen Verbesserungsmal3hahmen ein.

Ein erfolgreicher Durchlauf des Regelkreises erfordert ein
gualitatsbewusstes und qualitatsférderndes Verhalten aller Akteure,
da ansonsten der Qualitatsprozess in der Praxis nicht vorangebracht

wird, sondern lediglich formal auf dem Papier stattfindet.>'’

Ausgangspunkt fur alle Aktivitaten in Bezug auf qualitatssichernde
Malinahmen ist eine jeweilige hochschulspezifische Erfassung mit
kontinuierlicher Nacherhebung der strukturell-organisatorischen

sowie der inhaltlichen Ausgestaltung der CS-Einrichtung.

Voraussetzung fur die Funktionalitat des ,Prozessmodells® ist die

Festlegung von hochschulspezifischen Indikatoren. Zur Ermittlung

316 Verbesserungsbedarf ware gegeben bei beispielsweise zuwenig CS-
Personal fur die Angebotsbreite; Angebote erreichen die ,Stakeholder” nicht
ausreichend; fehlende Datenbank fur Unternehmenskontakte u. a.

317 Als Anreiz fur aktive hochschulbezogene qualitatssichernde MaRnahmen im
CS-Bereich, kdnnten nach anglo-amerikanischem Vorbild ggf. eine jahrliche
Verleihung von Preisen fir erfolgreich umgesetztes Qualitdtsmanagement -
auf der Jahrestagung des Dachverbandes - stattfinden. Vgl. hierzu erfolgte
Ausfihrungen zum Vorgehen des amerikanischen und englischen Dach-
verbandes.
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von Qualitatsindikatoren verweisen die Befragungsergebnisse von
CS-Experten/innen auf unterschiedliche mdgliche Vorgehensweisen.
Qualitatsindikatoren fur CS-Arbeit kénnen nach Griuhn (2007) durch
gezielte Befragungen von Seminarteilnehmern, Akteuren der CS-
Arbeit und Absolventen ermittelt werden.*'® Konegen-Grenier (2008)
sieht als ersten Ansatz einen wichtigen Qualitatsindikator im
Berufsverbleib der Absolventen/innen.3'® Jérns (2008) konkretisierte
als Indikatoren: Eine hohe Zufriedenheit mit den Angeboten der CS-
Leistungen seitens der Studierenden, welche sich in einer positiven
Resonanz auf Veranstaltungen ausdrickt; Zufriedenheit auf Seiten
der Arbeitgeberkontakte; hohe Drittmitteleinnahmen; zentrale

strategische Positionierung der CS-Einrichtung an der Hochschule.3®

318 Vgl. Griihn 2007 [I. 3.1]: F. 8, Z. 105-115.

319 Vgl. Konegen-Grenier 2008 [l. 3.4]: F. 5, Z. 64-65, Z. 77-79. Diese Aussage
betonte erneut die von Grihn (2007), Hulpisch (2008) und Jorns (2008)
deklarierte  wichtige Rolle der Absolventen/innenforschung. Siehe
Ausfihrungen Uber den hohen Stellenwert der Absolventen/innenforschung
in allen deutschen Experten/innen Interviews: Grihn 2007 [I. 3.1]: F. 19, Z.
281-287; Hulpusch 2008 [I. 3.2]: F. 5, Z. 47-66; Jorns 2008 [I. 3.3]: F. 6, Z.
76-90; Konegen-Grenier 2008 [l. 3.4]: F. 15, Z. 412-425.

320 Vgl. J6rns 2008 [I. 3.3]: F. 12, Z. 194-207.
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6 Exemplarische inhaltliche und methodische
Entwicklung einer ,Praxisinitiative zum Career
Service

6.1 Historie und Konzeption der ,Praxisinitiative” Projekt
~Student und Arbeitswelt* an der ,Universitat zu Ko In“

6.1.1 Entstehungshintergrund

Im Jahr 1989 wurde an der ,Erziehungswissenschaftlichen Fakultat
(EWF)“ der Universitdt zu Koln in der Abteilung ,Wirtschafts-
wissenschaft und ihre Didaktik® des Seminars fur Sozialwissen-
schaften vom damaligen Lehrstuhlinhaber Prof. Dr. Horst Friedrich
das Projekt ,Student und Arbeitswelt (S&A)* als sogenannte ,Praxis-
initiative® zur studienbegleitenden beruflichen Orientierung und

Berufsqualifizierung gegriindet.?*

Urspringlicher Ansatz der ,Praxisinitiative® Projekt ,S&A" war eine
.vorbeugungsstrategie®, um Akademiker/innenarbeitslosigkeit nach
dem Studium zu verhindern.3?> Ausgangspunkt war die besonders
schwierige Berufseinmindungsphase von Absolventen/innen aus

erziehungs- und geisteswissenschaftlichen Studiengéngen.?#®

321 Siehe vertiefende Ausfihrungen in Wiedemeyer 1992: 8f. Die Geschéafts-
fuhrung trug von 1989-2003 Prof. Dr. Horst Friedrich und von 2003-2008
Prof. Dr. Bernd O. Weitz. Verantwortlich fur die inhaltliche Projektleitung und
-koordination ist seit 2003 die Verfasserin vorliegender Arbeit.

322 Im Entwicklungsprozess des Projektes orientierte sich die Ausrichtung
zunehmend mehr in Richtung Qualifizierungstransfer.

323 Vgl. Friedrich 1999 [b]: 40. Beywl/Schauenberg (1994) betonten: ,Probleme
beruflicher Orientierung und Qualifizierung von Studierenden der
Erziehungs-, Geistes- und Sozialwissenschaften werden in ihrer Komplexitat
meist unterschéatzt. Anders als in Studiengdngen, die mit einem festen
Berufsbild verbunden sind, z. B. Lehramtsstudiengange, Jura oder Medizin,
sind Defizite der Berufsorientierung, wenn nicht manifest, so doch zumindest
offensichtlich und fir die Betroffenen unmittelbar erfahrbar: Der Kenntnis-
stand von Studierenden tber die Berufswelt, den Arbeitsalltag in Betrieben,
Uber deren Organisationsstrukturen und Uber mdgliche spéatere Téatigkeits-
felder und -inhalte ist gering. Die Studierenden tun sich oft schwer, ihre
eigenen Winsche und Erwartungen mit Blick auf ihr spateres Berufsfeld zu
konkretisieren und zu artikulieren. Kenntnisse und Fertigkeiten in den
modernen Informations- und Kommunikationstechniken sind oft unzu-
reichend. Methodisch-konzeptionelle, kreative und Selbstorganisations-
kompetenzen, welche den professionellen Kern der genannten
akademischen Disziplinen ausmachen, sind zum Zeitpunkt des Studien-
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,S&A“ zielte darauf ab,*** Studierenden der Erziehungs-, Geistes-
und Sozialwissenschaften im Hauptstudium die Méglichkeit einer
frihzeitigen Berufsorientierung und zielgerichteten Qualifizierung zu
ermdglichen, um ihre Arbeitsmarktchancen bereits wahrend des

Studiums zu optimieren.®®

Die Konzeption der ,Praxisinitiative” Projekt ,S&A" sah die Ab-
deckung der Bedarfe der Studierenden durch ein Kompaktprogramm

Vor.

Die Griindungsphase®?° und der weitere Projektbestand wurden vom

Kdlner ,Arbeitsamt‘ und Kooperationspartnern aus der Wirtschaft

untersttzt.®?’

abschlusses wenig pragnant. Studierende sind kaum {ber die Bedeutung
und praktische Handhabung von Bewerbungsstrategien informiert. Der
soziale und wirtschaftliche Wandel stellt zusatzlich Anforderungen an die
Studierenden: Technologische und ©6konomische Veranderungsprozesse
wirken auf Berufsbilder und Arbeitsbedingungen. Qualifikationsanforder-
ungen sind fur die Berufseinstiegswilligen zunehmend unkalkulierbar und
bleiben undurchsichtig.” (Beywl/Schauenberg 1994: 47). Siehe zudem Aus-
fuhrungen zur Akzeptanz geisteswissenschaftlicher Studienprofile auf dem
Arbeitsmarkt in Grunert 2001.

324 Siehe detaillierte Zielsetzungen in Kap. 6.1.2.

325 Vgl. von Luckwald 2006: 203; Conrads 2002: 19; Vorhold 1999: 1. Wiede-
meyer (1992) betonte: ,Das Projekt “Student und Arbeitswelt” ist der Versuch
eines Briickenschlages zwischen universitarer Ausbildung und beruflicher
Praxis.” (Wiedemeyer 1992 [a]: 34).

326 ,Konkret wurde das Projekt ausgelést durch eine Anfrage eines auler-
universitaren  Weiterbildungsinstituts, das Seminare fir arbeitslose
Akademiker durchfuhrte.” (Friedrich 1999 [b]: 40).

327 ,Zeitweilig erfolgte eine Sachmittelforderung aus Mitteln des Wissen-
schaftsministeriums des Landes Nordrhein-Westfalen." (Beywl/Schauenberg
1994: 48). Das Projekt ,S&A" wurde zudem vom ,Arbeitsamt* durch die
Finazierung von ,ABM-Kraften" unterstiitzt. Diese waren jeweils auf zwei
Jahre befristet. Vorteil war die Personalfinanzierung und somit Erméglichung
der MaRnahme, Nachteil, der Verlust von Wissen uber Inhalte, Kontakte und
lange Einarbeitungszeiten in das sehr komplexe Arbeitsfeld, durch den
haufigen Wechsel der Projektkoordinatoren/innen. Seit 2003 besteht eine
kontinuierliche Projektleitung durch eine wissenschaftliche Mitarbeiter-
innenstelle.
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6.1.2 Zielsetzungen und padagogische Leitprinzipien

Zielsetzungen des Projektes ,S&A" waren Berufsorientierung und die
Vermittlung von Zusatzqualifikationen sowie die ErschlielBung neuer
studiennaher Berufsfelder in der Wirtschaft und im ,Non-Profit-
Bereich*3®  S&A“ zielte darauf ab, die origindr im Regelstudium
vermittelten Qualifikationen zu erweitern und berufliche Praxisnahe
herzustellen. Die Zusammenarbeit mit Wirtschaftsunternehmen und
dem sozialen Dienstleistungssektor diente dem Transfer zwischen

Universitat und beruflicher Praxis.

Dem Hauptzielgruppenprofil von ,S&A" entsprachen Studierende der
.Erwachsenenbildung® mit verschiedenen  Wahlpflichtfacher-
kombinationen wie: ,Wirtschaftslehre®, ,Organisationslehre* oder/und
.Beratungsmethoden®. In geringerem Anteil setzte sich das Ziel-
gruppenprofil  der ,S&A-Kurse* aus Studierenden anderer
Studiengange wie ,Sozialpadagogik®, ,Interkulturelle P&dagogik”,
.Fruhe Kindheit", ,Familien- und Jugendbildung“ sowie ,Heil- und

Sonderpadagogik“ zusammen.3?°

Die Vorbereitung konzentrierte sich auf die erfolgreiche Gestaltung
der Ubergangsphase von der Hochschule in die Arbeitswelt. Schwer-
punktmafig wurde auf berufliche Tatigkeiten in padagogischen und

eher wirtschaftlich ausgerichteten Berufsfeldern qualifiziert.3*°

328 Vgl. und siehe vertiefende Ausfihrungen in Vorhold 1999: 4-12; Beywl/
Schauenberg 1994: 48. Siehe Ergebnisse der ,S&A-Erhebung” in Kap. 6.3.3.
Die nachfolgenden Ausfihrungen zu den Zielsetzungen und padagogischen
Leitprinzipien wurden aufgrund der zum Teil vorgenommenen Modifi-
zierungen (siehe Kap. 6.4) in der Vergangenheitsform formuliert. In grof3en
Anteilen wurden diese lediglich erweitert und flossen in die konzeptionelle
Uberarbeitung ein. Siehe als Exkurs die theoretische Fundierung zum
Thema Berufsorientierung und peer-groups und die berufswahlspezifschen
Formen der Lehrerrolle in Beinke 2004.

329 Vgl. Ergebnisse der Erhebung in Kap. 6.3.1.

330 Siehe Ausfiihrungen zum Thema Geisteswissenschaftler/innen in der
Wirtschaft in Konegen-Grenier 1999: 289-301. Siehe Erhebungsergebnisse
in Bezug auf berufliche Tatigkeitsfelder in Kap. 6.3.7.
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Der auf allen Ebenen fokussierte ,Praxisbezug“ des Lernangebotes
zielte darauf ab die vermittelten Kenntnisse, Fahigkeiten und
Fertigkeiten in der Arbeitswelt verwertbar zu machen, um damit

Handlungskompetenz zu erweitern.>3*

Die Berufliche Handlungskompetenz®*? wird durch folgende Faktoren
determiniert: den Handlungsspielraum (durch das Arbeitssystem vor-
gegeben) sowie durch die individuelle Leistungsdisposition (Fach-,
Methoden-, Sozial- und Selbstkompetenzen und auch Ziele und
Interessen).3*

~S&A" verfolgte das Ziel, die Berufliche Handlungskompetenz der
Studierenden durch ein synergetisches Zusammenwirken von

Fach-,*** Methoden-** und Sozialkompetenz®*® zu férdern.>*’

331 Vgl Vorhold 1999: 14. Siehe Ausfihrungen zum Thema: ,Praxiserfahrungen
im Studium als zentraler Faktor” in Bihrmann 2008: 79-83.

332 ,Mit dem Begriff “berufliche Handlungskompetenz” wird die Befahigung eines
Menschen umschrieben, die immer komplexer und unbestimmter werdende
berufliche Umwelt zu begreifen und durch °“ziel- und selbstbewusstes,
flexibles, rationales, kritisch-reflektiertes und verantwortliches Handeln zu
gestalten.”™ (Ebbers 2009: 202 nach Patzold 1999: 57). Siehe weiterflihrende
Ausfihrungen zur Handlungskompetenz und Handlungsorientierung in
Ebbers 2009: 202f. und siehe zudem Erérterungen zur Beruflichen
Handlungskompetenz in Patzold 1999: 404-416.

333 Vgl. Koch 2001: 60ff. Koch (2001) unterschied dariiber hinaus zwischen den
.mittelbaren* und ,unmittelbaren® Determinanten der Beruflichen
Handlungskompetenz sowie den ,kompetenzbezogenen* und ,anforderungs-
bezogenen“ Determinanten des zielorientierten Handelns. Die ,mittelbaren”
Determinanten der Beruflichen Handlungskompetenz werden durch die
Selbstkompetenzen gebildet (Begabungen, Personlichkeitsmerkmale,
Charaktereigenschaften) und sind somit als Grundlage fiir die Entwicklung
der Kompetenzen in anderen Bereichen zu verstehen. Die ,unmittelbaren”
Determinanten der Beruflichen Handlungskompetenz umfassen die Fach-,
Methoden- und Sozialkompetenz, die in einer Arbeitssituation mit vor-
gegebenem Handlungsspielraum das Verhalten und Handeln bestimmen.
Siehe Kompetenzmodell sowie vertiefende Ausfiihrungen in Koch 2001: 62f.

334 Fachkompetenz umfasst ,(...) die Fahigkeit und Bereitschaft, Aufgaben-
stellungen selbstéandig, fachlich richtig und methodengeleitet zu bearbeiten
und das Ergebnis zu beurteilen.” (Lenzen 1998: 39). Unter den Begriff fallen
beispielsweise Spezialwissen, Fahigkeit zum Wissens- und Systemtransfer,
Fahigkeit zum Denken in System- und Prozesszusammenhangen.

335 Methodenkompetenz umfasst Kenntnisse, Fertigkeiten und Fahigkeiten, die
es ermoglichen, Aufgaben und Probleme zu bewaltigen, indem sie die Aus-
wahl, Planung und Umsetzung sinnvoller Lésungsstrategien ermdéglichen.
Dazu gehdrt z. B. Problemldsefahigkeit, Transferfahigkeit, Entscheidungs-
vermogen, abstraktes sowie vernetztes Denken und Analysefahigkeit. Vgl.
Knauf/Knauf 2003: 14; Orth 1999: 109.
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Padagogische Leitprinzipien fir die Erreichung der genannten

Zielsetzungen waren ,Teilnehmer/innenorientierung” und ,Hand-

lungsorientierung®, die sich in der Wahl der Inhalte, Methoden und

der Gesamtkonzeption widerspiegelten.3*®

336

337

338

Soziale Kompetenzen sind nach Orth (1999) ,(...) Kenntnisse, Fertigkeiten
und Fahigkeiten, die dazu beféhigen, in den Beziehungen zu Mitmenschen
adaquat zu handeln. Neben Kommunikations- und Kooperationsfahigkeit
gehdren dazu u. a. auch Einfihlungsvermdgen und Konfliktfahigkeit.“ (Orth
1999: 91). Fischer (2008) konstatierte: ,Der Begriff der Sozialkompetenz
schlief3t kognitive und motivationale Aspekte sowie soziales Handeln ein und
lasst sich zwischen den Polen “Anpassung” und ‘Durchsetzung’
positionieren. Dabei steht die Verstindigung und Abstimmung zwischen
eigenen und fremden Positionen und Interessen im Mittelpunkt. Diese
Verstandigung und Abstimmung wird dann als sozialkompetent bezeichnet,
wenn einerseits die eigenen Vorstellungen in die soziale Kommunikation
eingebracht und andererseits Kompromisse mit anderen Positionen
angestrebt werden. Dabei wird es gegebenenfalls erforderlich, sich der
Mehrheit zu beugen oder sich, beim Vorliegen uniberbriickbarer Konflikte,
zuriickzuziehen. Deshalb wird Sozialkompetenz teilweise synonym als
Kommunikationskompetenz  bezeichnet, um technokratisch gepréagte
Kommunikationsdefinitionen zu relativieren.” (Fischer 2008: 161f.).
.unterschiedliche Kompetenzklassen wie Fach-, Methoden- oder Sozial-
kompetenz sind (dabei) Bindel von Eigenschaften, Kenntnissen und
Fertigkeiten eines Individuums zur erfolgreichen Bewaltigung einer
bestimmten Tatigkeits- oder Anforderungsart.“ (Bohlinger 2009: 171). Die
Fach-, Methoden- und Sozialkompetenz bedingen und beeinflussen sich
wechselseitig. Siehe differenzierte Ausfilhrungen zu deren Zusammenwirken
u. a. in: Wildmann 2001: 27ff. und 43ff. Siehe weitere Ausfiihrungen zum
Kompetenzbegriff u. a. in Bdhrmann 2009: 132f. und zu Verfahren der
Kompetenzmessung u. a. in Gnahs 2009: 149-154.

Die ,S&A-Teilnehmer/innen* sollten eine ihren personlichen Voraus-
setzungen, Orientierungen und Zielsetzungen entsprechende Berufsorien-
tierung und Zusatzqualifizierung erhalten. Handlungsorientierte Inhalte und
Methoden sind fur den Erwerb von ,Schlisselqualifikationen* unabdingbar.
.Handlungskompetenzen sind nur sehr begrenzt im Rahmen kenntnis-
zentrierter Lehr- und Lernprozesse erlernbar. “Sie entstehen aus den
Erfahrungen der handelnden Personlichkeit”.” (Vorhold 1999: 14). Siehe
detaillierte Ausfihrungen zu den Leitprinzipien in Vorhold 2001: 200-202;
Vorhold 1999: 13f. Ebbers (2008) betonte im Zusammenhang mit selbst-
gesteuerten Lehr-/Lernprozessen: ,Den Studierenden muss die Mdglichkeit
geboten werden, bereits wahrend der universitdren Ausbildung vielfaltige
Erfahrungen zu sammeln und diese in differenzierten Lernumgebungen
anwenden zu kénnen." (Ebbers 2008: 49).
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6.1.3 Inhaltliche und methodisch-didaktische Konzep tion der
zweisemestrigen beruflichen Orientierung und
Zusatzqualifizierung ,Student und Arbeitswelt"

S&A* wurde als ein zweisemestriges Zusatzstudienangebot
konzipiert, in dem Studierende ein umfangreiches Programm ab-
solvieren, das in Form eines Abschlusszertifikates bescheinigt wird.

Die Konzeption von ,S&A* sieht drei Qualifizierungsséulen vor, die

die nachfolgende Graphik veranschaulicht.®*

Abb. 26: Ubersicht der drei Qualifizierungssaulen von ,S&A*

Zweisemestriges
Zusatzstudienangebot

I. Berufsorlentierung II. Yermittlung und Férderung

fachibergreifender lll. Erserb berufspraktische
Individuelle Schllsselgualifikationen Erfahrungen
Berufsorientierun
p g EDV-Kenntnisse zweisemestrige Projekt-
Referentinnen-Reihe . ; i
Ty i Betriebs- und arbeiten in Kooperation
Arbeitsmarkt- und Berufs- . .
. . Personalwirtschaft mit Unternehmen
feldinformationen ) ) —
Beratung Projektmanagement Begleitetes achtwochiges
e - Prasentation qualifiziertes Praktikum

Bewerbungstraining u.a.

Kooperation zwischen Hochschule und Arbeitswelt
im Rahmen von Praktika, Jobvermittlung, Projektarbeiten und Vortragsreihen

Quelle: unveroffentlichtes ,S&A-Material“ (Stand 2003)

Die drei Qualifizierungssaulen werden in acht Bausteinen umgesetzt
und durch Zusatzangebote flankiert. Folgende Bausteine bilden die

inhaltliche und methodisch-didaktische Konzeption von ,S&A“:3*°

339 Die Verfasserin vorliegender Arbeit tragt die redaktionelle Verantwortung der
Website der CS-Einrichtung. Aus diesem Grund siehe und vgl. zu den
nachfolgenden Ausfihrungen ebenso CS S&A 2010 [a]: http://www.hf.uni-
koeln.de/32620 (download: 15.07.10).

340 Vgl. und siehe vertiefende Ausfihrungen zu den ,S&A-Bausteinen® u. a. in:
von Luckwald 2006 [a]: 203; Conrads 2002: 21-35; Vorhold 2001: 202-211;
Beywl 1994: 117; Beywl/Schauenberg 1994: 49f.; Wiedemeyer 1992 [a]: 9-
13.
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(1) Arbeitsmarkt- und Begleitseminar:
Woaochentlich findet das Arbeitsmarkt- und Begleitseminar in
Form einer Lehrveranstaltung statt. Diese ist jeweils zwei
Semesterwochenstunden lang und ist im Regelstudium
anrechenbar. Im Arbeitsmarkt- und Begleitseminar werden
auf der Grundlage des individuellen Personlichkeitsprofils
und vor dem Hintergrund des aktuellen Arbeitsmarktes
Berufsperspektiven geklart. Daneben werden ,Schlissel-
gualifikationen“ erarbeitet und die Studierenden auf das
Betriebspraktikum vorbereitet.
(2) Projektgruppenarbeit:  **
In Projektgruppen arbeiten die Studierenden (zwei Semester
lang) zu berufsspezifischen Themen und stellen ihre
Ergebnisse anschlieBend offentlich vor. Dadurch Uben sie
sich in projektbezogener Teamarbeit, setzen sich mit
Gruppenprozessen auseinander und erproben verschiedene
Arbeitstechniken wie beispielsweise Moderation, Vortrags-
gestaltung, Visualisierungs- und Prasentationstechniken.
Haufig minden die Projektarbeiten in Diplomarbeiten und
fuhren zu studentischen Jobs in den Kooperationsunter-
nehmen.3*?

341

342

Zielsetzungen der Projektarbeit sind: ,Die Studierenden beschéftigen sich
eingehend theoretisch und praktisch mit einem beruflichen Themenkomplex
und vertiefen auf diese Weise ihre Kenntnisse berufspraktischer Frage-
stellungen und Kontexte. Sie gewinnen Anregungen zur Erweiterung ihrer
Studieninhalte und leisten ggf. Vorarbeiten fir eine Diplomarbeit. Sie stellen
eigenstandig Kontakte zur Berufswelt her und stellen hier bereits eine
gewisse Professionalitdt unter Beweis. Sie eignen sich Schlussel-
qualifikationen an, die fur den Berufseinstieg und die Berufspraxis - gleich in
welchem Beruf - grundlegend ist.* (Conrads 2002: 31f.). Siehe weiter-
fuhrende Ausflihrungen zur ,Projektpadagogik” und zur Methode ,Projekt” in
Jung 2007: 135-154.

Exemplarische Auswahl von ,S&A-Projekten*: Kurs 30: ,Systemisch-
I[6sungsorientiertes Coaching”, Kooperationsunternehmen: ,Das Koélner
Dozententeam fur Seminare + Coaching”, Koéln; ,Bildungscontrolling®,
Kooperationsunternehmen: ,Gerling/Berufsbildungswerk der Versicherungs-
wirtschaft’, Koln; Kurs 31: ,Bewerbungsmanagement auf Englisch®,
Kooperationsunternehmen: ,Universitat zu Kéln“, Kéln; Kurs 32: ,Konzeption
und Durchfiihrung eines "Train-the-Train” Konzeptes zur Optimierung des
Bewerbungstrainings der Kette e. V.“, Kooperationsunternehmen: ,Die Kette
e. V.", Bergisch Gladbach; ,Assessment Center - Konzeption und Durch-
fuhrung“, Kooperationsunternehmen: ,Agentur fur Arbeit* und ,T-Prax“, KéIn.
Kurs 33: ,Bildungscontrolling fir LKW-Fahrer Schulungen“, Kooperations-
unternehmen: ,Handelshof GmbH", K&ln; ,Kommunikationstraining fir
Auszubildende", Kooperationsunternehmen: ,Debeka Versicherungen®, KéIn.
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(3) Vortragsreihe:

Eingeladene Referent/innen aus dem Non-Profit-Bereich
berichten Uber berufliche Praxisfelder und berufsrelevante
Themen. Durch die Gespréche mit Berufspraktiker/innen
werden konkrete Bezlige zur Arbeitswelt hergestellt und
Inhalte praxisnah vermittelt. Zudem eréffnet sich fur die
Studierenden die Moglichkeit eine Praktikumsstelle oder ein
Projektthema zu akquirieren. Die Unternehmen kdnnen
potenzielle zukunftige Praktikanten und gegebenenfalls
spatere Arbeitnehmer/innen persénlich kennenlernen.*?

(4) Wahlveranstaltungen:
Innerhalb der Laufzeit der Qualifizierung sind die
Teilnehmer/innen aufgefordert, zwei weitere Veranstal-
tungen zu berufsfeldspezifischen Themen wie beispiels-
weise Evaluation, Organisationsentwicklung, Marketing zu
belegen. Diese sind integrierte Bestandteile des Regel-
studiums und curricular anrechbar.

(5) BWL/EDV:
Die Studierenden sollen nicht nur fachspezifische
Qualifikationen, sondern auch fachubergreifende Kenntnisse
erwerben. Aus diesem Grund sind jeweils eine EDV-
Weiterbildung wie Dbeispielsweise Tabellenkalkulation,
PowerPoint und ein Betriebswirtschaftsseminar nachzu-

343

Exemplarische Auswahl von Vortrdgen in Kooperation mit Unternehmen,
welche Praktika, Projektarbeiten und studentische Jobs anbieten:
Limkemann, L. (2005): ,Human Ressources”, ,British American Tobacco
(BAT)", Hamburg (WiSe 2004/2005); Dr. Groh, L. (2004): ,Wissens-
management - Neue Lernfelder in Unternehmen“, ,BAYER Business
Services", Leverkusen (WiSe 2004/2005); Richter, A. (2004): ,Zur Theorie
und Praxis der Unternehmensberatertatigkeit’, ,proJob - Personal- und
Unternehmensberatung GmbH*, Kdln (SoSe 2004); Schulz, K. (2004):
~Auswahl, Vorbereitung und Begleitung von Auslandsdiensten®, ,Forum
ziviler Friedensdienst®, Bonn (SoSe 2004); Miller, S./Mundius, A (2004):
zunternehmensberatertatigkeit bei der studentischen Unternehmensberatung
"OSCAR™, ,O0SCAR GmbH", Kéln (SoSe 2004); Schwecht, B. (2006):
»Einflhrung eines Qualitatsmanagementsystems im Bereich der beruflichen
Weiterbildung®, ,Die Kette e. V.“, Bergisch Gladbach (WiSe 2005/2006); Dr.
Schmidt, Ch. (2007): ,Mitarbeiterqualifizierung bei der Deutschen Welle*,
.Deutsche Welle*, Bonn (SoSe 2007); Zernin, S. (2007): ,Berufliches
Selbstmarketing”, ,YER Campus Recruitment®, Disseldorf (WiSe 2007/
2008); Buss, D./Schmitz, S. (2007): ,Berufsfindung - ein weites Feld in der
padagogischen Arbeit und persoénlichen beruflichen Standortbestimmung®,
.Einstieg GmbH", Kodln (WiSe 2007/2008); Hagenberg, J. (2008):
.Professionelles Zeitmanagement®, ,Kunstvermitttiung des Kunstmuseums
Stuttgart”, Stuttgart (SoSe 2008); Ofteringer, S. (2010): ,Die Volkshoch-
schule (VHS) ein potentielles Arbeitsfeld fir Studierende der
Humanwissenschaftlichen Fakultat®, ,Volkshochschule (VHS)", Kéln (WiSe
2009/2010); Dr. Arentz, L./Rittgers, M. (2010): ,Aktivitaten und Engagement
der Birgerstiftung Kéln“, ,Blrgerstiftung Kéln“, Kéln (WiSe 2009/2010).
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weisen. Zudem werden die Studierenden angereqgt,
Seminare zur Sprachqualifizierung zu belegen.3**

(6) Qualifiziertes Betriebspraktikum:

Ein individuell gestaltetes qualifiziertes Praktikum bietet den
Studierenden die Gelegenheit die Anforderungen eines
Arbeitsplatzes  realistisch  einzuschatzen, vertiefende
Kenntnisse Uber Organisation und Arbeitsweise eines
Unternehmens zu erwerben und die im Studium erworbenen
Qualifikationen unter Beweis zu stellen. Mit einigen
Unternehmen erfolgt eine intensivere Zusammenarbeit,
welche uUber Einzelpraktika hinausgeht. Ferner sind aus
Fragestellungen des Praktikums vielfach Diplomarbeits-
themen entwickelt worden.**°

(7) Betriebserkundungen:

Jedes Semester findet eine Betriebserkundung eines
Unternehmens der Region statt. Die Studierenden erleben,
wie sich das Unternehmen prasentiert und haben
Gelegenheit interne Ablaufe naher kennen zu lernen. Zudem
besteht die Moglichkeit, in persoénlichen Kontakt mit einem
potenziellen Praktikumsunternehmen oder sogar zukinftigen
Arbeitgeber zu treten.3%

(8) Tagung:
Den Abschluss der zweisemestrigen Qualifizierung bildet
eine Tagung, auf der die Ergebnisse der Projektarbeit einer
breiten Offentlichkeit von Unternehmen, Interessierten und
Studierenden prasentiert werden.
Der sach- und zeitgerechte Einsatz von Prasentations-
techniken sowie die Fahigkeit, sich auf das Wesentliche zu

344
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Exemplarische Auswahl von ,S&A-EDV-Trainingsangeboten®: Zielemanns,
H. (2007): ,Professionelles Prasentieren mit PowerPoint*, (SoSe 2007);
Konrath, D. (2007): ,Nach dem Kauf: Mein neues Notebook mit Vista“, (WiSe
2008/2009); Konrath, D. (2008): ,Erstellen einer wissenschaftlichen Arbeit",
(SoSe 2008); Konrath, D. (2008): ,Professionelle Internetrecherche”, (SoSe
2008); Konrath, D. (2008): ,,Grundlagen der Tabellenkalkulation mit EXCEL
2003, (SoSe 2008); Baumann-Jacobs, R. (2009): ,Word und
wissenschaftliches Arbeiten”, (WiSe 2009/2010); Eichmann, R. (2010):
~Word fUr die Biroarbeit*, (WiSe 2009/2010).

Die Kontakdaten der Praktikumsstellen werden in der ,Praktika-Datenbank*
von ,S&A" eingepflegt, damit ,S&A-Teilnehmer/innen* bei der Praktikums-
suche Vorteile haben. Die Dateneinsicht ist ausschliel3lich im Rahmen eines
Beratungsgespraches mit der Projektleiterin moglich. Siehe graphische
Darstellung der ,Praktika-Datenbank” im Anhang Ill: Kap. 2.4. Siehe
weiterfihrende Ausfiihrungen zum qualifizierten Praktikum in Czennia/Kiel
1999.

Exemplarische Auswahl von Betriebserkundungen: ,Global Park®, Hirth
(WiSe 2003/2004); ,Deutsches Institut fir Erwachsenenbildung (DIE)“, Bonn
(WiSe 2005/2006); ,Bundesinstitut fir Berufliche Bildung (BIBB)“, Bonn
(SoSe 2010).
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konzentrieren und dabei den Kontakt zu einem grof3eren
Publikum zu halten, sind wichtige ,Schlisselqualifikationen®,
die am Prasentationstag unter Beweis gestellt werden.
Zudem erhalten die Studierenden die Méglichkeit in direkten
Kontakt mit potenziellen Arbeitgebern zu treten und zugleich
ihre Qualifikationen professionell darzustellen.*’
Nach erfolgreicher Absolvierung der acht Qualifizierungsbausteine
erhalten die Teilnehmenden ein detailliertes Zertifikat auf dem die
~S&A-Inhalte” und individuellen Leistungen wie Projektarbeit,
Praktika, Wahlkurse detailliert aufgefiihrt werden. Dieses Zertifikat
zielt darauf ab, die Chancen fir einen zeitnahen Berufseinstieg nach

Studiumsabschluss zu erh6hen.

Eine nachhaltige Bindung an die Fakultat und das Projekt ,S&A" wird
durch Alumni-Aktivitdten angestrebt. Die ,S&A-Teilnehmer/innen”
und spéateren Absolventen/innen werden in einer ,Kontakt-

Datenbank“**®

gefuhrt, um auf Jobangebote und berufsrelevante
Messen und Veranstaltungen hinweisen zu koénnen. ,S&A-
Absolventen/innen“ erhalten die Madglichkeit dem Alumni-Verein

NETZWERK Student und Arbeitswelt e. V.“ beizutreten.3*°

347 Beispiele fur Tagungen: Kurs 30: ,Kooperative Qualifizierung in Hochschule
und Arbeitswelt", Ort: Im Hause des Arbeitgeberverbandes der Metall- und
Elektroindustrie, Kdln, 21. November 2004; Kurs 31: ,Prasentationstag der
Projektarbeiten der beruflichen Zusatzqualifizierung von Student und Arbeits-
welt’, Ort: Universitat zu Koln, ,EZW-Fak®, 25. November 2005. Siehe
Tagungsbericht zum Kurs 31 in: von Luckwald 2006 [a]: 46f.

348 Siehe Anhang: Kap. Ill. 2.4.

349 Auf Initiative von ,S&A-Absolventen/innen* wurde am 24.10.2000 der
Alumniverein ,NETZWERK Student & Arbeitswelt* gegrundet. Es handelt
sich um einen Verein zur Foérderung der Berufsorientierung, Berufs-
einmindung und Weiterbildung von Erziehungs-, Geistes- und Sozial-
wissenschaftlern. Aktivitdten des Vereins sind beispielsweise Mitwirkung als
Referenten/innen an Seminaren des Projektes ,S&A“, Herausgabe von
Publikationen. Im Rahmen der Modifizierung der ,Praxisinitiative” zum
.career Service" wurde im Jahr 2008 der Alumni-Verein outgesourced und
fakultatsunabhangig von Herrn Schobert (Unternehmen: ,Univation®, Kd&ln)
weitergefiihrt. Siehe Ausfihrungen zu Nutzenpotentialen, Ausgestaltungen
und Erfolgsfaktoren von Alumni-Netzwerken in Holtschmidt/Priller 2003.
Siehe insbesondere Erlauterungen zu Alumninetzwerken und universitaren
Rahmenbedingungen in Ebd.: 28-46.
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Im Rahmen des ,Trainer/innenpool S&A* wird ihnen nach Abschluss
der Zusatzqualifizierung weiterhin ermdéglicht vertiefende berufs-
praktische Erfahrungen im Trainings- und Beratungsbereich zu

sammeln.**°

Die inhaltliche Ausrichtung der Bausteine Projektarbeit, Vortragsreihe
und Betriebserkundungen werden fir jeden Kursdurchlauf auf die
Studienrichtungen der Teilnehmer/innen von der Projekt-
koordinator/in abgestimmt. Durch eine Vielzahl von Kooperations-
partnern aus dem Non-Profit-Bereich stehen den Studierenden
verschiedene berufliche Bereiche fur Praktika, Projektarbeiten und

studentische Jobméglichkeiten offen.®*

350 Im Juni 2004 wurde von der ,S&A-Projektleiterin® und Verfasserin
vorliegender Arbeit ein studentischer ,S&A-Trainer/innenpool®  gegrindet.
Ehemalige ,S&A-Absolventen/innen“, welche als Berufsfeld den Trainings-
und Beratungsbereich anstrebten, konnten an ,Train-the-Trainer-
Schulungen” von ,,S&A" teilnehmen. Die berufspraktische Kompetenz wurde
in Form von ,Probetrainingsmalinahmen” im Rahmen des Arbeitsmarkt- und
Begleitseminares erprobt, reflektiert und systematisch eingetbt. Die
Vertiefung der erworbenen ,Trainer/innenkompetenz” erfolgte im Rahmen
eines Kooperationsvertrages mit einer studentischen Unternehmens-
beratung. Die 1992 gegriindete ,OFW Student Consulting and Research -
OSCAR GmbH" ist eine europaweit bekannte studentische Unternehmens-
beratung mit Sitz in KoéIn. ,OSCAR" realisiert wissenschaftlich fundierte
Analysen und bietet individuelle Beratungen mit ganzheitlichen l6sungs-
orientierten Konzepten an. Die Beratungen umfassen die Bereiche
Organisations- und Prozessberatung, Marketing und Vertrieb, Strategische
Planung, Controlling, Personal sowie Marktanalysen. Siehe:
http://www.oscar.de (download: 02.01.2010). Der ,Trainer/innenpool S&A"
fuhrte von Januar 2005 bis Januar 2007 fur Projektteams der ,Oscar GmbH*
mehrmals im Monat eintdgige handlungsorientierte Schulungen zu den
Themen ,Professionelle Projektprasentationen* sowie ,Effektives Projekt-
und Zeitmanagement” durch.

351 Exemplarische Auswahl von Kooperationspartnern von ,S&A"; ,Agentur fir
Arbeit", Koéln; ,Agentur fir Freundlichkeit - Tanja Baum GmbH", Kolin;
JAllerweltshaus Kéln e. V.*, Kdln; ,AOK Rheinland, Bildungszentrum®,
Grevenbroich; ,Bayer Chemicals AG"“, Human Ressources-Coordination,
Leverkusen; ,Bundesinstitut fir Berufsbildung (BIBB)“, Bonn; ,BMW Group*,
Projekt Rolls-Royce, Miinchen; ,Bundesakademie fiur  o6ffentliche
Verwaltung,” Bonn; ,Deutsche Telekom®, Bildungszentrum West, Bonn;
.Deutsches Institut fir Erwachsenenbildung (DIE)", Bonn; ,Frauenzentrum
Troisdorf e. V.“, Troisdorf; ,Forderverein Kdlner Flichtlingsrat e. V.“, Koéln;
.Fordwerke Aus- und Weiterbildung e. V.“, KéIn; ,Global Personal Concept
Unternehmens- & Personalberatung GmbH", Kéln; ,Handelshof Management
GmbH",  Personalentwicklung, K®éln; ,Institut flr Trainings- und
Unternehmensberatung (ift)*, Koln; ,Industrie und Handelskammer (IHK)",
Kdln; ,Internationale Jugend-Gemeinschaftsdienste e. V. (IJGD)“, Bonn;
.Integrierte Lern-Technologie (ILT)“, K&lIn; ,Institut fir Erfolgscoaching, -
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Wahrend der zweisemestrigen beruflichen Orientierung und
Zusatzqualifizierung werden alle Teilnehmer/innen durch die
Projektleitung individuell beraten. Sie erhalten Hilfestellungen bei
Fragen rund um die Projektarbeit. Nach Bedarf wird eine fachliche
Projektbegleitung und Anleitung sowie eine Unternehmensko-

operation fur die Projektarbeit vermittelt.

Der zeitintensive individuelle Beratungs- und Unterstitzungsaufwand
limitiert die zweisemestrige berufliche Orientierung und Zusatz-

qualifizierung auf 20 Studierende pro Kursdurchlauf.

