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Editorial

Liebe Leserinnen und Leser,

Wieder ist ein Jahr seit dem Erschei-
nen der letzten Ausgabe der career
service papers (csp) vergangen. Wir
hoffen, dass Sie schon ungeduldig auf
das neue Heft gewartet haben und
wieder einige Beitrdge entdecken, die
Sie interessieren!

Auch diesmal haben wir aktuelle Ent-
wicklungen aufgegriffen: Zum einen
das Thema ,Studium und Kontakte
zur Praxis" mit Beitrdgen zur Quali-
tatssicherung studienbezogener Prak-
tika, tber LEONARDO-Auslandsprak-
tika, zu speziellen Karrieremessen fiir
auslandische Studierende am Beispiel
China und tber die curriculare Einbin-
dung von Firmenkontaktmessen. Das
zweite Thema, ,Arbeitsmarkt und
Berufsverbleib”, umfasst Beitrdge zur
Absolventenforschung im internatio-
nalen Vergleich, zur Nutzung von
Ergebnissen der Absolventenfor-
schung durch die Career Services
sowie Uber die zunehmende Bedeu-
tung von Zeitarbeit fiir Hochschulab-
solventinnen und -absolventen.

Da uns der Austausch der Mitglieder
des Career Service Netzwerk Deutsch-

Die Herausgeber:
Dieter Griihn,
Susanne Joérns

land (CSND) untereinander sowie die
Kooperation mit ihren auslandischen
Kolleginnen und Kollegen sehr wich-
tig ist, finden Sie im abschlieBenden
Teil wieder ,Berichte aus der Arbeit
des CSND", u.a. ein Interview mit der
neuen Vorsitzenden Claudia Fink Giber
die laufende Arbeit des Vorstandes
sowie Erfahrungsberichte und Kurz-
beitrdge mit internationalem Bezug.

Mit dieser vierten Ausgabe erscheinen
die csp erstmals beim W. Bertelsmann
Verlag. Wir freuen uns Uber diese Ent-
wicklung und die zukiinftige Zusam-
menarbeit, von der wir uns eine noch
bessere Wahrnehmung der Zeitschrift
erhoffen.

Bewdhrt hat sich wieder die gute
Zusammenarbeit im Redaktionsteam,
so dass wir uns jetzt schon auf die
bereits angelaufene Arbeit fiir die
ndchste Ausgabe freuen.

Viel SpaB beim Lesen wiinschen

== (/,rg__, | s

Dieter Grithn Susanne Jorns
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Handfeste Hilfen fiir Praktika in Europa:
Career Services und das EU-Programm

,Leonardo da Vinci"

Andreas Eimer, Andrea Schroder

Berufspraktische Orientierung ist ein
Muss, Auslandserfahrungen sind ein
deutliches Plus: So lasst sich die Hal-
tung vieler Arbeitgeber auf einen kur-
zen Nenner bringen, wenn es um das
Qualifikationsprofil von Hochschulab-
solventinnen und Hochschulabsolven-
ten geht. Auf nahezu ideale Weise
verbindet das EU-Programm ,Leo-
nardo da Vinci" beide Aspekte: Es gibt
Studierenden sowohl strukturelle als
auch finanzielle Unterstiitzung dabei,
ein Praktikum in einem Unternehmen
im europdischen Ausland zu machen.
Doch wéhrend das EU-Erasmuspro-
gramm, das Studienaufenthalte an
europdischen Hochschulen fordert,
seit Jahren seinen festen Platz in der
Angebotsstruktur der Akademischen
Auslandsamter hat, hat ,Leonardo”
durch seinen Projektcharakter bislang
keinen vergleichbar festen Anker in
den meisten Strukturen der Univer-
sitditen und Fachhochschulen gefun-
den. Ganz unterschiedliche Hoch-
schuleinrichtungen haben ,Leonardo
da Vinci" unter ihr Dach genommen —
einige Hochschulen bieten ihren Stu-
dierenden dieses Programm aber auch
gar nicht an. Unverstdndlich eigent-
lich — denn zumindest, wo es einen
Career Service gibt, sollte ,Leonardo”
bzw. die EU-Auslandspraktikumsfor-
derung dort verortet sein. Denn alle
Career Services haben sich die Forde-

rung und Begleitung studentischer
Praktika auf ihre Fahnen geschrieben.
Da macht es wenig Sinn, zwischen
inlandischen und auslandischen Prak-
tika zu unterscheiden und die Studie-
renden dafiir in unterschiedliche Ein-
richtungen zu schicken.

An der Universitdt Minster wurde
die Durchfiihrung des ,Leonardo-da-
Vinci"-Programms zur Férderung stu-
dentischer Praktika im europdischen
Ausland schon vor einigen Jahren in
den hochschuleigenen Career Service
integriert — hier zahlte sich die seit
jeher enge Kooperation zwischen
Career Service und Akademischem
Auslandsamt aus. Beide Einrichtun-
gen stltzen die Profil- und Person-
lichkeitsbildung der Studierenden —
insofern ergdnzen sich Career Service
und Auslandsamt bei der Durch-
fuhrung des jeweils passenden EU-
Programms bestens.

In Miinster fiigt sich das Leonardo-
Programm gut in die bestehenden
Angebote zur Praktikumsvorberei-
tung und -begleitung des Career Ser-
vice ein. Schon seit langem bot die
Einrichtung Orientierung zu Fragen
des Praktikums im Inland — sei es die
Kontaktanbahnung zu Praktikumsge-
bern, Hilfe bei der Formulierung von
Praktikumsvereinbarungen oder beim
Verfassen von Praktikumsberichten
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sowie regelmaBige Workshops zur
Vor- und Nachbereitung. Da war es
folgerichtig, diese Angebote um die
internationale Perspektive zu ergan-
zen. Nun gibt es eine wochentliche
Sprechstunde zu Auslandspraktika,
Ubersichtlich aufbereitetes Info-
Material, thematisch passende Work-
shops und eine alle zwei Jahre statt-
findende Messe zu Praktikum und
Studium im Ausland, die in Koopera-
tion mit dem Auslandsamt durchge-
fihrt wird.

Fir die Umsetzung des LEONARDO-
Programms im Hochschulbereich in
Deutschland sind in einigen Bundes-
landern (darunter Baden-Wiirttem-
berg, Brandenburg, Rheinland-Pfalz/
Saarland, Sachsen, Sachsen-Anhalt,
Thiringen sowie Bremen) zentrale
LEONARDO-BUros fiir die Beantragung
und Mittelabrechnung sowie Bericht-
erstattung gegenliber dem DAAD als
nationale LEONARDO-Durchfiihrungs-
stelle zustandig. Beratung und Durch-
fiilhrung des Programms erfolgte dabei
arbeitsteilig an den jeweiligen beteilig-
ten Hochschulen. Aber auch eine
Arbeitsteilung zwischen Hochschulen
ist méglich. So kooperiert die Univer-
sitdt Minster beispielsweise mit der
Humboldt-Universitét zu Berlin. An der
HUB werden die Studierendenantrage
bewilligt und die Gelder verwaltet.
Information, Beratung, Vor- und Nach-
bereitung fir die minsterschen Stipen-
diatinnen und Stipendiaten findet hin-
gegen im Career Service der Universitat
Miinster statt. In dieser Konstruktion
bleibt die Arbeitsbelastung tiberschau-
bar, obwohl das Antrags- und Durch-
fuhrungsprozedere im ,Leonardo-da-

Vinci-Programm" bislang auf Grund
der EU-Richtlinien verhaltnismaRig
aufwandig war.

Nun wird sich 2007 allerdings einiges
andern und vereinfachen. Ab kommen-
dem Jahr ndmlich werden im Rahmen
des neuen Bildungsprogramms fiir
lebenslanges Lernen (2007 bis 2013)
die bisherigen LEONARDO-Praktika
fur Studierende in das neue erweiterte
ERASMUS-Programm integriert und so
Antragstellung, Abwicklung und Ab-
rechnung fiir die Hochschulen erheb-
lich erleichtert. Die Hochschulen kén-
nen dann Auslandsstudienaufenthalte
und Auslandspraktika als ein Pro-
gramm anbieten. Dann soll — so ver-
lautet vom DAAD — die Antragsstel-
lung der Hochschulen fiir Gelder zur
Forderung von Auslandspraktika so
einfach werden wie bislang schon der
Antrag im bisherigen Erasmuspro-
gramm, vorausgesetzt die beteiligten
Hochschulen verfiigen tUber das Entry-
ticket zum ERASMUS Programm, die
Erasmus University Charta.

So werden auch Hochschulen, die bis-
lang innerhalb von LEONARDO-Kon-
sortien am Leonardo-Programm be-
teiligt waren, fir die Forderung von
Auslandspraktika eigene Antrage stel-
len kénnen. Damit wird es moglich
sein, auch die Férderung von Auslands-
praktika — wie bislang schon die von
Auslandsstudiensemestern — von der
Beratung liber die Antragstellung bis
hin zur Bewilligung und Mittelverwal-
tung an den einzelnen Hochschulen
selbst abzuwickeln.

Zusammen mit einer geplanten Auf-
stockung der EU-Mittel fir die Studie-
rendenmobilitdt im neuen Programm

csp 4 - Jahrgang 2006 9



Handfeste Hilfen fir Praktika in Europa

horizonte

eine messe rund um
studieren & arbeiten

im ausland

15. mai 2007

r Akademisches
Auslands
Y Amt

ab 2007 ergibt sich hier eine Aufgabe,
die ausgesprochen gut in das Ange-
botsspektrum vieler hochschuleigener
Career Services passt. Insbesondere an
Hochschulen, die sich bislang nicht am
Leonardo-Programm beteiligt haben,
kénnten die jeweiligen Career Services
hier die Initiative bei der Umsetzung
der Auslandspraktika ergreifen.

So sieht es auch Dr. Alexandra Angress,
Leiterin der Durchfiihrungsstelle LEO-
NARDO im DAAD: ,Insbesondere im
Bereich der Auslandspraktikumsvorbe-
reitung durch Workshops und Interkul-
turelle Trainings liegen Stdrken der
Career Services, die die Hochschulen
fur die Umsetzung des EU-Programmes
nutzen kénnen." Neben dem Ver-
tragsmanagement seien ndmlich ge-
rade Beratung, Vorbereitung und Qua-
litdtssicherung ausschlaggebende Ele-
mente fiir die erfolgreiche Durch-
fihrung von Auslandspraktika. ,Ein

Engagement der Career Services kann
ich mir an diesem Punkt besonders gut
vorstellen”, unterstreicht Alexandra
Angress.

Und ein weiterer Aspekt ist insbeson-
dere fiir das Angebotsprofil der Career
Services interessant: Die EU-Stakehol-
der-Group unter Beteiligung des
DAAD, die die Europdische Kommis-
sion zur Gestaltung des neuen ERAS-
MUS Programms beraten hat, schlagt
vor, Praktikumsférderung auch (weiter-
hin) fir Hochschulabsolventinnen und
Hochschulabsolventen zu erméglichen.
Gerade in der Phase zwischen dem
Bachelorabschluss und der méglichen
Aufnahme eines Masterstudiums biete
sich eine gute Chance firr ein qualifi-
ziertes Auslandspraktikum, so der
DAAD. Damit kénnten die Career Ser-
vices ihren Studierenden und Absol-
ventinnen und Absolventen ein beson-
ders praktikables Instrument der
beruflichen Orientierung innerhalb des
gestuften Studiensystems anbieten.

Zurzeit wird in Briissel noch an den
Details der Umsetzungsmodalitaten des
neuen Programms zum lebenslangen
Lernen und damit auch des ERASMUS-
Programms gefeilt. Bis zum November
dieses Jahres sollen dann aber alle
erforderlichen Informationen und auch
die Termine fir die Antragstellung
durch die Hochschulen vorliegen.
Career Services, die in dieser Thematik
auf dem Laufenden bleiben wollen,
sollten regelmaRig die Homepage der
EU-Gruppe des DAAD konsultieren
(http://eu.daad.de). Dariiber hinaus
wird der DAAD als Nationale Agentur
far ERASMUS auch weiterhin im Rah-
men seiner Informationsveranstaltun-
gen und Tagungen Uber das neue EU-
Programm fiir 2007 informieren.
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Firmenkontaktmessen als kreditierbares
Teilmodulangebot im Rahmen von
Bachelorstudiengdngen

Susanne Jorns

Bei vielen Career Services an deutschen
Hochschulen gehéren mittlerweile Fir-
menkontaktmessen als 6ffentlichkeits-
wirksame GroRveranstaltungen zu ihrem
Angebotsspektrum (vgl. J6rns 2005). Im
Gegensatz zu kommerziellen Karriere-
messen, die hdufig nur ,High Potentials”
aus marktgangigen Fachern als Ziel-
gruppe im Blick haben und den Messe-
zugang entsprechend reglementieren,
bieten hochschuleigene Messen die
Chance, ein auf die Besonderheiten der
Hochschule bezogenes Konzept zur
Berufsorientierung und Kontaktanbah-
nung mit potentiellen Arbeitgebern zu
entwickeln und konkrete Zielvorgaben
professionell umzusetzen (vgl. J6rns
2006). Diese konzeptionelle Ausrich-
tung stellt nicht zuletzt auch die formale
Voraussetzung dafiir dar, im Rahmen der
neu eingerichteten Bachelorstudien-
gange die Firmenkontaktmesse — er-
ganzt durch eine qualifizierte Vor- und
Nachbereitung — als Teilmodulangebot
im Optional- bzw. Professionalisierungs-
bereich curricular einzubinden.

Eine kritische Auseinandersetzung liber
Personalrekrutierungsinstrumente an
Universitdten im Allgemeinen und Fir-
menkontaktmessen im Besonderen so-
wie zahlreiche Anregungen fiir die Durch-
fihrung einer hochschuleigenen Messe
ist in der Broschire des Instituts Student
und Arbeitsmarkt der Universitit Min-
chen zu finden (vgl. Honolka u.a. 2003).