Die nachfolgende Graphik veranschaulicht die erfolgten konzept-

ionellen Ausfuhrungen.

Hermann Koch & Partner, Niederkassel; ,Jugendamt Kéln/Kalk”, Koln;
.Karstadt AG", Koln; ,Kinderschutzbund®, Ortsgruppe Kéln e. V., Kdéln;
.Kolner Verkehrsbetriebe (KVB)“, Personalférderung, Koéln; ,Landschafts-
verband Rheinland”, Kéln; ,Lufthansa City Line GmbH", Kd&ln; ,Malteser
Tragergesellschaft gGmbH (MTG)", KélIn; ,ProJob - Personalberatung”, KéIn;
.Prokoda Software und Weiterbildung GmbH", Kéln; ,Praxis fir
teamorientierte Arbeitsgestaltung GmbH (PTA)", Kéln; ,Renault Institut®,
Kdln; ,Reynolds Tobacco“, Koln; ,Rhéne-Poulenc Rorer GmbH", Koln;
.SAP“, Karlsruhe; ,Zentren fir Senioren und Behinderte der Stadt Kdin
(SBK)“, Kdln; ,Shell Deutschland Oil GmbH", Leverkusen; ,Seminare fir
Kommunikations- und Interaktionsprozesse (SKIP), Koln; ,Service
Reeducatif Ambulatoire (SREA)“, Luxemburg; ,Stadtsparkasse Kaln®,
Bildungszentrum, Kéln; ,Tertia - Bildung und Beruf GmbH & Co“, Kdln;
,Theodor Fliedner Stiftung”, Krankenhausmanagement, Gevelsberg; ,TUV-
Akademie Rheinland, Solingen; ,Volkshochschule (VHS)", Gummersbach;
,Vis a Vis - Agentur fur Kommunikation GmbH", Kdéln; ,Westdeutscher
Rundfunk (WDR)“, Kéln; ,ZDF“, Mainz. Die aufgelisteten Kontakte wurden
kontinuierlich in der ,S&A-Kontakt-Datenbank” gepflegt. Siehe Datenmaske
im Anhang: Kap. Ill. 2.4.
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Abb. 27: Gesamtkonzept der zweisemestrigen beruflichen
Orientierung und Zusatzqualifizierung ,S&A*

-
—

. //;-seme$x

- studienbeg|eitende B

/,f-/ berufliche Qrientierung und . )
T Zusatzqualifizierung Metworking

Qualifizierung Bausteine Alumni

Berufs- o
orientierung Alumniverein
- Netzwerk S&A
Forderung
fachiibergreifender
Schliisselqualifi.
E Trainerlnnen-
rwerk
berufspraktischer pool 5&A
Erfahrungen

Kooperation zwischen Hochschule und Beschaftigungssystem

Quelle: Verfasserin (Stand 2006)

Die dargestellte ,S&A-Konzeption“ wurde in den Jahren 2004-2005
sowie im Jahr 2007 evaluiert.*®?> Die Erhebung hatte zum Ziel, die
zweisemestrige berufliche Orientierung und Zusatzqualifizierung
LS&A" auf ihre Effektivitat und ihren Nutzen fur Studierende zu
evaluieren und anhand der Ergebnisse gegebenenfalls Ableitungen
fur eine Optimierung im Rahmen der Anforderungen der ,Bologna-

Hochschulreform* vorzunehmen.

352 Siehe Ausfuhrungen zum Erhebungsprozess in Kap. 6.2.3.
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6.2 Erhebungsdesign zur Evaluation der zweisemestri  gen
beruflichen Orientierung und Zusatzqualifizierung d er
Praxisinitiative Projekt ,Student und Arbeitswelt”

6.2.1  Auswabhlkriterien und Erfassung der Erhebungsg réike

In der Evaluation wurde die inhaltliche und methodisch-didaktische
Konzeption der studienbegleitenden zweisemestrigen beruflichen
Orientierung und Zusatzqualifizierung ,Student und Arbeitswelt
(S&A)“ erhoben.

Die  ErhebungsgréRe bezog sich auf Studierende und
Absolventen/innen der damaligen ,Erziehungswissenschaftlichen
Fakultat“*® der ,Universitat zu KéIn“, welche ,S&A“ zwischen den
Jahren 1996 bis 2007 absolvierten.

Fur eine fundierte Zielgruppenanalyse erfolgte die Erhebung der
Sozialdaten der befragten ,S&A-Absolventen/innen®. Wichtig fur die
effiziente Zielfuhrung von ,S&A* war zudem die Erfassung ihrer Er-

wartungen.

Folgende erkenntnisleitende Fragestellungen wurden den drei in der

Konzeption enthaltenen Qualifizierungsséaulen zugeordnet.

Qualifizierungssaule I:
Berufsorientierung
(1) Wie wirkt sich die Teilnahme an ,S&A" auf die
Berufsorientierung, das Erkennen von
individuellen Qualifizierungsbedarfen und den
Berufswunsch aus?

353 Im Erhebungszeitraum handelte es sich um die ,Erziehungswissen-
schaftliche Fakultat (EZW)“, welche im Jahr 2007 umstrukturiert und in
.,Humanwissenschaftliche Fakultdt (HumFak)* umbenannt wurde. Siehe
Ausflihrungen zur Neustrukturierung der Fakultat in Burckhard 2007.
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Qualifizierungssaule II:
Forderung fachtbergreifender Qualifikationen
(2) Welche Auswirkungen hat die Teilnahme an ,S&A"
auf den Erwerb und/oder die Weiterentwicklung
von berufsrelevanten fachtbergreifenden
Kompetenzen?

Qualifizierungssaule 11
Erwerb berufspraktischer Erfahrungen
(3) Inwieweit und durch welche Bausteine beeinflusst ,S&A"
die studienbegleitende Vorbereitung und die
Gestaltung des Uberganges von der Hochschule in die
Berufstatigkeit?

Im Blickpunkt der Erhebung stand zudem die Erfassung der Wege
der Forderung berufsrelevanter Kontakte und Berufsfeldwahl nach

erfolgreicher Absolvierung von ,S&A" und nach Studienabschluss.

Zur Uberpriifung der Konzeption und mdglichen Optimierung wurde
zudem nach der individuellen Einschéatzung des Verbesserungs-

potenzials von ,S&A" gefragt.

6.2.2 Erhebungsmaterial und Auswertungsvorgehen
Die Erhebung umfasste die Befragung von 345 ehemaligen ,S&A-

Teilnehmern® der Kursdurchlaufe 11-33,%%*

welche mittels der ,Kurs-
Datenbank” und umfassender Recherchen anndhernd vollstandig
kontaktiert wurden. Die Ricklaufquote der Befragung lag bei 37
Prozent (36,5%), was einer Beteiligung von 126 ,S&A-Absolventen/

innen* entsprach.

354 Die Evaluation bezog sich auf die Befragung ehemaliger Teilnehmer/innen
ab dem elften Kursdurchlauf, da sich die Ermittlung gtiltiger Kontaktdaten
aus den Kursen 1-10 der Jahre 1990-1995 auRRerst zeitaufwandig gestaltete
(telefonische, postalische und digitale Kontaktierungen) und lediglich
fragmentarische Ergebnisse erbrachte. Vermutete Erklarungen fir die
schwer ermittelbaren Kontaktdaten sind aus Sicht der Verfasserin familiare
und/oder beruflich begriindete zahlreiche Wohnungs- und Ortswechsel nach
Studiumsabschluss.
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Als Messinstrument wurde zur Ermittlung der Untersuchungsaspekte
ein standardisierter Fragebogen konstruiert. Der Fragebogen war in
seinem Umfang auf eine zeitliche Bearbeitungsdauer von maximal
15 Minuten ausgelegt und enthielt zielgruppenadaquate Fragen.®*®
Anhand der bereits beschriebenen Interessensaspekte wurden im
Fragebogen nachfolgende Items formuliert:

Tab. 9: Items des Fragebogens zur Evaluation der

zweisemestrigen studienbegleitenden beruflichen

Orientierung und Zusatzqualifizierung ,Student und
Arbeitswelt*

Item 1 | Erwartungen vor Beginn der Teilnahme an der
beruflichen Orientierung und Zusatzqualifizierung

Item 2 | Studiengestaltung nach Qualifizierungsbedarfen

Item Erwerb/Weiterentwicklung von Kompetenzen zur
3/4 Forderung der Beruflichen Handlungskompetenz

Item 5 | Erkennen von Qualifizierungsbedarfen

Item 6 | Entwicklung beruflicher Perspektiven

Item 7 | Erwerb studienbegleitender berufspraktischer
Erfahrungen

Item 8 | Einfluss auf die gewdahlte Berufsausrichtung

Iltem 9 | Einfluss auf berufsbezogenes Selbstbewusstsein

Item 10 | Berufsorientierung und -qualifizierung als Regelangebot
im Studium

Item 11 | Berufliches Kontaktmanagement

Item 12 | Wirkungsgrad des Qualifizierungsnachweises von ,S&A"

Item 13 | Erfillung der Erwartungen an ,S&A*

Item 14 | Verbesserungspotenziale

Item 15 | Weiterempfehlungswert von ,S&A*

355 Siehe Fragebogen im Anhang: Kap. 1ll. 1.2.
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Item 16 | Ubergangszeit nach Abschluss von der Hochschule in
die Berufstatigkeit

Item 17 | Gestaltung der Berufseinmindung

Item 18 | Tatigkeitsfelder nach dem Studium

Sozialdaten

Quelle: Empirische Erhebung der Verfasserin

Der Fragebogen enthielt unterschiedliche Fragearten, um die
verschiedenen angesprochenen Aspekte abwechslungsreich und mit
der Mdoglichkeit der inhaltlichen Vertiefung zu gestalten.®*® Dabei
fand eine Kombination zwischen geschlossenen und offenen Fragen
im Verhéltnis 3,5:1 statt. Die Antwortvorgaben bei den ge-
schlossenen  Fragestellungen  umfassten  grof3tenteils eine
symmetrische vierstufige bipolare Ratingskala (ordinal), um die Ant-
worten der Befragten zu polarisieren und nicht die bei Unsicherheit
haufig bevorzugte Wahl der Neutralitat zu erhalten. Die genutzte
polytome Skala®’ war hierbei einem dichotomen Auswert-
ungsinteresse zugeordnet. Zudem gab es einzelne geschlossene
Fragen mit nominalskalierten Antwortmdglichkeiten, welche dazu
dienten, Themenbereiche in einem vorgesteckten Rahmen zu

klassifizieren und im Zusammenhang deutbar zu machen.

356 Der Versand des Fragebogens erfolgte postalisch, per Fax und digital, wobei
der kostengiinstige und zeitnahe Online-Kommunikationsaustausch uber-
wog.

357 Bis auf die Items: 1, 4.1, 4.2, 6, 10, 11, 14, 16, 17 und 18 entsprachen die
Antwortoptionen einer vierstufigen Skala mit den Auspragungen: 1 = Trifft zu
(TZ2); 2 = Trifft eher zu (TEZ); 3 = Trifft eher nicht zu (TENZ); 4 = Trifft nicht
zu (TNZ). Bei der Auswertung der Ergebnisse wurden i.d.R. die
Antwortkategorien ,TZ" und ,TEZ" prozentual als positive Antworten addiert.
Als eher negative Antworten wurden die Kategorien ,TEZ“ und ,TENZ®
addiert und als Prozentwert abgebildet. Bei den weiteren Items handelte es
sich entweder um offene Fragen oder Beschreibungsantworten mit
mehrfacher Auswahl, welche bei der Auswertung beschreibend erfasst und
zu der jeweils passenden Qualifizierungssaule zugeordnet wurden.
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Im Gegensatz zur Ergebnisanalyse in Kapitel 3 wurde bei dieser
Erhebung auf eine detaillierte Itemanalyse verzichtet, da die
Fragestellungen der in diesem Kapitel behandelten Evaluation der
Uberprifung der Konzeption von ,S&A“ dienten. Die nachfolgende
Kapitelstruktur erfolgt analog zur folgenden Tabelle.

Tab. 10:Item-Zuordnungen fur die Ergebnisanalyse zu Sozialdaten,
Erwartungen, Qualifizierungssaulen, Anbahnung
berufsrelevanter Kontakte, Berufsfeldern und dem
Verbesserungspotenzial von ,S&A*

Kategorien

Sozialdaten Erfassung im Fragebogen
ohne Item
Erwartungen an ,S&A" vor 1,13

Teilnahmebeginn

Qualifizierungssaule I 2,5,6,8
Berufsorientierung
Qualifizierungssaule II: 3,4,12

Forderung fachubergreifender
Qualifikationen

Qualifizierungssaule lI: 7,9, 16
Erwerb berufspraktischer

Erfahrungen

Anbahnung berufsrelevanter 11,17
Kontakte
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Gewahlte Berufsfelder nach 18
Abschluss von ,S&A" und Studium

Verbesserungspotenzial von ,S&A* | 10, 14, 15

Quelle: Empirische Erhebung der Verfasserin

6.2.3 Erhebungsprozess

Die Dauer des Erhebungsprozesses betrug insgesamt elf Monate.>*®
Der erfasste Zeitraum der ,,S&A-Qualifizierung“ betrug elf Jahre. Im
Zeitraum Oktober 2004 bis Juni 2005 erfolgte die Evaluation der
Kursdurchlaufe 11 bis 31 (1996 bis 2005) und im Jahr 2007 wurden
durch die Erfassung der Kurse 32 und 33 (2006 und 2007) die
Ergebnisse erweitert und aktualisiert. Die nachfolgende Graphik
skizziert den Ablauf, welcher in beiden Erhebungsphasen nach dem

gleichem Projektstrukturplan erfolgte.

358 Die Evaluation wurde von der Verfasserin als Projektleiterin von ,Student
und Arbeitswelt* und wissenschaftliche Mitarbeiterin der ,Abteilung Wirt-
schaftswissenschaft und ihre Didaktik” initiiert und durchgefiihrt. Im Jahr
2007 wurde die Abteilung in ,Lehr- und Forschungseinheit Wirtschafts-
wissenschaft, konomische Bildung und Okonomie* umbenannt. Die zwei-
semestrige berufliche Orientierung und Zusatzqualifizierung war im Er-
hebungszeitraum organisatorisch am Lehrstuhl angegliedert. Die Evaluation
wurde im Rahmen eines Projektes des 31. Kursdurchlaufes mit Beteiligung
von ,S&A-Studierenden” durchgefiihrt und diente als Ausgangspunkt fur eine
Vergleichsstudie einer Diplomarbeit.

196



6 Exemplarische inhaltliche und methodische Entwicklung einer ,Praxisinitiative” zum
Career Service

Abb. 28: Projektstrukturplan der Evaluation der
zweisemestrigen studienbegleitenden beruflichen
Orientierung und Zusatzqualifizierung ,S&A*

Evaluation
L,Student und Arbeitswelt*

1. Datenerfassung 2. Generierung 3. Erhebung 4. Ergebnis-
Erhebungs- sicherung
instrument

v v v v

1.1 Festlegung 2.1 Fragebogen- 3.1 Versendung 4.1 Auswertung der
Zielgruppe der konzeption Fragebogen: Fragebogen-
Erhebung - digital items

7 7 - postalisch )

1.2 Datenzusam- 2.2 Pretest y 4.2 Analyse und
menstellung 3.2 Personliche Interpretation
aus ,Kurs- Kontaktauf- des Materials
Datenbank* nahme bei

1 v ausbleibendem y
2.3 Erstellung Rucklauf 4.3 Graphische und
1.3 Nachrecherche Fragebogen- ) schriftliche Dar-
Kontaktdaten endfassung: i stellung der Er-
- digitale 3.3 Inhaltliche gebnisse
Fassung Dateneingabe
v des Frage-
- analoge g

1.4 Komplettierung Fassung bogenrucklaufs
Datensatz in 7
+Kurs-Daten-
bank" 3.4 Dankschreiben

an beteiligte
Personen

Quelle: Empirische Untersuchung der Verfasserin

Im nachfolgenden Kapitel werden die Ergebniswerte dargestellt.
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6.3 Evaluationsergebnisse der Erhebung ,Student und
Arbeitswelt"

6.3.1 Erhobene Sozialdaten

Die Erhebungsergebnisse wiesen 83 Prozent®°

weibliche und 17
Prozent mannliche ,S&A-Teilnehmer/innen* auf. Dies entsprach in
etwa dem geschlechterspezifischen Verteilungsschlissel der ,EZW-

Fakultat" der Universitat zu Koéln.

Die Ermittlung der Studienschwerpunkte und Wabhlpflichtfacher der
ehemaligen ,S&A-Teilnehmer/innen ergab folgende Werte:

In 68 Prozent der Angaben handelte es sich um Studierende mit dem
Studienschwerpunkt ,Erwachsenenbildung®. Zehn Prozent der ,S&A-
Teilnehmer/innen* belegten ,Sozialpadagogik® und drei Prozent
JInterkulturelle Padagogik* als Schwerpunktfach. Die verbleibenden
18 Prozent verteilten sich auf die Studienschwerpunkte ,Frihe Kind-
heit“, ,Familien- und Jugendbildung* sowie ,Heil- und Sonder-

padagogik®.

Bei den Angaben zu den Wahlpflichtfachern wurden mit 33 Prozent
~Wirtschaftslehre®, mit 20 Prozent ,Organisationslehre, mit 15
Prozent ,Beratungsmethoden® und mit finf Prozent ,Frihe Kindheit®,
.Familien- und Jugendbildung® genannt. Der Restprozentsatz
verteilte sich auf vielfaltige und haufig zweifache Wabhlpflichtfach-

kombinationen, welche alle unter 2,5 Prozentwerten lagen.

In der Betrachtung der ermittelten Hauptzielgruppe der Studierenden

der ,Erwachsenenbildung (EB)" ergab die Analyse der Daten

359 Die nachfolgenden Prozentangaben der Erhebungsergebnisse in diesem
Kapitel werden im Text in auf-/abgerundeten ganzen Zahlenwerten
dargestellt, um eine bessere Anschaulichkeit zu erreichen. Den graphischen
Darstellungen und Tabellen sind die detaillierten Zahlenwerte zu entnehmen.
Ergeben die Prozentzahlen in der Angabe mehr als 100 Prozent, wurde
jedem abgefragten Inhaltsaspekt ein Ausgangswert von 100 Prozent zuge-
ordnet.
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folgende Facherkombinationen: Die haufigste Kombination lag mit 37
Prozent im Schwerpunktfach ,EB* und dem Wahlpflichtfach
~Wirtschaftslehre®. In 20 Prozent der Falle wurde das Schwer-
punktfach ,EB* mit dem Wabhlpflichtfach ,Organisationslehre® und in
elf Prozent der Angaben mit dem Wabhlpflichtfach ,Beratungs-

methoden“ kombiniert.

Laut Angaben absolvierten 16 Prozent der ,S&A-Teilnehmer/innen”
ihr Studium in der vorgegebenen Regelstudienzeit. Dies bestétigt die
studienbegleitende  Studierbarkeit der beruflichen  Zusatz-
qualifizierung. In 27 Prozent der Falle wurde das Studium in zehn
Semestern und in 20 Prozent in elf Semestern abgeschlossen. Fir
die langeren Studienzeiten wurden keine Begrindungen genannt.
Somit kénnen keine Ruckschliisse auf die ,S&A-Teilnahme* erfolgen.
Dennoch liegt eine mdogliche Begrindung darin, dass ,S&A-
Teilnehmern“ der hohe Stellenwert berufspraktischer Erfahrungen
vermittelt wurde und dementsprechend verstarkt Praktika und
studienbegleitende studentische Tatigkeiten in zukinftigen Berufs-

feldern ausgetbt wurden.

Die Teilnahme an der Erhebung erfolgte anonym und unter Wahrung
des Datenschutzes. Lediglich bei freiwillig erfolgten Angaben der
Kontaktdaten wurde eine Aktualisierung der ,Kurs-Datenbank® und
gegebenfalls die Aufnahme der ,Kontakt-Datenbank” in die Rubrik
,Arbeitgeberkontakte* vorgenommen.*® Die Teilnahme an ,S&A*
verfolgt unter anderem das Ziel des ,Networking“ und Férderung von

SAlumni-Aktivitaten®. Aus diesem Grund erklarten sich sehr viele

360 Die Kontaktdaten umfassten: Name, Adresse, Telefon und E-Mail. Es
wurden private und/oder berufliche Daten angegeben. In manchen Féllen
wurde explizit darauf hingewiesen, die angegebenen Kontaktdaten
auschlieB3lich fur die hochschulinterne Nutzung im Rahmen von ,S&A" zu
verwenden. Diesem Anliegen wurde Folge geleistet, da die Eintrage in der
.Kurs-Datenbank" nur ,S&A-Mitarbeitern* mdglich sind. Siehe exemplarisch
Datenmaske der Arbeitgerkontakte in der ,S&A-Kontakt-Datenbank” im An-
hang: Kap. Ill. 2.4.
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ehemalige ,S&A-Teilnehmer/innen* bereit, ihr beruflich erweitertes
Experten/innenwissen fir Vortrage und TrainingsmalRnahmen im
Rahmen der Zusatzqualifizierung zur Verfigung zu stellen, und

gaben mégliche Themen an.*®*

6.3.2 Erwartungen an die berufliche Orientierungun  d
Zusatzqualifizierung vor Teilnahmebeginn und
Erwartungserfullung nach Teilnahmeabschluss

Abb. 29: Prozentzahlen zu den Erwartungen an ,S&A*“ vor
Teilnahmebeginn

Erwartungen vor S&A-Beginn

Berufsorientierung ~ Qualifikationen  Praxiserfahrungen K ontakte Sonstiges

Quelle: Empirische Untersuchung der Verfasserin

Wie dem Saulendiagramm zu entnehmen ist, stand bei den ,S&A-
Teilnehmer/innen® mit fast 90 Prozent (89%) der Erwerb von

Qualifikationen im Vordergrund. Die Grunde hierfir liegen unter

361 In der darauffolgenden Zeit fanden verschiedene Schulungen und Vortrage
von ,S&A-Alumni“ im Rahmen der ,S&A-Qualifizierung" statt. Eine exem-
plarische Auswahl:Pflichtenhoéfer, S. (2007): ,Human Ressource Consulting®,
~grow.up-Managementberatung“, Gummersbach (SoSe 2007); Gessner, L.
(2008): ,Erste Einblicke in das Berufsfeld eines Trainers - Nutze die Ge-
legenheit”, ,T-Prax e. V.", Kéln (WiSe 2008/2009).
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anderem in der Absicht, gut vorbereitet auf die spatere
Berufstatigkeit zu sein, Berufsfeldwechsel vornehmen zu kénnen und
auf dem Arbeitsmarkt durch zusatzliche und Uberfachliche
Qualifizierungen in Konkurrenzsituationen besser abschneiden zu

kdnnen.

In 70 Prozent der Falle bestand der Wunsch nach Berufsorientierung
und in 65 Prozent, Praxiserfahrungen zu sammeiln. 61 Prozent der
Studierenden erwarteten, berufliche Kontakte knupfen zu kodnnen.
DarUberhinaus wurden von acht Prozent folgende zusatzliche
spezifische Erwartungen geauf3ert: Ein strukturiertes Nebenstudium
zu absolvieren; Methodenwissen zu erlangen; durch das Abschluss-
zertifikat der Zusatzqualifikation bessere Bewerbungschancen zu

erhalten.

Die hohen Prozentangaben in den Rubriken Berufsorientierung,
Qualifikationen, Praxiserfahrungen und Dberuflichen Kontakten
verdeutlichen, dass diese praxisorientierten Aspekte innerhalb des
fachwissenschaftlichen Studiums nicht ausreichend abgedeckt

wurden.
Inwieweit die ermittelten Erwartungen der Studierenden vor der

-S&A-Teilnahme” nach deren Abschluss erfillt wurden, zeigt die

nachfolgende Graphik.
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Abb. 30: Prozentzahlen zur Erfillung der Erwartungen an ,S&A*

Erflllung der Erwartungen

+
84,2%

Trifft zu Trifft eher zu Trifft eher nicht zu Trifft n icht zu

(bezugnehmend auf die in Abbildung "Erwartungen vor S&A-Beginn" aufgefiihrten Punkte)

Quelle: Empirische Untersuchung der Verfasserin

Die vor Beginn gehegten Erwartungen an die Qualifizierungs-
mafnahme deckten sich in 84 Prozent zufriedenstellend mit den
Erfahrungswerten. Lediglich in 16 Prozent wurden die Erwartungen

nur mangelhatft erfullt.

6.3.3  Ergebnisse Qualifizierungssaule I: Berufsorie  ntierung

Die nachfolgenden Ergebnisse beziehen sich auf die Themen-
bereiche: Erkennen von Qualifizierungsbedarfen, Studiengestaltung
nach Qualifizierungsbedarfen, Entwicklung beruflicher Perspektiven

und Einfluss auf die gewahlte Berufsausrichtung.
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Abb. 31: Prozentzahlen zum Erkennen von Qualifizierungsbedarfen
(Erfahren von Defiziten bei beruflichen Qualifikationen)

4%

Quelle: Empirische Untersuchung der Verfasserin

Die Untersuchung dieses Aspektes ergab sich aus der Uberlegung,
dass vor einem gezielten Veranstaltungsbesuch ein Prozess der
Bewusstwerdung um die eigenen beruflichen Qualifikationen erfolgt
sein muss. 69 Prozent der Befragten stimmten eher zu, erst durch
~S&A" auf fehlende berufliche Qualifikationen aufmerksam gemacht
worden zu sein. Lediglich bei knapp einem Drittel der Befragten
zeigte die angestrebte Forderung zur Bewusstmachung beruflicher
Defizite durch ,S&A" keine Wirkung.
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Abb. 32: Prozentzahlen zur Studiengestaltung nach
Qualifizierungsbedarfen (gezielter Seminarbesuch)

41,4%

Quelle: Empirische Untersuchung der Verfasserin

In 59 Prozent der Falle gaben die ,S&A-Absolventen/innen“ an,
gezielt Seminare besucht zu haben, um Wissensdefizite abzubauen.
Dieser Ergebniswert zeigt ein bemerkenswertes Motivationspotenzial
der ,S&A-Kurse® und ihren Beitrag zu einer Weiterqualifizierung auf
berufliche und personliche Aspekte, die fiir einen erfolgreichen
Einstieg in die Arbeitswelt von Relevanz sein kénnen. ,S&A" fordert
somit nicht nur die Bewusstwerdung von Wissensdefiziten, sondern
schafft zudem eine nachhaltig anhaltende Lernmotivation und eigen-
verantwortliche Gestaltung des Studiums im Hinblick auf das zu-

kinftige Berufsfeld.
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Abb. 33: Prozentzahlen zur Entwicklung beruflicher Perspektiven

Berufliche Perspektiven

Sonstige 2,9%

i B

Zusatzkurse - 9,5%

Projektarbeit 40,0%

Praktikum

57,1%

Referentenreihe

52,4%

Begleitseminar 31,4%

|

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Quelle: Empirische Untersuchung der Verfasserin

Ein wichtiger Aspekt von ,S&A® ist es, neue Berufsfelder zu
erschlie3en. Hierfur werden gezielt verschiedene Angebote offeriert.

57 Prozent der Befragten betrachteten das im Rahmen von ,S&A*
absolvierte qualifizierte Praktikum als forderlich zur Erweiterung des
eigenen Berufsfeldhorizontes.

52 Prozent der ,S&A-Absolventen” bewerteten die Referenten/innen-
reihe als geeignet zum Kennenlernen neuer Berufsfelder. Fiur 40
Prozent traf dies fur die Projektarbeit zu. 31 Prozent fuhlten sich
optimal durch das ,Arbeitsmarkt- und Begleitseminar” auf neue beruf-
liche Mdglichkeiten hingewiesen. Fir annédhernd 10 Prozent traf dies

fur die Zusatzkurse im Regelstudienangebot der Universitat zu.
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Abb. 34: Prozentzahlen zum Einfluss auf die Berufsausrichtung

43,4%

Quelle: Empirische Untersuchung der Verfasserin

Mit 57 Prozent Zustimmung der befragten ,S&A-Absolventen/innen*
zeigte sich eine generell unterstitzende Tendenz der ,S&A-

Angebote” bei der Beeinflussung in Bezug auf die Berufsausrichtung.

Ein Zusammenhang dieses statistischen Wertes mit dem durch
~S&A" vermittelten hohen Informations- und Erfahrungswert in Bezug
auf berufliche Perspektiven (siehe vorherige Abbildung) ist
anzunehmen. Der Zugewinn an Information Uber neue berufliche
Moglichkeiten kénnte sowohl neue Betrachtungsweisen auf bisher
nicht in Erwagung gezogene berufliche Perspektiven bei den ,S&A-
Teilnehmern® eréffnet haben als auch eine héhere Motivation sich mit

neuen potenziellen Arbeitsfeldern zu befassen, erzeugt haben.
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6.3.4  Ergebnisse Qualifizierungssaule II: Férderung
fachlibergreifender Qualifikationen

Abb. 35: Prozentzahlen zum Erwerb/Weiterentwicklung von
Kompetenzen zur Forderung der Beruflichen
Handlungskompetenz (Fach-, Methoden- und
Sozialkompetenz)

Kompetenzen

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%

30%

20%
10%

0%
Fachkompetenz Methodenkompetenz Sozialkompetenz

B Trifft zu O Trifft eher zu @ Trifft eher nicht zu B Trifft nicht zu

Quelle: Empirische Untersuchung der Verfasserin

Alle drei Kompetenzbereiche wurden von den ,S&A-
Absolventen/innen“ mit jeweils Uber 60 Prozent positiv bewertet. 63
Prozent gaben an, ihre Fachkompetenz erworben und/oder weiter-
entwickelt zu haben. 69 Prozent bestatigten dies fir ihre Methoden-

kompetenz und 62 Prozent fur ihre Sozialkompetenz.

Die anschlieRenden Erl&auterungen und Diagramme
veranschaulichen die Ergebniswerte zu den einzelnen Kompetenzen
im Detalil. Die freie Antwortmdglichkeit in Item 4 erbrachte einen zu-

satzlichen Informationsgewinn zu den prozentualen Ergebnissen.
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(1) Fachkompetenz
Zu den behandelten fachibergreifenden Fachkenntnissen bei ,S&A*
zéhlen  betriebswirtschaftliche  Kenntnisse und theoretische
Kenntnisse in den Bereichen EDV und Evaluation, da diese berufs-
feldunabh&ngige Kompetenzen darstellen.
Tab. 11: Prozentzahlen zu Erwerb und Weiterentwicklung

betriebswirtschaftlicher Kenntnisse sowie Kenntnisse im
Bereich EDV und Evaluation

Betriebswirtschaft- EDV- Evaluation
liche Kenntnisse Kenntnisse

TZ

TEZ

TENZ 26,0% 26,0% 28,9%
TNZ 22,0% 20,2% 29,8%
Gesamt- 100,0% 100,0% 100,0%
wert

Quelle: Empirische Untersuchung der Verfasserin

Uber die Halfte (52%) der ehemaligen ,S&A-Teilnehmer/innen®
erwarben durch ,S&A" grundlegende Kenntnisse der Betriebs-
wirtschaft. Der schriftiche Nachweis auf dem ,S&A-Zertifikat® tber
betriebswirtschaftliche Kenntnisse stellte sich, nach Angabe der
Befragten, in Bewerbungsgesprachen als vorteilhaft heraus. Generell
wurde angegeben, dass der Nutzen vorwiegend in wirtschaftlichen

und organisatorischen Berufsfeldern zum Tragen kam.

Die Angaben in Bezug auf den Erwerb/die Weiterentwicklung von
EDV-Kenntnissen lagen mit 54 Prozent ebenfalls Gber der Hélfte. Es
wurde im Speziellen auf das notwendige theoretische Wissen und
die Anwenderkompetenzen in den Bereichen E-Learning, Tabellen-
kalkulation, Bildschirmpréasentation und den Umgang mit Statistik-

software wie beispielsweise ,SPSS* hingewiesen.
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Die Forderung dieser Kenntnisse wurde mit Zusatzkursen erzielt, die
als semesterspezifische ,S&A-Angebote” oder in den Studien-
angeboten frei wahlbar waren. Daher konnte nicht davon
ausgegangen werden, dass alle ,S&A-Teilnehmer/innen* die
gleichen Kurse belegt hatten und somit den identischen Nutzen aus

den Kursen ziehen konnten.

Kenntnisse im Bereich Evaluation konnten in 41 Prozent der Falle
erworben/erweitert werden. Dieser Ergebniswert war in Anbetracht
der Konzeption relativ hoch, da dieser Aspekt keinem fach-
theoretischen ,S&A-Baustein® angehorte, sondern dessen Aus-
pragung und Entwicklung je nach Schwerpunktlegung der Projekt-

arbeit divergierte.

(2) Methodenkompetenz
Als Methodenkompetenz wurden Kenntnisse im Projektmanagement,
in Bewerbungs- und Prasentationstechniken und der Informations-
recherche untersucht. Die prozentualen Ergebniswerte verdeutlicht
die nachfolgende Tabelle.
Tab. 12: Prozentzahlen zu den Methodenkompetenzen:

Projektmanagement, Bewerbungstechniken, Prasentations-
techniken und Informationsrecherche

Prasentations-| |Informations-
techniken recherche

Projekt-
management

Bewerbungs-
techniken

TZ
TEZ

TENZ 7.6% 25 0% 18.4% 37.3%
TNZ 3.8% 8.7% 6.8% 15.7%
VGvgrStamt' 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Quelle: Empirische Untersuchung der Verfasserin
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89 Prozent der ,S&A-Absolventen/innen“ gaben an, Kenntnisse im
Bereich Projektmanagement erworben und/oder erweitert zu haben.
Dieser sehr hohe Wert erklart sich wohl aus der Tatsache, dass
diese Kompetenz im eintagigen Kompakttraining theoretisch ver-
mittelt und anschlie3end in der Projektarbeit praktisch tber mehrere
Monate vertieft wurde.®*® Positiv hervorgehoben wurden zudem
Erfahrungen mit gruppendynamischen Prozessen durch die selbst-
organisierte ,S&A-Projektarbeit®. Dartiberhinaus gaben die Befragten
an, dass Projektmanagement haufig im taglichen Arbeitsablauf be-
notigt und von vielen Arbeitgebern insbesondere im Trainings- und
Schulungsbereich und in organisatorischen Arbeitsfeldern als

relevante berufliche Kompetenz angesehen wirde.

Zudem korreliert der Wert im Projektmanagement mit dem ebenfalls

sehr hohen Wert von 75 Prozent in Bezug auf die Befahigung zum

363

Selbstmanagement,”™ welches mal3geblich durch die selbstorgani-

sierte Projektgruppenarbeit erfolgte.®®*

Der Erwerb von Prasentationstechniken ist sowohl fir das Studium
beispielsweise fur fachspezifische Kurzprasentationen, als auch bei
der Praktiumsakquise und zudem in der Berufspraxis von hoher

362 Dieser Vermittlungsaspekt ist in der ,S&A-Konzeption“ verankert: ,Die
Fachkompetenz der Studierenden wird durch die wissenschaftlich
fundierte Vermittlung der theoretischen Grundlagen ~Professionelles
Projektmanagement” (...) durch die Projektleitung geférdert.” (von Luckwald
2006: 207).

363 Die Kompetenz Selbstmanagement/Selbstorganisation umfasst die indi-
viduellen Fahigkeiten, Fertigkeiten und Methoden, Prozesse der Zielfindung
und Planung sowie daran ausgerichtetes entsprechendes Handeln. Siehe
vertiefend Bergmann 1999: 32.

364 Nach Conrads verfolgt die selbst organisierte Projektarbeit bei ,S&A"
folgende Ziele: ,Die Studierenden beschéftigen sich eingehend theoretisch
und praktisch mit einem beruflichen Themenkomplex und vertiefen auf diese
Weise ihre Kenntnisse berufspraktischer Fragestellungen und Kontexte. Sie
gewinnen Anregungen zur Erweiterung ihrer Studieninhalte und leisten ggf.
Vorarbeiten fir eine Diplomarbeit. Sie stellen eigenstandig Kontakte zur
Berufswelt her und stellen hier bereits eine gewisse Professionalitat unter
Beweis. Sie eignen sich Schlusselqualifikationen an, die fir den
Berufseinstieg und die Berufspraxis - gleich in welchem Beruf - grundlegend
sind.” (von Luckwald 2006: 205 nach Conrads 2002: 31f.).
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Relevanz. Sie wird in der Regel im fachwissenschaftlichen Studium
nicht ausreichend vermittelt und ist deshalb Qualifizierungs-
bestandteil bei ,S&A®. Techniken der Prasentation wurden
theoretisch fundiert und praktisch im Rahmen der Projekt-

prasentationen eingeiibt.>®

Explizit hervorgehoben wurde die
erfolgreiche Umsetzung des Gelernten wéahrend der Abschluss-

tagung bei der Prasentation der Projektergebnisse.

66 Prozent der ~S&A-Absolventen/innen® gaben an,
Bewerbungstechniken erworben/weiterentwickelt zu haben. Im
Bereich Bewerbungsmanagement standen diesen Studierenden
personliche Beratungen, Materialien und Literatur fur das berufliche
Selbstmarketing und die Erstellung von Bewerbungsunterlagen zur
Verfiigung. Insbesondere fur die Praktikumsakquise und die
erfolgreiche Gestaltung des personlichen Uberganges von der
Hochschule in die Berufstatigkeit sind Bewerbungstechniken sehr
wichtig. Die Gewissheit der Beherrschung zielfihrender
Bewerbungstechniken durch ,S&A" trug nach Angabe der Befragten
zu einer Steigerung des Selbstwertgefiihls bei. Die Bewerbungs-
techniken seien nach Ansicht der Befragten aufgrund ihrer fach-
Ubergreifenden Eigenschaften fir jeden beruflichen Bereich vom

praktischen Nutzen.

Im Bereich der Informationsrecherche lag der Ergebniswert bei 47
Prozent. Die (Weiter-)entwicklung dieser Kompetenz erfolgte in Form
von frei gewahlten Zusatzkursen. Zu bertcksichtigen ist, dass wegen
der Anwendungsbreite dieser Kompetenz von heterogenem Vor-

wissen unter den Studierenden ausgegangen werden sollte.

365 ,Die Studierenden werden durch ein 1-tagiges Prasentationstraining auf die
Abschlussprasentation vorbereitet und erhalten wahrend der zweisemest-
rigen Zusatzqualifikation das Angebot das Prasentationsgestaltungspro-
gramm PowerPoint zu erlernen.” (von Luckwald 2006: 206).
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(3) Sozialkompetenz
Ermittelt wurde der Erwerb und/oder die Weiterentwicklung folgender
Sozialkompetenzen: Teamfahigkeit, Kommunikationsfahigkeit,
Problemlésekompetenz, Verantwortungsbewusstsein, Leistungs-
bereitschaft, Durchsetzungsvermogen und Konfliktfahigkeit. Nach-
folgend werden die Ergebnisse zu den einzelnen Sozialkompetenzen

dargestellt.3®®

Abb. 36: Prozentzahlen zu der durch ,S&A"
erworbenen/weiterentwickelten Sozialkompetenz:
Teamfahigkeit

Teamfahigkeit

Quelle: Empirische Untersuchung der Verfasserin

Weit Uberdurchschnittlich fiel mit fast 80 Prozent (79%) die Be-
wertung der ,S&A-Absolventen/innen“ in Bezug auf den Erwerb
und/oder die Weiterentwicklung der Teamféhigkeit aus. Dieses
Ergebnis lasst sich insbesondere auf die selbstorganisierte Projekt-
gruppenarbeit zurtckfihren. Die Teamfahigkeit wird insbesondere

durch die Selbstorganisation gefordert.*®’

366 Die Antwortkategorien ,Trifft zu“ und ,Trifft eher zu“, wurden als positive
Ruckmeldungen gewertet und unter dem Begriff ,Ja“ graphisch erfasst. Als
negative Rickmeldungen wurden die Antwortkategorien: ,Trifft eher nicht zu“
und ,Trifft nicht zu* unter dem Begriff ,Nein® zusammengefasst. Dieses
Verfahren erfolgte ebenso in nachfolgenden Darstellungen in diesem Kapitel.

367 ,Die Teamzusammenstellung, Themenwahl, Abstimmung mit evtl. Koopera-
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Ebenso damit verbunden war die Erweiterung der verbalen und
nonverbalen Ausdrucksfahigkeiten. 71 Prozent der Befragten gaben
an, ihre Kommunikationsfahigkeit und damit die praktische und
theoretische  Beherrschung  sprachlicher und  symbolischer
Kommunikationsprozesse durch die Teilnahme an ,S&A* weiter-

entwickelt zu haben.

Abb. 37: Prozentzahlen zu der durch ,S&A*
erworbenen/weiterentwickelten Sozialkompetenz:
Kommunikationsfahigkeit

Kommunikationsfahigkeit

Quelle: Empirische Untersuchung der Verfasserin

Ein weiterer Aspekt galt der Ermittlung der Problemlésekompetenz.

Das Ergebnis verdeutlicht die anschlieRende Graphik.

tionspartnern, Zielsetzung und Planung obliegt den Studierenden selbst.
(...). Die Projektleitung von "S&A” versteht sich lediglich als Prozessbeglei-
tung.” (von Luckwald 2006: 204).
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Abb. 38: Prozentzahlen zu der durch ,S&A*®
erworbenen/weiterentwickelten Sozialkompetenz:
Problemlésekompetenz

Problemlésekompetenz

y

Nein
38%

Quelle: Empirische Untersuchung der Verfasserin

62 Prozent der Befragten konstatierten eine Weiterentwicklung ihrer
Problemlosekompetenz durch die Teilnahme am zweisemestrigen
S&A-Kurs®. Dieses Ergebnis kann unter anderem auf die im Team
stattgefundene Projektarbeit zurlickgefihrt werden, da wegen der
Auseinandersetzung mit unterschiedlichen Handlungs- und Sicht-
weisen der Teammitglieder das multifaktorielle Denken gefordert
wurde und verschiedene Problemldsestrategien praktisch erprobt

wurden.

Die konstruktive Auseinandersetzung mit Problemen wird zudem
durch die hohe Eigenverantwortung der Studierenden fir den

Projektverlauf gefordert.*®® Das Befragungsergebnis zeigte auf, dass

368 ,Projekte sind gekennzeichnet durch ein hohes Mal3 an selbst bestimmter
Planung sowohl von Zielen und Inhalten sowie von Selbstverantwortung der
Lernenden, die den Lernprozess zielgerichtet auf ein gemeinsames Produkt
hin planen.” (von Luckwald 2006: 204).
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Verantwortungsbewusstsein im anndhernd gleichen Mal3e, in 59
Prozent der Féalle, erweitert werden konnte.
Abb. 39: Prozentzahlen zu der durch ,S&A*

erworbenen/weiterentwickelten Sozialkompetenz:
Verantwortungsbewusstsein

Verantwortungsbewusstsein

Quelle: Empirische Untersuchung der Verfasserin

Diese Ergebnisse korrelierten ebenso in Bezug auf die
Leistungsbereitschaft, welche mit 60 Prozent angegeben wurde.

Nahezu die Halfte (48%) der ,S&A-Absolventen/innen” hatten laut
Angabe durch die Teilnahme an ,S&A" Durchsetzungsvermogen
erworben und/oder weiterentwickelt.**® Dieser Ergebniswert zeigte

sich deckungsgleich in Bezug auf die Konfliktfahigkeit.>"

369 Durchsetzungsvermogen zeigt sich u. a. darin, sich in der kommunikativen
Auseinandersetzung mit anderen argumentativ behaupten zu kénnen d. h.
durch Sachinhalte, Rhetorik und Ausstrahlung den eigenen Standpunkt so
weit wie moglich gegen gesetzte Argumentationen etablieren und behaupten
zu kénnen.

370 Diese beiden Qualifikationen hangen im kommunikativen Rahmen sehr eng
zusammen. Eine argumentativ schliissige Behauptungsweise stellt einen
wichtigen Aspekt der konstruktiven Konfliktbearbeitung dar. Durch das
entsprechende Uberzeugungsvermégen konnen Konflikte vermieden und
neue Lésungen gefunden werden. Andererseits kdnnen unangemessene
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Abb. 40: Prozentzahlen zu der durch ,S&A*®
erworbenen/weiterentwickelten Sozialkompetenzen:
Durchsetzungsvermégen und Konfliktfahigkeit

Durchsetzungsvermégen und Konfliktfahigkeit

Quelle: Empirische Untersuchung der Verfasserin

Zielsetzung von ,S&A* ist unter anderem die Verbesserung der
individuellen Konfliktfahigkeit und somit die Férderung der Sozialen
Kompetenz. Mit steigender Komplexitat der Arbeitswelten und
wandelnden Berufsanforderungen gewinnt individuelle Konflikt-
fahigkeit zunehmend an Bedeutung.

Fur die Weiterentwicklung ihrer individuellen Konfliktfahigkeit und
ihres Durchsetzungsvermogens traf dies auf 48 Prozent der ,S&A-
Teilnehmer/innen® zu. 52 Prozent der Befragten gaben allerdings an,
keine Verbesserung dieser Kompetenzen festgestellt zu haben. Dies
kdnnte gegebenenfalls durch eine Integration ins Regelangebot von

SE&A" verbessert werden.

Durchsetzungstechniken zur Auslésung bzw. Verscharfung eines Konfliktes
beitragen.
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Uber die erfassten Fach-, Methoden- und Sozialkompetenzen hinaus
benannten die Befragten im Item 4.2, welche weiteren Kenntnisse
und Kompetenzen ihnen im Nachhinein nitzlich gewesen wéaren. Die
nachfolgende Auflistung resultierte aus deren Erfahrung ihres bereits
begonnenen beruflichen Werdegangs: Analysefahigkeit von team-
und gruppendynamischen Lernprozessen, Arbeitsknigge, Beratungs-
kompetenz, Berufsinformationen (Chancen, Felder, Einstiegs-
gehéalter), Business-Englisch, Einblick in die Organisations-
entwicklung, Fragetechniken, Fuhrungstechniken, Gender-Main-
streaming, Interkulturelles Management, Marketing, Moderation, Per-
sonalentwicklung, Qualitatsmanagement, Rechnungswesen, Rechts-
grundlagen, Rhetorik, Seminarkonzeption, Vertrags- und Gehalts-

verhandlungen fiihren und Zeitmanagement.

Der Erwerb fachlibergreifender Qualifikationen wurden im
Abschlusszertifikat detailliert aufgefiihrt und konnte den Bewerbungs-
unterlagen beigefligt werden. 46 Prozent der ,S&A-Absolventen/
innen* waren der Ansicht, durch das Zertifikat die Entscheidung des

Arbeitgebers fur die Berufsanstellung positiv beeinflusst zu haben.
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6.3.5 Ergebnisse Qualifizierungssaule IlI: Erwerb
berufspraktischer Erfahrungen

Abb. 41: Prozentzahlen zum Erwerb studienbegleitender
berufspraktischer Erfahrungen (Sammeln praktischer
Erfahrungen)

Sammeln praktischer Erfahrungen

Trifft zu Trifft eher zu Trifft eher nicht zu Trifft n icht zu

Quelle: Empirische Untersuchung der Verfasserin

Der Zahlenwert 81 Prozent in der Graphik belegt die &ul3erst positive
Resonanz der ,S&A-Absolventen/innen® in Bezug auf die Nach-
haltigkeit von bereits im Studium erworbenen praktischen Er-
fahrungen und dessen daraus resultierenden spateren beruflichen
Nutzen. Dies zeigte sich ebenso in der hohen Zustimmung mit 73
Prozent, durch die Teilnahme an ,S&A® sicherer im Umgang mit
beruflichen Herausforderungen wie beispielsweise Prasentationen

geworden zu sein.

Damit wurde der hohe Nutzwert der studienbegleitenden Férderung
der ,Employability“ der Studierenden durch die Teilnahme an ,S&A*
eindeutig belegt. Die Ergebnisse zeigten auf, dass die Vermittlung

praktischer Kompetenzen fur eine erfolgreiche Berufseinmindung
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ebenso relevant ist, wie die fachwissenschaftliche Hochschul-

ausbildung.

Abb. 42: Prozentzahlen zur Ubergangzeit nach Abschluss von der
Hochschule in die Berufstatigkeit (Arbeitslosigkeit)

0 4 6 8 0 4 6

Quelle: Empirische Untersuchung der Verfasserin

Bei der Frage: ,Wie viel Zeit lag zwischen Abschluss des Studiums
und lhrem ersten festen Arbeitsverhaltnis?“ bescheinigten beacht-
liche 52 Prozent eine maximale Dauer von zwei Monaten der Arbeits-

suche nach Abschluss ihres Studiums.
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6.3.6  Ergebnisse in Bezug auf die Anbahnung
berufsrelevanter Kontakte

Abb. 43: Prozentzahlen zum beruflichen Kontaktmanagement
(Berufliche Kontakte durch ,,S&A-Bausteine®)

Berufliche Kontakte durch S&A-Bausteine

Insgesamt Begleitseminar Referentenreihe Praktikum Proj  ektarbeit Zusatzkurse

Quelle: Empirische Untersuchung der Verfasserin

64 Prozent der Befragten gaben an Uber die ,S&A-Teilnahme*

relevante berufliche Kontakte erhalten zu haben.

Bei der Bewertung der einzelnen Bausteine Arbeitsmarkt- und
Begleitseminar, Referenten/innenreihe, Praktikum, Projektarbeit und
Zusatzkurse stellten sich Projektarbeit und Praktikum als die
effektivsten Methoden zum Knupfen beruflicher Kontakte heraus.
Dabei war mit 50 Prozent das Praktikum mehr als doppelt so

wirkungsvoll wie die Projektarbeit.

Die Berufseinmiindung erfolgte auf verschiedenen Wegen:*"

.Klassische Bewerbung“ (34%), ,Initiativbewerbung“ (16%), ,Empfeh-

371 Erfasst wurden die ,S&A-Absolventen/innen®, welche sich zum Zeitpunkt der
Befragung bereits im Berufsleben befanden. Die Prozentangaben beziehen
sich auf die Grundgesamtheit n = 52.
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lung” und ,Kontaktvermittlung“ durch das interne Netzwerk der ,S&A-

Teilnehmer/innen* (25%) und in 25 Prozent iiber andere Wege.*"?

Die Vermittlung in einem Viertel der Félle verdeutlicht den Mehrwert
des gezielten ,Kontaktmanagements* durch ,Empfehlungen” und das
interne ,S&A-Kursnetzwerk® sowie das externe ,Networking* mittels
des Alumnivereins ,NETZWERK Student und Arbeitswelt".

6.3.7 Berufsfeldwahl nach Abschluss der beruflichen
Orientierung und Zusatzqualifizierung und des
Hochschulabschlusses

Die Angaben zu den beruflichen Tatigkeiten nach dem Studium
geben unter anderem Aufschluss Uber das Zielgruppenprofil der
~S&A-Teilnehmergruppe”. Die Ergebnisse spiegeln die institutionelle
Anbindung des Projektes ,S&A* an die ,EZW-Fakultat® und
insbesondere die ehemalige Angliederung an die Abteilung
~Wirtschaftswissenschaft und ihre Didaktik” wider.

Das Erhebungsergebnis betrug n = 93. Nachfolgend werden alle An-

gaben nach vier Kategorien alphabetisch aufgelistet.®”

372 Siehe exemplarische Ausfilhrungen zu Prozessen der Berufseinmindung
von ,Diplom-Padagogen/innen*“ in: Kriiger/Rauschenbach 2001: 113-136.

373 Die Einteilung in vier Kategorien basiert auf der ,padagogisch-wirt-
schaftlichen" Ausrichtung der ,S&A-Qualifizierung” und dem Ziel der Forder-
ung des Uberganges zwischen Hochschule und Beschéftigungswelt. Zudem
wurde die ,wissenschaftliche Ausrichtung” aufgenommen, da es ein grund-
satzliches Ziel der universitaren Hochschulausbildung ist, wissenschaftlichen
Nachwuchs zu generieren.
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Tab. 13: Alphabetische Auflistung der Tatigkeitsfelder nach dem

Studium®™

Berufstatigkeiten mit eher padagogischer Ausrichtung (n = 65)

Arbeitsvermittlung, Beratung, Berufliche Bildung, Bildungsreferent, Coaching,
Dozententatigkeit, Entwicklung von Trainingskonzepten, Entwicklung von
Weiterbildungskonzepten, Externe Beratung und Training, Externes
Personalmanagement, Fachreferententatigkeit in der Personalentwicklung,
Freiberufliche Dozententatigkeit, Freiberufliche Fitness- und Aerobictrainings,
Ausbildung von Jungendreiseleitern, Fihrungskréafteentwicklung, Heilerziehungs-
pflege, Heilpadagogische Téatigkeit im Erziehungsdienst (Kinderheim),
Heilpadagogische Téatigkeit in einer integrativen Kindertagesstatte, Interne
Personalentwicklung, Durchfiihrung von Internettrainings, Jugendhilfeforschung,
Kommunikationstrainings, Konzeptions-/Antragserstellung fiir die ,Agentur fir
Arbeit", Lebensberatung, Lehrtatigkeit an einem Berufskolleg fiir Erzieher,
Sozialhelfer und Kinderpfleger, Lehrtatigkeit an einer privaten Ergéanzungsschule,
Leitung eines Bewerbungszentrums, Managementtrainings, Moderation,
Freiberufliche Tatigkeit in einem ,Mutter-Kind-Heim“, Organisation und
Durchfuhrung der Ausbildung von Ergotherapeuten, Padagogische Téatigkeiten,
Personalabteilung, Personalberatung, Personalbereich, Personalentwicklung,
Personalreferent, Personaltraining, Praktikaakquise, Projektarbeit in der
padagogischen Konzeption fur die Entwicklung von Lernsoftware, Projekte fir
Madchen mit Migrationshintergrund, Projektmanagement, Projektmitarbeit in
einem  , Arbeitgeberverband”, Projektorganisation einer Weiterbildungs-
einrichtung, Qualifizierte Tatigkeiten im Personalbereich, Referatsleitung,
Referendariat, Referententatigkeit in der Nachwuchskrafteentwicklung,
Referententétigkeit fir Verband fir Kommunikation, Referententétigkeit
Personalentwicklung, Schulungen im EDV-Bereich, Selbstédndige Trainings-
durchfihrung, Seminarkonzeption, = Seminarkoordination, = Seminarleitung,
Sozialarbeit, Soziale Gruppenarbeit in einer Sonderschule fir Erziehungshilfen,
Sozialpadagogische Betreuung vom Teilnehmern verschiedener Weiter-

bildungen, Sozialpddagogische Tatigkeit im Kinderheim, Teamleitung, Theater-

374 Die Auflistung beinhaltet die selbstgewahlte Bezeichnung der Tatigkeits-

angaben der Teilnehmenden. Siehe weiterfihrende Ausfiihrungen zu
Tatigkeitsfeldern und Berufseinmiindungsprozessen in der Studie ,Diplom-
Padagogen in Deutschland - Survey 2001, in der 3.200 Absolventen/innen
der Jahrgange 1996-1998 an 42 Universitdten in Deutschland erfasst
wurden. Siehe Kriiger/Rauschenbach 2001.
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padagogische Arbeit, Trainings, Trainings flr Teamentwicklung und Erlebnis-
padagogik, Weiterbildungsbereich.

Berufstatigkeiten mit eher wirtschaftlicher Ausrichtung (n = 22)

Akquisetétigkeiten, Assistenz der Geschéftsfihrung, Backoffice-Tétigkeiten,
Chefreiseleitung, EDV-Projektleitung, IT-Softwarebereich, Festanstellung in der
Pharmaindustrie im Bereich Vertrieb, Programmierung (freiberuflich), Zeitungs-
mitarbeit (freiberuflich), Projektaufbau/Projektleitung, Fundraising/
Finanzierungsmanagement, Leitung Management, Marketing, Marktforschung,
Mitarbeit bei einer Eventagentur, Offentlichkeitsarbeit (Modellprojekt),
Projektleitung Organisationsentwicklung, Produktmanagement, Programmierung,
Unternehmensberatung, Vertrieb.

Berufstatigkeiten mit tiberwiegend

wissenschaftlicher Ausrichtung (n = 3)

Forschungstatigkeit, Promotion, wissenschaftliche Mitarbeiterin.

Ubergangsphase in die Berufstéatigkeit (n = 3)

Auslandspraktikum, Praktikantenstelle, Traineeprogramm.

Quelle: Empirische Untersuchung der Verfasserin

Die dargestellten beruflichen Tatigkeitsfelder nach dem Studium

verdeutlichten einen hohen Ubereinstimmungsgrad der Studien-

gangswahl mit der spateren beruflichen Tatigkeit.3”

375 Vqgl. als Beleg die Ergebnisse in Kap. 6.3.1.
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6.3.8  Verbesserungspotenzial der beruflichen Orient  ierung
und Zusatzqualifizierung

Die ,,S&A-Absolventen/innen* wurden in den Items 10, 14 und 15 des
Fragebogens zum Bedarf nach curricularer Verankerung, Verbesser-
ungspotenzial und dem Weiterempfehlungswert der zweisemestrigen
beruflichen Orientierung und Zusatzqualifizierung befragt. Diese
Zusammenfassung dieser Items unter dem Punkt Verbesserungs-
potenzial begriindete sich in dem Bedarf der Erfassung struktureller,

inhaltlicher und kontaktbezogener Verbesserungsansatze.

Mit 88 Prozent gaben die ,S&A-Absolventen/innen* ein klares Urteil
fur eine curriculare Verankerung ins Regelstudienangebot der
Universitat ab. Als Begrindungen wurden zum einen der Bedarf der
studienbegleitenden Forderung der Handlungsorientierung und des
Praxisbezuges genannt, zum anderen die Gewahrleistung, alle not-
wendigen Methoden und Kompetenzen zur Berufswahl, angestrebten
Berufseinmindung sowie zur selbstandigen Bewaltigung der Berufs-

anforderungen vermittelt bekommen zu haben.

8 Prozent lehnten dies jedoch mit der Begriindung ab, dass damit die
bewusste Entscheidung fur die Teilnahme entfiele und zudem der

Verlust eines Wettbewerbsvorteils drohe.

Die Verbesserungsvorschlage im Item 14 wurden in Form einer
offenen Frage erhoben. Dies hatte sehr differenzierte und vielseitige
Ruckmeldungen zur Folge. Mit den haufigen Wechseln der Projekt-
koordinatoren/innen der Kursdurchldufe variierte die inhaltliche
Ausgestaltung und Schwerpunktsetzung von ,S&A* je nach
Qualifikationsprofil der jeweiligen Kursleitung. Dies wurde bei der
Auswertung der Antworten deutlich. Die Verbesserungsvorschlage
bezogen sich auf die Bereiche: Organisation (z. B. mehr Hinweise
auf Zusatzveranstaltungen), Angebote (z. B. Gesprachsfiihrung,

Konfliktmanagement, EDV, Arbeitsrecht, Fremdsprachen, viel-
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seitigere Vortragsreihe), Leitung (z. B. starkere Anleitung von
Teamarbeiten, Kontinuitat in der Projektkoordination), Schwer-
punktlegung (z. B. Informationen zu Non-Profitbereichen), Praktikum
(z. B. Mehrbedarf an Praktika, Wunsch nach haufigeren Betriebs-
exkursionen), Sonstiges (z. B. kritischere Auswahl besuchter Be-
triebe, mehr Workshops).

Die  ,S&A-Absolventen/innen® gaben mit einer Weiter-
empfehlungsquote von 98 Prozent ein ausgesprochen positives

Urteil fur die Konzeption und Umsetzung von ,S&A" ab.

Abb. 44: Prozentzahlen zum Weiterempfehlungswert von ,S&A"

Weiterempfehlung von S&A

Trifft zu Trifft eher zu Trifft eher nicht zu Trifft n icht zu

Quelle: Empirische Untersuchung der Verfasserin

Die Tatsache, dass die ,S&A-Absolventen/innen* die Teilnahme an
Kommilitonen/innen und Arbeitgeber/innen weiterempfohlen hatten
und zukunftig wurden, belegte die Zufriedenheit und die
Uberzeugung von der Wirksamkeit und Qualitdt von ,S&A®
Erfahrungswerte in der ,S&A-Alumni-Arbeit* bestatigen die

diesbeziigliche Nachhaltigkeit. Dies zeigt sich in dem Ruck-
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koppelungseffekt, dass ehemalige ,S&A-Teilnehmer/innen* als
LArbeitgeber/in“ und/oder ,Arbeitnehmer/in“ haufig als Kontakt- und
Kompetenzgeber/innen fur ,S&A" fungieren. Die Bindung an die
Fakultat wird sichtbar in Form von beispielsweise Vortragen,
Praktikums- und Jobangeboten und Mentoringangeboten.

6.3.9 Resumee

Die Ergebnisse der Erhebung zeigten einen hohen Grad an
Ubereinstimmung zwischen den konzeptionell angestrebten Zielen
und dem Erfolg in der praktischen Umsetzung. Die Effektivitat der
Qualifizierungssaulen wurde in der Mehrzahl der Falle mit Gber 50
Prozent gewertet. Zudem schrieben die ,S&A-Absolventen/innen” der
zweisemestrigen studienbegleitenden beruflichen Orientierung und
Zusatzqualifizierung in vielen Bereichen einen grof3en Nutzwert zu

und aulRerten einen sehr hohen Zufriedenheitsgrad.

Wegen des detaillierten Riuckmeldeverhaltens konnte ein Ver-
besserungspotenzial der Maflinahme in strukturell-organisatorischen
und inhaltlichen Teilbereichen erfasst werden. Diese Veranderungs-
bedarfe fanden in der in Anschluss an die Erhebung erfolgten
Modifizierung und Entwicklung zu einer ,Career Service-Einrichtung*

Berucksichtigung.
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6.4 Konzeptionelle Modifizierung im Rahmen der
Anforderungen der ,Bologna-Zielvorgaben® und zur
Qualitatssicherung des Kolner ,Career Service
Studierende & Arbeitswelt”

6.4.1 Modifizierungsbedarf und Entwicklung vom Proj ekt
,Student und Arbeitswelt* zum ,Career Service
Studierende & Arbeitswelt

Die ,Bologna-Zielvorgaben*, die institutionellen Veranderungen an
der ,Universitat zu Koln“ sowie nationale Entwicklungen im CS-
Bereich erforderten Neustrukturierungen und Anpassungen der
strukturell-organisatorischen und inhaltlichen Ausgestaltung der Auf-
gabenbereiche der Praxisinitiative ,Student und Arbeitswelt* an der
~HumFak".

Im Herbst Jahr 2007 begann im Zuge der Neustrukturierung der
Fakultaten der ,Universitdt zu Koln“ und nach der Erhebung von
~Student und Arbeitswelt“ ein systematischer Ausbau der bewahrten

_Praxisinitiative* zu einem ,Career Service*.>"®

Die Neuausrichtung wurde in Orientierung an anglo-amerikanischem
Vorbild und durch einen themenspezifischen Austausch mit
deutschen und anglo-amerikanischen Kollegen/innen eingeleitet.>”’
Erganzend entstanden in Absprache mit Professoren/innen der
~-HumFak" wissenschaftliche Bearbeitungen zu Teilaspekten der CS-
Arbeit, um Veranderungsbedarfe zu erfassen und Losungsstrategien

zu entwerfen.®"®

376 Bereits im Frihjahr 2008 erfolgte eine institutionelle Angliederung an das
Dekant der ,HumFak" und eine Aufstockung der finanziellen, personellen
und rdumlichen Ressourcen sowie die Umbennung in einen ,CS". Im Laufe
der darauffolgenden Jahre erfolgten stetig weitere Modifizierungen.

377 In diesem Zusammenhang erfolgten die Mitgliedsbeitritte in die CS-Dach-
verbande ,csnd“ und ,NACE", die Teilnahme an (inter-)nationalen Tagungen
sowie die Durchfiihrung (inter-)nationaler Kooperationsprojekten. Siehe zu
Aktivitaten im (inter-)nationalen Austausch: http://www.hf.uni-koeln.de/32614
(download: 05.01.10). Siehe zudem Vortrage im CS-Bereich unter:
http://www.hf.uni-koeln.de/32305 (download: 05.01.10).

378 Seit 2003 ist die Verfasserin als Projektleiterin fir die kontinuierliche
Anpassung der CS-Bedarfe an der ,HumFak“ der ,Universitat zu Koln“

227



6

Exemplarische inhaltliche und methodische Entwicklung einer ,Praxisinitiative“ zum
Career Service

Die Modifizierung umfasste nachfolgende Bereiche:

= Veranderung der institutionellen Angliederung und Kl&rung
der hochschulinternen Schnittstellen zu weiteren berufs-
orientierenden und -qualifizierenden Einrichtungen an der

L,Universitat zu Koln*.

= Erweiterung der Zielsetzungen und des Angebotsspektrums

im Rahmen der Einfuhrung von ,BA-/MA-Studiengangen®.

= Ressourcen-Anpassungen an die neuen Bedarfe.

= Neugestaltung der ,Corporate Identity* und des ,Corporate

Design*.

= Modifizierung der zweisemestrigen studienbegleitenden

beruflichen Orientierung und Zusatzqualifizierung.
= Erweiterung der curricularen Einbettung der Angebote.

= Einfihrung studentischer ,Tutorien®.

Veranderungen im Technologieeinsatz.

Nachfolgend werden die Verdnderungen erlautert.

zustandig. Sie initiierte und gestaltete den Entwicklungsprozess von der
.Praxisinitiative” Projekt ,Student und Arbeitswelt* zum ,Career Service

Studierende & Arbeitswelt".
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6.4.2 Institutionelle Etablierung zentraler und dez  entraler
Career Service-Einrichtungen

Im August 2008 wurde an der ,Universitat zu Koln* ein ,Professional
Center (PC)* gegriindet.>”® Das ,PC“ der ,Universitat zu KoIn“ ist eine
zentrale Einrichtung, angegliedert an das ,Prorektorat fur Lehre und
Studium“.%®° Als fakultatsiibergreifende Organisationseinheit zielt das
,PC" darauf ab, in Abstimmung mit den Fakultaten Arbeitsmarkt- und

Berufsorientierung mit Studienangeboten zu verbinden.

Aufgabenbereiche des ,PC*" sind die Vernetzung der Bereiche
.Professional & Academic School“ und ,Career Support Service*
sowie die Verknupfung mit dezentralen Einrichtungen der ,Universitat

zu Koln*.

Im Bereich ,Career Support Service* arbeitet das ,PC* mit den CS-
Einrichtungen der Fakultaten zusammen, um studienbezogene
Angebote der ,Praxis- und Arbeitsmarktorientierung” zu bindeln und
zu erganzen. Als zentrale Einrichtung vernetzt das ,PC* die
dezentralen CS-Einrichtungen an den Fakultdten der ,Universitat zu

Ko6In“ und bietet zentrale Dienste an.

379 Bereits im Jahr 1997 wurde unter der Bezeichnung ,Kdlner Initiative
Qualifizierungstransfer (KIQ)" eine fakultatsibergreifende Losung initiiert, die
die Vorlauferinstitution des heutigen ,PC* bildete. ,KIQ" war angelegt als ein
Projekt zur Berufsorientierung von Studierenden, zugeordnet dem
.Prorektorat fir Lehre und Studium*“ der ,Universitat zu KoIn“. Gefordert als
sog. ,Leuchtturmprojekt” durch das ,Wissenschaftsministerium*“ des Landes
Nordrhein-Westfalen wurde es von 1997-2000 von Prof. Dr. Horst Friedrich
(damaliger Lehrstuhlinhaber Wirtschaftswissenschaft und ihre Didaktik an
der ,HumFak") wissenschaftlich geleitet. Ende 1999 wurde es durch Dr.
Dieter Grihn (Grunder und damaliger Leiter des CS der ,Freien Universitat
Berlin“) evaluiert und begutachtet. Bis zur Neugriindung des ,PC* im Jahr
2008 wurde ,KIQ" als ,Career Service" fortgefuihrt und veréffentlichte 14
Arbeitspapiere zur ,,CS-Arbeit".

380 Leiter des ,PC" der ,Universitat zu Koln“ ist der Prorektor fur ,Lehre und
Studium“ Herr Prof. Dr. Thomas Kaul; Verantwortlich fur die wissen-
schaftliche Leitung und Koordination sind Frau Prof. Dr. Bernadette Dilger
und Herr Prof. Dr. Detlef Buschfeld. Zudem arbeiten im ,PC" acht
wissenschaftliche Mitarbeiter/innen sowie studentische Hilfskréafte. Siehe
detalllierte  Informationen zum Team sowie Kontaktdaten unter:
http://www.professional centeruni-koeln.de/team.php (download: 15.05.10).
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Aufgabe im Bereich der ,Professional & Academic School” ist die
Bereitstellung von berufspraktischen, kompetenzorientierten und
wissenschaftlichen, fakultatsibergreifenden Lehrangeboten. Hierzu
zahlen Angebote fir das ,Studium Integrale” in den vier Bereichen:
Kompetenztrainings, Studienhilfe, Sprachen und ,Universitas*.®*
Wissenschaftliche Basis der Angebote des ,PC* sind
Absolventen/innen- und Erstsemesterbefragungen sowie Berufsfeld-
forschungen. Die nachfolgende Graphik veranschaulicht die Tatig-
keitsfelder und die hochschulinternen Schnittstellen der zentralen

und dezentralen Struktur.>®?
Abb. 45: Aufgabenbereiche des ,Professional Centers* sowie

Darstellung der Schnittstellen zu den dezentralen ,Career
Service-Einrichtungen® an der ,Universitat zu Koln*

Professional Center der Universitit zu Kéln

Career Support Center Professional & Acadanic School
Wssenschaftliche Leitung
=
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Career Service
der Faloltiten

Falultitsangebote

Quelle: Interner Evaluationsbericht (Stand: 15. April 2010)

381 Der Begriff ,Universitas® umfasst im Konzept des ,PC" alle akademischen
Lehr-/Lernformen, in denen ein interdisziplindrer Dialog und/oder Diskurs zu
gesellschaftlich relevanten und berufspraktischen Problemstellungen und
Grundfragen der Wissenschaft erortert und/oder vermittelt werden. Siehe
vertiefende Ausflihrungen zu dieser Terminologie in Prado 2010: 9f.

382 Siehe zu den Aufgabenbereichen des ,PC": http://www.professionalcenter.
uni-koeln.de/bereiche.php (download: 15.05.10). Siehe vertiefende Infor-
mationen zu Lehrveranstaltungen, Career Events, Beratungsangeboten,
Praktikumsbérse und Forschung des ,PC* unter: http://www.professional
center.uni-koeln.de/professionalcenter.php (download: 15.05.10).
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Im Zusammenhang mit der Grindung des ,PC" wurden an weiteren
Fakultaten der ,Universitdt zu Koln* seit Herbst 2008 weitere

dezentrale CS-Einrichtungen gegriindet.>®

6.4.3  Erweiterung der Zielsetzungen

Im Jahr 2008 erfolgte die Erweiterung der Zielsetzungen unter
Beriicksichtung der Zielvorgaben der ehemaligen ,Praxisinitiative”
Projekt ,Student und Arbeitswelt* und in Anlehnung an die CS-

Definition in der vorliegenden Arbeit.3®*

Der ,CS S&A" der ,HumFak" versteht sich als Schnittstelle zwischen
Hochschule und  Beschéaftigungswelt und  verfigt Uber
Experten/innenwissen und Kompetenz im Bereich Berufs- und
Praxisbezug. Als Dienstleistungseinrichtung und Transferstelle bildet
der ,CS S&A* den Knotenpunkt zwischen Studierenden, Lehrenden
und Hochschulverantwortlichen der ,HumFak* sowie Arbeitgebern

und Verbanden.

383 Die CS-Einrichtung an der ,HumFak" bedurfte wegen ihrer langjahrigen

Tradition und der bereits erfolgten Neuausrichtung keiner weiteren
Umstrukturierungen. Bedarf bestand lediglich in der Neudefinition der
Schnittstellen zu den anderen Einrichtungen.
Dezentrale fakultatsspezifische CS-Einrichtungen und Projektleiterinnen sind
an der ,Universitdit zu KoIn* nachfolgende Einrichtungen: Human-
wissenschaftliche Fakultat: ,Career Service Studierende & Arbeitswelt”,
Johanna von Luckwald, Dipl.P4d. und Dipl.-Sozpad., johanna.von
luckwald@uni-koeln.de, http://www.hf.uni-koeln.de/30379; Philosophische
Fakultat: ,Career Service", Jessica Lang, M.A., jessica.lang@uni-koeln.de,
http://career.phil-fak.uni-koeln.de/index.php?id=4400; Wirtschafts- und
Sozialwissenschaftliche Fakultat: ,WiSo-Career-Service“, Julia Monzel, M.A.,
julia.monzel@uni-koeln.de, http://www.wiso-career.uni-koeln.de; Rechts-
wissenschaftliche Fakultat: ,Career Service*, RA’in Silvia Povedano
Peramato, LL.M. oec., silvia.povedano-peramato@uni-koeln.de; Medizin-
ische Fakultat: ,Career Service", Carina Goffart, Dipl. Pad., carina.-
goffart@uni-koeln.de; Mathematisch-Naturwissenschaftliche Fakultat: Sarah
Wirtherle, Dipl., sarah.wirtherle@uni-koeln.de (Stand: 15. Mai 2010). Die
Stellen der Projektleiterinnen werden zu je 50 Prozent von den Dekanaten
der Fakultaten und dem ,PC" finanziert. Die Projektleiterinnen bedienen
somit die Schnittstelle zwischen Rektorat und dem jeweiligen Dekanat der
Fakultat und gewahrleisten den Informationsaustausch sowie gemeinsame
universitatsiibergreifende Projekte wie z. B. ,Career-Week".

384 Vgl. Zielsetzungen unter CS S&A 2010 [a]: http://www.hf.uni-koeln.de/32619
(download: 05.01.10).
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Mit den Kernarbeitsbereichen Information, Beratung, Qualifizierung
und Kontaktmanagement bietet der ,CS S&A" eine Palette von
Angeboten, um inhaltliche Verbindungen zur beruflichen Praxis zu

schaffen.

Studierende der ,HumFak" erhalten individuelle Unterstiitzung und
Beratung in den Bereichen Berufsorientierung, Qualifizierung und
Bewerbungsmanagement. Fur die berufsrelevanten Themen ist eine
eigene Bibliothek eingerichtet. Praktika und Jobangebote werden
ausgehangt und kdonnen nach Bedarf angefragt werden. Vielfaltige
Qualifizierungsangebote wie IT-Trainings, Bewerbungsmanagement
sowie Vortragsreihen von Berufpraktikern stehen fir Studierende
aller Fachrichtungen offen. Zudem existiert das Angebot fir die
Teilnahme an einer zweisemestrigen, studienbegleitenden und

fachuibergreifenden Berufsorientierung und Zusatzqualifizierung.3®

Lehrende der ,HumFak® koénnen die umfangreiche Datenbank und
21-jahrigen Kooperationsbeziehungen zu den Non-Profit-Unter-
nehmen und Institutionen sowie zu den nationalen und
internationalen Dachverbdnden nutzen, um hier Referenten/innen,
Praktika oder Fundraisingquellen zu aquirieren. Auf Wunsch
unterstitzt der ,CS S&A" Lehrende bei der Konzeption und
Umsetzung von Veranstaltungen zur Vermittlung von ,Schlissel-

kompetenzen* oder stellt kostenfrei Zusatzangebote zur Verfigung.

Arbeitgeber/innen  haben durch gezieltes Kontaktmanagement
durch Verlinkung auf der Webseite und im ,CareerPort* die
Mdoglichkeit, Praktika und Jobangebote an passende Studierende
und Absolventen/innen zu richten. Im Bereich Kooperation
.Projektmanagement” wird seit 21 Jahren sehr erfolgreich der

Austausch zwischen wissenschaftsorientierter Hochschulausbildung

385 Siehe Angebote fir Studierende der ,HumFak" unter CS S&A 2010 [a]:
http://www.hf.uni-koeln.de/32299 (download: 05.01.10).
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und Arbeitswelt geférdert. Fir Kooperationsprojekte in Verbindung
mit dem zweisemestrigen Angebot kodnnen Projektvorschlage

eingereicht werden.®

Forschung und wissenschaftliche Begleitung zeichnen den ,CS
S&A" aus. Eine Vielzahl an Forschungsprojekten, wissenschaftlichen
Arbeiten und Publikationen®’ zielen auf die Qualitatsverbesserung

und -sicherung der Angebote.

Hochschulinterne und -externe Kooperationen wie beispielsweise
zum ,Netzwerk Medien®, ,Praktikumszentrum“ und zu Lehr- und
Forschungseinheiten (beispielsweise Wirtschaftswissenschatft)
verfolgen das Ziel des wechselseitigen interdisziplinaren
Austausches.®® Externe Kooperationen spiegeln sich in einer
umfassenden Datenbank, Webseiten-Verlinkung,®®°  Vortragen,
TrainingsmalRnahen und zahlreichen Projekten wieder und werden

kontinuierlich ausgebaut.®®

386 Siehe Angebote fiur Arbeitger/innen unter CS S&A 2010 [a]:
http://www.hf.uni-koeln.de/32610 (download: 05.01.10).

387 Siehe Publikationen unter CS S&A 2010 [b]: http://www.hf.uni-koeln.de/
32621 (download: 15.07.10).

388 Exemplarische Auswahl von hochschulinterne Kooperationsprojekten:
Balster, K. (2009): ,Das Hochschulgriindernetz stellt sich vor, ,Griinderbiiro
der Kdlner Hochschulen, Universitat zu Kéln (WiSe 2008/2009); Konrath, D.
(2008): ,Europaischer Computer-Fuhrerschein (ECDL)", ,Netzwerk Medien*,
der ,HumFak" der Universitat zu Kéln (WiSe 2008/2009); Kosian, C. (2009):
.Berufs- und Weiterbildungsmdoglichkeiten nach dem Psychologiestudium®,
,CS S&A" in Kooperation mit dem ,PC" der Universitat zu Kdéln (WiSe
2009/2010); Kempka, F./Kosian, C./Proft, J. (2010): Einfihrung ins Bewer-
bungsmanagement®, ,CS S&A" in Kooperation mit dem Praktikumszentrum
der ,HumFak" der ,Universitat zu KéIn" (SoSe 2010).

389 Siehe Kooperationspartner unter CS S&A 2010 [a]: http://www.hf.uni-
koeln.de/32612 (download: 05.01.10). Siehe zudem exemplarisch im Anhang
lll. 2.4 die Abbildungen: ,Hochschulinterne Kooperationen* sowie ,lInter-
nationale Kooperationen®.

390 Eintdgige TrainingsmalRnahmen von ,S&A-Kooperationsunternehmen®:
Buss, D./Schmitz, S. (2008): ,Intensivworkshop Berufsfindung®, ,EINSTIEG
GmbH", Kéln (SoSe 2008); Klutmann, Ch. (2008): ,Systemische Beratung",
»,HOYA LENS Deutschland GmbH" (SoSe 2008).
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Nationale und internationale Kooperationen und Netzwerk-
bildungen pflegt der ,CS S&A" seit 2007 fur die ,HumFak® zu
Dachverbanden, Berufsverbanden, Wissenschaftseinrichtungen und
CS-Einrichtungen anderer Hochschulen.®®* Ziel ist ein vielfaltiger
Wissens- und Erfahrungsaustausch im Bereich ,Berufs- und
Praxisbezug” der Hochschulausbildung. Dieser erschlief3t sich auf
vielfaltige Weise durch die Organisation von Tagungen im Bereich
.Berufs- und Praxisbezug“ an der ,HumFak®, Experten/innen-
austausch in ,CS-Kreisen“, Mitgliedschaften®? und durch die
Teilnahme und durch die Vortrage®® auf nationalen und

internationalen®¥* Fachtagungen.

Diese Zielsetzungen werden durch ein interdiziplindres Team an

Mitarbeiter/innen mit heterogenen Qualifizierungsprofilen umge-

setzt.3%

391 Exemplarische Auswahl hochschulexternen Kooperationsprojekten mit
Hochschulen, Ministerien und Berufsverbdnden: Appelhans, P. (2004):
.Padagogin im Feld der Arbeitsmarktpolitik“, Ministerium fur Wirtschaft und
Arbeit ,NRW?*", Dusseldorf (SoSe 2004); Seeber, G. (2004): ,Lernen in ver-
trauensbasierten Lernumgebungen®, AKAD - Wissenschaftliche Hochschule
Lahr GmbH, Lahr (SoSe 2004); Kumper, K./Velhagen, B. (2004): ,Bewer-
bungsstrategien - Aktuelle Arbeitsmarktsituation/Initiativbewerbung/ Pro-
fessionelle Bewerbungsunterlagen®, ,Hochschulteam der Agentur fur Arbeit,"
KdIn (SoSe 2004); Reutter, G. (2005): ,Vom Arbeitnehmer zum Arbeits-
kraftunternehmer - Veranderungen in den Erwerbsbiographien®, ,Deutsches
Institut fir Erwachsenenbildung (DIE)* (SoSe 2005); Bihrmann, Th. (2007):
.Der Berufsverband der Diplom Padagoginnen und Diplom Padagogen (BV.-
Pad.) stellt sich vor®, ,BV.-Pad.“, Dortmund (WiSe 2006/2007); Welter, M. u.
a. (2010): ,Instrumente zur Qualitatssicherung in der betrieblichen Aus-
bildungspraxis®, ,Bundesinstitut fiir Berufliche Bildung (BIBB)“, Bonn (SoSe
2009/2010).