Generell werden folgende Ziele ange-
strebt:

Die Firmenkontaktmesse

o fordert den Transfer zwischen
Hochschule und Wirtschaft

e dient der Vermittlung von
Kenntnissen lber verschiedene
Berufsbilder und deren spezifische
Qualifikationsanforderungen

e bietet fach- wie themenspezifische
Informations- und Kontaktmog-
lichkeiten fir die verschiedenen
Besuchergruppen

e hilft, Berlihrungsdngste zwischen
Studierenden und potenziellen
Arbeitgebern abzubauen und sich
in der Selbstprasentation zu tiben

e fordert die Kompetenz fir den
beruflichen Einstieg in den
Arbeitsmarkt durch Intensivierung
der Auseinandersetzung mit der
personlichen beruflichen Zukunft
und Starkung der Eigeninitiative

e trigt damit zur Vermeidung von
Arbeitslosigkeit der kiinftigen Ab-
solventen bei

o ist ein geeignetes Instrument fiir
Unternehmen und Institutionen,
kompetente Praktikanten bzw.
Fach- und Fiihrungskréfte zu finden

e sensibilisiert die Hochschul6ffent-
lichkeit fur berufsbezogene Frage-
stellungen, vor allem wenn es sich
um eine Hochschule mit wissen-
schaftlichem Profil handelt
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Ausgehend von diesen allgemeinen
Zielvorstellungen lassen sich nun je
nach Intention und Adressatenkreis
konkrete Lehr- und Lernziele sowie
Prifungskriterien definieren, die mit
der Anbieterseite, i.d.R. eine wissen-
schaftliche Einrichtung eines Fachbe-
reichs der Hochschule oder des Career
Services, im Detail ausgearbeitet und
in den entsprechenden Gremien for-
malrechtlich begutachtet werden
muissen. Bei positiver Beschlusslage
wird dieses Angebot als optionale
Zusatzqualifizierung in den Modulka-
talog aufgenommen und veroffent-
licht.

Bei der konzeptionellen Ausgestal-
tung der Messe in Richtung eines kre-
ditierbaren Teilmodulangebots im
Professionalisierungsbereich im Rah-
men von Bachelor-Studiengdngen
kénnen grundsatzlich zwei Angebots-
formen voneinander unterschieden
werden:

A. Ein Modulangebot bezieht sich auf
Bachelor-Studierende, die im Rahmen
eines studienbegleitenden Praxispro-
jekts bei der Vorbereitung, Durch-
fuhrung und Evaluation der Messe
qualifiziert mitarbeiten. Unter profes-
sioneller Anleitung nehmen max. 12
Studierende an Qualifizierungswork-
shops regelmaRig teil und beschaftigen
sich schwerpunktmalig mit der Akqui-
sition von Firmen und Referenten, der
Gestaltung des Internet-Auftritts und
weiteren Malnahmen auf dem Gebiet
der Offentlichkeitsarbeit, der Veran-
staltungsorganisation (operatives Mes-
semanagement) und der Evaluation.
Dabei bietet es sich an, entsprechend

der Aufgabenbereiche unterschiedli-
che Projektteams zu bilden, ohne
dabei die Planungs- und Koordinie-
rungsfunktion aus dem Blick zu verlie-
ren. Als Qualifikationsziele lassen sich
Fach-, Methoden- und Sozialkompe-
tenzen sowie personliche Fahigkeiten
anfiihren, die am Beispiel des praxis-
bezogenen Projektentwurfs anldss-
lich der von der FU Berlin initiierten
und konzeptionell entwickelten Hoch-
schulkontaktmesse ,Care & Contact”
ndher ausgefiihrt werden sollen:

.Fachkompetenz: Qualifikationsziel
ist die Kenntnis der Grundlagen des
Projektmanagements, insbesondere
deren Ubertragung auf den Anwen-
dungsbereich des Veranstaltungs- und
Messemanagements  (Zielgruppen,
Ziele, Messewesen, Standortvoraus-
setzungen, Messeziele definieren).

Als  methodische Kompetenzen
erwerben die Studierenden vor allem
die Kenntnis der Methoden der Pro-
jektdokumentation und -evaluation
sowie die sichere Kenntnis und An-
wendung von Entwicklungs- und Pla-
nungsinstrumenten. Die addquate und
zielfihrende Anwendung dieser
Methoden wird entlang des Projekt-
ablaufs diskutiert und eingesetzt.

Soziale Kompetenzen werden durch
die Kooperationserfahrungen in den
Projektteams erworben, dabei werden
insbesondere Kompetenzen wie Kon-
flikt- und Kritikfahigkeit, aber auch
Team- und Fihrungskompetenzen
weiter entwickelt. Die Erfahrung, pro-
fessionell AuBenkontakte herzustellen
und zu pflegen, trainiert die Fahigkeit,
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Kontakte zu initiieren, sich
klar und verstiandlich auszu- (G
driicken und sich mit seinem |

Gegeniiber zu einigen.

Personliche Kompetenzen PraXis Barse

wie Entscheidungsfahigkeit,
Zielorientierung und die
Fahigkeit zum analytischen
Denken werden durch akti-
ves Problemlésen in den
Ubungsszenarien des Pro-

jektplanspiels nachhaltig ge- www.uni-goettingen.de/praxisboerse

fordert. Eigeninitiative, Selbst-
sicherheit und vor allem ein
umfassendes Selbstmanage-
ment werden bei der Ge-
staltung, Umsetzung und
Prasentation des gemeinsa-
men Projekts gefordert und
gestérkt." (Zitat aus: Care &
Contact der FU Berlin 2005,
S. 2f)

Idealerweise sind die Praxis-
erfahrungen in eine Lehrver-
anstaltung, z.B. zum Thema
Projektmanagement, theo-

retisch eingebettet und | Plakat der hochschuleigenen Messe in Gottingen

GEORG-AUGUST-UNIVERSITAT Carger Service
GOTTINGEN R

Berufsinformations- und Kontaktmesse

Dienstag, 14. November 2006
10.00 - 15.00 Uhr im ZHG

" Spensaren
der

V Pravishang

" MERCK

.-'lr! s
.’f. O
y 1Y Bundesagentur fir Arbeit

- randstad

/me%m;sf( COPERS @

™ MLP sancfiaventis
/‘5._,‘(_’_,/
LavVisioN

HORBACH

riickgekoppelt. So kénnten
aufgabenbezogene Projektergebnisse
von den beteiligten Studierenden in
einen Abschlussbericht einminden,
der abschlieBend in der Gruppe pra-
sentiert und als Leistungsnachweis
bewertet wird. Auf diese Weise wére
eine weitere Moglichkeit gegeben, die
so genannten. ,soft skills" zu trainie-
ren.

Die Zeitleiste zeigt die verschiedenen
Stationen der Projektarbeit auf und
bietet eine Orientierungshilfe fur die
Umsetzung der Teilaufgaben in der

Gesamtkonzeption. Auf Grund der auf
zwei Semester ausgelegten Lehrveran-
staltung mit integriertem Praxisanteil
und dem damit verbundenen erhéh-
ten Workload sollten mindestens vier
Credits durch die erfolgreiche Projekt-
mitarbeit erworben werden kénnen.
Dieses ist in enger Absprache mit dem
prifungsberechtigten Fachbereichs-
vertreter bzw. der Career Service-Lei-
tung festzulegen und von der Kom-
mission fir Studium und Lehre zu
beschlieRen.
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Zeitleiste fiir die Messeorganisation - exemplarisch

| s | s " |

1. Phase:

Akquisition von Ausstellern
und Referenten

Zeitraum: beginnend ca.
10 Monate vor der Messe
andauernd bis zur 3. Phase

Erstellen neuer
Angebotsunterlagen

Erstellen bzw. aktualisieren
der neuen Homepage

Anschreiben samtlicher
Aussteller aus dem vorheri-
gen Jahr mit den
Evaluationsergebnissen
und Perspektiven fir die
nachste Messe

Anschreiben potenzieller
Aussteller, vornehmlich
GroBunternehmen, aus den
verschiedenen Branchen

Nachfassen per E-Mail
oder Telefon

Evtl. Erinnerungsschreiben
mit Hinweis auf die

Besonderheiten der Messe

Raumreservierungen
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2. Phase:
Messeorganisation

Zeitraum: beginnend 4
Monate vor der Messe
andauernd bis zur 3. Phase

Zusammenstellung des
Messeteams

Entwurf des Werbe- und
Informationsmaterials
(Plakat, Folder,
Messekatalog, Flyer,
Handouts etc.)

Anschreiben der
Referenten, Entwurf des
Vortragsprogramms

Erster Orga-Brief an
Aussteller und Referenten:
Bedarf an bendtigtem
Equipment erfragen
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3. Phase:
Kurz vor der Messe

Zeitraum: ca. 6 Wochen
vor der Messe bis zum
Messevortag

Erstellen des Werbe- und
Informationsmaterials

Reservierung von
Equipment fiir die
Aussteller im Foyer und fur
die Referenten in den
Horsalen (Tische, Stihle,
Stellwinde, Beamer etc.)

Catering, Dekoration
bestellen

Messeteamtreffen

Offentlichkeitsarbeit durch
das Messeteam (Verteilen
des Werbe- und Informa-
tionsmaterials, zentrale Info-
stande und Informationsver-
anstaltungen in den Fakul-
taten, Tafelanschriebe in HOr-
sdlen und Seminarrdaumen)

Pressemitteilungen:
Offentlichkeitsarbeit tiber
die lokalen Medien

Zweiter Orga-Brief an
Aussteller und Referenten:
wichtige Informationen
zum Ablauf der Messe

4. Phase:
Der Messevortag und die Messe

Kennzeichnung der Messestande
im Foyer

Aufbau Ausstellercafé
Aufbau Bewerbercafé
Aufbau des eigenen Messestandes

Mithilfe beim Aufbau der Stinde
der Aussteller

Vorbereitung der Horsédle und
Seminarrdume (Ausstattung mit
Beamern etc.)

Offizielle Messeerdffnung

Versorgen der Aussteller und
Referenten mit allen nétigen
Informationen, Equipment und
Getranken

dargestellt an der Gottinger PraxisBorse

5. Phase:
Nachbereitung

Zeitraum: direkt nach der Messe

Auswertung der Evaluations-
ergebnisse (Aussteller, Referenten
und Besucher)

Befragung des Messeteams
(Verbesserungsvorschlage einho-
len)

Anhand dieser Ergebnisse die Ziele
fiir die kommende Messe definie-
ren

Termin festlegen

Zeitplan aufstellen

Standplan erstellen

Suche nach Kooperationspartnern
(z.B. Alumni-Verein)
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B. Das andere Angebot richtet sich an
Studierende, die sich am Ende ihres
Bachelorstudiums befinden und sich
durch eine qualifizierte Vor- und
Nachbereitung des Messebesuchs
aktiv mit ihrer beruflichen Zukunft
auseinandersetzen. Die Vorberei-
tungsphase setzt sich im Wesentlichen
aus drei Seminarsequenzen zusam-
men: 1. der Standortbestimmung ver-
bunden mit der Erstellung eines per-
sénlichen Qualifikationsprofils; 2. der
Optimierung der Bewerbungsunterla-
gen; 3. der Selbstprasentation, die z.
B. mit Hilfe von Simulationsiibungen
flir ein Vorstellungsgesprach reflek-
tiert und verbessert werden kann. Der
dann folgende praktische Teil beinhal-
tet eine sorgfaltig vorbereitete, d.h.
auf die individuellen Wiinsche abge-
stimmte Nutzung der Informations-
und Kontaktangebote am Messetag.
Im Rahmen der Nachbereitungsphase
sollen die gewonnenen Erkenntnisse
kritisch reflektiert werden, so dass
diese in die weitere Studien- und
Berufsplanung einflieRen kénnen. Im
Unterschied zu dem vorherigen
Modulangebot geht es hierbei vor
allem um die Férderung der Fahigkei-
ten zur Selbstreflexion sowie der
Sozial- und der Selbstkompetenz.

I. Vorbereitungsphase

1. Standortbestimmung/ Kompetenz-
analyse (6 Std.)
Anwendung ausgewahlter Tests zur
beruflichen Orientierung (Winsche,
Ziele, Motivation), Bestimmung indi-
vidueller Starken und Schwichen,
Anleitung zur Erstellung eines person-
lichen Qualifikationsprofils

2. Bewerbungsunterlagen (2 Std.)
Vermittlung relevanter Bewerbungsin-
formationen, Bereitstellung von An-
schauungsmaterial, Leitfaden zur
Erstellung geeigneter Bewerbungsun-
terlagen

3. Optimierung der
Bewerbungsmappe (2 Std.)

Besprechung der erstellten

Bewerbungsunterlagen

4. Selbstprasentation (7 Std.)
Ubungen zur Selbst- und Fremdein-
schdtzung, zum personlichen Auftre-
ten und zur direkten Kontaktauf-
nahme, Simulationstibung fir ein
Vorstellungsgesprach

Il. Praktischer Teil

5. Messeveranstaltung (6 Std.)
5.1. WahIimoglichkeit bei den
Vortragen

a) facherlibergreifende Foren:
Forum ,Internationales”,
Forum ,Karriereplanung"
(Privatwirtschaft, offentlicher
Sektor)

Forum ,wissenschaftliche
Laufbahn"

Forum , Existenzgriindung”

b) Unternehmensprasentationen

c) Expertenforum Hochschule/
Wirtschaft: Diskussionsveran-

staltung zu einem hochschul-

politischen Thema

5.2. Wahlméglichkeit bei den
Informationsgesprachen am
Messestand
a) Wirtschaftsunternehmen

b) Non-Profit-Unternehmen
und NGO's
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) Universitdre Beratungsein-
richtungen sowie regionale
Dienstleister

5.3.Individuelle Karriereberatung
durch professionelle Personal-
berater

5.4. Vorterminierte Bewerber-
gesprache mit potenziellen
Arbeitgebern
Im Falle einer Auswahl durch
die Personalabteilung anhand
definierter Kriterien findet ein
Vorstellungsgesprach am
Messetag statt.