392 Siehe ,NACE-Mitgliedschaft* unter CS S&A 2010 [a]: http://www.hf.uni-
koeln.de/32628 (download: 05.01.10).

393 Siehe Vortrage der Projektleiterin im CS-Bereich unter CS S&A 2010 [a]:
http://www.hf.uni-koeln.de/32305 (download: 05.01.10).

394 Siehe Aktivitaten im internationalen Austausch unter CS S&A 2010 [a]:
http://www.hf.uni-koeln.de/32614 (download: 05.01.10).

395 Siehe Profile der Mitarbeiter/innen unter CS S&A 2010 [a]: http://www.hf.uni-
koeln.de/32298 (download: 05.01.10).
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6.4.4  Gestaltung der ,Corporate Identity” und des ,, Corporate
Design”

Die Neuausrichtung des ,CS S&A*" erforderte die Modifizierung der
.Ccorporate Identity (CD“, um das neue Selbstverstandnis der
berufsorientierenden und qualifizierenden Institution innerhalb der
Luniversitdt zu Koln“ aufzuzeigen als auch im Aulenauftritt zu
verdeutlichen. Fir eine professionelle Ansprache der Zielgruppen
spielte das interne und externe Marketing in Form eines erneuerten

zeitgemaRen Erscheinungsbildes eine entscheidende Rolle.3%

In Verbindung mit der Entwicklung des neuen ,CI* der CS-
Einrichtung wurde im Jahr 2008 ebenso das ,,Corporate Design (CD)*
geandert und an das Erscheinungsbild der ,HumFak* angepasst.>¥’
Das war notwendig, weil an der ,Universitat zu Koln* ein einheitliches
,CD" eingefuhrt wurde, das die Internetauftritte aller Einrichtungen

einschloss.>%

Bei der notwendigen Umbenennung mussten folgende Kriterien

beachtet werden: Kennzeichnung als CS-Einrichtung, Internationali-

sierung, ,Gender Mainstreaming®,**® Wiedererkennungseffekt durch

0

die Wahrung des traditionsreichen Namens.*®® Unter Beriick-

sichtigung dieser Aspekte wurde als neue Bezeichnung der

396 Internes und externes Marketing beinhaltet die geeigneten Strategien zur
Kundengewinnung und -bindung einzusetzen, um den Fortbestand der An-
gebote auf hohem Niveau abzusichern.

397 Siehe zur Verdeutlichung CS S&A (2010) [a]: http://hf.uni-koeln.de/30379
(download: 05.01.10). Siehe zudem detaillierte Ausflhrungen zum neuen
Logo im Anhang: Kap. Ill. 2.2.

398 Siehe Erlauterungen zum ,CD" der ,Universitit zu KéIn“ unter:
http://verwaltung.uni-koeln.de/corporatedesign/2006 (download: 06.06.08).

399 Die Berucksichtung des ,Gender Mainstreamings®, im Sinne einer durch-
gangigen Gleichstellungsorientierung der Geschlechter, machte eine Modi-
fizierung des Grindungsterminus ,Student und Arbeitswelt” in die ge-
schlechterneutrale Bezeichnung und an alle studentischen Personen ge-
richtete Bezeichnung ,Studierende und Arbeitswelt* unerlasslich.

400 Wegen der bundesweiten Reputation, die durch zahlreiche Publikationen
belegt ist, wurde bei der Umbenennung darauf geachtet, dass die Be-
zeichnung ,Student und Arbeitswelt* noch erkenntlich blieb. Siehe Publika-
tionen unter CS S&A 2010 [b]: http://www.hf.uni-koeln.de/32621 (download:
15.07.10).
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Einrichtung der Terminus: ,Career Service Studierende & Arbeitswelt
(CS S&A)" gewahlt.

Die Modifizierung der ,CI* und des ,,CD* war ein wichtiger Schritt, um
die Professionalisierung des ,CS S&A" intern wie extern zu

verdeutlichen und die Institution insgesamt marktfahig auszurichten.

6.4.5 Modifizierungen der zweisemestrigen beruflich  en
Orientierung und Zusatzqualifzierung

Die Erfassung der Arbeit der ,Praxisinitiative” Projekt ,Student und
Arbeitswelt* Uber elf Jahre bewies den hohen Nutzen und die
Effektivitat der beruflichen Orientierung und Zusatzqualifizierung
~S&A. Die Evaluationsergebnisse zeigten uberwiegend positive
Resultate zu den verschiedenen Qualifizierungsbausteinen.** Aus
diesem Grund wurde die zweisemestrige studienbegleitende
berufliche Orientierung und Zusatzqualifizierung in ihrer Grund-
konzeption und padagogischen Leitprinzipien erhalten und in die

neue Gesamtkonzeption des ,CS S&A“ eingebettet.**?

Die Erhebungsergebnisse sowie die Anpassung an die neuen ,BA-/
MA-Studiengange“ machten jedoch nachfolgende Modifizierungen
notwendig:

= Teiloffnung der urspriinglich ,geschlossenen* Angebote der
zweisemestrigen beruflichen Orientierung und Qualifizierung
fir alle Studierenden der ,HumFak®.*%

= Anpassung und Erweiterung der curricularen Anrechen-
barkeit der CS-Angebote.**

401 Siehe als Beleg sowie detaillierte Ergebnisse in Kap. 6.3.

402 Siehe als Beleg die Ausfihrungen zu den Zielsetzungen, padagogischen
Leitprinzipien sowie die Konzeption in den Ausfiihrungen in Kap. 6.1.2 und
6.1.3. Siehe die Einbettung in die neue Gesamtkonzeption des ,CS S&A" in
Kap. 6.4.9.

403 Siehe Semesterplan mit der Beschreibung der ,offenen” und ,geschlossenen
Angebote unter: http://www.hf.uni-koeln.de/33158 (download: 01.05.2010).

236



6

Exemplarische inhaltliche und methodische Entwicklung einer ,Praxisinitiative“ zum
Career Service

= In Anpassung an die neuen ,BA-Studiengange“ eine
Reduzierung des urspriinglich auf acht Wochen angelegtes
Praktikum auf sechs Wochen.

» Reduzierung der Projektarbeit von urspringlich zwei
Semestern auf ein Semester.

= Erweiterung der Qualifizierungsbausteine:

»  Ausbau im Bereich ,Bewerbungsmanagement“.®®

» Aufnahme des Themas ,Praventives Konfiktmanage-
ment* als festen Qualifizierungsinhalt.*®

»  Nachweis der Teilnahme an zwei ,IT-Trainings".

= Prasentation der Projektergebnisse am Ende des zweiten
(anstelle dritten) Qualifizierungssemesters.

Die vorgenommene Modifizierung verdeutlicht die nachfolgende

Graphik, welche die gegenwartigen Inhalte, den Ablauf und die

zweisemestrige studienbegleitende berufliche Orientierung und
Quialifizierung ,S&A* abbildet.

404

405

406

Siehe Ausfuhrungen in Kap. 6.5.6 sowie exemplarische Darstellung im
Anhang: Kap. Ill. 2.3.

Siehe Ausflihrungen und Materialien unter: http://www.hf.uni-koeln.de/32625
(download: 01.05.2010).

Das Thema ,Praventives Konfliktmanagement* wurde im Rahmen der
Modifizierung der Konzeption als fester Baustein der 2-semestrigen
Qualifizierung in die wochentliche Lehrveranstaltung aufgenommen.
Konfliktfahigkeit zeigt sich in einem flexiblen Umgang mit der eigenen
Wahrnehmung seinen Gefiihlen sowie in der Offenheit gegeniiber anderen
Konfliktpartnern. Diese  Kompetenz sollte bereits wahrend des
Hochschulstudiums erworben und praktiziert werden, um frihzeitig auf die
Anforderungen der Berufwelt vorbereitet zu sein. Neidigk (2002) betonte:
Konfliktfahigkeit ist eine Kompetenz, die nur durch kontinuierliches Uben in
der Gemeinschaft mit anderen erworben werden kann. Ein gutes Lernumfeld
fur die Einibung von Konfliktfahigkeit bietet die berufsorientierende
Projektarbeit, wie sie beispielsweise von universitdren Praxisinitiativen
gefordert wird. (...) Die Beschaftigung mit Konfliktmanagement in Theorie
und Praxis erweist sich fur Studierende wahrend und nach dem Studium als
aul3erordentlich hilfreich: Die Vermittlung von Grundlagenkenntnissen Uber
Konfliktmanagement und eine Eindbung von personlicher Konfliktfahigkeit
helfen bei der Bewaltigung von intrapersonalen (individuellen, persénlichen)
und interpersonalen (sozialen, zwischenmenschlichen) Konflikten.* (Neidigk
2002: 189f.). Seit 2008 erhalten die ,S&A-Studierenden“ zum Thema
.Praventives Konfliktmanagement" theoretische Grundlagen mit praktischen
Ubungssequenzen. Inhalte sind: Teil I: ,Theoretische Fundierung Konflikt-
definition und Konfliktverlauf*; Teil II: ,Theoretische Fundierung Konfliktstile
mit praktischen Realitatssimulationen; Teil 1ll: ,Techniken der konstruktiven
Konfliktbewaltigung“. Siehe exemplarisch den Semesterplan WiSe 2009/
2010 unter: http://www.hf.uni-koeln.de/33035 (download: 15.01.10).
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Abb. 46: Ablauf der zweisemestrigen beruflichen

Zusatzqualifizierung ,Studierende & Arbeitswelt”

(Stand: 4. April 2010)
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6.4.6  Curriculare Einbettung der Angebote
Seit dem Wintersemester 2009/2010 kdnnen ,BA-Studierende” der

.HumFak" die vom ,CS S&A" angebotetenen Lehrveranstaltungen

Waihrend der 2 Semester
insgesamt zu belegen

1 =

Bewerbungs-
management
3Veranstaltungen

2 IT-Trainings
mit TH-Zertifikat fr die
Bewerbung surterlagen

BWL/VWL-Seminar
zB.Personalwitschatund
Projektmanagement

Wahlveranstaltung 1
(2 SWS)
anrechenbar im Studienfach

Wahlveranstaltung 2

(25Ws)
anrechenbar im Studienfach

curricular anrechnen lassen. Hierzu zahlen das ehem. ,Arbeitsmarkt-

und Begleitseminar* sowie ,Bewerbungsmanagement*.*’” Zuvor war

bereits fur Studierende des Studienganges ,Diplom-Padagogik® in

durch Anrechnung fir das Regelstudium die Teilnahme und die

407 Siehe curriculare Einbettung der Lehrveranstaltung ,Bewerbungsmanage-

ment* im Anhang: Kap. Ill. 2.3.
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Leistungen in den Wahlpflichtbereichen ,Organisationswissen-

Schaftenu408 «409

und ,Wirtschaftslehre*™~ mdglich.

Diese curriculare Einbettung der Veranstaltungen des ,CS S&A"
wurde auch in den neuen »,BA-Studiengang* der
.Erziehungswissenschaft® integriert und auf den Lehramts-
studiengang des Faches ,Sozialwissenschaften® (bertragen.
Studierende haben nun die Mdglichkeit im entsprechenden

Aufbaumodul**®

1

oder fachibergreifenden Modul des Haupt-
studiums*! je nach Studienordnung drei-vier Creditpoints nach
.ECTS-workload“ oder einen Teilnahmenachweis je Seminar mit

zwei ,Semesterwochenstunden (SWS)“ zu erwerben.

Eine Anerkennung ist zudem fur das fachubergreifende ,Studium
Integrale® mdglich, das ,BA-Studierende” aller Fachrichtungen
studieren und welches weitere Kompetenzen im sprachlichen,
sozialen oder berufsorientierenden Bereich vermitteln soll. Der ,CS
S&A" steht dabei im standigen Austausch mit den internen
Fachgruppen wie beispielsweise der Fachgruppe ,Erziehungs- und
Sozialwissenschaften und dem ,Department Psychologie” sowie den

~Studierenden-Service-Centern (SSC)“ und dem zentralen ,PC*.

408 Anerkennungsmoglichkeit fir die Teilgebiete ,Personalwirtschaft/ Personal-
fuhrung“, ,Partizipative Planungs- und Entscheidungsverfahren“ und
»Arbeits-, Berufs- und Betriebspadagogik".

409 Anerkennungsmdglichkeit fur die Teilgebiete ,Personalentwicklung,”
~Simulationsmethoden” und ,Betriebserkundungen,” ,Methoden der betrieb-
lichen Aus- und Weiterbildung“ und ,Projektstudien mit Praxisreflexion.”

410 ,BA-Erziehungswissenschaften”, Aufbaumodul 7: ,Gesellschaftliche Heraus-
forderungen im Kontext sozio-6konomischer Differenzierungs- und globaler
Entwicklungsprozesse.*

411 ,Lehramtsstudiengang Grund-, Haupt-, Real- und Gesamtschule oder
.Sonderpadagogik,” Fach Sozialwissenschaften, Modul VI: Facheriber-
greifende Perspektiven.
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6.4.7  Einfuhrung studentischer ,Tutorien®

Der Begriff ,Tutorium® wird sehr unterschiedlich definiert. Im
universitdren Kontext wird ein ,Tutorium“ als ein Prozess der
akademischen Begleitung einer kleinen Gruppe von Studierenden
beschrieben, welcher darauf zielt, Studienergebnisse zu verbessern,
Studiengewohnheiten zu entwickeln und die curriculare sowie beruf-

lichen Orientierung zu unterstiitzen.**?

An deutschen Hochschulen ist mit Beginn der ,Bologna-Hochschul-
reform® ein verstarkter Einsatz von studentischen ,Tutorien® zu ver-
zeichnen.**® Dies ist unter anderem auf die Einfiihrung von Studien-
geblUhren zurtckzufuhren, welche zur Verbesserung der Studien-
ablaufe und Studienbedingungen eingesetzt werden sollen. Die
Prasidentin der ,HRK" Wintermantel (2008) betonte, dass ,Tutorien®
sich besonders gut eignen das Lehrangebot einzelner Studiengange
zu verbessern. Zu Recht zahlen sie neben ,Mentoringprogrammen®
zu den am haufigsten durch Studienbeitrage finanzierten Mafl3nah-

men.414

Im Rahmen der Modifizierung von ,S&A" wurden im Jahr 2008 im
,CS S&A" drei studentische ,Tutoriumsstellen“ eingerichtet, welche

aus Studiengebuhren der ,HumFak* finanziert werden.

412 Unterschieden werden ,Tutoren/innensysteme”, in dem Hochschuldozenten/
innen als , Tutoren/innen® téatig sind, von Systemen, in denen Studierende
hoherer Semester diese Rolle Ubernehmen. Vgl. Krause/Miller-Benedict
2007: 4ff.

413 In der universitéaren Tradition ist der Einsatz von ,Tutorien* bereits seit dem
Mittelalter bekannt. Besonders im 19. Jahrhundert lebte diese Tradition
wieder auf. In den 50er und 60er Jahren des 20. Jahrhunderts waren in den
USA verstarkte Bemihungen um die Einrichtung von ,Tutoren/innen-
systemen* an Hochschulen auszumachen. Heutzutage ist die Nutzung ver-
schiedener Formen von ,Tutorien* an Hochschulen international tiblich.

414 Beispielsweise flossen laut einer Studie vom ,Ministerium fir Innovation
Nordrhein-Westfalen (NRW)", insgesamt 14 Prozent (13,6%) der im Bundes-
land ,NRW*" eingenommenen Studiengebihren in , Tutorien- und Mentoring-
programme“. Wintermantel (2009) bestétigte diesen Trend ebenso fir
andere Bundeslander. Vgl. BA 2009: http://www.abi.de/studium/studien
praxis_camp/studentisches_leben/tutorien-insider-lehrbetrieb04897.htm
(download: 20. 09.09).
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Das ,Tutoren/innenkonzept“ des ,CS S&A" sieht bei der Einstellung
neuer ,Tutoren/innen” die Teilnahme an einer spezielle Schulung vor,
welche die studentischen Mitarbeiter/innen auf ihre Tatigkeiten
vorbereitet.*"® Im ,CS S&A“ werden die , Tutoren/innen® mit folgenden
unterschiedlichen Schwerpunkten betraut mit Beratungen im Bereich
Bewerbungs- und Kontaktmanagement und mit der organi-
satorischen Begleitung der zweisemestrigen Berufsorientierung und
Zusatzqualifizierung ,S&A“.*'® Um zielgruppenadéquate Beratungen
zu gewabhrleisten setzt sich das Team aus studentischen
.rutoren/innen* aus der ,HumFak" aus den Studienbereichen ,Heil-
417

padagogik®, ,Erziehungswissenschaften® und ,Psychologie

zusammen.

In vielfaltigen Angeboten unterstiitzen die ,Tutoren/innen“ mit ,Peer-
to-Peer“-Beratungen andere Studierende der ,HumFak“.**® So geben
sie Hilfestellungen fir passende Praktikastellen und studentische
Jobs, beraten bei der Erstellung von Bewerbungsunterlagen und bei
Projektarbeiten der beruflichen Zusatzqualifizierung. Dartiberhinaus
unterstitzen die ,Tutoren/innen“ die Projektleitung in der
organisatorischen Abwicklung des ,CS S&A*, indem sie Lern- sowie

Informationsmaterialien fur Studierende zusammenstellen und neue

415 In Kooperation mit dem ,Zentrum fir Hochschuldidaktik (ZHD)" der
.,HumFak", finden jedes Semester ,Tutoren/innenschulungen“ statt. Siehe
Aufbau des ,Tutoren/innenprogrammes” unter: http://www.hf.uni-koeln.de/
32958 (download: 20.09.09).

416 Exemplarische Auswahl von ,Tutoren/innentatigkeiten® im Rahmen von
Angeboten des ,CS S&A": Elbasi, E. (,Tutorin“ 2008/2009): ,Kompetenz-
check: Selbst- und Fremdeinschatzung®, (WiSe 2008/2009); Schneider, S.
(,Tutorin“ 2007/2008): ,Einfihrungsveranstaltung fir "BA-Studierende” - Vor-
stellung der Angebote des "CS S&A™, (SoSe 2008); Kempka, F./Proft, J.
(,Tutorinnen® 2009/2010): ,Einfiihrung ins Bewerbungsmanagement*, (SoSe
2010).

417 Seit 2008 steht Studierenden der Psychologie zudem eine Diplom-
Psychologin zur Verfiigung, die sich gezielt im Bereich Kontaktmanagement
fur Praktika und Stellen betatigt. Siehe spezielle Angebote fur Studierende
der Psychologie unter CS S&A 2010 [a]: http://www.hf.uni-koeln.de/33211
(download: 05.01.10).

418 Siehe weiterfihrende Ausfihrungen zum Thema ,Peer-to-Peer“-Beratungen
in Kempen/Rohr 2009 und Kempen 2007.
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Arbeitgeber/innenkontakte fur Praktikumsplatze und studentische

Jobangebote in die ,Kontaktdatenbank” eintragen.

Vorteil der ,Peer-to-Peer“-Beratungen ist der geringe Altersunter-
schied zwischen den ,Tutoren/innen* und den Teilnehmenden am
»tutorium®. Hirarchische Hirden entfallen und Erfahrungswissen
sowie Wissensvorspriinge werden in der Regel besser ange-

nommen.

Fur ,Tutoren/innen” ist eine studienbegleitende Arbeit an der Hoch-
schule eine gute Mdglichkeit, den Lehr- und Forschungsalltag
kennenzulernen und gleichzeitig neben dem Studium Geld zu
verdienen.*'® Die Einrichtung von semesterfortlaufenden ,Tutorien*
beim ,CS S&A*" hat sich als eine flir alle Beteiligten ideale Ergdnzung
des ,,CS-Angebotes” erwiesen, von der sowohl die Studierenden als
auch die ,Tutoren/innen“ selbst sowie die Mitarbeiter/innen der CS-

Einrichtung profitieren.*?

6.4.8 Technologieeinsatz im ,Career Service Studier ende &
Arbeitswelt*

Aufgabe des ,CS S&A" ist ein professionelles ,Kontaktmanagement*
zu allen ,Stakeholdern” der Einrichtung. Dazu zahlt neben dem Ver-
mittlungsangebot von Praktika- und Jobangeboten ebenso die
Kontaktvermittlung von Studierenden und Arbeitgebern sowie deren
Vernetzung. Dies bedarf zur effizienten und zielgerichteten Steuer-
ung einer fachlich gut betreuten technologischen Unterstiitzung und

Pflege des technologischen Systems.**

419 Siehe vertiefende Ausfihrungen zu Vorteilen von ,Tutorien“ unter BA 2009:
http://www.abi.de/studium/studienpraxis_campus/studentisches_leben/tuto
rien-insider-lehrbetrieb04897.htm (download: 22.09.09).

420 Siehe aktuelle ,Tutoren/innen“ unter CS S&A 2010 [a]: http://hf.uni-koeln.de/
32298 (download: 05.01.10).

421 Nach Wahlisch (2004) wird neben den bewéahrten Wegen der Berufs-
beratung zukiinftig das Internet als Informationsmedium zur Berufsorien-
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Im Jahr 1999 wurde in der ,Praxisinitiative S&A*" eine tabellarische
»<Access-Datenbank” programmiert. Diese Datenbank beinhaltete
»1eilnehmer/innen- und Absolventen/innendaten” sowie ,Arbeitgeber/
innendaten®, die nach absolvierten Praktika, Projektarbeiten und/oder
Unternehmenskooperationen erhoben und eingepflegt wurden.*?? Die
Vernetzung der Informationen in dieser Form war eine wichtige
Ressource fir die Beratung, die aber gleichzeitig allen Studierenden
unabhangig von Ort und Zeit zur Verfigung gestellt werden sollte.
Aus diesem Grund wurde eine ,,Online-Datenbank® entwickelt, auf die
Studierende und Arbeitgeber/innen (ber das Internet gemeinsam
zugreifen konnen. Damit wird zudem eine kontinuierliche
Bedarfserfassung durch Evaluationen ermoglicht die eine Anpassung

der Angebote im Sinn der Qualitatssicherung erleichtert.*??

Die ,Kontakt- und Job-Datenbank® ,CareerPort* startete zum
Sommersemester 2010 in die Pilotphase und soll neben
Studierenden und Arbeitgebern auch die Einrichtungen und Lehr-
stiihle der ,HumFak“ der Universitat zu Koéln vernetzen.*** Alle
beteiligten Akteure haben die Maoglichkeit ein Benutzerprofil ein-
zurichten. Studierende kénnen Informationen uUber ihre Person und
ihre  berufliche Laufbahn angeben, Arbeitgeber/innen und
Kooperationspartner/innen ihr Unternehmen oder ihre Institution und
Job-, Praktika- oder Traineeangebote darstellen.*”® Jeder
Studierende kann entscheiden, welche Daten fur Arbeitgeber/innen
sichtbar sind und welche Daten lediglich anderen Studierenden zur

Vernetzung von Freunden und Kommilitonen zugéanglich sein sollen.

tierung eine noch grolRere Rolle spielen. Vgl. Wahlisch 2004: 50. Im ,CS
S&A" ist seit 2008 ein studentischer Mitarbeiter fur die Pflege der
technologischen Anwendungen zustandig.

422 Siehe exemplarisch die ,Datenmasken® der ,S&A-Kontakt-Datenbank” und
S&A-Praktika-Datenbank” im Anhang: Kap. l1l. 2.4.

423 Siehe graphische Darstellung vom Evaluationsmodus ,Career Port* im
Anhang: Kap. Ill. 2.4.

424 Siehe ,CareerPort" unter: https://hf-uni-koeln.talentpool.de (download: 02.04.
10).

425 Siehe beispielhaft die ,Datenmasken“ des ,CareerPort® im Bereich
»Studierendenportal“ und , Arbeitgeber/innenportal“ im Anhang: Kap. Ill. 2.4.

243



6 Exemplarische inhaltliche und methodische Entwicklung einer ,Praxisinitiative” zum
Career Service

Die Datenbank steht unter der fachlichen Betreuung des ,CS S&A",
der als Schnittstelle alle Beteiligten zum Austausch auf dieser
Plattform aktiviert. Durch diesen zielgerichteten Austausch liegt der
Nutzen eines solchen dialogischen Kommunikationsportals bei
Studierenden, Unternehmen sowie allen berufspraktischen Ein-
richtungen der ,HumFak".

In der Pilotphase von April bis September 2010 steht die Kontakt-
und Job-Datenbank ,CareerPort“ bereits allen ,Stakeholdern* zur
Verfiigung und wird anhand der Rickmeldungen der Beteiligten
redaktionell und technisch angepasst und erweitert.

Abb. 47: Leistungsspektrum ,CareerPort*
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Quelle: https://hf-uni-koeln.talentpool.de (download: 02.04.10)
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Zudem besteht die Mdglichkeit Abonnent/in des ,,CS-Newsletter* zu

6

werden*?® und die ,Download-Funktionen“ der Website des ,CS

S&A" fur vertiefende Arbeitsmaterialien zu nutzen.

6.4.9 Graphische Darstellung der Konzeption des ,Ca  reer
Service Studierende und Arbeitswelt*

Die dargestellten Modizierungen und der Ausbau des Leistungs-

spektrums des ,CS S&A" werden nachfolgend graphisch verdeutlicht.

Abb. 48: Leistungsspektrum des ,Career Service Studierende &
Arbeitswelt*

Leistungsspektrum ,,CS S&A*

Bibliothek zu berufs-
Konaaktdat;na‘ﬂnk orientierenden & guali-
wareerro fizierenden Themen
Tutorien
Beratungen Bewerbungs-
management
] ] | MNewsletter
Projektbegleitung _ Jobs/Praktika
| Diplomarbeitsthemen
Profit-Monprofit- 2-semestrige
Unternehmenskooperationen berufliche Zusatzqualifikation
Quelle: Verfasserin

426 Praktikums- und Jobangebote werden zweimal im Monat per ,Newsletter"
elektronisch an interessierte Studierende versendet. Siehe CS S&A 2010 [a]:
http://www.hf.uni-koeln.de/32635 (download: 05.01.10). Siehe zudem:
https://lists.uni-koeln.de/mailman/listinfo/careerservice-sua-newsletter (down-
load: 05.01.10).
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In Orientierung an dem in vorliegender Arbeit entworfenen ,CS-

Grundmodell* wurde die Konzeption des neuen ,CS S&A" entwickelt.

Abb. 49: Gesamtubersicht der CS-Angebote, Aufgabengebiete,
Schnittstellen und ,Stakeholder® des ,Career Service
Studierende & Arbeitswelt® (Stand: 4. April 2010)

Studierende/Alumni

national

Theorie

Hochschule Transfer Beschaftigungssystem

Quelle: Verfasserin

Die Darstellung der Gesamtkonzeption des ,CS S&A* der ,HumFak"
an der ,Universitdt zu Koéln“ verdeutlicht graphisch die erlauterten
neuen Zielsetzungen, Inhalte sowie hochschulinternen und externen

Schnittstellen.
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6.4.10 Reslmee

Die Neuausrichtung und erlauterte Modifizierung der CS-Arbeit der
-HumFak* der ,Universitdt zu Koéln“ beschreibt die exemplarische
Entwicklung von einer sogenannten ,Praxisinitiative” zu einem
professionell aufgestellen ,Career Service*.**’ Mit der ,Praxisinitia-
tive" Projekt ,S&A" wurde im Frihjahr 1989 ein nicht institutionali-
sierter Modellversuch initiiert, der heute eine etablierte und

institutionalierte CS-Einrichtung darstellt.

Die im Herbst 2007 wund Frohjahr 2008 vorgenommen
Modifizierungen des ,CI* und ,CD* bewahrten sich schon im Jahr
2009 als klares Unterscheidungsmerkmal bei der Grindung weiterer

dezentraler CS-Einrichtungen an der ,Universitat zu Koln®.

Die Uber 21jahrige bewéhrte Konzeption der zweisemestrigen
beruflichen Orientierung und Zusatzqualifizierung erfuhr An-
passungen in Teilbereichen und bildet nach wie vor das
fakultatsspezifische Kernstick der Arbeit des ,CS S&A“. Die
Erweiterung der Angebotspalette, die teilweise ,Offnung” der ,S&A-
Angebote“ und insbesondere der technologische Einsatz einer
.Kontaktdatenbank” und einer Website mit inhaltlicher ,Download-
Moglichkeit* ermdglicht die Partizipation aller Studierenden der

~-HumFak* an berufsrelevanten und praktischen Beztigen.

Die erlauterten strukturell-organisatorischen sowie inhaltlichen
Modifizierungen zeigen eine praktische Umsetzung und Gewahr-
leistung der Anforderungen der ,Bologna-Hochschulreform® fur die
berufsrelevante Praxisorientierung der Hochschulausbildung und fir

die Foérderung der ,Employability*”.

427 Siehe Ausflihrungen zur gegenwartigen Ausgestaltung und Angebotspalette
des ,CS S&A" im ,Career Guide" 2010 im Anhang: Kap. Ill. 2.1.
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Die entwickelte Definition deutscher CS-Arbeit fand eine praktische
Umsetzung in den Zielformulierungen des ,CS S&A" und wurde auf

fakultatsspezifische Bedarfe und Anforderungen abgestimmt.

Die konzeptionelle Anpassung erfolgte nach dem hier entwickelten
Grundmodell deutscher CS-Arbeit und bietet ein umfangreiches
Anschauungsbeispiel fir eine fakultatsspezifische Umsetzung, die

sich ebenso fur zentrale CS-Einrichtungen eignet.

Weitere Entwicklungsschritte sind in den Bereichen
Angebotserstellung fur ,BA-Absolventen/innen“ der ,HumFak" durch
gezieltes ,Kontaktmanagement, Erfassung der Bedarfe ,MA-
Studierender” der ,HumFak“, sowie im Bereich Qualitatssicherung
vorgesehen. Gegenwartig findet eine begleitende Evaluation der
Lehrveranstaltungen statt, welche zukinftig auch fur die weiteren
Angebote ausgebaut und Uber die Technologie ,CareerPort* erfolgen
soll. Die Erfassung der kontinuierlichen Anpassungsbedarfe der
Angebote fir die verschiedenen ,Stakeholder® der CS-Arbeit erfolgt
Uber begleitende Forschungsprojekte, Uber nationale und
internationale Vernetzung mit CS-Dachverbéanden und
Tagungsbesuche und Uber Austauschprozesse auf regionaler und

Uberregionaler Ebene mit CS-Kollegen/innen.

Die exemplarische Darstellung verweist auf allgemeine Implikationen

fur den weiteren Professionalisierungsprozess deutscher CS-Arbeit.
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7 Implikationen flr die Gestaltung der Career
Service-Arbeit an deutschen Hochschulen

7.1 Auswirkungen der ,Bologna-Hochschulreform® und
anglo-amerikanischer Vorbilder auf den deutschen
Entwicklungsprozess der Career Service-Arbeit

7.1.1 Zunehmende institutionelle Etablierung von Ca  reer
Service-/Career Center-Einrichtungen an deutschen
Hochschulen

Die vorliegende Arbeit stellt ausfuhrlich dar, wie durch die ,Bologna-
Zielvorgaben” die CS-Arbeit an deutschen Hochschulen eine malf3-
gebliche Bedeutungszunahme erfuhr. Die Anforderungen an einen
verstarkten Praxisbezug der Hochschulausbildung, die Férderung
der ,Employability“, die zunehmende Europaisierung der Bildungs-
politik und Internationalisierung und die Umstellung auf ,BA-/MA-

Studiengange” wurden zu Meilensteinen im Entwicklungsprozess.

Durch die bundesweite Erhebung der CS-Arbeit an Hochschulen
konnte der erhohte Stellenwert durch einen institutionellen Anstieg
nachgewiesen und strukturell-organisatorische sowie inhaltliche Aus-

gestaltungen erfasst werden.*?®

Der zunehmende Auf- und Ausbau von CS-Einrichtungen an
Hochschulen wurde im letzten Jahrzehnt durch hochschulpolitische
Empfehlungsorgane®®® sowie vom deutschen CS-Dachverband
mittels zahlreicher Empfehlungen, Tagungen und Stellungnahmen
zum Verhéltnis von Hochschulausbildung und Beschéftigungssystem

auf Bundesebene vorangetrieben.**

428 Siehe Beleg in Kap. 3.2.3.

429 Maldgebliche Empfehlungsorgane waren im Entwicklungsprozess deutscher
CS-Arbeit:  ,Centrum fir Hochschulentwicklung®; ,Hochschulrektoren-
konferenz“; ,Stifterverband fir die Deutsche Wissenschaft; ,Wissen-
schaftsrat”.

430 Vgl. inshesondere als Beleg die Ausfiihrungen in Kap. 2.2.1; Kap. 2.3.4; Kap.
4.1.3; Kap. 5.1.2.
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Zur Verdeutlichung der Dynamik der wachsenden institutionellen

Etablierung erfolgte eine Nacherhebung.

Auf der Basis der Ergebnisse der quantitativen Daten aus dem
Frahjahr 2008, wurde im Zeitraum 1.-15. Mai 2009 eine Nach-

erhebung vorgenommen,*!

um die These zu Uberprifen, der
Entwicklungsprozess schreite rasch fort und spiegele sich in einem
weiteren Anstieg von CS-Einrichtungen wider. Um eine Vergleich-
barkeit der Ergebnisse zu erzielen, wurde als Ausgangspunkt die
gleiche Erhebungsgruppe gewahlt, welche in ihrer Grundgro3e

tiberprift und in ihrer Konstanz bestatigt werden konnte.**?

Als Ergebnis umfassender gezielter Recherchen waren am 15. Mai
2009 an deutschen Hochschulen mit Promotionsrecht 80 CS-/CC-
Einrichtungen zu verzeichnen. Damit kann festgehalten werden, dass
73 Prozent (73,39%) der deutschen Hochschulen mit Promotions-
recht Uber institutionalisierte CS-/CC-Einrichtungen verfigen. Die
Verteilung der Einrichtungen auf die Bundeslander veranschaulicht

nachfolgende Graphik.

431 Vgl. zum Datenmaterial Kap. 3.2.1 und Kap. 3.2.2.

432 Es konnten nach wie vor 109 Hochschulen mit Promotionsrecht ausgemacht
werden. Vgl. Anhang: Kap. Il. 1.1 und siehe als Beleg zur Erhebungsgrofe
Ausfihrungen in Kap. 3.1.1.
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Abb. 50: Ubersicht der CS-/CC-Einrichtungen an
Hochschulen mit Promotionsrecht in Deutschland

(Stand: 15. Mai 2009)
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Die Ergebnisanalyse zeigte im Vergleich der Erhebungsergebnisse
14 CS-/CC-Einrichtungen mehr in Deutschland auf. Damit kann

innerhalb von sechzehn Monaten ein Anstieg von 61 Prozent
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(60,55%) auf 73 Prozent (73,39%) verzeichnet werden.**®* Dies
bestétigt erneut eine rasante Entwicklung im Untersuchungsfeld und
eine zunehmende institutionelle Etablierung von CS-Einrichtungen

an deutschen Hochschulen mit Promotionsrecht.*3*

Diese CS-Einrichtungen verteilten sich auf 76 Hochschulen mit
Promotionsrecht, was die strukturelle zentrale sowie dezentrale
Angliederung belegt. Zudem wurden innerhalb der Hochschulen ver-
schiedene Anbindungen ausgemacht, welche in den erstellten

Kontaktblattern im Anhang detailliert aufgezeigt werden.***

7.1.2  Strukturell-organisatorische und konzeptionel le
Ausgestaltung deutscher Career Service-Arbeit

Erfasst wurden in vorliegender Arbeit die Themenbereiche
institutionelle Anbindung, Finanzierung der Einrichtung und des
Personals, die Mitarbeiterstruktur, die Anzahl der zu betreuenden
Studierenden, der Bezug zu den Studienphasen, die Angebotspalette
und curriculare Verankerung von CS-Angeboten in ,BA-/MA-
Studiengangen®, Kooperationspartner sowie die Praktikavermittlung
von CS-/CC-Einrichtungen an deutschen Hochschulen mit

Promotionsrecht.*3¢

Zusammenfassend ergibt sich nachfolgendes Bild deutscher CS-
Arbeit. Im Jahr 2008 waren 61 Prozent deutscher CS-/CC-Ein-
richtungen institutionell auf zentraler Universititsebene (Rektorat,

Zentrale Studienberatung, Zentrale Verwaltung) angegliedert. Im

433 Zeitraum: 15. Januar 2008 bis 15. Mai 2009.

434 Wegen des verstarkten berufspraktischen Bezuges der Hochschulaus-
bildung an Fachhochschulen ist ebenso ein institutioneller Anstieg von CS-
Einrichtungen anzunehmen, was jedoch forschungsmaRig zu erfassen ware.

435 Siehe Anhang: Kap. II. 2.2.

436 Siehe als Beleg Kap. 3.3.
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Jahr 2009 hatte sich diese Zahl bereits, wie dargelegt, um 12

Prozent erhoht.*’

Hauptfinanzierungsquellen des Jahresbudgets und des Personals
von CS/CC waren im Jahr 2008 Gelder aus dem Rektorat, dem

Zentralen Haushalt sowie Drittmittel.

Zum Erhebungspunkt verfigten CS/CC zu 39 Prozent tber ein bis
drei wissenschaftliche Mitarbeiter/innen mit sehr heterogenem
akademischem Hintergrund. Bei 25 Prozent wurde die CS-Arbeit
durch ein bis zwei nichtwissenschaftliche Mitarbeiter/innen unter-
stitzt. 47 Prozent der CS/CC verfugten tber ein bis drei studentische
Mitarbeiter/innen.

38 Prozent der CS-Einrichtungen waren fir 20.000 bis 40.000
Studierende und 16 Prozent fir 10.000 bis 20.000 Studierende
zustandig. EIf Prozent der CS/CC offerierten Angebote fir etwa
5.000 bis 10.000 Studierende und im gleichen prozentualen Antell
waren CS/CC fur 100 bis 5.000 Studierende zustandig.

Mit 23 Prozent Uberwog das fachibergreifende Zielgruppenprofil.

Das fachbezogene Zielgruppenprofil war auf3erst heterogen.

Die CS-Arbeit knupfte bereits im Jahr 2008 an allen Studienphasen
sowie der Alumni und Promotions-/Habilitationsphase an.

38 Prozent der CS-/CC-Einrichtungen vergaben Creditpoints fur ihre
Angebote, 59 Prozent sahen keine Vergabe vor. 81 Prozent der
CS/CC machten Angebote fiur ,BA-Studierende”. Davon waren 35
Prozent ins Regelstudium integriert, 46 Prozent nicht integriert. FUr
»,MA-Studierende” offerierten 65 Prozent der CS/CC Angebote. Von

diesen waren lediglich 14 Prozent ins Regelstudium integriert.

437 Die institutionelle Angliederung wurde in der Nacherhebung nicht erfasst.
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CS-Einrichtungen verfugten nach eigenen Angaben uber ein breites
Spektrum an Kooperationspartnern. Zum Erhebungszeitpunkt waren
die Hauptkooperationspartner die regionale und tberregionale Wirt-

schaft sowie die ,Agentur fur Arbeit".

Die Evaluation verdeutlichte, dass die Vermittlung von Praktika mit
95 Prozent eindeutig ins Aufgabenfeld von CS-/CC-Einrichtungen
fallt. Die Praktikavermittlung erfolgte in 28 Prozent der Falle per Aus-
hang, in 26 Prozent Uber eine Datenbank und in 20 Prozent Uber

eine individuelle Weiterleitung.

Die Erfullung der ,Bologna-Vorgaben® durch Aufbau, Neuausrichtung
und Anpassung der CS-Arbeit fihrte zu einer Vielzahl von
unterschiedlichen hochschulspezifischen Konzeptionen. Auf der
Basis der Analyse sogenannter ,Best-Practise-Beispiele” und Ein-
beziehung englischer Modelle und Expertenaussagen konnten durch
die Verfasserin gemeinsame kennzeichnende Grof3en fir die
deutsche CS-Arbeit eruiert und ein Grundmodell mit Definition
abgeleitet werden.**® Damit wurde eine Grundlage fiir die Weiter-

entwicklung in Richtung Qualitatssicherung geschaffen.