I1l. Nachbereitungsphase

6. Reflexion der Praxiserfahrungen
(7 Std.)

Individuelle Auswertung und
Besprechung des Selbstevalua-
tionsbogens in der Seminar-
gruppe; kritische Auseinander-
setzung mit den Praxiser-
fahrungen (themen- und
phasenorientiert); Hervorhebung
positiver und negativer Selbst-
erfahrungsaspekte tiber den
gesamten Zeitraum; Integra-
tion der Praxiserfahrungen in
die weitere Laufbahnplanung;
Bewertung des Teilmoduls

Als Qualifikationsziele des Teilmoduls
kénnen definiert werden: berufliche
Orientierungshilfe, Foérderung der
Selbstkompetenz sowie der kommuni-
kativen Fahigkeiten. Insgesamt sollen
Studierende bei der eigenen Akquise,
Durchfithrung und Reflexion von Praxi-
serfahrungen unterstiitzt werden mit
dem Ziel, ihre Handlungskompetenz
bereits im Studienkontext zu professio-
nalisieren.

Mogliche Nachweise: Im Rahmen der
eintdgigen Messeveranstaltung sind
passende Vortrags-, Beratungs- und
Kontaktangebote zu nutzen und
anhand eines Selbstevaluationsbogens
individuell auszuwerten. Die wahrge-
nommenen Messeangebote werden in
einem ,Laufzettel" eingetragen und
von den Arbeitgebern/ Referenten/
Beratern abgezeichnet. Dieser Nach-
weis stellt neben der Bewerbungs-
mappe und dem Evaluationsbogen die
Grundlage fiir eine objektive Bewer-
tung der sich anschlieRenden Lei-
stungskontrolle dar. Die formalen Vor-
aussetzungen fiir die Vergabe eines
Leistungspunktes sowie die Anzahl der
Kreditpunkte sind mit den einzelnen
Fakultdten abzustimmen und festzule-
gen. Zum Beispiel kdnnte die Lei-
stungsbewertung durch den Career
Service und einem priifungsberechtig-
ten Mitglied der jeweiligen Fakultat
erfolgen. Je nach curricularer Ausge-
staltung und Hohe des Workloads wer-
den 1 bis 3 Kreditpunkte erworben.

Die Dauer und Haufigkeit des Modu-
langebots richtet sich nach den lokalen
Gegebenheiten. In Géttingen bei-
spielsweise wird die Firmenkontakt-
messe stets im November veranstaltet,
so dass den Studierenden dieses Teil-
modul nur im Wintersemester als
WahIméglichkeit angeboten werden
kann. Die Dauer einer qualifizierten
Vor- und Nachbereitung der Messe
betragt ca. 1 2 Monate.

Das Teilmodul ldsst sich je nach der
curricularen Gestaltung des BA-Studi-
enganges durch weitere Seminarange-
bote des Career Service der jeweiligen
Hochschule oder eines hochschulex-
ternen Veranstalters erweitern und
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durch den vermehrten ,Workload" die
Anzahl der Kreditpunkte in Absprache
mit der Fakultat erhéhen.

Beispielhaft sei an dieser Stelle die
Universitdt Bremen angefiihrt. Hier hat
das Career Center in Zusammenarbeit
mit dem Institut fiir Soziologie einen
obligatorischen Kurs ,Studium und
Beruf" entwickelt und im Winterseme-
ster 2004/05 als neues berufsvorberei-
tendes Qualifizierungsangebot offiziell
eingefiihrt. Im Rahmen dieses Pro-
gramms kdénnen sich Bachelorstudie-
rende im 2. Studienjahr durch ver-
schiedene Seminarangebote auf ein
Praktikum vorbereiten, ihre Bewer-
bungsunterlagen erstellen (was gleich-
bedeutend ist mit einer Hausarbeit)
und diese am Messetag ,begutachten”
lassen. Zudem gibt es einen Vorberei-
tungstag fiur den Besuch der Messe,
den so genannten ,Career Assistance
Day", bei dem die Studierenden ent-
weder ein Seminar oder drei Vortrage
besuchen missen. Die Teilnahme an
der Firmenkontaktmesse stellt einen
weiteren Pflichtbestandteil in dem
Modulangebot dar und sollte még-
lichst vor der Aufnahme eines Prakti-

kums liegen. Dariiber hinaus wird den
teilnehmenden Studierenden empfoh-
len, zusatzliche Informations- und
Qualifizierungsveranstaltungen zu be-
suchen (z.B. ,Einstiegsgehélter und
soziale Absicherung nach dem Stu-
dium", ,Erfolgreich bewerben", ,Be-
werbungen im Internet"). Studierende
erhalten bei erfolgreichem Programm-
durchlauf in dem Zeitfenster bis zum
Anmeldetermin zur Bachelor-Arbeit 3
Kreditpunkte (vgl. Career Center Uni-
versitit Bremen, 2005, S. 5).

Die Hochschulkontaktmesse als kredi-
tierbares berufsvorbereitendes Veran-
staltungsangebot ist in der Praxis hin-
sichtlich der didaktischen Vorgehens-
weise und der Uberpriifbarkeit der
Studienleistung in der ndchsten Zeit
verstarkt zu erproben und zu eva-
luieren. Insofern sollte man kein wie
auch immer curricular gestaltetes Qua-
lifizierungsmodul dauerhaft festschrei-
ben, sondern es vielmehr als experi-
mentellen Gestaltungsraum ansehen,
der im intensiven Austausch mit den
Studierenden und den Lehrverant-
wortlichen kreativ genutzt wird.

Qualitat statt Quantitat — Kriterienkatalog fiir Praktika
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Qualitit statt Quantitat — Kriterienkatalog
fur studienbezogene qualifizierte Praktika

Nicole Karrasch

Praktika von Studierenden und Hoch-
schulabsolventen sind ins Blickfeld der
Offentlichkeit geraten, wie sich an
Schlagworten wie ,Generation Prakti-
kum" oder Schlagzeilen wie ,Deutsch-
land — ein Praktikantenstadl" (Ham-
burger Abendblatt 22.04.06) un-
schwer erkennen ldsst. Im Kreuzfeuer
der Kritik stehen vor allem die in den
letzten Jahren zu beobachtenden
Trends hin zu nicht addquat entlohnten
und zT. ausbeuterischen Praktikums-
verhéltnissen — insbesondere von
Absolventen der Hochschulen. Entge-
gengesteuert wird dieser Tendenz u.a.
durch drei Initiativen, die sich 6ffent-
lichkeitswirksam fir die Belange und
Rechte (u.a. Recht auf Ausbildung,
Bezahlung und soziale Absicherung)
von Praktikanten einsetzen (Deckart
2005) und entsprechende Leitfaden
fur ein ,faires Praktikum" (students at
work, http://www.students-at-work.
de/mediabig/4845A/pdf) herausge-
ben.

Seit Jahren wachst die Anspruchshal-
tung von Arbeitgeberseite hinsichtlich
der berufspraktischen Erfahrungen, die
die Studierenden bereits wéhrend
ihres Studiums sammeln und als
grundlegende Voraussetzungen fiir
den individuellen Berufseinstieg mit-
bringen sollen. Dieses Postulat einer
praxisndheren Ausbildung an Univer-
sitdten ist — neben der Anpassung an
internationale Strukturen — ein Haupt-
grund fiir die Einfithrung der Bachelor-

Studiengdnge an deutschen Hochschu-
len und der stdrkeren Integration
berufspraktischer Elemente als Modu-
langebote — je nach konzeptioneller
Ausrichtung der Hochschule — in die
Curricula der neu eingefiihrten Studi-
engange.

Mit Blick auf die Qualitdtssicherung
der Praktika und entsprechender curri-
cularer Angebote gilt es, neben den
bereits erwdhnten rechtlichen Rah-
menbedingungen (s.0.) entsprechende
inhaltliche Standards zu etablieren, die
als Leitlinien sowohl fiir die Einrich-
tung von Praktikumspldtzen als auch
fur die konzeptionelle Entwicklung
berufsbezogener Module anzusehen
sind; Adressatengruppen sind somit
vor allem Praktikumsgeber und Verant-
wortliche auf Fakultdtsebene. Der fol-
gende Kriterienkatalog enthdlt grund-
legende Qualitdtsstandards fir stu-
dienbezogene Praktika.

Praktikumsformen

Im Hinblick auf studienbezogene
Praktika kann grundsétzlich zwischen
Pflichtpraktika und empfohlenen bzw.
freiwilligen Praktika unterschieden
werden.

Zu den Pflichtpraktika zdhlen zum
einen Vorpraktika, die im Vorfeld
eines Studiums als Zulassungsvoraus-
setzung zu absolvieren sind (z.B. im
Rahmen naturwissenschaftlicher Stu-
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diengédnge). Sie sollen die Studienan-
fanger bereits vor Aufnahme des Stu-
diums fir praktische und theoretische
Zusammenhange auf fachspezifischer
Ebene sensibilisieren. Pflichtpraktika
sind zudem solche Praktika, die als
Modulbausteine curricular in den Stu-
diengdngen verankert sind und deren
Zielsetzungen, Inhalte, Dauer, Zeit-
punkt, Form der Dokumentation
sowie die Anerkennung in den jeweili-
gen Studien- und Praktikantenordnun-
gen definiert sind. Als Nachweis fiir
den reguldren Beginn des Praktikums
dient in der Regel der Praktikumsver-
trag, wahrend fir die Anerkennung
zumeist ein Bericht sowie eine Prakti-
kumsbescheinigung bzw. das -zeugnis
der Hochschule vorzulegen sind.

Im Gegensatz zu den Pflichtpraktika
sind die freiwilligen Praktika nicht cur-
ricular vorgeschrieben, sondern in
Eigeninitiative von Studierenden orga-
nisiert. Von Seiten der Fakultaten wer-
den diesbeziiglich zT. lediglich Emp-
fehlungen hinsichtlich Zeitpunkt und
Dauer der Praktika ausgesprochen.

Inhaltlich kénnen generell drei Prakti-
kumsformen unterschieden werden:
Orientierungspraktika, gelenkte Prak-
tika und Projektpraktika (vgl. Level-
Q). Wihrend Orientierungspraktika
darauf angelegt sind, dass die Studie-
renden Perspektiven fiir die weitere
Studienausrichtung entwickeln und

Studienschwerpunkte ermitteln, Gber-
nehmen gelenkte Praktika sowie Pro-
jektpraktika eher die Funktion, das
Qualifikationsprofil des Einzelnen aus-
zubauen und gezielt zu scharfen. Im
Zuge eines Orientierungspraktikums
durchlaufen die Praktikanten bei-
spielsweise unterschiedliche Abtei-
lungen eines Unternehmens/einer
Institution und lernen auf diese Weise
verschiedene Aufgabenfelder kennen,
in denen sie sich ,ausprobieren” kon-
nen. Demgegeniiber sind die Studie-
renden im Rahmen eines gelenkten
Praktikums in die Arbeitsabldufe eines
bestimmten Teilbereichs einer Organi-
sation eingebunden und nehmen ganz
unterschiedliche  Arbeitsaufgaben
wahr (z.B. im Bereich von Forschungs-,
Personal- oder Presseabteilung). In
Abgrenzung dazu bekommen die
Praktikanten bei einem Projektprakti-
kum einen konkreten Arbeitsauftrag
gestellt, den sie relativ selbststdndig
innerhalb eines bestimmten Zeitfen-
sters bearbeiten (z.B. Organisation
einer Veranstaltung, Neugestaltung
einer Homepage).

Sowohl Pflicht- als auch freiwillige
Praktika bilden — sofern sie entspre-
chend zielgerichtet ausgewahlt sind
und grundlegende Qualitatskriterien
erfullen — unverzichtbare Basisbau-
steine eines individuellen und berufs-
bezogenen Qualifikationsprofils der
Studierenden.

Unterschiedliche Praktikumsformen im Studienverlauf*

Studienverlauf Praktikumsform
Bachelor-Studium 3.-4, Semester Orientierungspraktikum

4.-6. Semester Gelenktes bzw. Projektpraktikum
Masterstudium 2.-3. Semester Gelenktes bzw. Projektpraktikum

* Die Ubersicht ist lediglich als Orientierungshilfe anzusehen; in Abhangigkeit vom jeweiligen Fach, den
curricularen Anforderungen insgesamt sowie der Ausrichtung der Hochschule ergeben sich einzelne Anderungen.
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Umfang und Dauer der Praktika

Die studienbezogenen Praktika kon-
nen entweder als Blockpraktika
wahrend der vorlesungsfreien Zeit
oder als studienbegleitende Praktika
wéhrend des Semesters absolviert
werden (denkbar ist auch eine Kombi-
nation aus Block- und studienbeglei-
tendem Praktikum). Die Umstellung
auf Bachelor- und Masterstudi-
engange und die damit einhergehen-
den engen zeitlichen Studienvorgaben
schlieBen eine Reduzierung der emp-
fohlenen Praktikumsdauer ein, wobei
der Zeitraum von der Art des Prakti-
kums abhangt:

Block- bzw. Vollzeitpraktika im
In- und Ausland: vier bis sechs
Wochen (Auslandspraktika z.T.
auch zwei bis drei Monate)

Studienbegleitende Praktika:
zwei bis sechs Monate

Ziele der Praktika

Die Praktika sollen den Studierenden
die Méglichkeit bieten, ihre bislang im
Studium erworbenen Kenntnisse in
beruflichen Kontexten zu vertiefen
und zu erweitern. Auf diesem Wege
soll der Praxisbezug des Studiums
intensiviert und die Berufsfelder fir
die Studierenden konkret erfahrbar
gemacht werden.