7.1.3  Einfluss anglo-amerikanischer Vorlaufer insbe  sondere
in der terminologischen Etablierung

Die historische anglo-amerikanische Vorlauferrolle, welche sich
durch eine fast 120-jahrige Tradition der CS-Arbeit im United
Kingdom und den USA auszeichnet, beeinflusste den deutschen Ent-

wicklungsprozess auf vielféltige Weise.

In vorliegender Arbeit wurde detailliert auf die Vorbildfunktion und die

Vorgehensweisen in den Bereichen der Dachverbandsarbeit, ,CS-

438 Vqgl. als Beleg insbesondere Ausfuhrungen in Kap. 4.3.3.
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Modelle* und Qualitatsmanagement eingegangen und durch anglo-

amerikanische Experteninterviews inhaltlich vertieft.

Die Erhebungsergebnisse der bundesweiten Bestandsaufnahme
verdeutlichten daher den anglo-amerikanischen Einfluss auf die

Institutionenbezeichnung.***

In der begrifflichen Etablierung der
Einrichtungen zeichnen sich deutlich die Bezeichnungen ,Career
Service® vor ,Career Center* ab. Nach Stand Mai 2009 wurde in 60
Fallen als Bezeichnung fir die Einrichtung der Begriff ,Career
Service" gewabhlt, in 19 Fallen die Bezeichnung ,Career Center” und

einmal ,Career Service Center”.

Mit Blick auf die anglo-amerikanische Entwicklungsgeschichte kann
davon ausgegangen werden, dass der begonnene Etablierungs-
prozess von CS-Einrichtungen an deutschen Hochschulen weiter
fortschreiten wird.**° Die Evaluationen 2008 und 2009 bestatigten
eine sich deutlich abzeichnende Entwicklung in diese Richtung, die
den Rickschluss ermdglicht, dass zuklnftig in Deutschland CS-
Einrichtungen wie in Grof3britannien und den USA flachendeckend

an Hochschulen installiert werden.

439 Die Schreibweise ,Career Services" mit ,s“ am Wortende, konnte sich jedoch
nicht durchsetzen. Lediglich in Ausnahmeféllen findet sich bei deutschen
Hochschulen mit starker internationaler Ausrichtung eine anglo-
amerikanische Schreibweise im Titel der CS-Einrichtung. Dies ist z. B. bei
der ,Jacobs University Bremen“ der Fall, welche sich ,Career Services
Center” nennt. Diese Einrichtung bildet zudem die einzige Ausnahme in der
beide Begriffe ,Service" und ebenso ,Center” verwendet werden.

440 Grihn (2007) betonte die veranderte Wahrnehmung der Hochschulen in
Bezug auf die CS-Arbeit: ,Heute gibt es kaum noch einen Vizeprasidenten
oder einen Rektor einer deutschen Universitat, der nicht weil3, was ein
Career Service ist. Das war vor zehn Jahren nicht selbstverstandlich.”
(Gruhn 2007 [I. 3.1]: F. 21, Z. 312-315). Als Ziele fur die zuklinftige Weiter-
entwicklung forderte Griithn, dass es wichtig ist ,,(...) hochschulpolitisch dafir
zu sorgen, dass es in Deutschland einer Hochschule nicht mehr méglich ist,
(.) keinen Career Service zu haben. Und wenn es einen gibt, ihn auch
zumindest mit einer Mindestausstattung, die gréRer ist als die bisherige, zu
versehen.” (Ebd.: F. 20, Z. 297-301). Konegen-Grenier (2008) vom ,Institut
der Deutschen Wirtschaft® betonte: ,Wir mussen den Hochschulen die
Mdoglichkeit geben, ein Unterstiitzungssystem fur die Absolventinnen und
Absolventen zu schaffen.” (Konegen-Grenier 2008 [I. 3.4]: F. 3, Z. 26-28).
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Diese Entwicklung wirkt sich auf vielfaltige Weise positiv auf
Hochschulen aus. Mit zunehmendem Wettbewerb gewinnt die
Hochschule durch eine qualitative hochwertige CS-Arbeit
entscheidend ein positives Image, denn wie anglo-amerikanische
Vorbilder zeigen, ist eine professionell gefiihrte CS-Einrichtung ein
Aushangeschild fir die Hochschule.**' Eine funktionierende hoch-
schulinterne Dienstleistungseinrichtung ist zudem kostenintensiven

Marketingaktivitaten vorzuziehen.**?

JAufgrund des sehr komplexen Feldes und des
laufenden  Hochschulreformprozesses wird es
spannend bleiben die Entwicklungen im Bereich der
Career  Service-Arbeit zu  verfolgen.  Erste
Weichenstellungen im Sinne der Institutionalisierung
sind erfolgt und nun geht es um die Entwicklung von
einer bundesweiten hochschuliibergreifenden
strategischen Ausrichtung und Qualitatssicherung
der Career Service-Arbeit, um einen konsequenten
Auf- und Ausbau auf Hochschulebene voran-
zubringen und eine nachhaltige bedarfsgerechte
Career Service-Arbeit gewahrleisten zu koénnen.*
(von Luckwald 2009 [a]: 50)

441 Eine professionelle CS-Arbeit hat Auswirkungen auf das Studierenden-
marketing. Berufsférdernde MaRnahmen im Bereich Qualifizierung und
insbesondere Berufseinmiindung durch gezieltes ,Kontaktmanagement*
erhdhen die Attraktivitat fur Studierende. Im Bereich der Arbeitgeberkontakte
an der Schnittstelle Hochschule und Beschéaftigungssystem leisten CS-
Einrichtungen als zentraler Ansprechpartner professionelle Vermittlungs-
unterstitzung und fordern den wechselseitigen Austausch. Vgl. und siehe
exemplarische Ausfuhrungen von CS-Experten/innen zum Einfluss der CS-
Arbeit auf das Image von Hochschulen: Jérns 2008 [l. 3.3]: F. 4, Z. 53-64;
Hulplisch 2008 [I. 3.2]: F. 3, Z. 24-29.

442 Eine Auswirkung des zunehmenden Wettbewerbes deutscher Hochschulen
um Studierende sind z. B. unterschiedliche Marketingaktivitaten in Form von
Sachpramien. Beispielsweise erhielten im Jahr 2009 Erstsemester-
studierende der ,Universitat Potsdam*“ eine ,Bahncard 50" oder Studien-
anfanger/innen an der ,Universitdt Paderborn“ einen ,Netbook-Computer”.
Derartige Werbeaktivititen werden in der Regel durch externe Sponsoren
finanziert, welche wiederum Marketing fur ihr Unternehmen betreiben und
zudem haufig ein Interesse am Direktkontakt zu den Studierenden verfolgen.
Auf derartige externe WerbemalRnahmen kénnte verzichtet werden, wenn
das Aushéngeschild einer Hochschule sehr gute kundenorientierte interne
Dienstleistungseinrichtungen wie z. B. CS-Einrichtungen waren. Siehe ver-
tiefende kritische Auseinandersetzung zur unternehmerischen Universitat im
Beitrag: ,Die unternehmerische Universitat und der Zirkel der Exzellenz" in
Masschelein/Simons (2010): 23-40. Siehe zudem die Publikation von Badelt
(2004): ,Die unternehmerische Universitat. Herausforderung oder Wieder-
spruch in sich?".
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7.1.4 Professionalisierungsprozess deutscher Career Service-
Arbeit im Bereich Qualitat

Mit fortschreitender Etablierung von CS-Einrichtungen an deutschen
Hochschulen nimmt die Qualitatssicherung und kontinuierliche
Weiterentwicklung eine unabweisbar wichtige Funktion im Prozess
der weiteren Professionalisierung ein.*** Angestrebt werden sollte ein
bundesweit Uberprifbares anspruchsvolles Qualitdtsniveau von CS-
Leistungen sowie eine kontinuierliche Erhebung von Verbesserungs-
potenzialen. Zugleich gilt es bei der Entwicklung von qualitats-
sichernden MalRnahmen auf hochschulspezifische Gestaltungs-

spielrdume fur unterschiedliche Anforderungsprofile zu achten.

Wie in vorliegender Arbeit detailliert aufgezeigt wurde, ist im anglo-
amerikanischen Raum, insbesondere im United Kingdom, der
Prozess der Professionalisierung im Bereich Qualititsmanagement
weit fortgeschritten und bietet eine Vielzahl an Orientierungsgréf3en

fur den deutschen Entwicklungsprozess.

Nach anglo-amerikanischem Vorbild empfehlen sich, drei Ent-
wicklungsphasen. Mit der ,Erklarung zur Qualitatssicherung” wurde
vom deutschen CS-Dachverband im Herbst 2009 eine wichtige
Markierung in Richtung Qualitdtssicherung gesetzt. In diesem
Zusammenhang wurden erstmalig deutsche Qualitats- und
Anforderungskriterien fiir diesen Bereich festgelegt.*** Mit der in vor-
liegender Arbeit entwickelten deutschen CS-Definition sind damit in
Orientierung an amerikanischen und englischen Vorgehensweisen

die Bedingungen fiir die erste Entwicklungsphase erfiillt.**

Fur die zukinftige Gestaltung der noch ausstehenden beiden

Phasen fur das deutsche CS-Qualitditsmanagement bieten sich die

443 Vgl. als Beleg die Hintergriinde und Eroérterung der Notwendigkeit von
MafRnahmen zur Qualitatssicherung u. a. Kap. 2.3.2; Kap. 2.3.4; Kap. 5.1.1.

444 Vgl. Ausfiihrungen in Kap. 5.1.2.

445 Vgl. Definition in Kap. 4.3.3.
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dargestellten abgeleiteten Entwicklungs- und Handlungsebenen als

Orientierungslinie an.**

In Folge der Analyse der anglo-amerikanischen Qualitatskriterien der
CS-Arbeit wurde in dieser Arbeit eine Differenzierung der deutschen
Anforderungskriterien vorgenommen. Es erfolgte eine Erweiterung

auf sieben Hauptkriterien mit Unterkriterien.**’

Im Hinblick auf die weitere Professionalisierung wurden wesentliche

Akteure und ihre Rolle genannt.**®

In diesem Zusammenhang
nehmen, wie die Erfassung und Analysen anglo-amerikanischer
Vorgehensweisen ergab,**® die Aktivitaten vom Dachverband und auf
hochschulpolitischer Ebene maRgebliche Positionen ein.**° Die
Einbeziehung der ,CS-Stakeholder® auf den skizzierten unter-
schiedlichen Handlungs- und Entscheidungsebenen ist unerlasslich,
um im Entwicklungs- und Verbesserungsprozess die Kompatibilitat
der allgemein formulierten Qualitatskriterien auf ihre Praxisrelevanz
hin zu Uberprufen, kontinuierlich anzupassen und gegebenenfalls
auszubauen. Auf der Gesamtebene bietet sich zur Entwicklung von

Standards fur ausgewahlte CS-Bereiche der aufgezeigte wieder-

446 Vgl. Darstellungen in Kap. 5.4.4.

447 Vgl. Anforderungskriterien der Qualitatssicherung fir die deutsche CS-
Arbeit in Kap. 5.4.2.

448 Vgl. detaillierte Auflistung der Akteure im Bereich Qualitatsentwicklung
und -sicherung in Kap. 5.4.3.

449 Siehe insbesondere als Beleg Ausfihrungen in Kap. 5.2.1 und Kap. 5.3.1.

450 Das deutsche CS-Netzwerk ,csnd“ mochte diesbeziiglich eine aktive Rolle
einnehmen. In der ersten Deklaration zur bundesweiten Qualitatssicherung
fur die CS-Arbeit wurde schriftlich festgehalten, dass sich der deutsche
Dachverband fur die Schaffung von Strukturen und Bereitstellung von Mitteln
an den Hochschulen einsetzen wird, welche allen Studierenden den Zugang
zu einem qualitativ hochwertigen CS-Angebot ermdglichen. Vorgesehen sind
die Weiterentwicklung und Kommunikation von Qualitatskriterien sowie die
Beteiligung von Akteuren/innen an der Schnittstelle des Ubergangs vom
Studium in den Beruf. Vgl. csnd 2009 [b]: 8. Die enge Zusammenarbeit des
,csnd” mit der ,HRK” ist der hochschulpolitischen Wahrnehmung der CS-
Arbeit dienlich und wird durch Beitrage zur Hochschulpolitik geférdert. Siehe
exemplarisch HRK 2009 [a].
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holdende Ablauf von Definitions-, Orientierungs- und Praxisebene

an'451

Zudem erdrtert wurde in dieser Arbeit, dass sich fur Aufgaben der
CS-Qualitatssicherung mit fortlaufendem Verbesserungsprozess ein
Vorgehen nach der ,ISO 9000-Norm*“ empfiehlt. Der Untersuchung
folgend wurde ein auf die deutsche CS-Arbeit zugeschnittenes ,QM-
System“ entwickelt.”*? Die Mdglichkeit einer hochschulspezifischen
Ausgestaltung mit jeweilig bedarfsgerechter Konzeption und
Schwerpunktsetzung sind integrativer Bestandteil dieses ,Prozess-
modells”. In vorliegender Arbeit wurde eine exemplarische An-

wendung fur den ,CS S&A* der Universitat zu Kéln vorgenommen.

Ein ,Prozessmodell* eroffnet Gestaltungsspielraume und zugleich
Moglichkeiten zur Uberprifbarkeit und Vergleichbarkeit von
Leistungen. Dartberhinaus birgt die Implementierung eines ,QM-
Systems*® die Mdglichkeit, CS-Einrichtungen extern akkreditieren und
zertifizieren zu lassen. Damit kann eine deutschlandweite und
gegebenenfalls zukinftige européische Vergleichbarkeit geschaffen

werden - ganz im Sinne der ,Bologna-Zielsetzung®.

451 Vgl. erfolgte Ausfiihrungen und graphische Darstellung der entworfenen
Entwicklungsschritte und -ebenen in Kap. 5.4.4.

452 Vgl. Begrindungen und Prozessmodell in Kap. 5.4.5 der vorliegenden
Arbeit.
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7.2 Entwicklungs- und Forschungsfelder der Career
Service-Arbeit an deutschen Hochschulen

7.2.1 Handlungsfelder im Bereich Qualitatsicherung

Zukunftige Aufgabe wird die kontinuierliche Weiterentwicklung der in
dieser Arbeit aufgezeigten und entwickelten MalRhahmen zur
Qualitatssicherung deutscher CS-Arbeit sein, da diese zu einer
umfassenden Professionalisierung beitragen. Hierfir bedarf es
vielfaltiger Uberprufungen in der Praxis und in der Begleitung durch

die Forschung.

Vorteile von qualitatssichernden MalRRnahmen sind, unter anderem
Planungssicherheit, Nachvollziehbarkeit und Uberpriifung von
Prozessen, die Moglichkeit Veranderungs- und Verbesserungs-
mal3inahmen einzuleiten sowie die gezielte Anbahnung einer

Qualitatskultur.

Als Ausgangsbasis ist es unabdingbar Ziele und Indikatoren
festzulegen. Die definitorische Verortung und das entwickelte CS-
Grundmodell mit den vier Basismodulen bildet einen gemeinsamen

Nenner, um (ibergeordnete Zielsetzungen festlegen zu kénnen.*>

Nach Konkretisierung der Ziele fur die Basismodule: Information,
Beratung, Qualifizierung und Kontaktmanagement gilt es Qualitats-
indikatoren festzusetzen. Entscheidend ist zudem eine kontinuierliche
Evaluation und Anpassung an die Bedarfe der ,CS-Stakeholder*,
wegen der sich wandelnden gesellschafts- und arbeitsmarkt-
relevanten Anforderungen.***

Unumganglich fir eine erfolgreiche Implementierung und eine

operative Umsetzung von qualitatssichernden MalRnahmen ist das

453 Vqgl. als Beleg Ausfiihrungen zum CS-Grundmodell in Kap. 4.3.3.

454 “Looking at 2020 and beyond, imminent demographic, cultural and labour
market changes will continue to pose new challenges. Consequently, in the
upcoming knowledge society, the issues of equal opportunity education and
the promotion of access for broader strata of the population are becoming
ever more salient and critical.” (Wintermantel 2008: 9).
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Einverstandnis und Eigeninteresse der beteiligten Akteure. Ein ,QM-
System* gilt es an die individuellen hochschulspezifischen Gegeben-
heiten und Erfordernisse anzupassen, inhaltlich auszugestalten und
kontinuierlich weiterzuentwickeln. Anderenfalls ist es ein zeit- und

kostenaufwandiges Verfahren ohne weiterfihrenden Effekt.

7.2.2  Professionalisierung der Schnittstelle Hochsc hule und
Beschéaftigungssystem

Ein wichtiges Entwicklungsfeld deutscher CS-Arbeit liegt im
Kontaktmanagement, da es eine der Basisaufgaben von CS-Ein-
richtungen ist, wechselseitige Austauschprozesse zu fordern. Dies
umfasst einen hochschulinternen und -externen sowie nationalen
und internationalen Austausch an der Schnittstelle Hochschule und

Beschéftigungssystem.**°

Beim Aufbau und Erhalt von Kooperationsbeziehungen zwischen
Hochschule und Beschaftigungswelt ist es wichtig einen wechsel-
seitig funktionierenden Wissenstransfer herzustellen und ein Unter-
stitzungssystem flr einen guten Einstieg in den Arbeitsmarkt far
Absolventen/innen zu gewahrleisten. Hierflir ist es notwendig, dass
eine Kontinuitat der Geschéaftsbeziehungen und Verstetigung in Form
einer institutionalisierten Anlaufsstelle fir Kontakte zwischen
Hochschule und Wirtschaft geschaffen wird, die Uber ausreichende
personelle und finanzielle Ressourcen verfugt, um eine Planungs-
sicherheit garantieren zu kénnen.**® Dies gilt ebenso fiir den hoch-

schulinternen Austausch.

455 Vgl. erfolgte Ausfihrungen und Beispiele zum CS-Basismodul Kontakt-
management insbesondere in Kap. 3.3.12; Kap. 3.3.13; Kap. 4.3.3.

456 Dies bestétigten im Expertinneninterview auch Konegen-Grenier 2008 [I.
3.4]: F. 8, Z. 137-141; F. 16, Z. 431-435 und J6rns 2008 [I. 3.3]: F. 8, Z. 113-
121.
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Gegenwartig besteht in Deutschland der Bedarf, den Bereich
Kontaktmanagement zwischen Hochschule und Beschéaftigungs-
system in allen Bereichen zu professionalisieren, systematisch
strategisch auszubauen und Mentalitatshiirden sowie birokratische

Einschrankungen abzubauen.*’

7.2.3  Aus- und Weiterbildung von Career Service-Per  sonal

Die vorliegende Arbeit verdeutlicht, dass die CS-Arbeit grundsatzlich
wegen ihrer vielfaltigen Schnittstellenfunktion dynamischen Ver-
anderungen unterliegt, insbesondere wegen der weiterhin
andauernden ,Bologna-Hochschulreform.* Zudem verandern sich
finanzielle, personelle und inhaltliche Ausgestaltungen der CS-Arbeit

kontinuierlich.

Um einer qualitativ hochwertigen und nachhaltigen CS-Arbeit Sorge
tragen zu koénnen, bedarf es einer hochschulspezifisch
ausreichenden Personaldeckung mit hervorragend ausgebildetem
CS-Personal.”® Zudem ist eine regelmaRige Weiterbildung fiir
spezielle CS-Bereiche zu gewdhrleisten, um flexibel auf

Veréanderungen reagieren zu kdnnen.

Insbesondere fir die Umsetzung der Themen ,Curriculare Integration
von CS-Angeboten“ und ,Implementierung eines QM-Systems*
bedarf es ein Team von sehr gut qualifizierten akademischen
Mitarbeitern mit studentischer Unterstitzung. Die Qualitdt der
Angebote und Dienstleistungen kann durch erganzende und
spezielle Weiterbildungen gesichert werden. Eine interdisziplinare
Teamstruktur mit unterschiedlichen Qualifikationsprofilen birgt den

457 Siehe weiterfihrende Ausfiihrungen zu ,Hirden* und Vorschlage fiur eine
positiven Gestaltung von Kooperationsbeziehungen zwischen Hochschulen
und Unternehmen in den Interviews mit Konegen-Grenier 2008 [I. 3.4]: F. 13,
Z.308-337; F. 16, Z. 435-443 und Jorns 2008 [I. 3.3]: F. 16, Z. 298-303.

458 Die Mitarbeiter/innenstruktur deutscher CS-Einrichtungen wurde in Kap.
3.3.6 erhoben.
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Vorteil, dass die hochschulinterne und -externe Schnittstellenfunktion
zu den verschiedenen ,CS-Stakeholdern* adaquat bedient werden

kann.

Das Thema ,Aus- und Weiterbildung* von CS-Personal findet sich
wegen der hohen Bedeutung in der ,Erklarung zur Qualitats-
sicherung” des deutschen Dachverbandes wieder. In vorliegender
Arbeit wurde es als Hauptkriterium ,IV. Personal“ fir die Entwicklung
deutscher Qualitatsstandards aufgefiihrt.**® Zukiinftige Aufgabe wird
es sein, dieses Feld forschungsmafig zu erfassen und inhaltlich

auszubauen.

7.2.4  Kommunikationstechnologien fur den (inter)nat ionalen
Austausch

Eine umfassende Realisierung der Aufgabenfelder der CS-Arbeit
bendtigt den Einsatz aller gegenwartigen digitalen Kommuni-
kationsformen.*®® Dazu z&hlen beispielsweise Internetforen, Web-
siten mit ,Down-Load-Materialien®, ,Newsletter”, ,Kontaktdaten-
banken* und ,Skype-Beratungen. Diese technologischen
Umsetzungen werden an den verschiedenen deutschen Univer-
sitdten hochschulspezifisch unterschiedlich eingesetzt. Sie funktio-
nieren zwar hochschulintern, sind jedoch nicht ohne weiteres unter-

einander kompatibel.

459 Siehe als Beleg Ausfilhrungen in Kap. 5.4.2. Der deutsche Dachverband
plant ein bundesweites Weiterbildungsprogramm fur Mitarbeiter/innen von
CS-Einrichtungen aufzubauen.

460 Vorteile eines Technologieeinsatzes in der CS-Arbeit sind: “(...) web-based
offers could give a chance to provide high quality and multidisciplinary
services to a big variety of students. The electronic CS could assure a
flexible and common access to the support and placement for students of all
study fields, employers and university staff members. The electronic platform
should integrate the mentioned four basic elements of CS work. Web-based
self-information could allow access to heterogenic lectures about work fields
as well as vocational and qualification possibilities according to individual
requirements.” (Malberg/von Luckwald 2009: 197). Siehe Ausfuhrungen fir
eine exemplarische Anwendung von CS-Technologien im Bereich ,Blended
Learning” in Malberg/von Luckwald 2009: 197-200.
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Die Umsetzung der ,Bologna-Zielvorgaben* und die Anforderung
einer professionellen Erfillung der Bedarfe der ,CS-Stakeholder*
fuhrt zu einem zunehmenden hochschullbergreifenden Austausch
der CS-Arbeit. Um den damit verbundenen Wissenstransfer schnell
und zuverlassig zu gewabhrleisten, bedarf es unbedingt technolo-
gischer Lésungen, die Gber den gangigen Standard hinausgehen und
den medialen Austausch innerhalb der Hochschule (Verknipfung
zentraler mit dezentraler Einrichtungen), auf regionaler, Uber-

regionaler und europaischer Ebene ermdglichen.

Uberregional haben der deutsche CS-Dachverband und kom-
merzielle Anbieter diesen Prozess bereits eingeleitet. Die
Professionalisierung auf diesen Ebenen sowie eine zuklnftige Aus-
weitung auf européischer Ebene sind unabdingbare Entwicklungs-
schritte. Zielperspektive ist die technologische Vernetzung der CS-
Arbeit auf internationaler Ebene, fur die es einer wissenschaftlichen
Begleitung bedarf.

7.2.5 Stellenwert deutscher Career Service-Forschun g

Bereits seit Ende der 70er Jahre des letzten Jahrhunderts wurde mit
der Grindung von ,Praxisinitiativen* an deutschen Hochschulen eine
theoretische und praktische Auseinandersetzung mit der CS-Arbeit

betrieben.*¢*

Trotz der Uberwiegend prekaren organisatorischen, finanziellen und
personellen Ausgangslage entwickelten sich qualitativ hochwertige
Konzepte der CS-Arbeit. Wegen der geringen Anerkennung der
berufspraktischen Ausrichtung der Hochschulausbildung wurden in

der Vergangenheit diese Qualitat und die Leistungen der CS-Arbeit

461 Siehe als Beleg Ausfiihrungen in Kap. 2.2.1.
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unterschatzt und wenig beachtet. Mit der ,,Bologna-Hochschulreform*
veranderten sich die Prioritaten und endlich erhielt die CS-Arbeit ihre
angemessene Bedeutung und konnte sich hochschulintern und in
einem neuen hochschulpolitischen Rahmen platzieren. CS-Ein-
richtungen sind heutzutage in mehr als dreiviertel der Falle fester
Bestandteil des universitaren Dienstleistungsangebotes an
deutschen Hochschulen mit Promotionsrecht. Der aus dem Praxis-
bedarf entstandene CS-Bereich hat sich mittlerweile zu einem eigen-
standigen Forschungsfeld entwickelt.

Die Hochschulreform und die gewlnschte Forderung von ,Employ-
ability“, war der Anstol3 die bisherigen Ergebnisse der CS-Arbeit
miteinander zu verknipfen und das Erfahrungswissen zu verdichten
um eine gemeinsame Basis fur die Umsetzung der Reform zu
schaffen. Dieser Prozess wurde von hochschulpolitischen
Empfehlungsorganen unterstitzt und fihrte zur Griandung eines
deutschen CS-Dachverbandes. Die Beachtung der CS-Arbeit durch
die aktuelle deutsche Hochschul-, Bildungs- und Arbeitsmarktpolitik
sowie das internationale Interesse an der CS-Arbeit verstarkt diese
Entwicklung.*®® Das Ergebnis des gegenwartigen Status der CS-
Arbeit ist ein Beleg fur die Qualitat der bereits vor der ,Bologna-
Hochschulreform® geleisteten CS-Arbeit in Deutschland, da
andernfalls kein so rasanter und qualitativ hochwertiger bundesweiter

Aufbau von CS-Einrichtungen méglich gewesen waére.

CS-Arbeit unterliegt an der Schnittstelle Hochschule und
Beschaftigungssystem einem komplexen Bedingungsgefige, aus
dem facettenreiche und sich stetig wandelnde Aufgabenfelder
erwachsen. FiUr die Gewahrleistung einer qualitativ gesicherten,

hochwertigen, zielgruppenadaquaten und nachhaltigen CS-Arbeit ist

462 Siehe vertiefende Ausfihrungen zum Stellenwert und Interesse inter-
nationaler CS-Arbeit in: Brigham 2007 [l. 5.1]: Q. 11, L. 156-169; Conto-
manolis 2008 [I. 5.2]: Q. 8, L. 107-114; Dane 2007 [I. 4.1]: Q. 21, L. 430-443;
Jorns 2008 [I. 3.3]: F. 15, Z. 256-276.
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die kontinuierliche Erforschung und wissenschaftliche Begleitung der

strukturellen und inhaltlichen Prozesse unabdingbar.*®®

Die Aufgabe kunftiger Forschung ist es, die in den vorangegangenen
Kapiteln aufgezeigten Forschungsfelder zu etablieren und durchaus
die in der Vergangenheit gewonnenen Erkenntnisse aufzugreifen und
weiterzuentwickeln, um die Zielperspektive der internationalen Ver-
netzung von CS-Arbeit langfristig zu ermdglichen.*®* Die vorliegende
Arbeit bietet eine fundierte Diskussionsgrundlage fiur weiterfihrende

Forschungen.

463 Im Rahmen einer Fachtagung mochte sich im Frihjahr 2011 der deutsche
CS-Dachverband ,csnd* dem Thema ,Perspektiven fir die Zukunft der
Career-Service-Arbeit an deutschen Hochschulen” intensiv widmen.

464 Die genannten Bereiche sind lediglich ein kleiner Ausblick. Die Handlungs-
und Forschungsfelder der CS-Arbeit generieren sich stetig aus den sich ver-
andernden Anforderungen und Bedingungen der Hochschullandschaft und
Beschaftigungswelt. Siehe weitere Forschungsfelder in: von Luckwald 2009
[b]: 199.
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8 Verzeichnisse

8 Verzeichnisse

8.1 Ubersicht allgemeiner Verzeichnisse

8.1.1  Abkurzungsverzeichnis

Abb. = Abbildung

ABM = ArbeitsbeschaffungsmalRnahmen

Abs. = Absatz

Anm. = Anmerkung

Aufl. = Auflage

AGCAS = Association of graduate career advisory

services. Dachverband der
Career Service-Arbeit United Kingdom

AQAS = Agentur fur Qualitatssicherung durch
Akkreditierung von Studiengangen e. V.

BA = Bachelor

Bd. = Band

BDA = Bundesvereinigung Deutscher Arbeitgeber-
verbande

BMBF = Bundesministerium fur Bildung und
Forschung

BV.-Pad. = Bundesverband der Erziehungswissen-
schaftler/innen e. V.

bzw. = beziehungsweise

bzgl. = bezuglich

ca. = circa

CareerPort = Technologie des Career Service Studierende &
Arbeitswelt

CC = Career Center

CD = Corporate Design

CEIAG = Careers education, information, advice
and guidance

CHE = Centrum fiur Hochschulentwicklung

Cl = Corporate Identity

CP = Creditpoint
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CaQl = Continuous Quality Improvement
CS = Career Service
csnd = career service netzwerk deutschland e. V.

Dachverband der Career Service-Arbeit
Deutschland.

csp = career service papers

Cv = Curriculum Vitae/Lebenslauf

DAAD = Deutscher Akademischer Austauschdienst e. V.

DEE = Developments in Economic Education

DeGEval = Deutsche Gesellschaft fur Evaluation e. V.

DeGo6B = Deutsche Gesellschaft fur 6konomische
Bildung e. V.

DfES = Department of Education an Skills

DGQ = Deutsche Gesellschaft fur Qualitat

d. h. = das heifl3t

DIN EN ISO = DIN = Deutsche Institution fir Normung; EN =

Europaische Norm; IS0 = Internationale Norm

DQS = Deutsche Gesellschaft zur Zertifizierung von
Managementsystemen GmbH

dt. = deutsch

ebd. = ebenda

ECTS = European Credit Transfer System

Ed. = Editor

EHEA = European Higher Education Area

EHR = Europaischer Hochschulraum

ENTO = Anbieter fur Fortbildungsangebote in der
beruflichen Aus- und Weiterbildung

ENQA = European Association for Quality Assurance in
Higher Education

EQM = European Quality Management

ESG = Standards and Guidelines for Quality

Assurance in the European Higher
Education Area

et. al. et alii (und andere [Autoren/innen])

engl. englisch
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e. V.
evtl.
EWF
F./Q.

f.
FEDORA
ff.

gof.

HE

Hg.
HumFak
HIS

HK

HRG
HRK
HumFak
l.

IAG

i.d.F.
i.d.R.
INGRADA

IT

Jg.
Kap.
KIQ
KMK
lat.

LN
MA
MBA
NACE

eingetragener Verein

eventuell
Erziehungswissenschaftliche Fakultat
Frage/Question

folgende (Seite)

European Forum for Student Guidance
fortfolgende (Seiten)

gegebenenfalls

Higher Education

Herausgeber
Humanwissenschaftliche Fakultat
Hochschulinformationssystem GmbH
Hochschulkompass
Hochschulrahmengesetz
Hochschulrektorenkonferenz
Humanwissenschaftliche Fakultat
Interview

Information, Advice and/or Guidance on learning
and work

in der Fassung
in der Regel

International Network of Graduate Recruitment
and Development Associations

Informationstechnologie

Jahrgang

Kapitel

Kdlner Initiative Qualifizierungstransfer
Kultusministerkonferenz

lateinisch

Leistungsnachweis

Master

Master of Business Administration

National Association of Colleges and
Employers. Dachverband der
Career Service-Arbeit United States of America
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NACElIlink

NCDA
Nr./No
NRW =
PC =
PDAC-Zyklus=
Q =
QA =
QAC =
QM =
QMAG =

SCUAS =

sog. =
Sopéad. =
SoSe =
Sp. =
SPSS =

SQ =
S&A =
Tab. =
TN =
TQM =
u. a. =
UK =
USA =
vgl. =
WiSe =
WR =

Z.IL. =

Technologie des amerikanischen
Dachverbandes ,NACE*

The National Career Development Assocation.
Nummer/Number (engl.)
Nordrhein-Westfalen

Professional Center
Plan-Do-Check-Act-Cycle/Deming-Kreis
Question

Quality Assurance

Quality and Accreditation Commitee
Qualitatsmanagement

Quality and Membership Advisory Group
Seite(n)

Standing Conference of University Appointment
Services

sogenannt
Sonderpéadagogik
Sommersemester
Spalte(n)

Statistical Package for the Social Sciences/
Statistisches Auswertungsprogramm

Schlusselqualifikationen
Student/Studierende und Arbeitswelt
Tabelle
Teilnahmenachweis

Total Quality Management
und anderem

United Kingdom

United States of America
vergleiche
Wintersemester
Wissenschaftsrat

World Wide Web

Zeile/Line
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z. B. = zum Beispiel
z. T. = zum Teil
zit. n. = zitiert nach
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8.2 Verzeichnis internationaler Experten/inneninter  views *®°

8.2.1 Interviewverzeichnis Deutschland

Interviewnummer/ Interviewpartner/in mit
Ort/Datum Interview  Position/en und Arbeitsbereich/en

Nr. 1 GRUHN, DIETER, DR.
Freiburg Leiter, Arbeitsbereich Absolventenforschung
19.09.2007 (AFF) der ,Freien Universitat Berlin“, Berlin;

Grundungsmitglied, ,career service
netzwerk Deutschland (csnd)“, Berlin;
Herausgeber, ,career service papers (csp)”,

Gottingen
Nr. 2 HULPUSCH, HEIKE
Vallendar Abteilungsleiterin, Career Service der
16.09.2008 ~WHU-Otto Beisheim School of
Management”, Vallendar
Nr. 3 JORNS, SUSANNE, DR.
Berlin Leiterin, Career Service der ,Georg-August
23.09.2008 Universitat Gottingen®; Grindungsmitglied,

.career service netzwerk deutschland
(csnd)“, Berlin; Herausgeberin, ,career
service papers (csp)”, Goéttingen

Nr. 4 KONEGEN-GRENIER, CHRISTIANE
Koln Referentin, Hochschule und betriebliche
15.09.2008 Personalwirtschaft beim ,Institut der

Deutschen Wirtschaft, Koln

465 Siehe Kontaktdaten, Interviewleitfaden sowie Transkriptionen der inter-
nationalen Interviews im Anhang: Kap. I. 1-Kap. I.5.
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8.2.2 Interviewverzeichnis United Kingdom

Interviewnumber/ Interview partner and Position/s

City/Date

No. 1 DANE, MARGARET

Edinburgh Executive Chief, “Association of Graduate

August 31" 2007 Careers Advisory (AGCAS)”, Sussex

No. 2 MORTONSON, ROSE

Birmingham Membership Development Manager,

September 5™ 2007  Research Team Quality Management,
“Association of Graduate Careers Advisory
(AGCAS)”, Sussex

8.2.3 Interviewverzeichnis United States of America

September 4™ 2007

Interviewnumber/ Interview partner and Position/s
City/Date

No. 1 BRIGHAM, RALPH, PH.D.
Birmingham President, NACE 2007-2008, “National

Association of Colleges and Employers
(NACE)”; Global Director, Campus
Relations of the “Southwestern Company”,
Nashville

No. 2
New Orleans
May 27" 2008

CONTOMANOLIS, EMANUEL, PH.D.
President, NACE 2008-2009, “National
Association of Colleges and Employers
(NACE)”; Associate Vice President and
Director, Cooperative Education and
Career Services Bausch and Lomb Center
of the “Rochester Institute of Technology”,
Rochester

No. 3
New Orleans
May 28™ 2008

MELIUS, LAURA

Member Commetee, NACE Professional
Standards; Director Career Services of the
“Eastern Kentucky University”, Richmond
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.1 Alphabetische Ubersicht der Kontaktdaten
internationaler Interviewpartner/innen ~ #°°

I. 1.1 Kontaktdaten Interviewpartner/innen Deutschland

GRUHN, DIETER, Leiter, Arbeitsbereich
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466 Ein besonderer Dank gilt allen Interviewpartnern fiir die Bereitschaft der
Weitergabe ihres Experten/innenwissens fir die vorliegende Arbeit.
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I. 1.2  Kontaktdaten Interviewpartner/innen United K ingdom
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I. 1.3 Kontaktdaten Interviewpartner/innen United S  tates of
America
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l.1.4

Gesamtibersicht samtlicher zur Thematik befr

agter

internationaler Interviewpartner/innen

Die nachfolgende Gesamtubersicht

weist alle internationalen

Interviewpartner/innen auf, welche zur CS-Thematik fur die vor-

liegende Arbeit befragt wurden. Die Verfasserin bedankt sich bei

allen Interviewpartner/innen fir die interessanten Aussagen und fur

die Weitergabe dieses umfassenden Experten/innenwissens, auf

dem die Inhalte der vorliegenden Arbeit mal3geblich basieren. Die

Auswahl der transkribierten Interviews erfolgte nach der inhaltlichen

Strukturierung.

DEUTSCHLAND (D)

Interviewpartner/in
Interview Ort/Datum

Organisation/Position

DORENBURG, ,FREIE UNIVERSITAT BERLIN*
CHRISTIANE Leiterin, Career Service
Freiburg

19.09.2007

GIESEL, JENS "HAMBURG-MANNHEIMER
Kdln VERSICHERUNGS-AG*, KOLN
29.10.2007 Regionaler Personalmanager

GRUHN, DIETER,
DR.

Freiburg
19.09.2007

.CAREER SERVICE NETZWERK
DEUTSCHLAND (CSND)”; “CAREER
SERVICE PAPERS (CSP);

,FREIE UNIVERSITAT BERLIN*

Leiter, Arbeitsbereich Absolventenforschung
(AFF)

HULPUSCH, HEIKE
Vallendar
16.09.2008

“WHU - OTTO BEISHEIM SCHOOL OF
MANAGEMENT”, VALLENDAR
Abteilungsleiterin, Career Service
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JORNS, SUSANNE,
DR.

“‘CAREER SERVICE NETZWERK
DEUTSCHLAND (CSND)"; “CAREER

Berlin SERVICE PAPERS (CSP)”;
23.09.2008 “GEORG-AUGUST UNIVERSITAT
GOTTINGEN*®
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KONEGEN- JNSTITUT DER DEUTSCHEN
GRENIER, WIRTSCHAFT*, KOLN
CHRISTIANE Referentin fur Hochschule und betriebliche
Koln Personalwirtschaft
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WOLF, HANS BERUFSVERBAND DER
DIETER ERZIEHUNGSWISSENSCHAFTLER/INNEN
Koln (BV.-PAD.)*, DORTMUND; ,PRAXIS FUR
28.01.2007 PADAGOGISCHE DIAGNOSTIK*, KOLN

Geschaftsfuhrer, Praxis fur Padagogische
Diagnostik

UNITED KINGDOM (UK)

Interview partner

Organisation/Position

City/Date

ALI, LYNDA “UNIVERSITY OF EDINBURGH”
Edinburgh Director, Careers Service

August 30" 2007

CANNON, “UNIVERSITY OF BRISTOL -

EDMUND, PHD. SCHOOL OF ECONOMICS FINANCE AND
Cambridge MANAGEMENT*

September 7" 2007  Senior Lecturer in Economics
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CHESTERMAN,
GORDON
Birmingham
September 5™ 2007

“UNIVERSITY OF CAMBRIDGE*
Director, Careers Service

DANE, MARGARET
Edinburgh
August 31" 2007

“ASSOCIATION OF GRADUATE
CAREERS ADVISORY (AGCAS)”
Executive Chief

FOSTER, DAVID
Birmingham
September 5™ 2007

“QUEEN’S UNIVERSITY BELFAST”
Deputy Head of Careers, Employability and
Skills

HARRIS, MARTIN,
SIR, PHD.
Birmingham
September 4™ 2007

“UNIVERSITY OF SALFORD”
Chancellor

LAWTON, RUTH
Birmingham
September 3" 2007

“UNIVERSITY OF CENTAL ENGLAND”
Head of Careers and Teaching Fellow for
Employability

MORTENSON,
ROSE
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“ASSOCIATION OF GRADUATE
CAREERS ADVISORY (AGCAS)”
Membership Development Manager,
Research Team Quality Management

POMORINA, INNA,
PHD.

Cambridge
September 7™ 2007

“DEVELOPMENTS IN ECONOMICS
EDUCATION (DEE)”; “UNIVERSITY OF
BRISTOL”

Research Officer

THOW, NICK
Edinburgh
August 28™M 2007

“HERIOT-WATT UNIVERSITY,
EDINBURGH”
Director, Careers Advisory Service
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UNITED STATES OF AMERICA (USA)

Interview partner
City/Date

Organisation/Position

AUBIN, ALBERT E.
New Orleans
May 28™ 2008

“UNIVERSITY OF CALIFORNIA
LOS ANGELES”
Senior Associate Director, Career Center

BRIGHAM, RALPH,
PHD.

Birmingham
September 4™ 2007

“NATIONAL ASSOCIATION OF
COLLEGES AND EMPLOYERS (NACE)” -
PRESIDENT; “THE SOUTHWESTERN
COMPANY”

Global Director, Campus Relations

CONTOMANOLIS,
EMANUEL, PHD.
New Orleans

May 27" 2008

“NATIONAL ASSOCIATION OF
COLLEGES AND EMPLOYERS (NACE)” -
GLOBAL ISSUES; PRESIDENT;
“ROCHESTER INSTITUTE OF
TECHNOLOGY”

Associate Vice President and Director,
Cooperative Education and Career
Services Bausch and Lomb Center

LATTANZIO,
RALPH

Fairfax, Virginia
April 22" 2008

“GEORG MASON UNIVERSITY”,
FAIRFAX, VIRGINIA

Affiliate Professor in Residence,
Exxon Mobil Foundation Grant

MARRON,
DEBORAH
PA
April 21™ 2008

“PENN STATE UNIVERSITY - ALUMNI
ASSOCATION CAREER SERVICE”, PA
Director, of Program Development and
Enrichment

MELIUS, LAURA
New Orleans
May 28™ 2008

“NATIONAL ASSOCIATION OF
COLLEGES AND EMPLOYERS (NACE)” -
PROFESSIONAL STANDARDS;
EASTERN KENTUCKY UNIVERSITY,
RICHMOND

Director, Career Services
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PARKER, MELANIE “MASSACHUSETTS INSTITUTE OF

Boston TECHNOLOGY (MIT)”, BOSTON

October 6™ 2008 Executive Director, Global Education and
Career Development Center

NONNAMAKER, Associate Director, Graduate Student
JOHN, PHD. Career Development

RAYMAN, JACK, “PENN STATE UNIVERSITY”, PA
PHD. Senior Director, Career Services;
New Orleans Affiliate Professor of Counceling
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RUTT, JENNIFER “NATIONAL ASSOCIATION OF
New Ortlheans COLLEGES AND EMPLOYERS (NACE)” -
May 28~ 2008 NACElink

Project Director, NACEIink

SCHILLING, MARY  “COLLEGE OF WILLIAM & MARY”,
Williamsburg WILLIAMSBURG
April 21™ 2008 Director, Career Center

STEINFELD, TRUDY “NEW YORK UNIVERSITY (NYU)”
New Orleans Executive Director, Career Development
May 29" 2008

SUTERA, JANICE, “GEORG MASON UNIVERSITY”,
PHD. FAIRFAX, VIRGINIA

Fairfax, Virginia Director, Career Services

April 22" 2008

VACCA, SUSAN “HARVARD UNIVERSITY, BOSTON -

Boston HARVARD COLLEGE & GRADUATE

October 6™ 2008 SCHOOL OF ARTS & SCIENCES”
Associate Director, Office of Career
Services
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l.2.1

Internationale Leitfaden zu den Interviews
und Transkriptionsregeln

LeitfAden zu Interviews mit Experten/innen d  er Career
Service-Arbeit Deutschland

Leitfaden zum Interview mit Dr. Dieter Grihn

l.
1.

10.

11.

12.

Uber Career-Arbeit:
,Gibt es eine allgemeine Definition von Career Service-
Arbeit?*

~WVenn Sie eine eigene Definition von Career Service-Arbeit
formulieren, wie wirde lhre Definition in Kurzform lauten?*

.Die Einrichtungen an Hochschulen, die Career-Arbeit
anbieten, haben sehr unterschiedliche Bezeichnungen, z. B.
"Career Center’, "Career Service’, Berufsqualifizierung” und
andere. Wie haben sich diese Bezeichnungen geschichtlich
entwickelt?*

Welche Theorien werden in der Career-Arbeit in Deutschland
eingesetzt?“

~Welche Ausbildung haben Mitarbeiter/innen von Career
Services in Deutschland?*

~Welche Zielgruppen sprechen Career Services in der Regel
an?*

Uber Qualitatsstandards fiir die Career-Arbeit:

~Wie wichtig ist Ihrer Meinung nach die Einfihrung von
Qualitatsstandards fur die Career Service-Arbeit in Deut-
schland?*

~Was sind Indikatoren fir eine gute Qualitdt von Career-
Arbeit?*

~Wie wichtig ist die Einbettung von Career-Angeboten ins
Studium?*

~Welchen Stellenwert hat der Erhalt von Creditpoints fir die
Teilnahme an Career-Angeboten?*

~Was ist lhre Meinung zur Akkreditierung und Zertifizierung
von Career Services in Deutschland?*

~Welche  Ausbildung sollten lhrer Meinung nach
Mitarbeiter/innen von Career Services haben?*
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13.

14.

15.

16.

V.
17.

VI.
19.

20.

21.

Uber das ,career service netzwerk deutschland (csnd)”™:
.Berichten Sie mir Uber die Entstehung und Entwicklung des
‘csnd”.”

~Was ist das Hauptziel des ‘csnd"?*
~Welche Publikationen hat der ‘csnd”?“

~Welche Weiterbildungen bietet der "csnd” fur Career-Service-
Mitarbeiter an?*

Uber internationale Kontakte:
~Wie wichtig ist IThrer Meinung nach die internationale Arbeit im
Career-Bereich?*

Uber das Personal des “csnd’:
~Wie ist der ‘csnd” personell aufgestellt?*

Uber die Zukunft und Forschung:
.In welchen Feldern der Career Service-Arbeit ist es lhrer
Meinung nach wichtig zu forschen?*

~Was sind Ziele fur die Zukunft fur die Weiterentwicklung
der Career-Arbeit in Deutschland?*

Wenn Sie drei Wiinsche fir die Career-Arbeit &u3ern dirften,
was wirden Sie sich wiinschen?*
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Leitfaden zum Interview mit Heike Hulptsch

l.
1.

10.

11.

12.

13.

14.

Uber Career-Arbeit:
~Wenn Sie eine eigene Definition von Career Service-Arbeit
formulieren, wie wirde lhre Definition in Kurzform lauten?“

~Welche Auswirkungen hat die "Bologna-Hochschulreform” auf
die Career-Arbeit?*

,Glauben Sie, dass Career Service Arbeit einen Einfluss auf
das Image einer Hochschule hat und falls ja, in welchen
Bereichen?*

~Wie setzt sich lhre Finanzierung zusammen?*

~Welche Bedeutung messen Sie der Absolventenforschung
und der Alumni-Arbeit zu?*

~Welche Technologien setzen Sie ein?*

~Worin besteht der Mehrwert von Kooperationsbeziehungen
zwischen Hochschule und Beschaftigungswelt, sowohl fir
Hochschulen als auch fur Unternehmen?*

~Welche Kriterien sind fur den Aufbau und Erhalt langfristiger
und wechselseitiger Kooperationsbeziehungen zwischen
Hochschulen und Unternehmen wichtig?*

~Welche Hurden gibt es bei Austauschprozessen zwischen
Hochschulen und der Beschéftigungswelt?*

Uber Qualitatsstandards fiir die Career-Arbeit:

~Wie wichtig ist lhrer Meinung nach die Einfihrung von
Qualitatsstandards fir die Career Service-Arbeit in
Deutschland?®

~Was sind Indikatoren fir eine gute Qualitdt von Career-
Arbeit?*

~Wie wichtig ist die Einbettung von Career-Angebote ins
Studium?*

~Was ist lhre Meinung zur Akkreditierung und Zertifizierung
von Career Services in Deutschland?*

Uber internationale Kontakte:

~Wie wichtig ist IThrer Meinung nach die internationale Arbeit im
Career-Bereich?®
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V. Uber die Zukunft und Forschung:
15. ,Was sind aus lhrer Sicht die aktuellen Trends der Career-
Arbeit?"
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Leitfaden zum Interview mit Dr. Susanne Jorns

l.
1.

10.

11.

12.

13.

14.

Uber Career-Arbeit:

,Gibt es eine allgemeine Definition von Career Service-
Arbeit?*

~Venn Sie eine eigene Definition von Career Service-Arbeit
formulieren, wie wirde lhre Definition in Kurzform lauten?*

~Welche Auswirkungen hat die "Bologna-Hochschulreform” auf
die Career-Arbeit?*

,Glauben Sie, dass Career-Arbeit einen Einfluss auf das
Image Ihrer Hochschule hat, und falls ja, in welchen
Bereichen?*

~Wie setzt sich die Finanzierung lhres Career Services
zusammen?*

~Welche Bedeutung messen Sie der Absolventenforschung
und der Alumni-Arbeit zu?*

~Welche Technologien setzen Sie ein?*

~Worin besteht der Mehrwert von Kooperationsbeziehungen
zwischen Hochschulen und Beschaftigungswelt, sowohl fir die
Hochschulen als auch fur die Unternehmen?*

~Welche Kriterien sind fur den Aufbau und Erhalt langfristiger
und wechselseitiger Kooperationsbeziehungen zwischen
Hochschule und Unternehmen wichtig?*

~Welche Bedeutung messen Sie als Herausgeberin -
zusammen mit Dr. Dieter Grihn - den “career service papers’
zu?"

Uber Qualitatsstandards fiir die Career-Arbeit:

~Wie wichtig ist lhrer Meinung nach die Einfihrung von
Qualitatsstandards fur die Career Service-Arbeit in
Deutschland?®

~Was sind Indikatoren flr eine gute Qualitdt von Career-
Arbeit?"

~Wie wichtig ist die Einbettung von Career-Angeboten ins
Studium?“

~Wie wichtig ist Ihrer Meinung nach die Akkreditierung und
Zertifizierung von Career Services in Deutschland?®
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15.

V.
16.

17.

Uber internationale Kontakte:
~Wie wichtig ist Ihrer Meinung nach internationale Arbeit im
Career-Bereich?*

Uber die Zukunft und Forschung:
Was sind aus lhrer Sicht aktuelle Trends in der Career-
Arbeit?"

Wenn Sie drei Wiinsche fir die Career-Arbeit &uRern dirften,
was wirden Sie sich wiinschen?*
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Leitfaden zum Interview mit Christiane Konegen-Gren ier

l.
1.

10.

11.

12.

13.

14.

15.

Uber Career-Arbeit:
,Gibt es eine allgemeine Definition von Career Service-
Arbeit?*

~WVenn Sie eine eigene Definition von Career Service-Arbeit
formulieren, wie wirde lhre Definition in Kurzform lauten?*

~Welche Rolle spielt die Bundesregierung und die
Hochschulpolitik fur die Career-Arbeit?*

Uber Qualitatsstandards fiir die Career-Arbeit:

~Wie wichtig ist lhrer Meinung nach die Einfihrung von
Qualitatsstandards fir die Career Service-Arbeit in
Deutschland?*

~Was sind Indikatoren fir eine gute Qualitdt von Career-
Arbeit?*

~Was ist lhre Meinung zur Akkreditierung und Zertifizierung
von Career Services in Deutschland?*

Schnittstelle Hochschule - Wirtschaft:
~Welche Auswirkungen hat die "Bologna-Hochschulreform” auf
die Schnittstelle Hochschule und Wirtschaft?*

~Wie sollten Kooperationsbeziehungen zwischen Hochschulen
und Wirtschaft idealtypisch aussehen?”

~Welche Kriterien sind fur den Aufbau und Erhalt langfristiger
und wechselseitiger Kooperationsbeziehungen zwischen
Hochschulen und Unternehmen wichtig?*

~Was waren Erfolgskriterien fur die Zusammenarbeit von
Hochschulen und Wirtschaft?*

~Was bedeutet Praxisbezug der Hochschulausbildung?*

~Worin besteht der Mehrwert von Kooperationsbeziehungen
sowohl fir Hochschulen als auch fur Unternehmen?”

~Welche Hirden gibt es bei Koopertationsbeziehungen
zwischen Hochschulen und Unternehmen?*

,Wie kann der Ubergang firr Studierende in die Wirtschaft
von beiden Seiten geférdert werden?*

~Welche Bedeutung messen Sie der Absolventenforschung
und der Alumni-Arbeit zu?*
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IV.  Uber die Zukunft und Forschung:
16. ,Wenn Sie drei Winsche fir die Schnittstelle Hochschule und
Wirtschaft aufRern dirften, was wirden Sie sich wiinschen?“
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l.2.2

LeitfAden zu Interviews mit Experten/innen d  er Career
Service-Arbeit United Kingdom

Leitfaden zum Interview mit Margaret Dane

l.
1.

10.

I
11.

12.

13.

About Career Service work:
“Would you say that there is a commonly shared or general
definition of British Career Service work?”

“There are different terms for Career Service work: Career
Services, Career Advisory Service, Counselling Service and
so on. Could you explain the differences between these terms
and how they have developed?”

“Are there differences between the Career work in England,
Wales, Scotland and Northern Ireland?”

“Is it right to say that there is a long history of Career Service
work in England, Wales, Scotland and Nothern Ireland
altogether?”

“As a director, you have a large amount of experience in the
field of Career Service work. If you were to make your own
definition of Career Service work in general, how would you
define it in three short sentences?”

“What kind of qualifications does the Career Service staff
normally have?”

“What are the the target groups of Career Services in
general?”

“How do the Career Services in Great Britain finance their
work? What are the main sources of funds in percentages?”

“Does the government have a designated Career Services
budget?”

“Do Career Services have any impact on the image of a
university and if so, what are the main domains of this
impact?”

About Standards for Higher Education Career Se  rvices:
“What is the government’s involvement in quality standards?”

“What role did AGCAS play in the development of the
Matrix Standard for Higher Education Career Services?”

“How much money does the accreditation cost the
university?”
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14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

“What relationship does AGCAS have with "Matrix” now?”

“What kind of experience do you have with the Matrix
Standard?”

“Who developed the DOTS Model?”

“Which other theories apply to Career Service work?”

“In Germany there is a lot of debate about quality standards.
What do you think? How important is the introduction of

general quality standards?”

“What are the key indicators of high quality Career Service
work?”

About international contacts:
“How many international members does AGCAS have?”

“What does AGCAS'’s international work entail?”

“You have national standards, what do you think about the
development of international standards?”
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Leitfaden zum Interview mit Rose Mortenson

l.
1.

10.

About Career Service work:
“What would you say are the main domains of the impact of
Higher Education Career Service work for universities?”

“What is the role of the government for the Career Service
work in UK and also internationally?”

“If you were to make your own definition of Career Service
work, how would you define it?”

About Standards for Higher Education Career Se  rvices:

“In Germany there is a lot of debate about quality standards.
How important do you think the introduction of general quality
standards is for Career Service work?”

“What are the key indicators for high quality Career Service
work?”

About research:
“Which fields of Career Service need further research?”

“Can you tell me about your project?”

“What are the core competencies for Career Service staff?
About the future:

“What are the aims for the further development of Career

Service work?”

“If you had three wishes for Career Service work, what
would they be?”
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l. 2.3

LeitfAden zu Interviews mit Experten/innen d  er Career
Service-Arbeit United States of America

Leitfaden zum Interview mit Dr. Ralph Brigham

l.
1.

10.

V.
11.

About Career Service work:

“As a president of NACE, you are a well-known person in the
field of Career Service also in the USA and internationally.
What would you say are the main domains of the impact of
Higher Education Career Service work for universities?”

“What is the government’s role for the Career Service work in
the USA and also internationally?”

“What is the role of NACE in the field of Career Service
work?”

“If you were to make your own definition of Career Service
work, how would you define it in three short sentences?”

About Standards for Higher Education Career Se  rvices:
“Can you tell me about the NACE's Professional Standards?”

“What are key indicators for high quality Career Service
work?”

“In Germany there is great debate about quality standards.
How important do you think the introducation of general quality
standards is for Career Service work in Higher Education?”

About research and the future:
“Which fields of Career Service work need further research?”

“What are the aims for the further development of Career
Service work in future?”

“If you had three wishes for Career Service work, what would
they be?”

About international contacts:

“How important do you think international work is for Career
Services?”
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Leitfaden zum Interview mit Dr. Emanuel Contomanoli S

l.
1.

10.

About international Career Service work:
“Would you say that there is a commonly shared or general
definition of Career Service work that works internationally?”

“If you were to make your own definition of Career Service
work in general, how would you define it in three short
sentences?”

“There are different terms for Career Service work: Career
Services, Career Advisory Service, Career Counselling and so
on. Could you explain the differences between these terms
and which are used internationally?”

About international interests in Career Servic e work at
NACE:

“What is the content of the international work of Career
Service work for NACE?”

“Which international memberships do you have at NACE?”
“Are you interested in German Career Service work?”

About international research and the future:
“Which fields of Career Service need further research?”

“What are the aims for the further international development of
Career Service work in future?”

“What are trends in global issues?”

“What kind of technology is necessary for the international
exchange?”
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Leitfaden zum Interview mit Laura Melius

1.

2.

About NACE Professional Standards:
“What are the professional standards?”

“Who developed the professional standards?”

“How long does the developing process take?”

“What are the target groups?”

“Why don’t you have an accreditation process in the USA?”

About research and the future:
“What kind of developments are planned for the future?”
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I. 2.4  Richtlinien der Transkription

Folgende Richtlinien wurden fiir die Transkriptionen der deutsch- und

englischsprachigen Interviews verwendet:*®’

Punkt (.) =  kurze Unterbrechung des Sprechflusses
z. B. schweigen, zdgern, Fullwérter, Pause,
Umgangssprache
Punkt (..) = lange Unterbrechung des Sprechflusses
z.B.Al(s)o = vermuteter Wortlaut oder Silbe
z. B. (welche) = Wortergdnzung in Klammern
(@) = Auslassung im Transkript
z. B. wegen Unverstandlichkeit
/ = sich selbst verbessern bzw. unterbrechen

467 Die aufgeflihrten Transkriptionszeichen wurden anhand der Richtlinien nach
Kisters und Hader angewendet und zum Teil modifiziert. Vgl. Kiisters 2006:
75ff. und Hader 2006: 40ff.
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I.3 Transkriptionen der Interviews mit Experten/in ~ nen der
Career Service-Arbeit aus Deutschland ~ *®®

I. 3.1 Transkription des Interviews mit Dr. Dieter ~ Grihn

Interview Nr.: 1

Land: Deutschland

Organisation: ~Freie Universitat Berlin“, Berlin
Interviewerin: von Luckwald, Johanna
Interviewpartner: Gruhn, Dieter, Dr.

Position 1: Grundungsmitglied,

.career service netzwerk
deutschland e. V. (csnd)*

Position 2: Herausgeber,
,career service papers (csp)“

Position 3: Leiter, ,Arbeitsbereich
Absolventenforschung (AAF)“,
Fachbereich Politik- und Sozial-
wissenschaften, ,Freie
Universitat Berlin“

Ort/Datum Interview: Freiburg, 19. September 2007

Gesamtdauer: 22:20 Minuten

468 Siehe Ausfiihrungen zu den Experteninterviews in Kap. 1.2.3. An dieser
Stelle mochte sich die Verfasserin bei Dr. Dieter Griihn, Heike Hulpusch, Dr.
Susanne Jorns und Christiane Konegen-Grenier bedanken, dass sie bereit
waren, ihr Expertenwissen zur CS-Arbeit in Interviewform fir die vorliegende
Arbeit zur Verfigung zu stellen. In den Transkriptionen der deutschen
Interviews (siehe Anhang: Kap. I. 3.1; Kap. I. 3.2; Kap. I. 3.3, I. 3.4) wurde
die wortliche Rede der Gesprachssituation schriftlich festgehalten. Das
Auftreten von Pausen, Selbstverbesserungen u. a. der Interviewpartner/
innen wurde nach den Richtlinien der Transkription (siehe Anhang: Kap. I.
2.4) bearbeitet. Grammatikalische Fehler wurden nicht bereinigt, um die
Gesprachssituation so weit wie méglich authentisch schriftlich festzuhalten.
Die Angaben zur Dauer der einzelnen Fragen beziehen sich auf die Audio-
aufnahmen, welche die Grundlagen der Transkriptionen waren.
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Frage: 1/Dauer: 00:52 Minuten:

von Luckwald: ,Gibt es eine allgemeine Definition von Career
Service-Arbeit?*

Gruhn: ,Meines Erachtens gibt es in Deutschland keine verbindliche
Definition von Career-Arbeit. Wichtig ist, dass haufig der Begriff
"Career” falsch verstanden wird. Es ist wichtig fur die
Offentlichkeitsarbeit. “Career” heit Laufbahnplanung. Es heif3t nicht,
wie kann jemand in eine Spitzenposition kommen, sondern wie kann
ich jemanden beraten, damit er eine Laufbahn und eine berufliche
Entwicklung einschlagt, die seinen Winschen und seinen Anlagen
und seiner Personlichkeit gerecht wird. Das wird oft falsch

verstanden.”

Frage: 2/Dauer: 00:43 Minuten:

von Luckwald: ,Wenn Sie eine eigene Definition von Career
Service-Arbeit formulieren, wie wiurde Ihre Definiti on in
Kurzform lauten?”

Gruhn: ,In Kurzform lautet das: Career-Arbeit ist erstens samtliche
Arbeit, die Studierende und junge Absolventen dabei unterstitzt (.),
einen fur sie richtigen beruflichen Einstieg zu finden. Zweitens sollte
sie fur Unternehmen, als Zielgruppe, (.) Kontakte zu jungen Leuten
herstellen und mit diesen zusammenarbeiten. Unternehmen suchen
diese jungen Menschen. Career-Arbeit sollte diese Schnittstelle

bearbeiten.”

Frage: 3/Dauer: 01:45 Minuten:

von Luckwald: ,Die Einrichtungen an Hochschulen, die Career-
Arbeit anbieten, haben sehr unterschiedliche Bezeic ~ hnungen, z.
B. "Career Center’, "Career Service’, ~ Berufsquali fizierung ~ und
andere. Wie haben sich diese Bezeichnungen geschich tlich
entwickelt?*

Gruhn: ,Geschichtlich hat sich das so entwickelt, dass die ersten

Jnitiativen®* Ende der 70er Jahre, Anfang der 80er Jahre
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uberwiegend von den Studierenden selbst gegriindet wurden, als
eine Art Selbsthilfegruppe: "Student und Arbeitsmarkt”, "Student und
Beruf’, so hieRen diese. (.) Unser Projekt zum Beispiel hiel3 am
Anfang 'BeO” - Berufsorientierung. (( )). BeO’ ist ein neugieriger
Papagei. Wir haben gesagt: 'Das trifft es ganz gut.” Die Studenten
sagten, dass ihre Eltern und Freunde gesagt haben: "Ach, du weif3t
wohl nicht, was du beruflich machen willst, deshalb machst Du da so
was?’, ‘Das ist so etwas Psychologisches, (( )) so wie "Sozialarbeit’.
Sie haben gedacht, dass diese deutschen Begriffe zu sehr diesen
Charakter haben. Wahrend sie sich oft als dynamische junge Leute
verstanden hatten, die im Sinne von Coaching einfach Unterstiitzung
haben wollten und deshalb bei uns diesen Begriff "Career Service’
eingefuhrt haben. / Er ist auf eine Initiative von Teilnehmern aus
unserem Programm zurtickzufihren, die diesen Begriff vorge-

schlagen haben.”

Frage: 4/Dauer: 00:38 Minuten:

von Luckwald: ,Welche Theorien werden in der Career-Arbeit in
Deutschland eingesetzt?*

Gruhn: ,Theorien (.) ist etwas hoch gegriffen. Ich glaube, dass die
meisten Mitarbeiter in den Career Services selbst, sehr praktisch an
diese Dinge rangehen. Es gibt eigentlich keine Theorie. (( )) Man
kann sagen, dass bestimmte Forschungsansatze, wie Ergebnisse
aus der Absolventenforschung, mit der Hintergrund fir die Ent-

stehung von Career Services in Deutschland waren.*

Frage: 5/Dauer: 00:49 Minuten:

von Luckwald: ,Welche Ausbildung haben Mitarbeiter/innen von
Career Services in Deutschland?®

Gruhn: ,Die Mitarbeiter (und) Mitarbeiterinnen aus Career Services
kommen in der Regel aus sozialwissenschaftlichen und
padagogischen Studienfachrichtungen. Aber es gibt, anders als in

England und den USA, keine (.) Ausbildung in den Hochschulen, die
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auf dieses Berufsfeld vorbereitet. Das career service netzwerk’
selbst hat mit der Grindung angefangen, einige Module zu
entwickeln und immer wieder Angebote zu machen oder / versteht
auch seine Tagungen, sozusagen als eine Fortbildung fur Mit-
arbeiter. Aber es gibt kein Curriculum oder keine Studiengénge, die

auf dieses Berufsfeld vorbereiten.”

Frage: 6/Dauer: 00:59 Minuten:

von Luckwald: ,Welche Zielgruppen sprechen Career Services

in der Regel an?*

Gruhn: ,Da gehen die Meinungen auseinander. (( )) Die erste
Zielgruppe sind Studierende und junge Absolventen. Career Service-
Arbeit begann damit, dass Leute sagten: "Wir wollen mehr tun far
Studierende, um sie auf die Berufssituation, nach dem Examen,
vorzubereiten und ihnen beim Ubergang helfen.” Das ist die priméare
Zielgruppe. Eine zweite Zielgruppe sind Arbeitgeber, weil man zu
diesen vermitteln mochte. Also arbeitet man mit ihnen zusammen.
(( )) Aus Marketing-Gesichtspunkten oder aus hochschulpolitischen
Grinden ist die eigene Hochschule oder die Hochschulpolitik ein
dritter Adressat, weil man letztendlich Geld (..) und Aufmerksamkeit
braucht, damit dieses Arbeitsfeld ernst genommen wird. Aber die
eigentliche Zielgruppe sind meines Erachtens die Studierenden und

jungen Absolventen.”

Frage: 7/Dauer: 00:43 Minuten:

von Luckwald: ,Wie wichtig ist lhrer Meinung nach die
Einfuhrung von Qualitatsstandards fir die Career Se  rvice-Arbeit
in Deutschland?®

Gruhn: ,Wie bereits gesagt, haben wir, anders als in den USA und
England, bisher keine Studiengange, die auf diese Arbeit
vorbereiten. Wir haben keine expliziten Qualitdtsstandards. Es sollte
eine der Aufgaben der Career Service-Arbeit der nachsten Jahre

sein, solche Standards festzulegen und hierzu entsprechende
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Tagungen anzubieten und in diesem Bereich aktiv zu werden.”

Frage: 8/Dauer: 01:10 Minuten:

von Luckwald: ,Was sind Indikatoren fur eine gute Qualitat von
Career-Arbeit?*

Griuhn: ,Gute Career-Arbeit (.) kann man daran messen, indem man
Teilnehmer oder Akteure, mit denen man zusammenarbeitet, befragt.
Man kann, / und so haben wir das in Berlin getan, die Teilnehmer an
den Tagungen nattrlich auch im Nachhinein befragen, wie sie die
Kurse und Angebote beurteilen. Und man sollte starker, als das
bisher geschieht, versuchen, zumindest in einzelnen Projekten, nach
einer langeren Zeit, die jungen Absolventen danach zu fragen, ob sie
sagen konnen, welchen Stellenwert solche Aufgaben in den
Hochschulen fur ihre Berufsanbindung hatten. Es kénnte zu einem
Teilbereich der Absolventenforschung werden (und) teilweise ist das

bereits schon der Fall.”

Frage: 9/Dauer: 00:42 Minuten:

von Luckwald: ,Wie wichtig ist die Einbettung von Career-
Angeboten ins Studium?“

Gruhn: ,Bisher existiert sie Uberpointiert gesagt auf dem Papier.
Einer der Hintergriinde fiir die Studienreform (( )) war die starkere
Einbindung von berufsorientierenden und berufsvorbereitenden
Elementen und es wird die Aufgabe der nachsten Jahre sein, im
Rahmen der Reakkreditierung und der Evaluation das tatséchlich zu
Uberprufen. Denn wie bereits gesagt, kann man durchaus skeptisch

sein, ob das wirklich an allen Orten ernst genommen wird."

Frage: 10/Dauer: 01:11 Minuten:

von Luckwald: ,Welchen Stellenwert hat der Erhalt von
Creditpoints fur die Teilnahme an Career-Angeboten?  “

Gruhn: ,Da in den neuen Bachelor-Studiengangen fir viele der

Studierenden Zeitknappheit ein zentrales Problem geworden ist und
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sie vor allen Dingen am Anfang und in der Mitte des Studiums oft
noch nicht die Sinnhaftigkeit (( )) (und) die Notwendigkeit der berufs-
orientierenden Angebote und der Schlisselkompetenzvermittlung
(sehen). Aus diesem Grund ist es sinnvoll und notwendig, auch die
Angebote in diesem Bereich als Bestandteile der Studiengange
zumindest zu Wabhlpflichtangeboten zu machen, die dann bei den
Creditpoints berlcksichtigt werden. Dadurch sollte man versuchen,
die Studierenden dazu zu bringen, dass sie unbedingt solche

Angebote im Rahmen ihres Studiums wahrnehmen.*”

Frage: 11/Dauer: 01:30 Minuten:

von Luckwald: ,Was ist Ihre Meinung zur Akkreditier ung und
Zertifizierung von Career Services in Deutschland?”

Gruhn: ,Wie bereits gesagt, gibt es in Deutschland noch keine
Standards fir die Qualitat der Arbeit in Career Services. Das ist
anders in anderen Landern, wo eine uber hundertjdhrige Tradition
besteht. Wie beispielsweise in England, wo erste Career Services
gegrundet wurden. Ich glaube, das war 1892. Diese lange Tradition
haben wir nicht. Aus dem Grund gibt es noch keine / Standards (.) an
denen dann eine Akkreditierung durchfuhrt werden kann, denn diese
braucht ja Malistdbe. Es wird eine der politischen Aufgaben der
Zukunft sein, dafiir zu sorgen, dass es Standards und zudem auch
Akkreditierungsverfahren gibt, und schlieBlich die Qualitat von
Career Services mit einem Zertifikat nachgewiesen wird. Genauso
wie unter Umstdnden eben auch die Qualifizierung der Mitarbeiter,
durch bestimmte Mindeststandards. Es missen ja nicht gleich ganze
Studiengange sein, aber (( )) bestimmte Bausteine sollte man (.) im
Rahmen von Fortbildungen (.) belegt und durchgefuhrt haben, damit
eine Arbeit in Career Services verantwortungsvoll gemacht werden

kann."
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Frage: 12/Dauer: 01:00 Minuten:

von Luckwald: ,Welche Ausbildung sollten Ihrer Meinung nach
Mitarbeiter/innen von Career Services haben?*

Gruhn: ,lch denke, wie in sehr vielen Berufen fir Hochschul-
absolventen der Sozial- und Geisteswissenschaften, gibt es keine
klare Vorbereitung auf konkrete Berufsbilder. (( )). In Deutschland
wird man in den nachsten Jahren / keinen Studiengang flr die Arbeit
von Career Services schneidern kdnnen. Es muss ein Interesse an
der Arbeit und Kenntnis der Problematik vorhanden sein, und daftr
reichen  sozialwissenschaftliche, geisteswissenschaftliche und
erziehungswissenschaftliche Ausbildungen. Aber darauf gesattelt
werden sollten bestimmte (.) qualifizierende Kurse z. B. von einem
Dachverband oder einer Institution (( )), die Voraussetzung sein
sollten, um bestimmte Aufgaben im Career Service wahrnehmen zu

kdénnen.“

Frage: 13/Dauer: 01:58 Minuten:

von Luckwald: ,Berichten Sie mir Uber die Entstehun g und
Entwicklung des "csnd”.”

Gruhn: ,Es hat in den 90er Jahren regelmafiig in einem ein- oder
zweijdhrigen Abstand informelle Treffen von Mitarbeitern aus Career
Services gegeben. Von Herrn Honolka wurde einer der ersten Career
Services in Miunchen organisiert, aber auch in Kéln (.) von den
dortigen Akteuren. Wir selbst waren auch beteiligt (.) und haben
festgestellt, wie wichtig dieser Fachaustausch zwischen den Mit-
arbeitern ist. Wir haben festgestellt, wie wichtig es ist, zu erfahren:
"Wie macht ihr das dort?” (und) "Welche Erfahrung habt ihr mit
diesem und mit jenem Ansatz?’. Das war als Ersatz fir eine fehlende
Ausbildung zumindest ein Fachausgleich unter Kollegen. Zugleich
klagten immer wieder alle Teilnehmer dariiber, wie wenig in der
Hochschulpolitik die Aufgaben der Career Services wahrgenommen
werden. Von einigen Akteuren wurde die Grundung eines Fach-

verbandes vorangetrieben, um einerseits Angebote fur die
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Weiterqualifizierung entwickeln zu kénnen, aber vor allem auch, um
hochschulpolitisch wahrgenommen zu werden. Deshalb war eines
der zentralen Anliegen - das ich damals als Grindungsvorsitzender
vorangetrieben habe - von Anfang an die "Hochschulrektoren-
konferenz” mit einzubinden, damit es in der Hochschulpolitik starker
wahrgenommen wird. Und das ist dadurch geschehen, weil ein
Mitglied der "Hochschulrektorenkonferenz” ein standiges Mitglied im

Vorstand des “csnd” ist.”

Frage: 14/Dauer: 00:36 Minuten:

von Luckwald: ,Was ist das Hauptziel des csnd"?*

Gruhn: ,Das Hauptziel des "csnd” ist ein Fachaustausch (.) zwischen
Mitarbeitern und Leitern von Career Services zu organisieren und (.)
Uber Marketing und andere MalBhahmen eine starkere
Wahrnehmung der Career Service-Arbeit und ihrer Notwendigkeit in

der Hochschulpolitik voranzutreiben.”

Frage: 15/Dauer: 00:58 Minuten:

von Luckwald: ,Welche Publikationen hat der ‘csnd”? “

Grihn: ,Der "csnd” hat einerseits eine Homepage, auf der auch
Diskussionen zwischen den Mitgliedern stattfinden kénnen. / Und es
gibt einen Mitgliederrundbrief, in dem ganz aktuell immer Uber die (.)
laufenden Arbeitsgruppen und Uber Tagungen informiert wird. Zudem
gibt es eine Zeitschrift - die "career service papers” - die anfanglich
zweimal im Jahr und zurzeit nur einmal im Jahr erscheint. In der
stehen vor allem Fachaufsitze im weitesten Sinne zur Career
Service-Arbeit. Darin berichten Absolventen von (.) Forschung bis hin
zu Studienbedingungen, verédnderten (.) Rekrutierungsbedingungen

(()) und so weiter.“
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Frage: 16/Dauer: 01:05 Minuten:

von Luckwald: ,Welche Weiterbildungen bietet der ¢ snd” far
Career Service-Mitarbeiter an?*

Gruhn: ,Das "career service netzwerk deutschland” hatte sofort nach
der Grindung ein / Weiterbildungsprogramm entwickelt, das aus
verschiedenen Modulen bestand: "Wie fuhre ich eine Messe durch?’,
"Was ist bei der Beratungsarbeit zu beachten?”, "Wie kooperiere ich
mit Unternehmen?’, "Wie finanziere ich (CS-Arbeit)?", "Was ist bei (.)
Marketingstrategien zu beachten?”, "Wie kann man Gelder
akquirieren?” und so weiter. Also ein umfassendes Angebot von
ungefahr zehn verschiedenen Modulen. Derzeit wird ein neues
Programm erarbeitet und es finden in etwas grof3eren Abstanden
zurzeit (.) derartige Veranstaltungen statt. Geplant ist aber, ein (.)

umfassenderes Fortbildungsprogramm anzubieten.”

Frage: 17/Dauer: 01:20 Minuten:

von Luckwald: ,Wie wichtig ist Ihrer Meinung nach die inter-
nationale Arbeit im Career-Bereich?*

Gruhn: ,Die internationale Zusammenarbeit ist zunachst einmal
wichtig gewesen, weil wir in Deutschland dber nur geringe
Erfahrungen in diesem Bereich verfugten. Wir haben zum Beispiel
Margaret Dane, die Vorsitzende von "AGCAS’, gleich in der
Grindungskonstruktion dabei gehabt. Wir haben Personen aus
Finnland, aus England und aus Holland in der Griindungskonferenz
gehabt, um deren Erfahrungen bereits in der Grindungsphase
einzubringen. Welche Bedeutung die internationale Zusammenarbeit
von Career Services, aufgrund gewachsener Mobilitat im Rahmen
der Globalisierung haben wird, (.) da habe ich meine Zweifel. Ich
glaube, dass auf dieser / konkreten (( )) Zusammenarbeit ein
Erfahrungsaustausch sinnvoll ist, z. B. "Wie macht ihr das?”, "Welche
Erfahrungen habt ihr damit?”, aber dass sozusagen konkrete
Angebote gemeinsam entwickelt werden, ist meiner Meinung nach

zur Zeit nicht notwendig.”
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Frage: 18/Dauer: 01:33 Minuten:

von Luckwald: ,Wie ist der ‘csnd” personell aufgestellt?*

Gruhn: ,Das ‘career service netzwerk deutschland” ist ein Verein
nach deutschem Vereinsrecht. Da gibt es einen Vorsitzenden, einen
Stellvertretenden, es gibt einen, der fir die Finanzierung zustéandig
ist, und es kénnen (.) Mitglieder assoziiert werden fir besondere
Aufgaben. (( )) Diese Akteure im Vorstand sind die eigentlichen
Trager der Arbeit und das ist das Problem, denn ein Netzwerk ist nur
so gut wie die Akteure, die in dem Netzwerk agieren. Das heifl3t, /
Uber solche Tagungen, wie jetzt hier in Freiburg, und tUber bestimmte
Aktivitdten von Netzwerkmitgliedern werden Arbeitsgruppen gebildet
(( ) und regionale Treffen. Also ohne die Aktivititen von
Netzwerkmitgliedern ist jedes Netzwerk tot. Es wird sich zeigen -

bislang lauft das einigermal3en.”

Frage: 19/Dauer: 00:59 Minuten:

von Luckwald: ,In welchen Feldern der Career Servic ~ e-Arbeit ist
es Ilhrer Meinung nach wichtig zu forschen?*

Gruhn: ,lch habe eingangs gesagt, dass meines Erachtens die
Absolventenforschung eine Ursache oder Ausloser fur das Entstehen
von (()) Career Services in Deutschland war. Und da gibt es gerade
eine Bewegung, diese Absolventenforschung in Deutschland voran
zu treiben, um zu schauen, welche Bedeutung bestimmte Angebote
haben, die von den Career Service oder solchen Einrichtungen
kommen. Es sollte zukinftig starker in Richtung der
Qualitatsentwicklung und Qualitatsstandards von den Career
Services gearbeitet werden: "Was sind notwendige
Voraussetzungen?’, "Was sind notwendige Qualifikationen fir

Mitarbeiter?” und so weiter.”
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Frage: 20/Dauer: 00:52 Minuten:

von Luckwald: ,Was sind Ziele fur die Zukunft fur d ie Weiter-
entwicklung der Career-Arbeit in Deutschland?®

Gruhn: ,Ganz plakativ gesagt, hochschulpolitisch daftr zu sorgen,
dass es in Deutschland einer Hochschule nicht mehr méglich ist, (.)
keinen Career Service zu haben. Und wenn es einen gibt, ihn auch
zumindest mit einer Mindestausstattung, die groRer ist als die
bisherige, zu versehen. Das ist sozusagen die Voraussetzung, damit
es weitergeht. Wir mussen dafir sorgen, dass es eine
Selbstverstandlichkeit ist, dass an einer Hochschule ein Career

Service existiert.”