Die Studierenden sollen die Méglich-
keit erhalten, das Interaktionsgeflige
der einzelnen Teilbereiche einer kom-
plexen Organisation (Zusammen-
hédnge und Abhéngigkeiten einzelner
Bereiche und Abteilungen) zu erfassen
und die Eigenwahrnehmung bzw. das

Verhalten im Kontext betrieblicher
Mitarbeiterstrukturen zu trainieren
(z.B. das Erleben von Unter- und
Zuordnung, das Erkennen von Ent-
scheidungssituationen).

Die Studierenden sollen im Rahmen
der Praktika Gelegenheit bekommen,
Kontakte mit potentiellen Arbeitge-
berinnen und Arbeitgebern zu kniip-
fen und auf diesem Wege ihr personli-
ches Netzwerk im Hinblick auf den
spateren Berufseinstieg aufzubauen
und zu erweitern.

Durch den Abgleich der bislang
erlangten Qualifikationen mit den
Anforderungen der berufspraktischen
Tatigkeiten Gbernehmen die Praktika
nicht zuletzt eine grundlegende Ori-
entierungsfunktion im Hinblick auf die
Ausgestaltung des weiteren Studien-
verlaufs und den spateren Berufsein-
stieg (vgl. Czenskowsky et al 2001,
SA3ff).

Im Einzelfall sind die Ziele des jeweili-
gen Praktikums abhédngig von der Ein-
richtung, den Aufgabengebieten, der
Form des Praktikums (s.0.), der Studi-
enrichtung der Praktikanten sowie der
Praktikumsdauer, vor Beginn des Prak-
tikums in Absprache mit dem Prakti-
kanten zu definieren und in einer
Praktikumszielvereinbarung schriftlich
festzuhalten (s.a. Praktikumsvertrag).
Diese Zielvereinbarung gewdhrleistet
sowohl eine Transparenz der Erwar-
tungshaltungen (auf Seiten des Prakti-
kumsgebers und des Praktikanten) als
auch die Uberprifbarkeit der Erfolge
des Praktikanten und stellt somit ein
wesentliches Qualitatskriterium des
qualifizierten Praktikums dar.
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Aufgaben des Praktikums

Den Studierenden sollen im Rahmen
ihres Praktikums Einblicke in die Auf-
gabenstrukturen und Tatigkeitsberei-
che derjenigen Einrichtung erméglicht
werden, die als Praktikumsgeber auf-
tritt. Dabei darf sich die Tatigkeit des
Praktikanten nicht auf Hospitations-
aufgaben beschranken. Vielmehr
muss sichergestellt sein, dass der
Praktikant nach Ablauf einer ange-

messenen Einarbeitungszeit Aufga-
benfelder weitgehend eigenverant-
wortlich und selbststandig bearbeitet,
die einen erkennbaren und sinnvollen
Bezug zur jeweiligen Phase des Studi-
ums und zum jeweiligen Fachhinter-
grund aufweisen.

In Abhangigkeit von der Form des
Praktikums variieren die jeweiligen
Aufgabenschwerpunkte:

Orientierungs-

praktikum erfassen

e Die Gesamtstruktur eines Unternehmens/einer Einrichtung

e Sich Aufgabenfelder und Arbeitsabldufe der
unterschiedlichen Teilbereiche erschliefen

s Ubernahme unterschiedlichster ,berufsfeldtypischer”
Aufgabenbereiche in den einzelnen Teilbereichen, die bzgl.
Umfang und Anforderungen an den jeweiligen
Qualifikationshintergrund der Praktikantin/des

Praktikanten zu Beginn des Studiums angepasst sind

Gelenktes
Praktikum

s Strukturelle Bedingungen und die Einbettung eines
speziellen Teilbereichs eines Unternehmens/einer
Institution in den Gesamtkontext der jeweiligen
Organisation erfassen

* Aufgabenfelder und -schwerpunkte der jeweiligen
Abteilung kennen lernen

* Einbindung in die Arbeitsabldufe der jeweiligen Abteilung

und Ubernahme konkreter Aufgabenbereiche

Projekt-
praktikum

s Ubernahme eines konkreten Arbeitsauftrags, der innerhalb
eines bestimmten Zeitfensters zu bearbeiten ist

* Ausarbeitung und Prasentation konzeptioneller Vorschlage

e Praktische Umsetzung der konzeptionellen Ideen und

Priasentation der Ergebnisse
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Betreuer

Der Praktikumsgeber hat sicherzustel-
len, dass dem Praktikanten fiir die
gesamte Dauer des Praktikums ein
kompetenter Ansprechpartner zur
Seite steht, der im Sinne eines Mento-
rings
in die institutionellen Strukturen,
Arbeitsablaufe und Aufgaben-
felder der jeweiligen Einrichtung
einfuhrt

den Verlauf des Praktikums
sinnvoll strukturiert

die Praktikums(teil-)ziele gemein-
sam mit dem Praktikanten regel-
maRig reflektiert

bei auftretenden Problemen -
sowohl auf inhaltlicher als auch
auf kollegialer Ebene — klarend
und vermittelnd eingreift

ein ausfihrliches Abschluss-
gesprach mit dem Praktikanten
fuhrt

Gemdl der genannten Prdmissen
sollte regelmaRig ein entsprechendes
Zeitfenster in den Tages- bzw.
Wochenverlauf eingeplant werden,
um Betreuer und Praktikant die konti-
nuierliche Reflexion des bisherigen
und Planung des weiteren Prakti-
kumsverlaufs zu ermoglichen.

Praktikums- und Arbeitsplatz

Die Einrichtung qualifizierter Prakti-
kumsplatze erfolgt generell nicht zur
Bewaltigung von Regelaufgaben und
die Praktikanten ersetzen keine
reguldren Arbeitskrafte (vgl. students

at work, http://www.students-at-
work.de/mediabig/4845A/pdf). Ober-
ste Prioritat bei der Initiierung eines
Praktikumsplatzes sollte stets die
Erlangung spezifischer Lern- und
Berufserfahrung der Studierenden und
nicht das Erbringen von Arbeitslei-
stung haben. Darlber hinaus ist es
selbstverstiandlich, dass auch das
Unternehmen bzw. die Einrichtung
von der Initiierung eines entsprechen-
den Praktikumsplatzes profitiert,
indem mit der Anstellung eines Stu-
denten eine aktuelle Arbeits- und
maoglicherweise sogar potenzielle
zukiinftige Fuhrungskraft gewonnen
wird.

Fir die Dauer des Praktikums ist der
Praktikumsgeber verpflichtet, dem
Praktikanten einen eigenen und aus-
reichend ausgestatteten Arbeitsplatz
zur Verfigung zu stellen.

Praktikumsvertrag/
informelle Vereinbarung

Zwischen dem Praktikumsgeber, dem
Praktikanten und — im Falle der curri-
cularen Einbindung — der Fakultit,
wird ein Praktikumsvertrag abge-
schlossen, in dem das Praktikumsver-
héltnis geregelt ist.

Darin sind festgeschrieben (vgl.
Czenskowsky et al 2001, S.64):

Beginn und Dauer des
Praktikums

tagliche bzw.
wochentliche Arbeitszeit
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Aufgaben- und Einsatzgebiete
Praktikumszielvereinbarungen

Betreuungssituation/ Mentoring
in der Einrichtung

Betreuung durch die Fakultat
Anzahl der Credits
Kindigungsvoraussetzungen

Ggfs. Vergiitung, Urlaubsan-
spriiche, Vergitung von Uber-
stunden

Versicherungsrechtliche Bedingun-
gen wahrend des Praktikums

Eine Befreiung von der Sozialversiche-
rungspflicht gilt fiir Studierende, die
wéhrend ihres Studiums ein Pflicht-
praktikum oder ein freiwilliges, unent-
geldliches Praktikum absolvieren. Stu-
dierende hingegen, die vor oder nach

dem Studium ein in der Studien- und
Prifungsordnung vorgeschriebenes
Praktikum durchfiihren sind sozialver-
sicherungspflichtig.  Sozialversiche-
rungspflicht besteht zudem bei Prakti-
kanten, deren monatliches Entgeld die
Grenze von 400 Euro Ubersteigt und
die darliber hinaus folgende Bedingun-
gen erfiillen:

Es handelt sich um ein freiwilliges
Praktikum, das sich Uber einen
Zeitraum von mehr als zwei
Monaten erstreckt (oder 50
Arbeitstage) und die wochentliche
Arbeitszeit betrdgt zudem mehr
als 20 Stunden.

Der Student besitzt offiziell den
Status eines Arbeitnehmers, da er
im Verlauf der letzten 12 Monate
mehr als 26 Wochen jeweils 20
Stunden pro Woche gearbeitet
hat.

Studierende, deren Praktikumsgehalt
unterhalb von 400 Euro monatlich
liegt, gelten dem Status nach als
+Minijobber" und unterliegen somit
nicht der Versicherungspflicht (in die-
sem Fall zahlt der Arbeitgeber entspre-
chende Pauschalbetrdge zur Renten-
und Krankenversicherung), wahrend
Studierende mit einem Praktikumsent-
geld von mehr als 800 Euro monatlich
nach dem Sozialgesetzbuch als Arbeit-
nehmer einzustufen und somit voll
versicherungspflichtig sind. Hinsicht-
lich des Versicherungsschutzes im
Falle eines Unfalls, unterliegen die Stu-
dierenden wahrend des Praktikums
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der gesetzlichen Unfallversicherung —
vorausgesetzt, sie sind immatrikuliert
und das Praktikum wird als ,betriebli-
che Berufsausbildung” gewertet.
Hierzu mussen die Kriterien der ,Wei-
sungsgebundenheit” und der ,Einbin-
dung in die Arbeitsprozesse" in Bezug
auf das Praktikum erfillt sein.

Qualifiziertes Praktikumszeugnis

Nach Beendigung des Praktikums
stellt der Praktikumsgeber dem Prak-
tikanten ein qualifiziertes Zeugnis aus.
Dieses sollte Angaben iber Art,
Dauer, Inhalte und Ziele des Prakti-
kums sowie iber die erworbenen
Kenntnisse und Fahigkeiten des Prak-
tikanten beinhalten.

Sicherlich sind mit Blick auf die skiz-
zierte Moduleinheit und die vorge-
schlagene Anzahl der Praktika im Stu-
dienverlauf in Abhdngigkeit von der
curricularen Einbettung in das jewei-
lige Fach und der Ausrichtung der
Hochschule (Ausbildungs- versus For-
schungsuniversitdt) Variationsmog-
lichkeiten denkbar. Die aufgefiihrten
inhaltlichen Standards beziiglich Prak-

tikumsformen, -ziele und -aufgaben
sowie die entsprechenden Rahmen-
bedingungen hinsichtlich der qualifi-
zierten Betreuung, des individuellen
Arbeitsplatzes, des zugrunde liegen-
den Vertrags und des Arbeitszeugnis-
ses, sollten hingegen als grundle-
gende QualitditsmafRstdbe sowohl in
die Studien- und Praktikumsordnun-
gen der jeweiligen Facher als auch in
die Kriterienkataloge bei der Initiie-
rung von Praktikumsstellen Eingang
finden. Die Career Services an den
einzelnen Hochschulstandorten sind
in ihrer Funktion als Multiplikatoren
angehalten, die definierten Standards
an die einzelnen Zielgruppen (Studie-
rende, Arbeitgeber und Fakultdten)
weiterzugeben sowie deren Umset-
zung einzufordern, um der beobacht-
baren Tendenz zur Ausbeutung von
Praktikanten gezielt entgegenzuwir-
ken. Denn bei studienbezogenen
Praktika sollte vor allem die Qualitat
und nicht die Quantitdt im Vorder-
grund stehen — das kann nur im Sinne
aller Beteiligten, d.h. sowohl der Stu-
dierenden, der Hochschulen als auch
der Arbeitgeber sein.