Frage: 21/Dauer: 00:49 Minuten:

von Luckwald: ,Wenn Sie drei Wunsche fiur die Career  -Arbeit
aul3ern durften, was wirden Sie sich wiinschen?*

Gruhn: ,Was das Netzwerk betrifft, winsche ich mir, dass die
Entwicklung, so wie sie in den letzten funf Jahren gestartet ist,
weitergeht. Und dass die Wahrnehmung in den Hochschulen auch
weiterhin so wachst. Heute gibt es kaum noch einen Vizeprasidenten
oder einen Rektor einer deutschen Universitat, der nicht weil3, was
ein Career Service ist. Das war vor zehn Jahren nicht
selbstverstandlich. Das wéaren meine zwei Hauptwinsche und ein
dritter (Wunsch) fallt mir jetzt nicht ein.”

von Luckwald: ,Herzlichen Dank fur die interessanten Interview-

aussagen.”
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Frage: 1/Dauer: 00:22 Minuten:

von Luckwald: ,Wenn Sie eine eigene Definition von Career
Service-Arbeit formulieren, wie wuirde Ihre Definiti on in
Kurzform lauten?”

Hulpisch: ,Wir sind Dienstleister fur einzelne Zielgruppen. Die
Zielgruppen sind die Studenten, die Unternehmen und die Alumni,

und wir fihren deren Winsche und Ziele zusammen.*“

Frage: 2/Dauer: 00:29 Minuten:

von Luckwald: ,Welche Auswirkungen hat die "Bologna -
Hochschulreform™ auf die Career-Arbeit?*

Hulptsch: ,Da ist zum einen der enorme Informationsaufwand zu
nennen, weil wir durch den Abschluss "Diplomkaufmann” grof3 und
auch erfolgreich geworden sind, missen wir jetzt immer detailliert
erlautern: "Was ist Bachelor?”, "Was ist Master?”. Dies gilt sowohl ftr
die Unternehmen, als auch fur die Studenten, die sich damit auch
auseinandersetzen mussen, und naturlich auch fir unsere Alumni,

die Uberwiegend Diplomkaufleute sind.”

Frage: 3/Dauer: 00:33 Minuten:

von Luckwald: ,Glauben Sie, dass Career Service-Arbeit einen
Einfluss auf das Image einer Hochschule hat und fal Is ja, in
welchen Bereichen?*

Hulplisch: ,Also auf alle Félle hat die Career-Arbeit Einfluss auf das
Image der Hochschule. Das spiegelt sich an der "WHU" in den
Bewerberzahlen wider. Das ist die Anzahl der kooperierenden
Unternehmen, wie zufrieden sie mit der Anzahl der Praktikanten und
der Absolventen sind, und das ist natirlich auch die Pressearbeit.

Derzeit ist Career-Arbeit natirlich auch in aller Munde.*
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Frage: 4/Dauer: 00:39 Minuten:

von Luckwald: ,Wie setzt sich lhre Finanzierung zusammen?*
Hulpisch: ,Wir sind eine Kostenstelle, wie auch alle anderen
Abteilungen in der Verwaltung. Man konnte natirlich mit dem Career
Service eine Menge Geld verdienen. Wenn wir neue Kooperationen
schaffen, geht dieser Antrag direkt in den Haushalt der Stiftung.
AulRerdem arbeiten wir sehr eng mit unserer Stiftung zusammen.
Und wenn die Unternehmen auf sie zukommen (( )), dann wird das
an den Career Service weitergeleitet. Aber wir sind einfach eine ganz
normale Kostenstelle. Das ist  auch ein wichtiges

Unterscheidungsmerkmal zu anderen Career Services.”

Frage: 5/Dauer: 01:39 Minuten:

von Luckwald: ~Welche Bedeutung messen Sie der
Absolventenforschung und der Alumni-Arbeit zu?*

Hulplisch: ,Der Absolventenforschung und Alumni-Arbeit messen
wir eine sehr grof3e Bedeutung zu. Wir haben unsere Alumni. Die
haben sich 1988 in einem Verein mit dem Ziel gegrindet, die
Hochschule langfristig zu unterstiitzen. "88 deshalb, weil das die
ersten Absolventen der 'WHU" waren. Es gibt den Verein, der sich
permanent neu organisiert und sehr eng mit der Hochschule
zusammenarbeitet. Es gibt das Alumni-Board, die Vereinsmitglieder,
den Vorstand von "EHM-Praxis’, so hei3t die ‘Ehemaligen-
Organisation”. Der trifft sich drei, vier Mal im Jahr am Wochenende
mit Vertretern der Hochschule und dem gehort auch der Career
Service an. Wir diskutieren: "Wie wird die WHU aul3en wahr-
genommen?’, "Was kdénnen wir von den Alumni lernen?” und "Wie
sind sie in den Unternehmen zu finden?” Es gibt einen Kandidaten,
der sich ganz konkret um die Absolventenforschung kiimmert. Das
heil3t, er wird eruieren: "Wo ist der erste Job?", "Warum habe ich
diesen Job damals angenommen?”, "Wie bin ich zu meinem zweiten
Job gekommen?’. Naturlich gehort da auch die Entwicklung des

Gehalts dazu, aber auch der Reifeprozess. Wir finden, dass dort
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noch sehr viele Informationen verborgen liegen, anhand derer wir
sehr viel erkennen konnten. Wir sind sehr gespannt darauf und
denken, dass wir dazu schon 2009 erste Ergebnisse liefern kdnnen.

Wir machen das alles gemeinsam mit den Alumni.”

Frage: 6/Dauer: 02:19 Minuten:

von Luckwald: ,Welche Technologien setzen Sie ein?*

Hulplsch: ,Als A-Prioritat ist der personliche Kontakt zu nennen. Wir
wollen unsere Studenten natirlich kennen lernen. Wir wollen wissen,
warum sie den Kontakt zur Unternehmensberatung oder
Investmentbanking wollen, damit wir verbinden kénnen, mit welchen
Ehemaligen wir ihn zusammen bringen konnten. Aul3erdem wollen
wir auch ein bisschen herausfinden: "Wie tickt der Student?’, “Ist es
wirklich sein eigener Wunsch - Investmentbanking?” oder kénnen wir
ihn vielleicht (.) fir andere Kontakte begeistern, denn nicht nur
Investmentbanking und Unternehmensberatung sind interessant.
Zum anderen haben wir die Technologie hinter unserer Datenbank,
hinter unserem Intranet. Dazu mdchte ich ganz gerne erwéhnen,
dass es Studenten waren, die im ersten Semester 2001 festgestellt
haben, dass die 'WHU" eigentlich ja noch gar kein Intranet hat. Die
vier Kandidaten haben sich dann im Sommer hier an der "WHU" in
einem Horsaal versammelt. Und wir haben dann nattrlich auch tber
(einen) "Placement Center Career Service” gesprochen und ein
"Tool” entwickelt, was bis 2007 (( )) leicht optimiert, kontinuierlich
genutzt wurde. (( )) Zwischenzeitlich haben die natirlich schon
graduiert, sind in ihren ersten Jobs und haben teilweise promoviert.
Sie haben aber diese Firma fortgefuihrt, die heute “Intrawalls” heif3t.
Mit denen haben wir im Sommer zusammen gesessen und (.)
Uberlegt: "Was koénnen wir noch Besseres fiir unsere Studenten
entwickeln?” Und hier war natirlich der groRe Vorteil, dass die
Ehemaligen die "'WHU" schon sehr gut kannten, aber nicht mehr so
im Geschehen steckten. Und jetzt haben wir uns darauf geeinigt,

dass unsere Studenten per wochentlichen Newsletter informiert
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werden, welche Unternehmensprasentationen und sonstige
Unternehmerworkshops stattfinden. Es werden darin Hinweise zu
Praktika-Angeboten und Angebote flr Berufseinsteiger verdffentlicht,
so dass einfach jede Gruppe einbezogen wird. Die unterschiedlichen
Programme werden mit unterschiedlichen Newsletters versehen. Das
steckt allerdings noch in den Kinderschuhen. Es lauft schon alles,

aber es ist noch ein bisschen “learning by doing”.”

Frage: 7/Dauer: 02:29 Minuten:

von Luckwald: ,Worin besteht der Mehrwert von Kooperations-
beziehungen zwischen Hochschule und Beschéaftigungsw elt,
sowohl fur Hochschulen als auch fir Unternehmen?*

Hulptsch: ,Das ist unser Hauptgeschéft, weil wir ausschlief3lich
privat finanziert sind. Wir arbeiten mit vielen Unternehmen schon seit
sehr langer Zeit langfristig zusammen. Das begrindet eben auch,
warum die Unternehmen zufrieden sind. Die kennen die Kompetenz
der "'WHUIler" als Praktikanten und als Berufseinsteiger. Dann haben
wir innerhalb dieser Kooperationen in jedem Unternehmen, das uns
finanziell unterstitzt, einen sogenannten "Schoolmanager’. Das ist in
der Regel ein "'WHUIler", der noch nicht lange von der Universitéat weg
ist, und der dem Unternehmen vermitteln kann, wie die "WHU"
funktioniert. (( )) Infolgedessen kann man die sehr gut
zusammenbringen und dieses Vorgehen ist sehr effizient. Dann sind
wir natdrlich auch sehr daran interessiert, (( )) dass die
Kooperationen langfristig sind. (( )) Bei uns wachsen diese ganzen
Kooperationen. Erst einmal muss man Multiplikatoren finden, das
hei3t, zunachst einen Praktikanten in dem Unternehmen plazieren,
der dann zurick auf dem Campus erzahlen kann: “Ich habe ein
cooles Praktikum gemacht, (()) Verantwortung gehabt und es hat mir
Spal? gemacht, ich habe eine Menge gelernt und ich konnte Theorie
mit Praxis verbinden.” Zum anderen wollen wir natirlich auch dem
Unternehmen etwas dafir geben. Denn wenn Motivation das

Recruiting ist, dann mussen sie dafir zahlen, und wenn die
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Unternehmensvertreter zufrieden sind mit der Anzahl der
Absolventen und mit den Kompetenzen, die wir anbieten und mit den
unterschiedlichen Programmen, dann (hat) das fir alle einen riesigen
Mehrwert. Nicht nur fur uns, sondern auch fir die Unternehmen und
fur die Studenten. Und so haben wir z. B. auch einen
Bewerberprozess implementiert fir Studenten des zweiten
Semesters, weil sie nach dem zweiten Semester bereits ihr erstes
Praktikum machen muissen. Das machen wir in Kooperation mit
unserem Forderunternehmen, und in den Férderunternehmen (sind)
wiederum die ehemaligen "WHUler” (( )). Wir wollen einfach die

Effizienz der Kommunikation erhéhen.

Frage: 8/Dauer: 00:47 Minuten:

von Luckwald: ,Welche Kriterien sind fur den Aufbau und Erhalt
langfristiger und wechselseitiger Kooperationsbezie hungen
zwischen Hochschulen und Unternehmen wichtig?“

Hulpisch: ,Das sind bei uns zum einen die personalisierten
Unternehmenskontakte und (( )) zum anderen die “Schoolmanager’,
die ich bereits erwdhnt habe. Die "Schoolmanager” sind das
Sprachrohr, die Schnittstelle zwischen Unternehmen und Career
Service. Wir verbinden damit auch eine regelmallige Présenz auf
dem Campus, dass heif3t in Form von Unternehmensprasentation
oder von Vortragen in den Vorlesungen, dem "Career Day” und was

wir sonst noch an Veranstaltungen anbieten.”

Frage: 9/Dauer: 00:42 Minuten:

von Luckwald: ,Welche Hiurden gibt es bei Austauschp rozessen
zwischen Hochschulen und der Beschéaftigungswelt?*

Hulptsch: ,Ja, Hurden sind manchmal auch zu finden. Gerade
aufgrund der Situation, dass wir privat finanziert sind. Nicht jedes
Unternehmen sieht ein, dass es einen finanziellen Beitrag leisten

muss, um Qualitat zu bekommen. Bevor ein Unternehmen auf den
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Campus kommt, haben wir es in der Regel personlich kennengelernt

und haben abgestimmt, ob wir zusammen passen.*

Frage: 10/Dauer: 00:14 Minuten:
von Luckwald: ,Wie wichtig ist Ihrer Meinung nach d ie Ein-

fuhrung von Qualitatsstandards fur die Career Servi ce-Arbeit in
Deutschland?*
Hulplsch: ,Es ist ein unbedingtes "Muss” fur alle Universitaten, dass

ein Qualitatsstandard geschaffen wird.”

Frage: 11/Dauer: 01:11 Minuten:

von Luckwald: ,Was sind Indikatoren fur eine gute Q ualitat von
Career-Arbeit?"

Hulptsch: ,Zum einen sollten sich Career Service und Studenten
gut kennen. Zum anderen sollte der Career Service wissen, wie
unterschiedlich die Unternehmen ticken, welche Kulturunterschiede
es eventuell gibt, und die Studenten darauf vorbereiten. Es ist (( ))
sehr wichtig, dass sich ein Student bewusst macht, wie er “tickt” und
ob er letztendlich wirklich auch zum Unternehmen passt. Hier knnen
wir natirlich auch nochmal die Verbindung zu den Ehemaligen
herstellen. Zudem erwarten wir von unseren Studenten, dass sie
zuverlassig sind, dass sie nicht einfach 25 Bewerbungen schreiben
und jedem Unternehmen erzahlen, dass sie unbedingt dort anfangen
wollen (( )). Wichtig ist ein offenes und ein faires Miteinander - auch
zwischen den Studenten. Denn keiner nimmt dem anderen den Job
weg, sondern es gibt einfach nur ganz wenige, die auch ideal zu

einem Unternehmen passen.”

Frage: 12/Dauer: 00:45 Minuten:

von Luckwald: ,Wie wichtig ist die Einbettung von C areer-
Angebote ins Studium?“

Hulptsch: ,Wir bieten Angebote nach Bedarf an. Den Bedarf
ermitteln wir durch unsere "Career Scouts’. Das sind freiwillige

Studenten aus jedem Semester. Mit denen finden regelmaRige “jour
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fixe” hier auf dem Campus statt. Sie sind Schnittstelle und
Sprachrohr in ihrem jeweiligen Semester. Von ihnen erfahren wir die
Bedurfnisse der Studenten. Und wenn dann der Wunsch nach einem
"Consulting Workshop” besteht, dann versuchen wir das mit unseren
kooperierenden Unternehmen zu organisieren. Aber es gibt keine

Creditpoints fur Veranstaltungen vom Career Service.”

Frage: 13/Dauer: 00:54 Minuten:

von Luckwald: ,Was ist Ihre Meinung zur Akkreditier ung und
Zertifizierung von Career Services in Deutschland?®

Hulpisch: .Das sehe ich als ein ganz wichtiges
Unterscheidungsmerkmal, denn wir missen uns auch permanent
hinterfragen. (( )) Es geht ja um die Studenten und die missen uns
Feedback geben. Infolgedessen missen wir einfach permanent die
Veranstaltungsorganisation hinterfragen. Die ganze Kommunikation
hat sich verdndert. Die Leute werden nicht junger, sondern wir
werden im Career Service alter. Und daher ist es ganz wichtig, dass
das zertifiziert und akkreditiert wird, und es ist natirlich auch ein
Qualitatsstandard fur ,Schnupperer”, die auf die Hochschule
kommen (( )). Ohne Zertifizierung ist einfach keine Qualitat
gewabhrleistet.”

Frage: 14/Dauer: 00:25 Minuten:

von Luckwald: ,Wie wichtig ist Ihrer Meinung nach die inter-
nationale Arbeit im Career-Bereich?*

Hulplsch : ,Internationalitat, Globalisierung ist in aller Munde und da
kommen wir nicht daran vorbei. (.) Da stecken wir noch in den
Kinderschuhen an der "'WHU". Aber dadurch, dass 20 Prozent
unserer Ehemaligen im Ausland arbeiten und alle Unternehmen

international sind (.), sind wir schon sehr gut aufgestellt.”
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Frage: 15/Dauer: 00:56 Minuten:
von Luckwald: ,Was sind lhrer Ansicht nach aktuelle Trends der

Career-Arbeit?*

Hulptsch: ,(( )) Studenten interessieren sich mit ganz grol3er
Prioritat fir Consulting. Die "WHU" wird auch gerne als Grinder-
universitat bezeichnet. Wir haben schon zahlreiche erfolgreiche
Grunder hier, und natirlich das Investmentbanking. Wobei man da
naturlich auch immer schauen muss, wie die allgemeine
Wirtschaftslage ist. Aber das sind definitiv seit Jahren die Trends, die
es hier an der 'WHU" gibt. AuRerdem haben wir eine Plattform
geschaffen, in der wir die Trends per Internet abfragen kénnen. Das
heil3t, Studenten kbnnen (( )) dieses Angebot nutzen.”

von Luckwald: ,Herzlichen Dank fiir das interesssante Interview."
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I. 3.3 Transkription des Interviews mit Dr. Susanne Jorns

Interview Nr.:
Land:

Organisation:

Interviewerin:
Interviewpartnerin:
Position 1:

Position 2:

Ort/Datum Interview:

Gesamtdauer:

3
Deutschland

~,Georg-August Universitat
Gottingen*, Gottingen

von Luckwald, Johanna
Jorns, Susanne, Dr.
Leiterin, Career Service

Herausgeberin, ,career service
papers (csp)”

Berlin, 23. September 2008
32:21 Minuten

354



10

15

20

25

30

Internationale Expert/inneninterviews

Frage: 1/Dauer: 00:16 Minuten:

von Luckwald: ,Gibt es eine allgemeine Definition von Career
Service-Arbeit?*

Jorns: ,Nein. Ich bin der Auffassung, dass es eine ganz allgemeine
Definition nicht gibt, auch nicht im wissenschaftlichen Kontext.*

Frage: 2/Dauer: 01:02 Minuten:

von Luckwald: ,Wenn Sie eine eigene Definition von Career
Service-Arbeit formulieren, wie wiurde Ihre Definiti on in
Kurzform lauten?*

Jorns:  ,FUr mich definiert sich Career Service-Arbeit an der
Schnittstelle zwischen Studium und Beschaftigungssystem und den
daraus hervorgehenden Aufgabenfeldern. Daraus resultierende
Aufgabenfelder, das sind Professionalisierungsarbeiten auf der
zentralen und dezentralen Ebene, und in dem Zusammenhang auch
die Sensibilisierung der Professorenschaft, aber auch von den
anderen Entscheidungstragern. Neben der Sensibilisierung haben
sie auch die Funktion zu koordinieren, berufsspezifische Angebote
an einer Gesamthochschule (anzubieten) und das Angebot trans-

parent und Ubersichtlich darzustellen.”

Frage: 3/Dauer: 02:31 Minuten:

von Luckwald: ,Welche Auswirkungen hat die "Bologna-
Hochschulreform™ auf die Career-Arbeit?*

Jorns: ,Sehr starke und sehr positive Auswirkungen. Die eine grol3e
Linie ist, dass die Career Service-Arbeit nicht mehr losgeldst von der
fachwissenschaftlichen Ausbildung geschieht, und dass eine viel
starkere Bezogenheit auf die Arbeit in den Fachern vorgenommen
und zudem in Kooperation mit den verschiedenen Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern in den Fakultaten gearbeitet wird. Es wird Uberlegt,
welche berufsorientierenden Elemente in das Curriculum aufge-
nommen werden, inwieweit das kritikfahig gemacht werden kann und

inwieweit damit sinnvolle Synergieeffekte erzielt werden kdnnen. In
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dem Zusammenhang ergibt sich auch die Frage der
Internationalisierung der Career Service-Arbeit, da ein studien-
begleitender Auslandsaufenthalt in meinen Augen in jedem Fall ein
karriereforderndes Element ist, und es sollte auch ein Teil der Career
Service-Arbeit sein und fakultatstuibergreifend passieren. Bei der
Neupositionierung von Career Services werden auch die
Arbeitgeberkontakte einen anderen Stellenwert einnehmen, (.) was
sich in Folge / in verschiedenen Projekten auswirkt. Je nachdem wie
die Hochschule strukturiert ist, ob sie eine "Fundraising’-Stabsstelle
hat (und auch) inwieweit Alumni sich dort formiert hat, wird es auf
jeden Fall dort auch Auswirkungen haben: "Was Career Services mit
Unternehmen auf die Beine stellen?’, "In welcher Qualitat haben sie
Kooperationsbeziehungen?” und "Welchen Nutzen ziehen beide

Seiten daraus?’.”

Frage: 4/Dauer: 01:44 Minuten:

von Luckwald: ,Glauben Sie, dass Career-Arbeit eine  n Einfluss
auf das Image einer Hochschule hat, und falls ja, i n welchen
Bereichen?®

Jorns: ,Ja, Career-Arbeit hat auf jeden Fall Einfluss auf das Image
der Hochschule. In Goéttingen ist es auf jeden Fall die Arbeit in den
Fakultaten, die Professionalisierung der Studiendekanate. Dort wird
das Angebot deutlich verbessert, das wiederum hat Auswirkungen
auf das Studierendenmarketing. Die Attraktivitait des Hochschul-
standortes wird verbessert (.) und fuhrt dazu, dass sich die
Studienanfanger auch fur Gottingen entscheiden. Daritber hinaus
wird auch das Image im Bereich / der Arbeitgeberkontakte
verbessert. Wenn es einen Career Service gibt, dann hat man auch
einen zentralen Ansprechpartner fir die Unternehmen, und das ist
definitiv (.) imagefdrdernd fir eine Hochschule, genauso wie die

berufsvorbereitenden Mal3hahmen zur Forderung der Studierenden.”
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Frage: 5/Dauer: 00:17 Minuten:

von Luckwald: ,Wie setzt sich die Finanzierung lhre s Career
Services zusammen?*

Jorns: ,Zum einen aus Haushaltsmitteln, zum anderen aus Studien-

beitragsmitteln und aus Drittmitteln.”

Frage: 6/Dauer: 01:45 Minuten:

von Luckwald: ,Welche Bedeutung messen Sie der Ab-
solventenforschung und der Alumni-Arbeit zu?“

Jorns: ,Eine sehr grol3e Bedeutung, weil die erfolgreiche Platzierung
der Absolventen der Hochschule einen Leistungsindikator darstellt.
(.) Man will wissen, wo die Studierenden verblieben sind, man will
Ruckkopplungen (( )) zu den Ausbildungsinhalten, zu den Lern-
methoden herstellen, will Verbesserungen naturlich auch mittel- und
langfristig etablieren, und das kann man sehr gut im Rahmen von
Absolventenforschung (( )) wissenschaftlich fundieren und daraus
Ableitungen (.) vornehmen. Bei der Alumni-Arbeit ist dann auch die
starke Identifikation wichtig, die ja schon bereits wahrend des
Studiums beginnt. Und wenn erfolgreiche ehemalige Studierende an
die Universitat zurickkommen, dann stellen diese natirlich eine Art
(.) Vorbild dar und motivieren in ahnlicher Weise fur die eigene
Hochschule aktiv zu werden. Bestenfalls ist es auch spater wieder
ein Mittel, wenn sie als Arbeitgeber bestimmte Projekte unterstitzen,

also vom "Friendraising” zum "Fundraising” Ubergehen.”

Frage: 7/Dauer: 01:27 Minuten:

von Luckwald: ,Welche Technologien setzen Sie ein?*

Jorns:  ,Wir haben eine sehr informative Website fir die
verschiedenen Dienstleistungen, die wir den Studierenden anbieten.
Und dariber hinaus haben wir eine Plattform in Kooperation mit (.)
externen  Partnern, auf welcher die Studierenden ihre
Bewerberprofile eingeben kénnen und darstellen, welche

Qualifikationen sie mitbringen. Dabei handelt es sich um fachliche,
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aber auch um den "Softskill-Bereich’. Und auf der anderen Seite sind
eben die Arbeitgeber, die auch dann ihrerseits ihre Stellenprofile mit
den gesuchten Eigenschaften der Bewerberinnen und Bewerber
eingeben konnen, sodass es dann im "Matching-Prozess” eine
Zusammenfihrung zwischen Studierenden und Arbeitgebern gibt
und (( )) eine Art Kompetenzprofilabgleich (stattfindet). Diese
Plattform soll sehr viele Informationen transportieren, die von

berufsspezifischer Relevanz sind.”

Frage: 8/Dauer: 01:55 Minuten:

von Luckwald: ,Worin besteht der Mehrwert von Koope rations-
beziehungen zwischen Hochschulen und Beschaftigungs welt,
sowohl fur die Hochschulen als auch fir die Unterne hmen?*
Jorns: ,Das professionelle Arbeiten ist ein ganz wichtiges Kriterium
(..) und auch die Kontinuitat der Geschaftsbeziehung, (.) genauso
wie die inhaltliche Flexibilitat, also dass man je nachdem, was als
aktueller Bedarf definiert wird, dann entsprechend auch neue
Projekte initieren kann und neue Dinge zielgruppenspezifisch
ausrichtet. Und die Planungssicherheit ist wichtig, um nicht zu starke
Fluktuationen zu haben, und dann bestimmte Personalstellen
wegbrechen, sondern dass sinnvolle MalRBhahmen auch mittel- und
langfristig fortgefihrt werden. Fir / das Kriterium professionellen
Arbeitens ist noch ganz wichtig, dass die initierten MalRnahmen

evaluiert werden (()).”

Frage: 9/Dauer: 02:38 Minuten:

von Luckwald: ,Welche Kriterien sind fur den Aufbau und Erhalt
langfristiger und wechselseitiger Kooperationsbezie hungen
zwischen Hochschulen und Unternehmen wichtig?“

Jorns:  ,Also ich denke, dass sich sehr viel Zeit bei der
Bedarfsermittlung genommen werden sollte: "Was ist eigentlich aus
Sicht der Hochschule wirklich sinnvoll fur die Studierenden?” und

‘Was wiinschen sich die Unternehmen konkret von den
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Hochschulen?”. Da muss man sich genigend Raum fir qualitativ
hochwertige Gesprache geben, sodass man auch Mdglichkeiten fir
Kursanderungen eroffnet. Auch ist wichtig, dass man sorgfaltig tber
laufende Maflinahmen evaluiert, um auf der Basis der ermittelten
Daten zu konzeptionellen Neuausrichtungen zu kommen. Das ist das
Eine, was sehr wichtig ist, und das Andere ist, dass man versucht,
sich vorurteilsfrei zu begegnen, dass man Beruhrungsangste abbaut,
dass Transferleistungen wirklich hin und her gehen, also, dass das
Wissen von der Hochschule in die Unternehmen einfliel3t. Aber auch
umgekehrt ist wichtig, dass durchaus Erkenntnisse, die aus der
Praxis resultieren, Eingang in bestimmte Uberlegungen finden, also
wie man berufsorientiert studiert bzw. sich sinnvoll auf den
Berufseinstieg vorbereitet, sodass es dann eben eine gute Passung
zwischen den Qualifikationsanforderungen seitens der Arbeitgeber

und dem, was die Studierenden an Kompetenzen mitbringen, gibt.”

Frage: 10/Dauer: 02:49 Minuten:

von Luckwald: ,Welche Bedeutung messen Sie als Hera  us-
geberin - zusammen mit Dr. Dieter Grihn - den ‘care er service
papers” zu?"

Jorns: ,Es ist das Publikationsorgan des Dachverbandes ‘career
service netzwerk deutschland” und insofern konnen aktuelle
hochschulpolitische, aber auch wissenschaftliche praxisrelevante
Themen einer Fachoffentlichkeit zur Verfigung gestellt werden. Es
ist ein Forum, das zum kontroversen Diskutieren tber bestimmte
Fragen einladen soll, und es sollen auch Anregungen fur Akteure im
Bereich Berufsorientierung gegeben werden. Es soll jedoch im
Grunde auf die redaktionelle Arbeit bei den / Herausgebern
zuriickflieRen, sodass wir dann auch / konstruktiv kritische Ruck-
meldungen bekommen und Anregungen fur Themen, die wir
aufgreifen sollten haben, welche dann wiederum zu einer inhaltlichen
Verbreitung im nachsten Heft fihren. Also man kann durch die

‘career service papers’ sehr viele Impulse setzen, kann
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hochschulpolitisch, denke ich, sicherlich auch vieles in Bewegung
bringen, und kann das Netzwerk der Career Service-Mitglieder
untereinander noch mal sichtbar machen: "Was gibt es eigentlich fur
Arbeitsgruppen?’, "Was gibt es fur Aktivitaten?”, "Was sind die
Grundséatze oder die Veranderungen beim Career Service-
Vorstand?’, "Was sind Trends in der Career Service-Arbeit?.” Also
man / findet dort eine sehr gute Informationsplattform, die dann

durchaus auch international ausstrahlen kann.*

Frage: 11/Dauer: 01:25 Minuten:

von Luckwald: ,Wie wichtig ist lhrer Meinung nach d ie
Einfuhrung von Qualitatsstandards fur die Career Se rvice-Arbeit
in Deutschland?*

Jorns:  ,Meiner Meinung nach ist die Einfuhrung von
Qualitatsstandards extrem wichtig, da wir eine sehr verantwortungs-
volle Aufgabe an der Schnittstelle zwischen Studium und
Beschaftigungssystem erfullen. Das ist entsprechend fur die
verschiedenen Adressatengruppen, die wir bedienen, also die
Studierenden, die Arbeitgeber, die Fakultaten, wichtig, und sollte auf
einem sehr hohen Level geschehen. Dazu gehdort, dass man weil3,
dass die Professionalitat der Arbeit gegeben ist und dass das auch
entsprechend nach auf3en sichtbar gemacht wird, und demzufolge,
wenn Akzeptanzprobleme, meinetwegen seitens der Professoren-

schaft auftreten, eine Gegenuberstellung erfolgen kann (()).”

Frage: 12/Dauer: 01:52 Minuten:

von Luckwald: ,Was sind Indikatoren fir eine gute Qualitat von
Career-Arbeit?"

Jorns: ,lch denke, dass das zum einen eine hohe Zufriedenheit
seitens der Studierenden mit den Angeboten der Career Service-
Leistung bewirkt und (zum anderen) positive Resonanz auf
Veranstaltungen und auch die Zufriedenheit auf Seiten der

Arbeitgeberkontakte hervorruft. In dem Zusammenhang spielt
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sicherlich auch die Hohe an Drittmitteleinnahmen, die erzielt werden
konnen, eine grol3e Rolle. () Dies ist sicherlich auch an der
Positionierung der Hochschule abzulesen: "Welche organisations-
strukturelle Anbindung hat der Career Service in Abgrenzung zu den
anderen Dienstleistungseinrichtungen erfahren?” Wenn eine
entsprechend gute Qualitdit von der Career Service-Einrichtung
erzielt wird, dann wird sich das sicherlich auch in dem Organigramm
der gesamten Hochschule abbilden missen. Da kann man das nicht

als unbestimmte Unterbereiche laufen lassen.*

Frage: 13/Dauer: 02:53 Minuten:

von Luckwald: ,Wie wichtig ist die Einbettung von Career-
Angeboten ins Studium?“

Jorns: ,Ich finde sie extrem wichtig, weil von zentraler Seite wirklich
nur begrenzt agiert werden kann. Gerade bei einer Massen-
hochschule, die wir sehr haufig hier in Deutschland haben, kann das,
was wir den Studierenden zentral organisiert anbieten, im Grunde
nur AnstoRe fur eine verbesserte Berufsorientierung und einen
optimalen Einstieg ins Berufsleben geben. Die eigentliche
tiefergehende Vorbereitung auf die spatere Berufstatigkeit muss
meines Erachtens auf der Fachebene ansetzen und in enger
Kooperation mit dem zentralen Career Service, aber auch mit den
Professorinnen und Professoren, stehen. Der gesamte Lehrkorper
muss ein entsprechendes Bewusstsein fur die spatere Positionierung
ihrer eigenen Studierenden entwickeln und entsprechend
Verantwortung Ubernehmen. Insoweit begruf3e ich es sehr, dass die
Fakultaten jetzt, beispielsweise in Gottingen, dezentrale Career
Services im Rahmen der Professionalisierung der Studiendekanate
aufbauen mochten. Das wird sicherlich unterschiedlich schnell
gehen, je nach GrélRen der Fakultdten und auch Dringlichkeit oder
Stellenwert der Career Service-Arbeit. Aber der Richtungseinschlag
ist auf jeden Fall / zu begrif3en, und das Studium wird dadurch, dass

es ein integraler Bestandteil im Rahmen des Curriculums ist,
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aufgewertet und ist nicht mehr losgeltst, so wie es in der Aufbauzeit
von Career Service der Fall war. Das empfinde ich als eine sehr

wichtige Veranderung und Aufwertung der Career-Arbeit.”

Frage: 14/Dauer: 01:05 Minuten:

von Luckwald: ,Wie wichtig ist lhrer Meinung nach d ie
Akkreditierung und Zertifizierung von Career Servic es in
Deutschland?*

Jorns: ,Das Ganze ist ein sehr schwieriges Thema. Wir haben ja
eingangs festgestellt, dass es eigentlich noch gar keine allgemeine
eigene Definition von Career-Arbeit an Hochschulen gibt. Ich denke,
dass es in jedem Fall eine Voraussetzung ist, eine Definition zu
haben, um Uberhaupt akkreditieren und zertifizieren zu kénnen. Es
gibt eine groRRe Heterogenitdt an den Hochschulen, sehr unter-
schiedliche Ausgangsbedingungen, unterschiedliche Entstehungs-
geschichten und dann eben auch Prozessablaufe, die alle
berlicksichtigt werden mussen, und diese muss man vorerst auf
einen Nenner bringen. Wenn das passiert ist, kann man dartber
nachdenken, wie das (.) formal entsprechend / und staatlich an-

erkannt werden kann, das ist jedoch ein sehr langer Weg.*”

Frage: 15/Dauer: 03:02 Minuten:

von Luckwald: ,Wie wichtig ist lhrer Meinung nach i nter-
nationale Arbeit im Career-Bereich?*

Jorns: ,lch denke, dass internationale Arbeit hier sehr wichtig ist, da
durch die internationalen Kooperationsbeziehungen in die Staaten,
aber eben auch Grol3britannien und anderen Landern, sehr viele
neue Denkansttf3e gegeben werden, die dann auch hierzulande zu
einer konzeptionellen Weiterentwicklung fihren kénnen. (.) Es ist
wichtig, dass man Uber den eigenen "Tellerrand” hinausschaut und
neue Ansatze ausprobiert, neue Leistungsangebote entwickelt und
evaluiert und dadurch einfach sehr viel mehr Professionalitat fur die

eigene Career Service-Arbeit gewinnt. Auch die hervorragenden
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Reflexionsmoglichkeiten, die durch die Konfrontation mit Career-
Arbeit im Ausland herrschen, kénnen zu Entwicklungsprozessen
fuhren, die einen sehr weit nach vorne bringen kdénnen. Das ist die
eine Schiene, und die andere Schiene ist naturlich, dass die
Studierenden selbst / durch eine internationale Ausrichtung der
Arbeit profitieren, indem sie erkennen, dass ein Auslandssemester
durchaus auch in Form eines Praktikums von "Erasmus’” absolviert
werden kann. Und auch, dass sie, wenn sie mit Arbeitgebern in
Verhandlungen stehen, durchaus auch die internationalen
Entwicklungs- und Aufstiegsmdglichkeiten erfragen und fir sich
bestimmte Potentiale entdecken, und versuchen, diese Potentiale fur
sich einzufordern. Im Grunde sollten sie ein ganz anderes
Bewusstsein  erreichen, welches fur eine anspruchsvolle
akademische Arbeit spater relevant ist. Die spatere Arbeit ist
eigentlich nur noch international zu sehen, und die Studierenden
sollten frihzeitig auf diese Anforderung vorbereitet werden und es
nicht als Krise, sondern wirklich als personliche Herausforderung,

erleben.”

Frage: 16/Dauer: 03:36 Minuten:

von Luckwald: ,Was sind aus lhrer Sicht aktuelle Trends in der
Career-Arbeit?"

Jorns: ,Ein wichtiger aktueller Trend ist sicherlich die Neu-
ausrichtung der zentralen und / dezentralen Career-Arbeit, "Welche
Dienstleistungen werden auf Fakultatsebene angeboten?”, "Welche
Angebote liegen in der Verantwortung der Fakultaten?”, "Welche
Aktivitaten liegen beim zentralen Career Service?” und "Welche
Projekte sollte man besser auch gemeinsam realisieren, um
Synergieeffekte zu erzielen?”. (.) Diese Fragen missen sehr
sorgfaltig und detailliert mit dem entsprechenden Feingefiihl und
zusammen mit den Fakultatsvertretern und immer in Hinblick auf die
Meinung der Studierenden bearbeitet werden. Ein anderer Trend ist

sicherlich die Professionalisierung der Arbeitgeberkontakte. Es
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mussen (folgende) Fragen geklart werden: “Inwieweit kdnnen die
Unternehmensbeziehungen, die sich jetzt in der Vergangenheit im
Rahmen von Messen oder Bewerbungstrainings niedergeschlagen
haben, eintreten?”, "Wie kann das in Verbindung mit Alumni und mit
der Fundraising-Arbeit gebracht werden, sodass da auch ein
Gesamtkonzept der ganzen Hochschule dahinter steht?” Und
naturlich ist die internationale Ausrichtung der Career-Arbeit und die
Qualitatssicherung ein sehr aktuelles Thema. (.) Das bedeutet, dass
eine Evaluierung in dem Umfang und in der Sorgfalt verbunden
werden sollte, und es nicht, wie in der Vergangenheit, an einer
chronischen Personalknappheit, also ein Ungleichgewicht zwischen
den vielfaltigen Aufgaben auf der einen Seite und den defizitaren
Ressourcen  auf der anderen  Seite, scheitert. Die
Professionalisierung der Career Service-Arbeit muss fokussiert
werden, was auf jeden Fall eben auch ein entsprechendes

Qualitditsmanagement mit einbezieht.”

Frage: 17/Dauer: 01:56 Minuten:

von Luckwald: ,Wenn Sie drei Wiinsche fiur die Career-Arbeit
aul3ern durften, was wirden Sie sich winschen?*

Jorns: ,lch wirde mir eine Verringerung der Komplexitat winschen,
also eine Reduktion auf Kernaufgaben, und dass diese
Kernaufgaben dann wirklich auch in der Professionalitat erfullt
werden. In dem Zusammenhang spielt die Planungssicherheit eine
grol3e Rolle (.). Und ich wirde mir eine noch starkere Vernetzung
winschen, sodass national sowie international noch mehr zu
verschiedenen Themenaspekten in regelmaRiger oder auch in
unregelmaRiger projektbezogener Weise zusammenkommen, um
dort dann gemeinsam nach vorne zu kommen. Also, dass es nicht
auf eitlen Kontakten basiert, sondern dass man mehr Kompetenz
zusammen bringt und auch hochschulpolitisch auf einer kleineren
Ebene mehr bewegen kann, und somit eine kompetenzorientierte

Kooperation wahrscheinlicher wird als bislang.”
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330 von Luckwald: ,Vielen herzlichen Dank fir das interessante Inter-

view."”
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I. 3.4  Transkription des Interviews mit Christiane Konegen-

Grenier

Interview Nr.:
Land:

Organisation:

Interviewerin:
Interviewpartnerin:

Position:

Ort/Datum Interview:

Gesamtdauer:

4
Deutschland

JInstitut der Deutschen
Wirtschaft”, Kéln

von Luckwald, Johanna
Konegen-Grenier, Christiane

Referentin, Hochschule und
betriebliche Personalwirtschaft

Kdln, 15. September 2008
31:48 Minuten
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Frage: 1/Dauer: 00:21 Minuten:

von Luckwald: ,Gibt es eine allgemeine Definition von Career
Service-Arbeit?*

Konegen-Grenier: ,Also ich kenne keine allgemeine Definition. Ich
halte das auch fur ein schwieriges Unterfangen, denn (.) die Career-
Arbeit umfasst ja sehr viele Gebiete und ist dartber hinaus hier in

Deutschland auch noch im Entstehen begriffen.”

Frage: 2/Dauer: 00:18 Minuten:

von Luckwald: ,Wenn Sie eine eigene Definition von Career
Service-Arbeit formulieren, wie wuirde Ihre Definiti on in
Kurzform lauten?”

Konegen-Grenier: ,In Kurzform wirde ich sagen, Career-Arbeit
sollte eine Briicke bauen zwischen dem Hochschulsystem und dem

Arbeitsmarkt.”