Literatur und Quellen
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Studienbezogene Praktika als Modulangebot

Die studienbezogenen Praktika sollten von Seiten der Fakultdten oder des Career Service
durch entsprechende Lehrveranstaltungen (z.B. Seminare/ Workshops, Tutorien, Kollo-
quien) und fortlaufende Beratungsangebote flankiert werden, denn nur so kann eine ada-

quate Vor- und Nachbereitung im Sinne der Qualitatssicherung gewdahrleistet werden.
Eine entsprechende berufsbezogene bzw. -qualifizierende Moduleinheit, im Rahmen
derer das Praktikum als Teilmodul integriert ist, konnte wie folgt gestaltet sein:

Modulbezeichnung/-titel Qualifiziertes Praktikum

Leistungspunkte 6 -8 cp (entsprechend 180-240 h Workload)
Modulart Wabhlpflicht

Dauer des Moduls 1 Semester (z.T. inkl. vorlesungsfreier Zeit)
Hiufigkeit des Angebots 2x jahrlich

Lernziele * Intensive Auseinandersetzung mit eigenem

Qualifikationsprofil und beruflichen
Zielvorstellungen (Standortbestimmung)

e Unterstiitzung bei der Entscheidungsfindung
hinsichtlich Studienausrichtung und -
schwerpunktsetzung sowie beim individuellen
Berufsfindungsprozess

e  Erlangung berufspraktischer Erfahrungen im
jeweils neigungsbezogenen Berufsfeldkontext

e Forderung der Selbstreflexion sowie Sozial- und
Methodenkompetenz

Inhalte des Moduls e Im Rahmen der Vorbereitung:
Ziele, Wiinsche und Motivation der Studierenden
klaren

e Rechercheméglichkeiten fiir Praktikumsplitze
aufzeigen

e Wege und Méglichkeiten fiir eine
Kontaktaufnahme mit dem Unternehmen/der
Institution vorstellen

e Bewerbungsmodalititen klaren

Im Rahmen der Praktikumsphase:
Erkundung des Tatigkeitsspektrums des
jeweiligen Berufsfeldes

s  Einlbung spezieller Hard- und Softskills im
beruflichen Kontext

e Abgleich bereits vorhandener und noch zu
erwerbender Kompetenzen

e Im Rahmen der Nachbereitung:
Auswertung der Praktikumsergebnisse im Sinne
einer kritischen Reflexion (Praktikumsbericht und
Prasentation)

e Training praxisrelevanter Schliisselkompetenzen
(Sozial-, Selbst- und Methodenkompetenz)

Im Rahmen der begleitenden Beratung:
Klarung auftretender Probleme
Selbstreflexionsprozess der Studierenden
hinsichtlich individueller Laufbahnplanung
anregen und unterstiitzen

Lehr- und Lernformen s Vorbereitung (Blockseminar)

e Beratende Begleitung (Praktikumssprechstunden
wihrend des Praktikums)

s Nachbereitung/Auswertung

(Blockseminar/Kolloquium)

Arbeitsaufwand der e Prasenz: Vorbereitende Blockveranstaltung
Studierenden Praktikumssprechstunde
Auswertende Blockveranstaltung
e  Praxis: Praktikumsstelle: (am Block oder
semesterbegleitend)
e Modulpriifung: Erstellung Praktikumsbericht
Vorbereitung der Prasentation

der Praktikumsergebnisse im Plenum

Modulpriifung * Voraussetzung fiir die Vergabe von
Leistungspunkten:

e Teilnahme an dem vorbereitenden Blockseminar
[+ einem verpflichtenden individuellen
Beratungsgesprach wéhrend des Praktikums]

+ Blockseminar/Kolloquium am Ende des

Praktikums

s  Form der Modulpriifung:

* Individuelle Prasentation der
Praktikumsergebnisse (Erwartungen/Ziele,
berufsfeldbezogene Auswertung, Reflexion) im
Rahmen der Blockveranstaltung/des Kolloquiums

* Vorlage eines Praktikumsberichts
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China im Herzen — Koélner Karrieretag fiir
chinesische Studierende in Deutschland

Marcellus Menke

Am 18. Mai 2006 fand in den Rdumen
der chemischen Institute der Univer-
sitdt zu Koln ein Karrieretag statt. Im
Mittelpunkt standen chinesische Stu-
dierende in Deutschland. Das Ziel war,
Hilfestellung zu geben fir den Einstieg
in den Beruf bei der Riickkehr nach
China. Organisiert wurde die Veran-
staltung von KIQ - Career Service der
Universitdt zu Kéln in Zusammenar-
beit mit der ,Arbeitsgruppe Entwick-
lung und Fachkrifte im Bereich der
Entwicklungszusammenarbeit  und
Migration" (AGEF).

Als gemeinnitzige GmbH ist die AGEF
bereits seit 1992 auf den Gebieten
Entwicklungszusammenarbeit, Migra-
tion und nachhaltige Entwicklung
tatig. Sie hat Biros in Berlin, Saar-
briicken, Banja Luka, Belgrad, Kabul
und Pristina. Das Haupttatigkeitsge-
biet ist die grenziiberschreitende
Arbeitsplatzvermittlung. In Deutsch-
land ist die AGEF Kooperationspartner
der Zentralstelle fur Arbeitsvermitt-
lung. Die AGEF bietet fiir Migranten
ein umfangreiches Beratungsangebot,
sucht aktiv nach Stellen und Einstiegs-
moglichkeiten und bereitet durch
Trainings- und QualifizierungsmaR-
nahmen auf den Berufseinstieg vor.
Mit ihren Programmen und Veranstal-
tungen kiimmert sich die AGEF vor
allem um die Rickkehr und Reintegra-
tion von Migranten in ihre Herkunfts-
ldnder.

Dabei konzentriert sich die AGEF auf
die Lander, aus denen aktuell zahlen-
maRig groBe Gruppen in Deutschland
studieren. Gegenwaértige Schwer-
punktlander sind China, Vietnam, die
Mongolei, Mosambik und Jordanien.
In Zukunft werden auch noch Agypten
und Georgien dazu kommen. Um zu
wissen, wie es vor Ort aussieht, hat
die AGEF in den Schwerpunktlandern
hauptamtliche Reintegrationsberater
als Ansprechpartner. Diese sind selbst
Riickkehrer und mit der Situation ver-
traut, die Absolventen bei der Riick-
kehr in die Heimat erwartet. In der
Regel sind sie bei den so genannten
Fachkraftorganisationen' angestellt.
Das sind Zusammenschlisse von
Rickkehrern, die sich darum kim-
mern, Informationen auszutauschen,
Kontakte zu pflegen und Netzwerke
fur den Berufseinstieg nutzbar zu
machen. Bei der AGEF werden die
Informationen zusammengebracht. In
Berlin gibt es eine umfangreiche
Datenbank mit Bewerberprofilen und
Stellenbeschreibungen. Im Idealfall
funktioniert das Matching ganz un-
kompliziert. Aber in vielen Situatio-
nen ist dann doch auch personliche
Vermittlung und Beratung notwendig.
Job-Messen sind da immer ein guter
Einstieg.

Treibender Motor fiir die aktuelle Ver-
anstaltung in Kéln war in diesem Fall
Antje Loser, bei der AGEF zustidndig
fir den Raum Asien. Die engagierte
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Soziologin ist im stindigen Kontakt
mit den Ansprechpartnern vor Ort. Sie
kennt die Bedirfnisse der in Deutsch-
land studierenden Auslander und sie
weill, wie es in den Herkunftslandern
aussieht. Auf der Suche nach einem
Kooperationspartner setzte sie sich
Ende Mdrz mit dem Career Service der
Universitdt zu KéIn in Verbindung.

Im Raum Kéln-Bonn-Disseldorf gibt
es eine recht hohe Anzahl chinesi-
scher Studierender. Deshalb war fir
den Kolner Career Service die Veran-
staltung interessant. KIQ — Career
Service hat die Erfahrung gemacht,
dass gerade beim Thema Berufsein-
stieg zielgruppenspezifische Informa-
tionen Voraussetzung fir erfolgreiche
Veranstaltungen sind. Zundchst war
der Karrieretag in Form einer klassi-
schen Jobbérse konzipiert. Im Mittel-
punkt stand die konkrete Vermittlung
von Kontakten. Im Laufe der Vorbe-
reitungen stellte sich heraus, dass der
Informationsbedarf zum  Thema
Bewerbung, Vorstellungsgespréch,
Kontaktpflege und Arbeitsmarktsitua-
tion bei Studierenden so groB ist, dass
fur diese Bereiche mehr Raum zur Ver-
fligung stehen sollte. Deshalb konzen-
trierte sich das Angebot bei der Ver-
anstaltung auf praktische Informa-
tionen zu diesen Themen.

Obwohl China ein Boom-Land ist,
stellt sich die Arbeitsmarktsituation
fur Absolventen, die aus Deutschland
in ihre Heimat zurickkehren, nicht
einfach dar. Eine gute Vorbereitung
der Rickkehr ist wichtig. Die alten
Netzwerke funktionieren nicht mehr
und ein neuer Bekannten- und Freun-
deskreis ist erst langsam wieder aufge-

baut. Zudem st die chinesische
Gesellschaft eine Gesellschaft im
Umbruch mit kurzen Entwicklungszy-
klen, auch in Bezug auf die sozialen
Strukturen. Deutsche Mentalitiat und
Unternehmenskultur haben viele Stu-
dierende mehr geprdgt als ihnen
bewusst ist. Zudem sind die Erwartun-
gen an die Riickkehrer hoch.

Aber auch fiir die Firmen ist die Situa-
tion eine Herausforderung. Besondere
Probleme bereitet zum Beispiel das
Job-Hopping: eine speziell chinesi-
sche Mentalitdt, auch fiir nur wenige
Dollar Gehaltsunterschied kurzfristig
die Firma zu wechseln. Ausbildung
und Aufstiegschancen im eigenen
Unternehmen, mittel- oder langfri-
stige Perspektiven, das alles scheint
fiir Arbeitnehmer in China nicht wich-
tig zu sein, so Lingbo Zhu, Beraterin
beim Career Service China, die fur die
Veranstaltung aus Peking angereist
war.

Auf vielen Jobmessen, die sich mit
den Karriereméglichkeiten ausldndi-
scher Studierender befassen, spielt
China eine wichtige Rolle. In Miinster
organisiert Ximena Meza Correa-Flock
fur ,Die Briicke", das internationale
Zentrum der Westfilischen Wilhelms-
Universitdt, die ,CONNECTA Interna-
tional". Die eintdgige Veranstaltung,
die erstmalig am 10. November 2006
stattfinden wird, kann auf groBe Reso-
nanz hoffen. Auch in Minster steht
das Thema Reintegration im Mittel-
punkt. ,Vielleicht sind es ein oder
zwei Prozent, die in Deutschland blei-
ben"”, meint Madina Zardinofa, 26,
Soziologiestudenten aus Usbekistan
und zurzeit als Praktikantin bei ,Die
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-

Chinesische Studierende beim Kolner Kar

rieretag am 18. Mai 2006

Briicke" mit der Messe beschéftigt. Sie
kennt den Informationsbedarf aus
eigener Erfahrung. Die Entscheidung
fur die Rickkehr hangt natirlich von
politischen und wirtschaftlichen Rah-
menbedingungen ab, aber es ist auch
eine emotionale Entscheidung. Und so
ist es viel persdnliches Engagement,
das solche Veranstaltungen zum Erfolg
macht.

Auch wenn es bei der CONNECTA in
Minster nicht allein um chinesische
Absolventen geht, so ist die Messe
doch in vielfacher Hinsicht charakteri-
stisch fur das, was fir chinesische
Absolventen in Deutschland getan
wird. In der Regel kommen die Veran-
stalter aus dem universitiren Umfeld
oder es handelt sich um offentlich-
rechtlich bzw. gemeinniitzig organi-
sierte Einrichtungen. STUBE, das in
jedem Bundesland organisierte Stu-
dien-Begleitprogramm der evangeli-
schen Kirche fur ausldandische Studie-
rende oder der Katholische Aka-
demische Ausldnder-Dienst (KAAD)
gehoren ebenso zu den Veranstaltern

wie der World University Service. Letz-
terer ist, wie die AGEF, ein Kooperati-
onspartner der Zentralstelle fur
Arbeitsvermittlung (ZAV).

Viel geschieht auch Gber persénliche
Kontakte und informelle Netzwerke.
Fur die kommerziell orientierten Ver-
anstalter groBer Jobmessen steht die-
ses Thema nicht auf der Tagesordnung.
Hobsons veranstaltet mit dem jedes
Jahr im November stattfindenden
Absolventenkongress die grofte Job-
messe Deutschlands. Einen kommerzi-
ell interessanten Markt fur die Vermitt-
lung chinesischer Absolventen gibt es
offensichtlich noch nicht. Man konzen-
triert sich auf den deutschen Markt.
Anfragen von Unternehmen, die an
speziell auf den chinesischen Markt
gerichteten Veranstaltungen interes-
siert sind, hat man bei Hobsons noch
nicht bekommen.

Das passt auch zu der Erfahrung von
Gerd Miiller von der ZAV in Frankfurt.
Er betreut den Aufgabenbereich ,inter-
nationaler Arbeitsmarkt" und st
gleichzeitig beim ,Centrum fiir interna-
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tionale Migration und Entwicklung'
zustandig flr das Programm ,Rickkehr
und Reintegration'. ,Die deutsche
Wirtschaft kommt selten auf uns zu",
sagt er. Wenn deutsche Unternehmen
Ingenieure fiir ihre Werke in China
suchen, dann gehen sie etwa an die
RWTH Aachen und suchen deutsche
Absolventen, die Chinesisch konnen.
Dass die auBerst selten zu finden sind,
ist klar. Die in Deutschland studieren-
den Chinesen werden von der hiesigen
Wirtschaft kaum als interessantes
Potential gesehen.

Dabei stellen die Chinesen unter den
auslandischen  Studierenden in
Deutschland die mit Abstand groRte
Gruppe dar, und das mit wachsender
Tendenz. Im Jahr 2004 waren 25.284
chinesische Studierende in Deutsch-
land eingeschrieben. 2005 ist die Zahl
dann auf 27129 gewachsen. Es sieht so
aus, dass sich dieser Trend auch in
2006 fortsetzen wird. Jedes Jahr dran-
gen circa 10% dieser Studierenden als
frisch gebackene Absolventen auf den
Arbeitsmarkt. Nur fiir wenige besteht
die Chance, auf dem deutschen
Arbeitsmarkt FuR zu fassen. Eine Hirde
stellt die Regelung im Zuwanderungs-
gesetz dar. Eine Arbeitserlaubnis erhalt
nur, wer einen Arbeitsplatz gefunden
hat, der nicht auch von einem Inldnder
oder einem EU-Auslander besetzt wer-
den kénnte. Gerd Miiller von der ZAV
sieht hier einen der Grinde fir die
niedrige Verbleibquote.

Beim DAAD in Bonn hingegen begriifit
man zundchst einmal, dass es jetzt
zumindest grundsdtzlich méglich ist,
eine Arbeitserlaubnis zu bekommen.

Schliellich sei es schade, wenn ein
qualifizierter Absolvent sofort nach
Beendigung seines Studiums wieder in
sein Heimatland ausreisen misse.
Gerade im Bereich der Hochqualifizier-
ten sei es mitunter deprimierend, wenn
ein Absolvent nicht mehr die Méglich-
keit hat, weiter in Deutschland zu for-
schen und zu arbeiten. In vielen Féllen
ist es aber fiir die Forschungseinrich-
tung oder den Arbeitgeber gar nicht so
einfach zu begriinden, warum die Stelle
mit einem Nicht-EU-Ausldander, in die-
sem Fall mit einem Chinesen, besetzt
werden sollte. Im Bereich der For-
schung kann das das Thema der
Examensarbeit oder eine spezielle Qua-
lifikation sein. Eine Moglichkeit ist auch
die Sprache. Doch Stellen, die chinesi-
sche Sprachkenntnisse erfordern, sind
in Deutschland nicht so dicht gesat. Bei
der hohen Arbeitslosigkeit ist es dann
auch gar nicht leicht, dartiber hinaus
gehende Kriterien zu finden, die die
Besetzung mit einem chinesischen
Absolventen rechtfertigen. So ist es
nicht verwunderlich, dass nur wenige
Chinesen dauerhaft in Deutschland
gehalten werden kénnen.

Aktuell wird in Deutschland wieder
einmal das Problem des Auswanderns
von Patenten und Technologien disku-
tiert. Nicht nur der Transrapid muss
immer wieder als Beispiel herhalten.
Wie ist das mit dem Wissen? Bei Brain
Drain denkt man hierzulande noch
immer vor allem an die USA und die
deutschen Wissenschaftler, die dort
forschen. Fiir die Vereinigten Staaten
gibt es, etwa vom DAAD, Initiativen,
die sich um eine Rickwerbung von
Wissenschaftlern bemiihen. Kénnte es
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demndchst so sein, dass der Begriff
Brain Drain auch die Assoziation mit
hochqualifizierten chinesischen Absol-
venten hervorruft? Chinesische Absol-
venten, die nicht in Deutschland blei-
ben, weil die Méglichkeiten, die sich
ihnen hier bieten, nicht interessant
genug sind?

Nach Einschdtzung von Susanne Otte,
beim DAAD im Referat ,China, Mongo-
lei' zustandig fir die Sonderprojekte
des DAAD mit der Volksrepublik, stellt
sich die Frage aktuell nicht. Die chine-
sische Regierung sieht in Deutschland
vor allem den Ausbildungsort von
Naturwissenschaftlern und Ingenieu-
ren. Dabei liegt der Schwerpunkt ganz
eindeutig auf der Anwendungsorien-
tierung. Auch Betriebswirtschaftslehre
ist ein gefragtes Fach. Doch hier sind es
vor allem sogenannte Selbstzahler, die
darauf hoffen, mit dem in Deutschland
erworbenen  Wissen bei einem
deutsch-chinesischen Jointventure ein-
steigen zu kdnnen. Deutsche Studie-
rende, die sich fir einen Job in China
interessierten, sah man auf der Veran-
staltung in K&ln nur ganz vereinzelt. In
der Regel waren sie mit dem chinesi-
schen Lebenspartner da. Hier war Brain
Drain also nicht zu bemerken.

Viele geballte Informationen gab es
fur die Besucher des Karrieretags in
Kéln, aber das Wichtigste waren wohl
doch die persénlichen Kontakte am
Rande. Vor den Info-Brettern mit Job-
Angeboten entwickelten sich dann
auch Gesprache lber Lebensplanung
und das Abschatzen von Zukunfts-
chancen. Soll man nach dem Studien-
abschluss hier in Deutschland direkt

nach China gehen, oder ist es besser,
wenn man zundchst einmal in
Deutschland Berufserfahrung sam-
melt? Viele Chinesen moégen das
Lebensgefiihl in Deutschland, stellen
sich aber auch die Frage, ob man in
einem Land bleiben will, in dem
Arbeitsplatze Mangelware sind und
der Fortschritt Schneckentempo féhrt.
Nicht zuletzt spielt auch die emotio-
nale Bindung an ihr Heimatland eine
Rolle bei der Wahl des Arbeitsplatzes.

Uber die realen Chancen auf dem chi-
nesischen Arbeitsmarkt gibt es sehr
unterschiedliche Angaben. Gerd Miil-
ler von der ZAV geht davon aus, dass es
fur qualifizierte chinesische Akademi-
ker aus Deutschland immer noch sehr
gute Chancen gibt. Beim DAAD in
Bonn sieht man die Lage etwas kriti-
scher. Auch im Bereich der Akademiker
ist in China die Arbeitslosigkeit ein sig-
nifikantes Problem, so die dort vorherr-
schende Einschdtzung. Dies gelte ins-
besondere fir den Osten des Landes
auf den sich die wirtschaftliche Ent-
wicklung vor allem konzentriert. Offizi-
elle und verlassliche Zahlen gibt es
allerdings nicht.

Die Informationsveranstaltung in Kéln
war fir 80 Studierende konzipiert,
gekommen sind 120. Auch (iberregio-
nal stieB das Angebot auf groRe Reso-
nanz. Ein Teilnehmer ist sogar eigens
aus Freiburg angereist. Es hat sich
gelohnt, meint nicht nur er. Vielen Teil-
nehmern ist nach der Veranstaltung
klarer geworden, wie sie ihre berufliche
Zukunft konkret gestalten kdnnen.
Dabei passen die Verbundenheit mit
Deutschland und die Liebe zu China fiir
die meisten recht gut zusammen.
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Absolventenstudien an deutschen,
europdischen und lateinamerikanischen

Hochschulen

Kerstin Janson, Harald Schomburg, Dieter Grithn

Fihren Hochschulen Absolventenstu-
dien durch? Wenn ja, um welchen
Typus von Absolventenstudien handelt
es sich, auf welcher Ebene und wie
regelmalig werden diese durchge-
fuhrt? Und schlieBlich, wie und wofur
werden die Ergebnisse der Absolven-
tenstudien von den Hochschulen
genutzt? Das waren die zentralen
Fragen, die an Hochschulen in finf
europdischen und in sieben lateiname-
rikanischen Landern im Rahmen des
Projekts GRADUAZ2 gerichtet wurden.

Das GRADUA2 Projekt war Teil des ALFA-
Programms und wurde im Rahmen des
Columbus-Programms von der Europa-
ischen Kommission (2004-2005) gefér-
dert. Es diente vor allem dem Erfah-
rungsaustausch lber Absolventenfor-
schung. Das zentrale Ergebnis ist ein
Handbuch zur Durchfiihrung von
Absolventenstudien. Es soll Hochschu-
len nicht nur in den beteiligten Ldndern
erleichtern, Absolventenstudien eigen-
standig durchzufihren und die
Ergebnisse solcher Studien fir die
Hochschulentwicklung und -planung
nutzbar zu machen (GRADUA2
Network/ Columbus Association 2006).
In Deutschland waren das Internatio-
nale Zentrum fiir Hochschulforschung
Kassel (INCHER-Kassel)

der Universitat Kassel (bisher: Wissen-
schaftliches Zentrum fiir Berufs- und
Hochschulforschung) und der Arbeits-
bereich Absolventenforschung des
Fachbereichs Politik- und Sozialwis-
senschaften der Freien Universitat
Berlin an dem Projekt beteiligt und
haben mit Unterstiitzung der Hoch-
schulrektorenkonferenz die Befragung
in Deutschland durchgefiihrt. Im
Folgenden werden die Ergebnisse die-
ser Studie an deutschen Hochschulen
international vergleichend dargestellt.
Die Befragung der Hochschulen in
Deutschland fand im Wintersemester
2004/2005 statt. Es beteiligten sich 61
Prozent der angeschriebenen Hoch-
schulen (159 von 261).

Die Befragung

In allen beteiligten Ldndern wurde mit
Hilfe eines standardisierten Frage-
bogens eine Bestandsaufnahme der
Hochschulaktivititen im Bereich der
Absolventenstudien vorgenommen.
Ein dreiseitiger Fragebogen wurde in
englischer und spanischer Sprache ent-
wickelt und anschlieBend von den
Ldnderteams in die jeweilige Landes-
sprache Ubersetzt. Im Fragebogen
wurde neben Kurzinformationen zur
Hochschule (rechtlicher Status, Name)
gefragt, ob in den letzten fiinf Jahren
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Absolventenstudien durchgefiihrt wur-
den, welchem Typus diese ggf. zuzu-
ordnen sind und wie regelmaRig diese
Studien stattfinden. Des Weiteren
wurden die Hochschulen gebeten
anzugeben, in welcher Form die
Ergebnisse dieser Studien verwendet
werden. Hochschulen, die angaben,
keine Absolventenstudien durchzu-
fihren, wurden gebeten, hierfiir die
Griinde sowie eventuelle Plane fir
zukiinftige Studien zu nennen.

In Deutschland unterstiitzte die Hoch-
schulrektorenkonferenz (HRK) die Be-
fragung. Die HRK schickte dazu Ende
des Jahres 2004 ihren Mitgliedshoch-
schulen den Fragebogen und bat in
einem Begleitbrief um die Beteili-
gung an der Befragung. Nach Sendung

eines Reminders im Frithjahr 2005
betrug die Ricklaufquote 61% (159
von 261). Eine Auswertung der Beteili-
gung der deutschen Hochschulen nach
Hochschultypen zeigt, dass die Riick-
laufquote unter den Universitdten am
hochsten ist. 68 der 98 angeschriebe-
nen Universititen (69%) haben den
Fragebogen beantwortet. Bei den
Fachhochschulen betrug der Anteil
59% (70 von 119) und bei den {bri-
gen Hochschulen 48% (21 von 44)V.

Insgesamt haben 535 Hochschulen in
den finf beteiligten europdischen
Landern (353 Hochschulen) und in
den sechs beteiligten lateinamerika-
nischen Landern (182 Hochschulen)
den Fragebogen beantwortet (ver-
gleiche Abbildung 1).

Abbildung 1 Beteiligung an der Befragung durch Hochschulen in 11 Landern
(Anzahl; N=535)
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Quelle: INCHER-Kassel, Befragung 2004/2005 (GRADUA2-Projekt).)
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Da sowohl die methodischen Vor-
gehensweisen als auch die herangezo-
genen (Teil-) Grundgesamtheiten in
den einzelnen Landern sehr unter-
schiedlich sind, lassen sich die Ergeb-
nisse nur sehr begrenzt vergleichen.
So wurden z.B. in Frankreich nur Uni-
versitditen, und somit eine Teilge-
samtheit der dortigen Hochschul-
landschaft2, befragt. Ebenso wurden
in Italien nur Hochschulen mit Uni-
versitdtsstatus in die Studie einbezo-
gen. In verschiedenen anderen Lan-
dern wurden ausschliellich oder er-
ganzend Telefoninterviews durchge-
fuhrt. Bei der vergleichenden Dar-
stellung missen deshalb immer diese
methodischen Unterschiede beriick-
sichtigt werden.

Wie verbreitet sind
Absolventenstudien?

Knapp zwei Drittel (65%) der befragten
deutschen Hochschulen geben an, dass
sie in den letzten fiinf Jahren Absolven-
tenstudien durchgefiihrt haben (104
von 159). Differenziert man dieses
Ergebnis nach Hochschularten, zeigt
sich, dass insbesondere Fachhochschu-
len im Bereich der Absolventenbefra-
gung aktiv sind. 56 der 70 befragten
Fachhochschulen (81%) gaben an, in
den letzten fiinf Jahren Absolventen-
studien durchgefihrt zu haben, hinge-
gen aber nur 38 der 68 (56%) Univer-
sitdten und 43% der Ubrigen Hoch-
schulen (9 von 21). Insgesamt zeigt
sich, dass groRere Hochschule haufiger
Uber die Durchfithrung von Absolven-

Abbildung 2 Durchfithrung von Absolventenstudien in den letzten 5 Jahren
nach GroBe der Hochschule und Art der Hochschule (Prozent
der Hochschulen; N=159)
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Quelle: INCHER-Kassel, Befragung 2004/2005 (GRADUA2-Projekt). Frage 2.1: Wurden an lhrer
Hochschule in den letzten fiinf Jahren Absolventenstudien durchgefiihrt?
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tenstudien berichten. Allerdings gilt
dieser Zusammenhang nur fir Univer-
sitdten, wie die gleichzeitige Betrach-
tung von HochschulgréRe und Hoch-
schultyp verdeutlicht (vgl. Abbildung 2).

Im Léndervergleich liegt das deutsche
Ergebnis (65%) im unteren Drittel. In
den ubrigen europdischen Landern
bejahten durchschnittlich 84% der
befragten Hochschulen, mindestens
eine Absolventenstudie in den letzten
finf Jahren durchgefiihrt zu haben.
Von den insgesamt 11 in die Erhebung
einbezogenen Ldndern berichten nur
Argentinien (50%) und Peru (32%)
Uber eine geringere Verbreitung von
Absolventenstudien in ihren Landern
als in Deutschland (vgl. Abbildung 3).

Welche Arten von Absolventen-
studien werden durchgefiihrt?

Absolventenstudien kénnen sehr unter-
schiedlich gestaltet sein. Die Hoch-
schulen, die angaben solche Studien
durchgefiihrt zu haben, wurden in
einer weiteren Frage nach der Art der
Absolventenstudie gefragt. Dabei wur-
den die folgenden drei Typen unter-
schieden3:

Landesweite (nationale)
Absolventenstudien

Hochschulweite
Absolventenstudien

Fachbereichs- bzw.
studiengangsspezifische Studien.