Frage: 3/Dauer: 00:53 Minuten:

von Luckwald: ,Welche Rolle spielt die Bundesregier ung und
die Hochschulpolitik fur die Career-Arbeit?*

Konegen-Grenier: ,Die Hochschulpolitik ist sehr bedeutsam, oder
besser gesagt: Sie sollte sehr bedeutsam sein fur die Career-Politik.
Im Moment ist das ja eher noch so, dass die Arbeiten der Career
Center nicht im Mittelpunkt der Hochschulpolitik stehen. Das finde ich
nicht angemessen. Ich finde auch von Seiten der Regierung, das
sind jetzt eigentlich mehr die Landesregierungen als die Bundes-
regierung, musste ein deutliches Bekenntnis erfolgen. Wir missen
den Hochschulen die Méglichkeit geben, ein Unterstlitzungssystem
fur die Absolventinnen und Absolventen zu schaffen. Also ein
Unterstitzungssystem, das eben auch die beiden Welten Arbeits-
markt und Wirtschaft naher zusammen fihrt.*
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Frage: 4/Dauer: 01:24 Minuten:

von Luckwald: ,Wie wichtig ist lhrer Meinung nach d ie
Einfuhrung von Qualitatsstandards fir die Career Se  rvice-Arbeit

in Deutschland?*

Konegen-Grenier: ,Die Career-Arbeit ist natirlich noch sehr jung in
Deutschland, (.) aber gerade weil sie noch jung ist, denke ich,
musste man sich untereinander vernetzen und sich austauschen.
Damit nicht jeder (.) bei einem Problem wieder ganz von vorne
anfangt. Ich habe den Eindruck, dass das im Moment gerade im
Entstehen begriffen ist. Es gibt ja nun das erste Netzwerk der Career
Centers, (.) wenn ich richtig informiert bin. Aber das ist ja auch noch
sehr jung. Man muss sich daruber klar werden, was man Uberhaupt
mit der Career-Arbeit erreichen will. Man sollte da auch weit
gesteckte Ziele formulieren. Es ist natirlich wichtig, erst einmal
diesen Arbeitsmarktaspekt im Vordergrund zu haben, also dass die
Absolventinnen und Absolventen einen guten Einstieg in den
Arbeitsmarkt finden. Aber langfristig sollte schon die Uberlegung
stattfinden: "Wie (.) sollte die Beziehung zwischen Hochschulen und
Unternehmen langfristig gestaltet werden?” Diese Zielvorstellungen
sollte man formulieren, und erst, wenn man die Ziele klar hat, kann
man uUberhaupt Indikatoren fur Qualitat entwickeln. Das geht ja nicht
umgekehrt, (denn) man kann nicht mit Qualitatsindikatoren anfangen,

ohne genau zu wissen, welche Ziele man verfolgt.”

Frage: 5/Dauer: 01:26 Minuten:

von Luckwald: ,Was sind Indikatoren fur eine gute Qualitat von
Career-Arbeit?"

Konegen-Grenier: ,Also da sind sicherlich jetzt zwei, drei Schritte
vor dem ersten getan (.). Also man muss ja erst mal Uberlegen:
"Welche Ziele hat Career-Arbeit?”. Da bin ich der Meinung, dass der
Prozess des Nachdenkens noch gar nicht weit genug fortgeschritten
ist. Eines kann man sicherlich schon mal festhalten, das ist der

Berufsverbleib der Absolventinnen und Absolventen. Das ist sicher
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ein ganz wichtiger Punkt, der sich auch gut empirisch aufarbeiten
lasst. Aber auch da muss man sagen, dass noch nicht viel passiert
ist. Das ist aber vielleicht weniger die Schuld der Career Center, als
einfach die Frage der Ausstattung. Also wir haben ja im Gegensatz
zu angelsachsischen Hochschulen wenig Tradition in der
Absolventenbefragung. Wir haben zwar das "Hochschul-
informationssystem  (HIS)” in Hannover, das bundesweit
Befragungen durchfihrt. Die haben immer gewisse Unschéarfen, weil
das (.) eine Stichprobe ist, die alle Hochschulen erfassen sollte, aber
natdrlich konkrete Abldufe an einer Hochschule nicht abbilden kann.
Das kann man eigentlich nur herausfinden, indem man diese Empirie
selber macht. Das ware ein erster Ansatz, (.) um einen
Qualitatsindikator zu  entwickeln, der (.) heiRen konnte:
Berufsverbleib der Absolventen. Aber bei allen weiteren Indikatoren
muss man wirklich noch mal weiter Uberlegen, was die Ziele der

Career-Arbeit sind.”

Frage: 6/Dauer: 00:37 Minuten:

von Luckwald: ,Was ist Ihre Meinung zur Akkreditier ung und
Zertifizierung von Career Services in Deutschland?”
Konegen-Grenier: ,Also jetzt sind wir, glaube ich, vier oder funf
Schritte nach vorne gesprungen, ohne den ersten zu machen. Man
kann nur an Akkreditierung und Zertifizierung denken, wenn man
Indikatoren flur die Qualitat entwickelt hat. An Indikatoren kann man
nur denken, wenn man klar seine Ziele formuliert hat. Und zu diesem
ersten Punkt, denke ich, missen wir in dem Bereich Career Center

erst mal hin, bevor wir Gber Zertifizierung nachdenken kénnen.*
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Frage: 7/Dauer: 02:15 Minuten:

von Luckwald: ,Welche Auswirkungen hat die ‘Bologna-
Hochschulreform” auf die Schnittstelle Hochschule u nd
Wirtschaft?*

Konegen-Grenier: ,Also die Hochschulreform, bezogen auf die
Einfuhrung von ,Bachelor- und Masterstudiengangen® (( )) hat
natirlich ganz erhebliche Auswirkungen auf die Schnittstelle
Hochschule und Wirtschaft, weil ja ein wichtiges Ziel, gerade der
Einfihrung der Bachelor-Studiengange ist, (.), dass man den
Absolventinnen und Absolventen die Mdglichkeit bieten will, direkt in
den Arbeitsmarkt zu gehen und eventuell mit der Option, spéater noch
mal einen Master nach einer berufspraktischen Phase zu machen.
Das bedeutet natirlich erstens: Es mussen Anforderungsprofile
definiert werden. Sowohl von Seiten der Wirtschaft, als auch von der
Seite der Hochschulen. Die Wirtschaft muss artikulieren kdnnen, was
sie durch die Reform erwartet und die Hochschulen missen wissen:
"Was wollen wir in diesen verkirzten Studiengang hineinbringen?’,
"Wie kdnnen wir den Stoff anders und besser arrangieren?” Das wir
da eine verniunftige, generalistische (und) wissenschaftsbezogene
Ausbildung bieten in sehr viel kiirzerer Zeit, das ist eine sehr grol3e
Aufgabe, wo man sich gegenseitig (dartiber) austauschen muss. Das
ware der erste Punkt. Der zweite Punkt befindet sich auf der zweiten
Stufe, namlich der Masterstufe. Also wir sehen hier aus Sicht der
Unternehmen, (.) dass es sehr viel Sympathie fur diese Idee: Die
Absolventen gehen erst in den Beruf, erwerben einige Jahre
Berufserfahrung und machen dann den Master” gibt. Was die
Absolventen ja im Moment Uberhaupt nicht machen in Deutschland.
Das ist ein grol3es Problem. Wenn sie den Master spater machen
wollen, dann sagen die Unternehmen, dass sie es ungern sehen
wirden, wenn die Leute wieder zuriick an die Hochschule gehen. (.)
Da sehen die Unternehmen einen groBen Bedarf an
berufsbegleitenden Studiengangen, und die haben wir ja so gut wie

gar nicht im Masterbereich. Um das aber entwickeln zu koénnen,
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muss man sich zusammensetzen. Da sehe ich im Moment wirklich

sehr viel Bedarf an Pionierarbeit im deutschen Hochschulsystem.*

Frage: 8/Dauer: 01:57 Minuten:

von Luckwald: ,Wie sollten Kooperationsbeziehungen zwischen
Hochschulen und Wirtschaft idealtypisch aussehen?*
Konegen-Grenier: ,ldealtypisch ist natirlich ein schwieriger Begriff,
weil der (.) suggeriert, dass es ein Modell gabe, das fir alle Hoch-
schulen und alle Unternehmen verbindlich sein konnte. Das ist
sicherlich schwierig. Man kann aber als Merkmal sagen: Es sollte
eine Verstetigung der Beziehungen geben. (.) Es muss sich Uber
langere Zeit hinweg ein Vertrauen zwischen beiden Bereichen
aufbauen konnen. Und dafir muss man diese Kontaktmdglichkeit
auch in irgendeiner Form institutionalisieren. Das haben wir im
Moment nicht. Wir haben ja fir die Unternehmen die Schwierigkeit,
wenn sie mit einer Hochschule Kontakt aufnehmen wollen: "Wen
rufen sie da an?” - um das mal ganz praktisch zu formulieren. Da gibt
es kaum eine Anlaufstelle. Traditionell haben sich die Kontakte tber
die Forschungsbezlige herausgebildet. Das kann dann auch auf die
Lehre weiter Ubertragen werden. Aber es ware naturlich besser, es
gadbe da einen Ansprechpartner, eine Anlaufstelle, die so etwas
kontinuierlich regeln kdénnte. Von Seiten der Hochschule misste es
im Grunde auch innerhalb der Hochschule so eine Stelle geben, die
Erfahrung in der Austauscharbeit zwischen Unternehmen und
Hochschule systematisch sammelt. Denn es ist ja unsinnig, sich
vorzustellen, dass jeder Studiengang, jede Professorin oder jeder
Professor wieder von vorne anfangt, wenn es darum geht mit
Unternehmen in Kontakt zu (.) treten, um Uber die Gestaltung von
Studiengangen, beispielsweise von berufsbegleitenden
Masterstudiengangen, zu reden. Also da muss eine Verstetigung hin,
das ist fur mich (.) das Wichtigste, wenn man Uber “idealtypisch’

sprechen will.“
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Frage: 9/Dauer: 03:20 Minuten:

von Luckwald: ,Welche Kriterien sind fur den Aufbau und Erhalt
langfristiger und wechselseitiger Kooperationsbezie hungen
zwischen Hochschulen und Unternehmen wichtig?“
Konegen-Grenier: ,Also zur langfristigen und auch wechselseitigen
Kooperation, das heil3t zu einer Kooperation, von der beide Seiten
auch was haben, ist es wie gesagt wichtig, dass man diese
Kooperationen verstetigt und auch entsprechende institutionelle
Anlaufstellen schafft. Es ist aber gleichzeitig auch wichtig, dass beide
Seiten sich dariber im Klaren sind, was sie von der jeweils anderen
Seite erwarten. Und das (.) sind Dinge, die immer punktuell klar
erscheinen, wenn es (.) beispielsweise um die Einrichtung eines
gemeinsamen Forschungsprojekts geht oder um die Einrichtung
eines dualen Studiengangs. Aber es ware sicherlich auch hilfreich,
dass Unternehmen und Hochschulen sich Uberlegen: "Wie konnte
diese Kooperationsbeziehung in Génze aussehen?” Man kann ja
sagen, dass es (.) innerhalb einer Region vorstellbar ist, dass es sich
zwischen Unternehmen und Hochschulen um umfassendere
Kooperationen handeln kann, in der, angefangen von Forschung und
Entwicklung bis Uber "Fundraising’, Uber duale Studiengange, lUber
berufsbegleitende Masterstudiengdnge, eine ganze Vielzahl von
Berthrungspunkten stattfinden. Und das, glaube ich, ist auch der
Trend der Zukunft, dass man sagt: "Welche Partner kdnnten fir uns
von langfristigem Interesse sein?’, Wer hat an der speziellen
Hochschule ein langfristiges Interesse?” und umgekehrt: "Wo
konnten fur die Hochschule die Unternehmen sein, die wiederum fir
das Profil der Hochschule interessant sind?”. Profil heil3t ja auch,
dass man sich dartiiber Gedanken machen muss, wer man eigentlich
als Hochschule sein will. Z&hlt man sich zu der technischen
Hochschule, die fuhrend (.) in der Forschung ist auf dem Gebiet
"XY’, dann hat man ganz andere Beziehungen zu Unternehmen, als
wenn man sagt, man sei eine regionale Fachhochschule. Also da

muss man sich Uberlegen: "Was macht das eigentliche Profil aus?”
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und "Wo muss man sich dann hin orientieren?’, und umgekehrt bei
den Unternehmen findet das natdrlich genauso statt. Eine
Unternehmensberatung geht auf andere Hochschulen zu, (.) also
beispielsweise jemand im Mittelstand, der Absolventinnen und
Absolventen sucht, die sehr praxisnah ausgebildet werden, die sich
gleich im Unternehmen zurecht finden, von denen man bestimmte
Qualifikationen erwartet. Da hat man dann andere Zielhochschulen.
Und so mussten beide Seiten sich Gedanken machen was sie
eigentlich durch die Kooperation erreichen wollen.”

Frage: 10/Dauer: 04:16 Minuten:

von Luckwald: ,Was waren Erfolgskriterien fur die Z usammen-
arbeit von Hochschulen und Wirtschaft?*

Konegen-Grenier: ,Also zu den Erfolgskriterien zahlt natirlich alles
was man (.) unter Zielvorstellungen definiert (d.h.) Zielbildung fir die
eigene Institution, also sowohl fur die Hochschulseite, als auch fur
die Unternehmensseite (.). Aber Erfolgskriterien kann man auch (.)
auf die Basiskommunikation beziehen. Ich halte das fur sehr wichtig,
dass beide Seiten klar zum Ausdruck bringen kénnen, was sie von
der jeweils anderen Seite erwarten. Wir hatten (.) unlangst zum
Thema “Fundraising” auch eine grof3e Problemsituation. Es gab ja
von der Firma XY  den Ruckzug (.) von der Universitat Witten-
Herdecke. Der Sponsor hat sich mit einem Millionenbetrag
zurtckgezogen. Die Hochschule ist in einer schwierigen Situation.
Das ist fur mich eigentlich ein Beispiel der Zusammenarbeit, wo nach
meiner Einschatzung an einem bestimmten Punkt von beiden Seiten
nicht klar Gber die Erwartungen gesprochen wurde. Das ist nattirlich
beim "Fundraising” oder dem "Sponsoring” oder auch bei der Spende
noch mal ein ganz besonders schwieriges Geschaft, klar zu sagen,
was man erwartet. Es trifft aber auf alle Bereiche der
Zusammenarbeit zu. Denn man muss sich (( )) auch immer sagen:
Hochschule und Wirtschaft sind zwei unterschiedliche Welten. Und

die Erwartung der Wirtschaft ist eben nicht, dass die Hochschule
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genauso wird wie ein Unternehmen. Das wird immer schnell
unterstellt. In vielen Situationen sind das auch Angste, die in diese
Richtung gehen. Aber die Unternehmen sehen in den Hochschulen
(.) analytische und unabhangige Problemloser, die den Uberblick aus
einer wissenschaftlichen Perspektive Uber ein bestimmtes Gebiet
haben. Die eben unabhangig denken, sozusagen von einer héheren
Warte auf eine Problemsituation blicken. Wahrend Unternehmen in
ihrem Tagesgeschaft in dem Problem selber drinstecken und (.)
vielleicht noch analytische Werkzeuge haben, weil das meistens
akademisch ausgebildete Leute sind, aber sozusagen nicht auf der
Hohe der wissenschaftlichen Methodik sind. Und auch nicht den
Abstand und den Uberblick ber mogliche Lésungsansatze haben.
Das hat die wissenschaftliche Einrichtung. Und man erwartet von
Unternehmensseite von der Seite der Wissenschaft, dass sie als die
unabhangigen, analytischen, auf der HOhe der wissenschaftlichen
Methodik sich befindenden Problemldser agieren. Man will nicht mit
Leuten reden, die genauso tief in Anwendungsproblemen drin
stecken, wie (.) ein Unternehmen selber (). Es sind also zwei
unterschiedliche Welten und es ist auch richtig, dass diese
unterschiedlich sind. Gleichzeitig, um das jetzt noch mal zu
ergadnzen, von Unternehmensseite kann natirlich ein Unternehmen
nicht mit (.) dem Zeitbudget an einer Frage arbeiten, wie man das in
den Hochschulen kann. Ein Unternehmen (.) kann nicht so spezifisch
in die Tiefe gehen, wie man sich das an der Hochschule leisten kann.
Das ist auch eine andere Welt. Ein Unternehmen hat als oberstes
Ziel, Gewinn zu machen. Das muss man auch immer sehen, auch
bei allen Fragen des "Fundraising” (.) ist das eine ganz wichtige
Sache. Man muss sich auf beiden Seiten Uber die Andersartigkeit
des anderen im Klaren sein und auch sehen, dass das sinnvoll ist,
andersartig zu sein, und in diesem Bewusstsein muss man
versuchen eine Briicke zu bauen, also nicht jeweils versuchen, die
Identitat zu verandern, sondern die Bricke zwischen zwei

verschiedenen Welten zu bauen.*
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Frage: 11/Dauer: 01:10 Minuten:

von Luckwald: ,Was bedeutet Praxisbezug der Hochschulaus-
bildung?*

Konegen-Grenier: .Praxisbezug bedeutet nicht, dass die
Studierenden  konkret an dem aktuellen Problemen des
Unternehmen "XY~ ausgebildet werden. Denn dieses Problem, zum
Beispiel "Wie soll ich irgendeine Turbine umbauen?’, so etwas
kommt akzidentell vor, aber das sind ja Probleme, die sich standig
andern. Das kann gar nicht Aufgabe der Hochschulen sein, (.) fur die
jeweils jetzt gerade existierenden Fragen auszubilden. Sondern
gelernt und eingelibt werden muss in den Studiengangen, wie man
das, was man an Methoden erworben hat, auf eine Problemsituation
transferiert. Das muss exemplarisch gelehrt und eingelbt werden.
Das kann man sehr gut mit Problemen, die tatsachlich aktuell in der
Praxis aufgetreten sind. Aber was eigentlich dann Gegenstand des
Studiums ist, ist die Einibung der Transferfahigkeit und nicht das

Lernen von bestimmten Inhalten fir eine konkretes Problem.”

Frage: 12/Dauer: 02:28 Minuten:

von Luckwald: ,Worin besteht der Mehrwert von Koope rations-
beziehungen sowohl fir Hochschulen, als auch fir Un ter-
nehmen?*

Konegen-Grenier : ,Also der Sinn von Kooperationsbeziehungen ist,
wie gesagt, eine Bricke zwischen diesen beiden Systemen zu
bauen. "Warum brauchen wir die Briicke zwischen Hochschulen und
Unternehmen?” (( )) Wir haben ja / in der Forschung doch
mittlerweile den ‘common-sense’, dass man nicht mehr
unterscheiden  kann  zwischen  Grundlagenforschung  und
angewandter Forschung. Das sind Felder, die ineinander Ubergehen.
Das heil3t, dass was wir das vor vielen Jahren immer so abgetrennt
haben. Das ist angewandte Forschung, da geht es um die

Weiterentwicklung von bestimmten Produkten und Prozessen. Das
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ist zu trennen von der Grundlagenforschung, wo es um die
eigentliche Weiterentwicklung der Wissenschaft geht. Es gibt
empirische Untersuchungen, die zeigen, dass das gar nicht mehr so
stimmt. Sondern, dass es von der Praxis immer eine Ruckkopplung
gibt in die Wissenschaft, also in die Grundlagenwissenschaft. Und
insofern ist dieser Wissenstransfer Uber diese Briicke ein Weg in
beide Richtungen. Und dadurch entsteht ja auch ein Mehrwert fir
beide Teile. FUr die Wissenschaft durch neue Impulse und nattrlich
in den Unternehmen, Impulse fur die Weiterentwicklung von

Produkten und Prozessen - ganz klar.”

Frage: 13/Dauer: 02:13 Minuten:

von Luckwald: ,Welche Hurden gibt es bei Kooperatio ns-
beziehungen zwischen Hochschulen und Unternehmen?*
Konegen-Grenier: ,Ja, es gibt natlrlich eine Reihe von Hirden. Das
ist aber auch ganz menschlich. Deshalb darf man jetzt nicht davon
ableiten, dass diese Prozesse nicht funktionieren. Das stimmt ja
nicht. Das wissen wir ja aus vielen Untersuchungen. Diese Wege
Uber die Bricke, in die eine oder andere Richtung, funktionieren
eigentlich ganz gut. Das schliel3t aber nicht aus, dass es immer mal
wieder auch Stérungen gibt, die sicherlich auf verschiedenen Ebenen
liegen. Also es gibt natirlich auf der Mentalitditsebene von beiden
Seiten Vorbehalte. In den Hochschulen, das sehen wir in diesen
Diskussionen, um die Hochschulrate aktuell, gibt es Angste, dass
vielleicht zu viel Einfluss genommen werden kdnnte. Wir haben ja
nur einen kleinen Prozentsatz Grol3unternehmen in Deutschland. 98
Prozent aller Unternehmen haben weniger als 500 Mitarbeiter. Und
bei den kleineren Unternehmen, die vielleicht jetzt nicht sehr
forschungsnah arbeiten, gibt es dann umgekehrt auch den einen
oder anderen Vorbehalt gegentber Hochschulen, dass da zu
theoretisch abgehoben gearbeitet wird (( )). Auch gibt es auf Unter-
nehmensseite diese Fehlmeinung, dass man auf Hochschulseite kein

Interesse haben konnte, mit Unternehmen zusammenzuarbeiten.
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Das sind Mentalitatshirden, und zudem gibt es naturlich eine ganze
Reihe von praktischen Hirden. Ich habe es ja vorhin schon
angesprochen. Es fehlt (.) im Grunde an einer institutionellen
Voraussetzung, in Kontakt miteinander treten zu konnen, sprich
Anlaufstellen an Hochschulen, an die sich Unternehmen wenden
kénnen. Wir haben die Technologie und Transferstellen (.), aber die
beziehen die Lehre wiederum nicht unbedingt mit ein. Sie sind zum
Teil von der personellen Ausstattung nicht so eingerichtet, dass sie
auch noch die Absolventinnen und Absolventen mitbetreuen kénnten
oder die Praktika, die organisiert werden missen. Also da ist

institutionell auch einiges zu tun.”

Frage: 14/Dauer: 03:43 Minuten:

von Luckwald: ,Wie kann der Ubergang fiir Studierende von der
Hochschule in die Wirtschaft von beiden Seiten gefo rdert
werden?”

Konegen-Grenier: ,Da gibt es einen Ansatzpunkt, der ganz wichtig
ist. Das wissen wir aus ganz vielen Unternehmensbefragungen, und
der heil3t Praktika. Also die Unternehmen sagen immer wieder, wenn
gefragt wird, was Bewerberinnen und Bewerber mitbringen mussen:
Praxiserfahrung. Wir haben mittlerweile schon in vielen
Studiengangen verpflichtende Praktika. Aber wir wissen auch aus
Untersuchungen, dass es einige Punkte gibt, die zu winschen ubrig
lassen. Denn die Praktika sind oft nicht sehr gut integriert in die
jeweiligen Studiengange. Also wir haben da eine gewisse Parallelitat.
Man macht irgendwo ein Praktikum, aber ob das, was man im
Praktikum erfahren hat, einen Rickfluss in das eigene Studium hat,
oder umgekehrt, ob man Fragestellungen aus seinem Studium
mitnimmt in das Praktikum und die da gezielt angehen kann, das
sind Dinge, die werden nicht systematisch bearbeitet. Da gibt es fur
die Hochschulen einiges zu leisten und ich denke, in der
Organisation dieser Fragen konnten Career Center auch sehr

hilfreich sein. Dann haben wir natlrlich auf einer komplizierteren
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Organisationsstufe die dualen Studiengange, die Praxisanteile
systematisch integrieren. Das ist eine sehr gute Sache und hat sich
sehr entwickelt in Deutschland. (.) Wir haben fast 600 Studiengange
in dieser dualen Konzeption, aber die Nachfrage ist sehr viel groR3er.
Da konnte man auch noch sehr viel mehr entwickeln und da ist
naturlich der Ubergang (.) immer sehr gut organisiert. Dann gibt es
die Frage der angewandten Studienabschluss-Arbeiten: "Bachelor-
Arbeiten im Unternehmen (und) spéter auch Master-Arbeiten im
Unternehmen?”. Das sind aber auch Dinge, die sehr gut organisiert
werden missen, inhaltlich und natlrlich praktisch. Die haben sich
aber aus vielerlei Hinsicht als hervorragendes Instrument erwiesen,
weil sie ja naturlich fur den jeweiligen Studierenden eine sehr gute
Chance bieten, den Berufseinstieg zu finden, und fur die
Unternehmen bieten sie Zugang zu aktuellem Wissensstand. Also
Stichwort "Wissenstransfer’, das ist wirklich ein hervorragendes
Instrument. Dann muss man auch sehen, (.) dass bei den
Studierenden frilhzeitig angesprochen werden sollte: "Wo will ich
Uberhaupt hin mit meinem Studium?” Das ist auch ein Punkt, da
stehen ja gerade die Career Center im Mittelpunkt der Frage, die wir
systematisch angehen mussen. Gerade auch vor dem Hintergrund
der Studienreform. Denn wir wissen ja aus der Statistik, dass wir hier
in Deutschland nur einen kleinen Prozentsatz von Studierenden,
hauptsachlich von Fachhochschulen haben, die sich mit dem
Bachelor in die Berufspraxis wagen. Die anderen studieren ja alle
weiter. Und das kann man aus verschiedenen Perspektiven nicht
wollen. Weder die Unternehmen, weil sie im Moment dringend
Fachkrafte bendtigen, noch die Studierenden selbst, die ja
maoglicherweise eine Chance verpassen, einen guten Berufseinstieg
zu finden (.) und gleichzeitig diese Option mit dem Master spater
noch verwirklichen kénnten. Es sollte noch einiges an Unterstiitzung
fur die Studierenden zur Organisation ihres Berufseinstieges

erfolgen.”
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Frage: 15/Dauer: 02:25 Minuten:

von Luckwald: ,Welche Bedeutung messen Sie der Ab-
solventenforschung und der Alumni-Arbeit zu?*

Konegen-Grenier:  ,Eine ganz hohe. Ich finde, wir sind in
Deutschland in der Absolventenforschung noch nicht so weit wie in
anderen Landern. Wir haben in angelsachsischen Landern schon
lange die Tradition, vor allem auch in den USA. In einem Land mit
hohen Studiengebihren, missen die Hochschulen nachweisen, wo
ihre Absolventen geblieben sind. Wenn sie als Hochschule so hohe
Studienbeitrage verlangen, wie das in den USA vielfach tblich ist,
dann wollen die Studierenden wissen, wo sie hinkommen, wenn sie
den ,Bachelor-Abschluss” in der Tasche haben. Das fehlt hier noch
so ein bisschen. Die Hochschulen mussten sich da starker (.)
engagieren und nicht nur (.) auf die Daten verlassen, die von HIS’
erhoben werden (.). Das ist eine ganz wichtige Informationsquelle fur
hochschulpolitische Entscheidungen. Aber es geht jetzt darum, was
die einzelne Hochschule macht und wie sie ihre Studiengénge vor
allen Dingen so gestalten kann (.), dass sie den Interessen der
Studierenden entgegenkommt. Und da kann die Absolventen-
forschung etwas ganz Wichtiges liefern. Die Absolventenforschung
kann Auskunft dartiber geben, wie bestimmte Qualifikationen in der
Berufswelt ankommen und wie die Studierenden beziehungsweise
die Absolventen diese erworbenen Kenntnisse anwenden kodnnen.
Sie kann wichtige Informationen dartber liefern, ob die Studien-
gualitat so ist, dass man damit auf dem Arbeitsmarkt bestehen kann,
oder sieht, (dass) etwas geandert werden muss. Das Gleiche gilt
natarlich fur die Alumni-Arbeit. Auch da kann man wertvolle
Informationen fir die Gestaltung des Studienangebots gewinnen.
Naturlich hat die Alumni-Arbeit auch noch einen anderen Aspekt,
man hat auch wiederum gute Informationsmdglichkeiten Uber den
Berufseinstieg. Gerade die Career Center kdnnten mit Alumni sehr
gute Informationsveranstaltungen organisieren, wie zum Beispiel:

"Wie ist der Berufseinstieg in den verschienen Feldern gelaufen?”.”
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Frage: 16/Dauer: 02:43 Minuten:

von Luckwald: ,Wenn Sie drei Wunsche fur die Schnit tstelle
Hochschule und Wirtschaft &uf3ern durften, was wirde n Sie sich
wiunschen?*

Konegen-Grenier: ,Also erstens wirde ich mir, wie schon oft
angesprochen, winschen, dass die Kontakte zwischen Hochschule
und Wirtschaft institutionalisiert werden. Dass es also eine feste
Anlaufstelle gibt an der Hochschule, die auch entsprechend personell
und finanziell ausgestattet wird. Zweitens (( )) widrde ich mir
winschen, dass man zu einem integrierten Konzept kommt, also
dass man versucht (.), die Kooperationsbeziehungen weit gefachert
zu sehen. Das konnte zum Beispiel so aussehen, dass man die
Bereiche Forschung und Lehre auch nicht mehr getrennt betrachtet,
sondern in der Hochschule bindelt, welche Kontakte (.) in
forschungsintensiven Bereichen entstanden sind und wie man das
nutzbar machen kann fir die Lehre und, dass man das Ganze auch
noch ausweitet auf das Thema Studienfinanzierung. Also wir haben
ja eine sehr aktive Diskussion im Moment (.) um die Frage, ob die
Wirtschaft Studierende nicht durch Stipendien unterstitzen musste.
Das ist sicherlich richtig. Wir wissen aus Untersuchungen, dass das
auch geschieht, nur ist das ein typisches Feld, wo man wirklich auch
intensive Kontakte zwischen Unternehmen und Hochschulen erst
mal herstellen muss, um diese Frage anzugehen. Die Unternehmen
werden keinen anonymen Topf einrichten, aus dem Stipendien
gezahlt werden. Was sehr wohl moglich ist und auch gemacht wird
ist, dass man innerhalb so einer integrierten Kooperation von
Wirtschaft und Hochschule auch die Frage anschneidet, wenn
Fachkréfte in einer bestimmten Fachrichtung gesucht werden: "Wie
kann die Wirtschaft das Studium der zuktinftigen Absolventinnen und
Absolventen noch unterstitzen?” Eingebettet in eine konkrete
Beziehung hat man grof3e Chancen, dieses Thema Studien-

finanzierung” noch besser realisieren zu kénnen, als das im Moment
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der Fall ist. Jetzt waren das zwei Winsche und alle guten Feen
sagen immer, drei habe ich frei. Ich wirde mir fur die Career-Arbeit
winschen, dass die Career Center sich untereinander noch starker
austauschen. Dass man Uberhaupt mehr Gber die Arbeit der Career
460 Center erfahrt, aber das ist naturlich auch schwierig. Dazu braucht
man wieder Zeit und Personal. Aber ich denke, da geschieht sehr
viel auf diesem Gebiet, und es ware schon, wenn das bekannter
wirde.”
von Luckwald: ,Ich bedanke mich ganz herzlich bei Ihnen fir die

465 interessanten Aussagen.”
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l. 4 Transkriptionen der Interviews mit Experten/in ~ nen der
Career Service-Arbeit aus dem United Kingdom ~ #®°

I.4.1  Transkription des Interviews mit Margaret Da  ne

Interview No.: 1
Country: United Kingdom
Organisation: “Association of Graduate

Careers Advisory Services
(AGCAS)”, Sussex

Interviewer: von Luckwald, Johanna
Interview partner: Dane, Margaret

Position: AGCAS-Executive Chief
City/Date: Edinburgh, August 31 ' 2007
Length: 27:31 minutes

469 Das Vorgehen bei den englischsprachigen Interviews entsprach den im Kap.
1.2.3 erlauterten Ausflihrungen. An dieser Stelle méchte sich die Verfasserin
bei Margaret Dane und Rose Mortenson bedanken, dass sie bereit waren,
ihr Expertenwissen zur CS-Arbeit in Interviewform fur die vorliegende Arbeit
zur Verfugung zu stellen. In den Transkriptionen der britischen Interviews
(siehe Anhang: Kap. I. 4.1; Kap. |. 4.2) wurde die wortliche Rede der
Gesprachssituation schriftlich festgehalten. Das Auftreten von Pausen,
Selbstverbesserungen u. a. der Interviewpartnerinnen wurde nach den
Richtlinien der Transkription (siehe Anhang: Kap. |. 2.4) bearbeitet.
Grammatikalische Fehler wurden nicht bereinigt, um die Gesprachssituation
so weit wie mdoglich authentisch schriftlich festzuhalten. Die Angaben der
Dauer der einzelnen Fragen beziehen sich auf die Audioaufnahmen, welche
Grundlagen der Transkriptionen waren.
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Question: 1/Time: 00:34 minutes:

von Luckwald: “Would you say that there is a common ly shared
or general definition of British Career Service wor k?”

Dane: “My answer would be no. Not because you have to
differentiate between what happens at a school level and what
happens in universities and higher education, but even within higher
education there is not a single view of what Career Service should
be. And that is reflected in the titles that some services have. They
have a different focus.”

Question: 2/Time: 01:10 minutes:

von Luckwald: “There are different terms for Career Service
work: Career Services, Career Advisory Service, Cou nselling
Service and so on. Could you explain the differences between
these terms and how they have developed?”

Dane: “Yes, as I've said they reflect the different priorities. The ones
called counselling are services that are now pretty rare because the
focus of one-to-one guidance has become less important over the
years, in comparison to preparing people for the work place and
helping them to improve their CVs, helping them to think about how
they may present oneself. There is also a high focus from govern-
ment on employability, which means really being prepared for the
entry to work, not just entry, but being employable in the future. You
could say many Career Services would do that. This is very similar to
what Career Services have always been about. But (.) in some ways,
the changes just reflect fashions and trends, not necessarily core
activities. But they are symptomatic of the different focuses of

different universities.”

Question: 3/Time: 02:39 minutes:
von Luckwald: “Are there differences between the Ca reer work
in England, Wales, Scotland and Northern Ireland?”

Dane: “Yes, there are. Some of them are determined by government
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policy, (.) some of them by practice. (.) We are sitting in Scotland just
now and (.) that is a good example of the provision for people outside
the university and schools. Also, there is an organisation called
Career Scotland’, which has an all-age guidance service for
everybody. The main clients are young people, / particularly those
who are not in employment or training. They are a target group. But
the differences sometimes also reflect different labour markets. (.) In
Scotland you have a different industrial spread and a government
focus on trying to attract industries into the country. And that will be
true in Wales and in Northern Ireland as well (as) regions of England.
So the whole issue of responding to a local and reachable labour
market as well as the national one is relatively new. (.) I am talking
now in terms of the history of AGCAS over fourty years. The regional
focus has really increased in the last ten years, in the past
government, really. And for graduates, universities focused on a
national labour market. For many years when | was working for the
sector, a student would get a job with a big company not knowing,
where he would be based. Their aim was to work for ICI or
Facewater or whoever. (.) They wouldn’t necessarily know where the
job was. Now, location is much more important to graduates and will
influence them on whether they take a post or not. So there are many
differences. But there are also many similarities. And that's why
AGCAS has been successful, | would argue. They espy the
differences. (( )) The core focus is still () on the student, on what
they need. Recognising that even within a region, the needs of
students are very diverse. There are huge differences between
mature students, postgraduates, international students, younger

ones or engineer scientists.”

Question: 4/Time: 00:43 minutes:
von Luckwald: “Is it right to say that there is a | ong history of
Career Service work in England, Wales, Scotland and Northern

Ireland all together?”
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Dane: “In general, the answer is yes. But (.) as we talked about
earlier, AGCAS will turn 40 this year. 40 years ago there were only
40 universities. And now there are 132. So, in a sense, that core has
expanded. The (.) roles that people play have also been influenced
by technology, for example. But that has influenced everybody, not

just some regions.”

Question: 5/Time: 01:46 minutes:

von Luckwald: “As a director, you have a large amou nt of
experience in the field of Career Service work. If you were to
make your own definition of Career Service work in general,
how would you define it in three short sentences?”

Dane: “l have to explain that | have not worked in a Career Service
directly for nine years. | would have answered that question very
simply in the past. The core activities of a Career Service are:
information, guidance and education. Linked to all of them, is the
placement function: Helping people to actually get jobs. It's about
helping people to find out what's possible and helping them to
develop their own (.) awareness of what they want. This includes
one-to-one guidance, which helps people to make decisions about
their own life, based on the information available. The link with
employers, | think is a critical aspect. It has to do with finding out
what you would like and then going for it. The system needs to help
people to get (.) better at representing themselves, make better CV'’s,
write better (.) applications and be able to present themselves in
interviews. So, the core is still the same but it is now done quite
differently (.) simply because the technological development of
Career Services has made a huge difference. A lot of this is now
delivered remotely but also 24-7, to use that expression, (.) through
web provision, internet provision and e-mail guidance. People can
send in their question and get answers quickly. So, the how looks
very different, but the core, | would argue, is still the same. More than

three sentences but those are the core elements.”
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Question: 6/Time: 02:16 minutes:

von Luckwald: “What kind of qualifications does the Career
Service staff normally have?”

Dane: “It's quite hard to say normally because it has changed over
time. Again, just looking back to the earlier days of AGCAS a lot of
the career advisors came from the industry. A lot of them were men,
who were either in the personnel department or Human Resources,
as it is now called, or they were involved in recruitment directly and
were (..) in the Army services. It's amazing, how many came in after
a career in the Army, the Navy, the Air Force or whatever. That
changed in the seventies and eighties and far more people came in
with a Career Guidance qualification as such. They were coming in
(.) with their life experience and (.) wisdom, if you like, and human
interaction skills, but not very qualified. (.) The focus now is more on
people having qualifications and training in guidance but (.) also in
teaching, because a lot of this work is about delivery to big groups.
So the focus of training includes pedagogic elements as well. But
what we also mustn’t forget is that career staff are not just career
advisors. We now have people, whose responsibilities are employer
liaisons, just working with employers. They have this, especially in
big Career Services. You may have people, who are IT-specialists,
who simply work on developing the website. You have people who
work in collecting statistics about graduates’ destinations. And you
will have reception staff and information staff, who are (.) developing
the resources the students use. So, AGCAS has a concern of
training all of those and, not to forget, on the management of
services because there is a real need for management training

amongst the heads of Career Services and we do work on it as well.”
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Question: 7/Time: 01:41 minutes:

von Luckwald: “What are the target groups of Career Services in
general?”

Dane: “The main target groups of university Career Services are
students (.). A second group, quite an important one, are graduates
who have just graduated but also increasingly those who graduated
one or two years ago, who may still be using services, either again
through online support or by coming in. Then there are two other
major client groups. One is the employer base that universities have
links with. And that's a really important part, to provide services to
employers. Providing that link between employers, students and
graduates is important. Increasingly, the third group is academic staff
and the managers of universities who are clients in a different sense.
So the service may provide information to them about what happens
to their students in that particular department or school or across
universities, (.) also because the academic staff wants to have the
employers links. They are being measured by how employable the
students are. So, most university and Career Service mission
statements will mention students, graduates, employers and

academics (.) somewhere.”

Question: 8/Time: 01:47 minutes:

von Luckwald: “How do Career Services in Great Brit  ain finance
their work? What are the main sources of funds in
percentages?”’

Dane: “This is an interesting piece of work AGCAS does every
second year (.) because people want to know the answers to these
questions. We do what's called the resources survey and it's
voluntary. But we ask all the member services a range of questions
about the resources they have. Financial resources, premises, staff
levels, the number of students, so we can get some idea of staff-
student figures and the variations are enormous. At most universities’

Career Services, the bulk of funding comes from the university itself.
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It is a department of the university and it is funded through co-
funding. But many generate their own money. They generate their
money either through services to employers or vacancy handling.
There is a whole (.) range of things. | mean, they don't normally
charge students but they may run events which will generate income.
Many run career fairs because career fairs are another way of
bringing money in. The big, well-known universities will often receive
as much income through (.) commercial activities as through the
money they get from the university. But in the less well-known, more
remote and the less targeted institutions by employers, the

percentage will be far smaller. But there is a huge variation.”

Question: 9/Time: 01:24 minutes:

von Luckwald: “Does the government have a designated Career
Services budget?”

Dane: “(.) The simple answer to that is no. The only thing they
occasionally do is offer ‘upcoming projects”, which people can bid
for. These are government funded projects. To give you an example:
in Scotland, at the moment, there is a focus on enhancing
employability. And the Scottish government has allocated some
money for this, which institutions have to bid for. Quite a few have
got money, which is going to the Career Services to work with others
in universities on enhancing student and graduate employability. But
that's all short-term. | think a key point for you is that (..) universities
across the sector actually pay (..) for their Career Service. 