Abbildung 3 Durchfiihrung von Absolventenstudien in den letzten 5 Jahren
nach Land (Prozent der Hochschulen; N=535)
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Quelle: INCHER-Kassel, Befragung 2004/2005 (GRADUA2-Projekt). Frage 2.1: Wurden an lhrer
Hochschule in den letzten fiinf Jahren Absolventenstudien durchgefiihrt?
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Das Ergebnis der Befragung in
Deutschland zeigt, dass am haufigsten
die Durchfiihrung von Absolventenstu-
dien auf der Fachbereichs-/ Studien-
gangsebene genannt wurde (59%). Am
zweithaufigsten wurde die Durch-
fihrung auf zentraler Hochschulebene
genannt (45%). Immerhin 28% betei-
ligten sich an deutschlandweiten Stu-
dien, wobei sich acht Hochschulen
ausschlieRlich an derartig zentral orga-
nisierten Studien beteiligt haben und
somit keine eigenen Absolventenstu-
dien selbstdndig initiiert hatten. Eine
Differenzierung der Ergebnisse nach
HochschulgréfRe fithrt zu dem erwarte-
ten Ergebnis, dass bei kleinen Hoch-
schulen (unter 1000 Studierenden)

mehr als die Halfte der Studien (59%)
auf Hochschulebene durchgefiihrt wur-
den. Bei zunehmender GroRe der
Hochschule reduziert sich diese Quote
auf 24% (1000-7999 Studierende)
bzw. 15% (iiber 8000 Studierende)
und der Anteil fachbereichsspezifischer
Studien steigt.®

Die mangelnde Zentralisierung bzw.
Koordinierung derartiger Studien ver-
deutlichte sich auch im Antwortverhal-
ten der Hochschulen. So erhielt das
deutsche Projektteam von 30 (1) Hoch-
schulen nicht einen sondern zwei bis
drei ausgefiillte Fragebogen zurlick, die
sich in 5 Fallen sogar in ihren Aussagen
beziiglich der Durchfiihrung von Ab-
solventenstudien deutlich widerspra-

Abbildung 4 Durchfiihrung von Absolventenstudien nach Art und Land
(in Prozent der Hochschulen, die Absolventenstudien in den
letzten fiinf Jahren durchgefiihrt haben; N=388)
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Quelle: INCHER-Kassel, Befragung 2004/2005 (GRADUA2-Projekt). Frage 2.2: Auf welchen Ebenen
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chen. Eine Hochschule beantwortete
explizit fir jeden Fachbereich separat
einen Fragebogen. Hier scheinen nicht
nur unklare Zustandigkeiten beziiglich
der Beantwortung derartiger Studien
vorzuliegen, sondern auch unter-
schiedliche Informationen. Die Kennt-
nis tber Absolventenstudien einzelner
Fachbereiche ist auf zentraler Ebene
haufig nicht vorhanden, und auch
umgekehrt sind nicht alle zentralen
Studien auf dezentraler Ebene be-
kannt.

Im internationalen Vergleich fallt
Deutschland hinsichtlich der hier
unterschiedenen Arten der Absolven-
tenstudien sowohl im innereuropdi-

Abbildung 5

schen als auch im Vergleich mit den
lateinamerikanischen Hochschulen
durch die seltene Nennung von hoch-
schulweiten Studien auf. Nur 45% der
deutschen Hochschulen, die in den
letzten funf Jahren Absolventenstu-
dien durchfiihrten, haben diese Stu-
dien als hochschulweite Studien ange-
legt, wéhrend dies etwa in Frankreich
(94%) die Regel ist. Auch in Mexiko,
Kolumbien und Argentinien dominie-
ren hochschulweite Studien. Von den
deutschen Hochschulen werden
Absolventenstudien dagegen haufiger
als Studien ausgewdhlter Fach- richtun-
gen oder Studiengdnge angelegt
(59%) (vgl. Abbildung 4).

RegelmaBige Durchfiihrung von Absolventenstudien nach Land

(in Prozent der Hochschulen, die Absolventenstudien in den
letzten fiinf Jahren durchgefiihrt haben; N=277)
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Quelle: INCHER-Kassel, Befragung 2004/2005 (GRADUA2-Projekt). Frage 2.2: Auf welchen Ebenen

wurden Absolventenstudien durchgefiihrt?
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RegelmaBigkeit der Durchfiihrung
von Absolventenstudien

Der Grad der Verankerung von Absol-
ventenstudien in der Hochschulorgani-
sation und Hochschulentwicklung zeigt
sich auch in der RegelmaRigkeit ihrer
Durchfiihrung. Werden sie systema-
tisch und regelmaRig durchgefihrt
(und ausgewertet) oder sind sie das
Ergebnis sporadischer Bemuhungen?
An den deutschen Hochschulen, die
Absolventenstudien in den letzten fiinf
Jahren durchgefiihrt haben, finden sich
beide Formen etwa gleich haufig.
Knapp die Halfte (47%) haben keine
regelmafigen Absolventenstudien an
ihrer Hochschule implementiert. Wie-
derum fillt Deutschland mit diesem
Ergebnis im Landervergleich ab (vgl.
Abbildung 5). Nur in Chile und in Zen-

tralamerika ist dies noch seltener der
Fall als in Deutschland.

Nutzung von Absolventenstudien

Nach Angaben der Hochschulen wer-
den die Ergebnisse von Absolventen-
studien in Deutschland in erster Linie
fur die Erstellung interner Berichte
(82%) und fur die Verbesserung der
Curricula (71%) genutzt (vgl. Tabelle 1).
Unterschiede existieren widerum im
Vergleich zwischen den Hochschulty-
pen: Wéhrend an den Universitdten
die Verbesserung der Curricula erst an
dritter Stelle kommt (53%), steht dies
bei den Fachhochschulen an erster
Stelle (83%). Die Daten erlauben lei-
der keine weiteren Aussagen, wie
diese Nutzung fur curriculare Belange
von statten geht.

Tabelle 1 Verwendung der Ergebnisse von Absolventenstudien an
Hochschulen in Deutschland nach Hochschultyp (in Prozent der
Hochschulen, die Absolventenstudien in den letzten fiinf Jahren
durchgefiihrt haben; N=98; Mehrfachnennungen)

Art der Hochschule Gesamt
Universitat Kunst- , Musik- , Fach-

Theol. Hochschule hochschule
Interner Bericht a3 100 78 82
Verbesserung des Curriculums 53 75 83 71
Publikation der Ergebnisse in Papierform
(Broschiire etc.) 67 63 31 47
Hochschulmarketing 44 25 44 43
Publikation der Ergebnisse im Internet 44 13 37 38
Spezieller Bericht fir Lehrende 19 25 50 37
Informationen fiir die Offentlichkeit 39 25 30 33
Beitrag zur Forschung iber Hochschulen
(Abschlussarbeit von Studierenden,
wissenschaftliche Artikel, Buchpublikation 28 0 17 19
Spezieller Bericht fiir Studierende 11 13 24 18
Bericht an die Regierung 8 13 17 13
Sonstiges 0 0 0 0
Gesamt 397 350 411 401
Anzahl (n) (36) (8) (54) (98)

Quelle: INCHER-Kassel, Befragung 2004/2005 (GRADUA2-Projekt).
Frage 2.4: Wie werden die Ergebnisse von Absolventenbefragungen Ihrer Hochschule verwendet?
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Auffdllig ist die hohe Bedeutung, die
Berichte an die Lehrenden und an die
Studierenden an den Fachhochschulen
einnehmen. Die Hilfte aller Fachhoch-
schulen (50%) nennen den Bericht an
die Lehrenden und 24% den Bericht an
die Studierenden als Verwendungs-
zweck wahrend nur 19% (Bericht Leh-
rende) bzw. 11% (Bericht Studierende)
der Universitiaten dieses als Verwen-
dungszweck nennen. An den Univer-
sitdten steht hingegen der Beitrag zur
Hochschulforschung (28%) sowie die
Publikation der Ergebnisse in Papier-
form (67%) stédrker im Vordergrund als
bei den Fachhochschulen.

Im Landervergleich ergeben sich inter-
essante Unterschiede. In den anderen
europdischen Landern hat der Bericht
an das akademische Personal und an
die Studierenden laut Angaben der

Hochschulen eine weitaus hohere
Bedeutung als an deutschen Hochschu-
len (vgl. Tabelle 2). Geringere Bedeu-
tung hat hingegen die Verwendung der
Ergebnisse fir die Verbesserung der
Curricula oder fiir das Hochschulmarke-
ting. An den lateinamerikanischen Hoch-
schulen steht dhnlich wie in Deutsch-
land die Verbesserung der Curricula im
Vordergrund (81%). Danach folgt der in-
terne Bericht und mit Abstand das
Hochschulmarketing, welches im Ver-
gleich zu Deutschland allerdings weni-
ger haufig als Verwendungszweck ge-
nannt wurde (27%). Insgesamt scheint die
Veroffentlichung der Ergebnisse fiir In-
formationszwecke in Lateinamerika eine
geringe Rolle zu spielen. Nur 21%
nannten die Verdffentlichung der Ergeb-
nisse in Papierform und 17% die Inter-
netpublikation als Verwendungszweck.

Tabelle 2 Verwendung der Ergebnisse von Absolventenstudien an der
Hochschule nach Region (in Prozent der Hochschulen, die
Absolventenstudien in den letzten fiinf Jahren durchgefiihrt
haben; N=365; Mehrfachnennungen)

Region Gesamt
Lateinamerika Europa Deutschland
(ohne Deutschland)

Interner Bericht 63 87 82 78
Verbesserung des Curriculums a1 44 71 64
Spezieller Bericht fiir Lehrende 35 53 37 42
Publikation der Ergebnisse in Papierform
(Broschiire etc.) 21 49 47 39
Publikation der Ergebnisse im Internet 17 49 38 36
Spezieller Bericht fiir Studierende 26 51 18 34
Hochschulmarketing 27 22 43 29
Beitrag zur Forschung liber Hochschulen
{Abschlussarbeit von Studierenden,
wissenschaftliche Artikel, Buchpublikationen) 26 23 19 23
Bericht an die Regierung 20 25 13 20
Informationen fir die Offentlichkeit 2 2 33 10
Sonstiges 2 19 0 8
Gesamt 319 425 401 383
Anzahl (n) (121 (146) (98) (365)

Quelle: INCHER-Kassel, Befragung 2004/2005 (GRADUA2-Projekt).
Frage 2.4: Wie werden die Ergebnisse von Absolventenbefragungen Ihrer Hochschule verwendet?
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Hochschulen, die keine
Absolventenstudien durchfiithren

Diejenigen Hochschulen, die angaben
in den letzten fiinf Jahren keine Absol-
ventenstudien durchgefiihrt zu haben,
wurden ferner nach ihren Griinden
dafir gefragt. Als Hauptgrund fiir das
Fehlen von Absolventenstudien wird —
unabhangig vom Hochschultyp — ange-
fuhrt, dass kein geeignetes Personal
vorhanden sei (55%). An zweiter Stelle
stand der Grund, dass andere Priorita-
ten bestiinden (27%), gefolgt von der
Aussage, dass Resultate von Anderen
(z.B. externen Forschungseinrichtun-
gen) iibernommen wiirden (13%). Sehr
hoch ist der Anteil derjenigen, die ent-
weder zusdtzlich oder alternativ zu den
vorgegebenen Kategorien ,sonstige
Griinde" angaben. Analysiert man diese
Jsonstige Angaben” kommt man zu
dem Ergebnis, dass auch hier am hau-
figsten (27%) fehlende finanzielle bzw.
personelle Ressourcen genannt wur-
den. An zweiter Stelle stand die Aus-
sage (je 17%), dass die Hochschule
noch keine Absolventen hat (Neugriin-
dung) bzw. andere Arten der Kontakt-
pflege genutzt werden (z.B. personliche
Treffen). SchlieBlich wurde auf das Feh-
len einer Adressdatenbank bzw. auf ein
noch im Aufbau befindliches Alumni-
Netzwerk hingewiesen (13% bzw.
10%). Letzteres weist darauf hin, dass
die Befragten das Bestehen eines
Alumni-Netzwerks als notwendige Vor-
aussetzung fir die Durchfiihrung einer
Absolventenbefragung sehen. Organi-
satorische Probleme der Datenerhe-
bung (Datenschutz etc.) wurden nur
von wenigen Befragten genannt.

In den iibrigen europdischen sowie den
lateinamerikanischen Liandern waren
die Ergebnisse dhnlich. Der Mangel an
geeignetem Personal wurde als
hauptsachlicher Grund fir das Fehlen
(weiterer) Studien genannt. Einzig die
Situation in ltalien fallt durch die Exi-
stenz von Almalaurea (ein Konsortium
aller grolRen italienischen Universitaten,
das mit Unterstiitzung durch das Mini-
sterium fur Bildung, Universitdten und
Forschung fast 60% aller Hochschulab-
solventen erreicht) aus dem Rahmen.
Almalaurea verbindet eine zentrale
Online-Jobb6rse mit Elementen von
Absolventenbefragungen. Entspre-
chend wird von italienischen Hoch-
schulen mehrfach die Teilnahme an
Almalaurea als Grund fir die Nicht-
durchfiihrung von eigenen Studien
genannt.

Zukunftige Plane zur Durchfiihrung
einer Absolventenstudie im ndchsten
Jahr, existieren nur bei etwa einem Drit-
tel der deutschen Hochschulen, die in
den letzten funf Jahren keine Absolven-
tenstudien durchgefithrt haben. Auffal-
lig ist, dass Fachhochschulen deutlich
haufiger (57%) die Durchfiihrung von
Absolventenstudien planen als Univer-
sitdten. Im Landervergleich relativiert
sich dieser Wert. Von den Hochschulen
in Lateinamerika (75%) und den ande-
ren europdischen Landern (80%), die in
den letzten funf Jahren keine Absolven-
tenstudien durchgefiihrt haben, wer-
den weitaus haufiger Plane zur zukinf-
tigen Durchfiihrung geduBert als von
den deutschen Hochschulen.
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Schlussfolgerungen

Die Befragung deutscher Hochschulen
zur Durchfiihrung und Verwendung
von Absolventenstudien hat gezeigt,
dass knapp zwei Drittel der befragten
Hochschulen angaben, in den letzten
funf Jahren Absolventenstudien durch-
gefithrt zu haben. Absolventenstudien
werden in Deutschland vergleichs-
weise haufig auf der Instituts- oder
Fachbereichsebene durchgefiihrt und
beziehen nur ausgewahlte Fachrich-
tungen oder Studiengdnge ein. Es
zeigte sich auch bei der Befragung der
Hochschulen, dass es an vielen Hoch-
schulen in Deutschland keine zentrale
Stelle gibt, die fir die Koordinierung
dieser dezentralen Studien zustdndig
ist bzw. Uber sie informiert wird. Hau-
fig werden Absolventenstudien auf
Initiative Einzelner organisiert und
durchgefiihrt. Hier scheint uns eine
bessere Koordination geboten und ein
verstarkter hochschuliibergreifender
Austausch Uber die Erfahrungen mit
der Durchfiihrung solcher Untersu-
chungen notwendig.

Die mangelnde interne Informations-
politik der Hochschulen zeigt sich
auch beim Umgang mit Absolventen-
studien: Zwar nennen 82% der deut-
schen Hochschulen (die in den letzten
funf Jahren Absolventenstudien
durchgefiihrt haben) einen internen
Bericht als wesentlichen Verwen-
dungszweck von Absolventenstudien.
Die Ergebnisse werden jedoch nur in
37% der Félle fur einen Bericht an die
Lehrenden und nur von 18% der

Hochschulen fiir einen Bericht an die
Studierenden verwendet.

Des Weiteren scheint uns das Poten-
tial der méglichen Nutzung der Ergeb-
nisse von Absolventenstudien bei
weitem nicht ausgenutzt. Absolven-
tenstudien liefern Ergebnisse, lber
eine Vielzahl von Themenbereichen:
Sie koénnen als Arbeitsmarkt- und
Berufsinformationen fiir Studierende
(und Eltern) genutzt werden, fir die
Studien- und Curriculareform, fur die
interne und externe Qualitidtskon-
trolle sowie fiir die Entwicklung von
Weiterbildungsangeboten. Die poten-
tiellen Nutzergruppen in den Hoch-
schulen sind vielfdltig und umfassend:
Die Studien- und Laufbahnberater
(Career Services), die Studienreformer
und Studiengangs- und Curriculum-
planer, die Qualitdtskontrolleure und
Evaluateure und Akkrediteure.

Trotz der von den Hochschulen postu-
lierten Bedeutung von Absolventen-
studien fir die Hochschulentwicklung
fehlt es an systematischen Follow-up
Aktivitaiten. Hochschulen, die keine
Absolventenstudien durchfiihren, be-
grinden dies vor allem mit einem
Mangel an geeignetem Personal. Ob
dieser Mangel die finanziellen Ressour-
cen oder die Qualifikation des Perso-
nals betrifft, wird aus unserer Umfrage
nur eingeschrankt deutlich, ist aber
insofern auch unerheblich, als beides
belegt, dass der Durchfiihrung von
Absolventenstudien keine hohe Prio-
ritat eingerdumt wird. Wir kénnen also
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feststellen, dass eine Lucke klafft zwi-
schen der postulierten Bedeutung der-
artiger Studien in der hochschulpoliti-
schen Diskussion und den tatsdch-
lichen Aktivitaiten und Aufmerksamkei-
ten fiir das Thema an den Hochschulen.

Der internationale Vergleich zeigt,
dass in Deutschland Absolventenstu-
dien relativ selten durchgefiihrt wer-
den, wenn man die lateinamerikani-
schen Lander Chile, Mexiko und
Kolumbien sowie die europdischen
Lander Frankreich, Italien, Spanien
und Portugal betrachtet. Nur die
befragten Hochschulen in Argentinien
und Peru berichten in geringerem
MalRe als die Hochschulen in Deutsch-
land, Absolventenstudien in den letz-
ten funf Jahren durchgefiihrt zu
haben. In Deutschland werden Absol-
ventenstudien auch relativ selten als
hochschulweite Studien durchgefiihrt.
Im Unterschied zu den meisten andern

Liandern dominieren in Deutschland
Studien, die nur ausgewdhlte Fach-
richtungen oder Studiengdnge einbe-
ziehen. Auch werden die Absolven-
tenstudien, Uber die die deutschen
Hochschulen berichten, haufig nicht
regelméRig durchgefihrt. Nur die
befragten Hochschulen in Chile und
Zentralamerika berichten in noch
geringerem MaRe, dass sie regelmaRig
Absolventenstudien durchfiihren als
die Hochschulen in Deutschland.

Eine Diskussion (iber die Weiterent-
wicklung und vor allem iiber eine bes-
sere Vernetzung der Absolventenfor-
schung in Deutschland und der
Nutzung ihrer Ergebnisse erscheint
dringend geboten. Die Forderungen
der Akkreditierungsagenturen zur
Durchfiihrung von Absolventenstudien
bei Absolventen akkreditierter Studi-
engédnge wird sicherlich einen weiteren
Impuls fiir diese Diskussion geben.

Anmerkungen und FuBnoten

Stand: Méarz 2005).

nicht befragt.

sich somit das vorhergehende Ergebnis.

GRADUA2 Network/Columbus Association: Graduate Follow-up Instruments and
Recommandations Manual. Monterrey, Mexiko 2006. Anmerkungen.

") Die Berechnung beruht auf der Statistik der Hochschulrektorenkonferenz iiber die Anzahl der
deutschen Hochschulen nach Hochschultypen und HRK-Mitgliedschaft (http://www.hrk.de,

2) In Frankreich wurden die Ecoles Superior und die berufsbezogenen Hochschulen (BTS)

3) Der Typus der international vergleichenden Absolventenstudie wurde hier nicht
aufgenommen. Es ist aber anzunehmen, dass die Hochschulen ihre Beteiligung an derartigen
Studien als Beteiligung an einer deutschlandweiten Studie angaben.

4 Diese Aussage besttigt sich auch in der differenzierten Analyse nach Hochschulalter. Hier zeigt
sich, dass junge Hochschulen im Vergleich am haufigsten hochschulweite Studien durchfiihren.
Unter der Hypothese, dass junge Hochschulen auch ,noch” kleine Hochschulen sind, bestatigt
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Die Nutzung von Absolventenstudien

durch Career Services

Dieter Griihn

Welche unterschiedlichen Konzepte
von Absolventenstudien gibt es, und
welchen Beitrag kénnen diese zur
Hochschulentwicklung liefern? Wie
sollten Absolventenstudien gestaltet
sein, damit sie ihre Potentiale fur die
verschiedenen Akteursgruppen in den
Hochschulen entfalten kénnen?

Diese und damit zusammenhédngende
Fragen diskutierten im Mai 2006 in
Kassel Experten aus den Bereichen
Career- und Alumni Services, Evalua-
tion und Akkreditierung, Studienbera-
tung sowie Studiengangs- und Curri-
culumplanung. Anlass war die Tagung
.Potentiale von Absolventenstudien
fiir die Hochschulentwicklung”, die
von der Hochschulrektorenkonferenz
(HRK) in Kooperation mit dem Inter-
nationalen Zentrum fiir Hochschulfor-
schung an der Universitat Kassel und
dem Arbeitsbereich Absolventenfor-
schung am Fachbereich Politik- und
Sozialwissenschaften an der Freien
Universitat  Berlin  durchgefuhrt
wurde. Bei diesem Artikel handelt es
sich um die gekiirzte Fassung meines
flir den Tagungsband vorgesehenen
Beitrages.

1. Bisherige und zukiinftige Auf-
gabengebiete von Career Services

Ublicherweise werden drei (idealty-
pische) Arbeitsbereiche der Career
Services unterschieden (csp 1/03):

a. Information und Beratung Studie-
render und junger Absolventen in

Hinblick auf den Ubergang in den
Beruf, auf potentielle Beschafti-
gungsfelder und Tatigkeitsberei-
che sowie auf die eigene Kar-
riere- bzw. Berufswegplanung

b. Zusatzqualifizierung bzw. Ver-
mittlung von Schlisselkompeten-
zen zur Bewiltigung des Uber-
gangs von der Hochschule in den
Beruf und der zukiinftigen Anfor-
derungen im Beschéaftigungssy-
stem

c. Kontakte zwischen Studierenden
und Arbeitgebern

Mit allen drei Arbeitsbereichen wen-
den sich die Career Services an ihre
drei Zielgruppen: die Studierenden,
die Institution Hochschulen und die
Arbeitgeber. Die Informations- und
Beratungsangebote richten sich zwar
primdr an Studierende und junge
Absolventen, jedoch werden dabei
Arbeitgebervertreter in vielfiltiger
Weise als Informanten und Berater
einbezogen. Die Veranstaltungen
kénnen aber auch fir oder mit
Fachern/Fachbereichen veranstaltet
werden. Auch im Arbeitsbereich
Zusatzqualifizierung kénnen Arbeitge-
bervertreter einbezogen oder die
Angebote in Zusammenarbeit mit
Mitarbeitern aus den Fachbereichen
entwickelt und durchgefiihrt werden:
Z.B. Qualifizierung von Tutoren und
von anderen in der Beratung zur
beruflichen Orientierung tatigen Per-
sonen, oder Lehrveranstaltungen, in
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denen erprobt wird, die Vermittlung
von Schlisselkompetenzen zu inte-
grieren.

Durch die Studienreform erweitern
sich die Aufgaben der Hochschulen an
der Schnittstelle zum Arbeitsmarkt
und zum Beschaftigungssystem. Die
Studiengdnge sollen stérker als bisher
berufsqualifizierend sein und die Stu-
dierenden besser als bisher auf den
Ubergang von der Hochschule in den
Beruf vorbereiten — eine Schwach-
stelle in der bisherigen Ausbildung an
den Hochschulen, auf die die Career
Services mit ihren Angeboten reagiert
hatten (Wissenschaftsrat 1999). Die
Studienreform stellt damit auch fur
die Career Services eine Herausforde-
rung dar: ,Neue Handlungsfelder ent-
stehen, ,traditioneller' Auftrag bleibt"
schrieben Eimer/J6rns (2005) im letz-
ten Heft dieser Zeitschrift. Doren-
burg/Grithn (2006) haben gezeigt,
dass den Career Services auch zukinf-
tig wichtige Aufgaben zukommen,
nicht zuletzt weil sich durch die Studi-
enreform die Aufgaben der Hochschu-
len an der Schnittstelle zum Arbeits-
markt und zum Beschéftigungssystem
erweitern:

Aus der Sicht der Studierenden erwei-
tert sich der Informations- und Bera-
tungsbedarf auf Grund neuer Unge-
wissheiten und Unsicherheiten:

Welchen Stellenwert werden die
neuen praxis- und berufsbefdhi-
genden Studienbestandteile im
Studium und im Beschéftigungs-
system haben, und wie und nach
welchen Kriterien sollen Studie-
rende (ggf) aus entsprechenden
Studienangeboten auswéhlen?

Wie sind die oft nur vagen Forde-
rungen der Arbeitgeber nach
hoher Flexibilitdit und sozialer
Kompetenz der Hochschulabsol-
venten einzuschatzen?

Wie entwickelt sich die anhaltend
angespannte Situation auf dem
Arbeitsmarkt und

wie wird der Arbeitsmarkt und
das Beschéftigungssystem auf die
Bachelorabschliisse reagieren?

Die Hochschulen miissen berufsorien-
tierende Studienbestandteile in die
Curricula integrieren und sich damit
auseinandersetzen, wie der Arbeits-
markt auf die neuen Studienginge
reagiert, und wie das Beschaftigungs-
system die neuen Absolventen auf-
nimmt (Weiler/Heuer 2003). Die
Career Services missen bzw. sollten
daflr

ihre Expertise flir berufsorientie-
rende Angebote einbringen,

Informationen Uber die Schnitt-
stelle von Hochschule, Arbeits-
markt und Beschaftigungssystem
sammeln sowie nutzergerecht
aufarbeiten, zusammenfihren
und diese Informationen auf zen-
traler und dezentraler Ebene
bereitstellen,

Informationen, Beratung und Hil-
fen ,rund ums Praktikum" sowie

Unterstiitzung beim Ubergang
von der Hochschule in den Beruf
(z.B. Veranstaltungen iiber Be-
werbungsstrategien) anbieten.

Zwischen Arbeitgebern und den
Hochschulen steigt der Bedarf an
Kommunikation:
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Arbeitgeber benétigen umfas-
sende Informationen lber die
neuen Studiengdnge und Uber
die Profile der Absolventen
(Institut fur Personalmanage-
ments 2004) und

Hochschulen Riickmeldungen
aus dem Beschéftigungssystem
Uber ihre Absolventen.

2. Nutzung von Ergebnissen der
Absolventenforschung fiir die
Arbeit der Career Services

Es ist evident: Wollen Career Services
den derzeitigen und zukiinftigen
Anforderungen gerecht werden, sind
sie auf Ergebnisse der Hochschulfor-
schung insbesondere aus Hochschul-
absolventenstudien angewiesen, denn
hiefiir reichen, darauf hat Schomburg
(2005) in der letzten Ausgabe dieser
Zeitschrift aufmerksam gemacht,
Ergebnissse aus der Hochschulstati-
stik, dem Mikrozensus und aus der
Arbeitsmarktstatistik nicht aus. Absol-
ventenstudien liefern also einen wich-
tigen, wenn nicht den zentralen Input
fir die Arbeit der Career Services.

Es liegt keine Untersuchung vor, ob
und wenn ja in welcher Form, Absol-
ventenstudien von den Career Servi-
ces ,genutzt" werden. Ich stlitze mich
im Folgenden auf meine langjahrigen
Erfahrungen im Aufbau und in der Lei-
tung des Career Service an der Freien
Universitat Berlin sowie im Rahmen
des Career Service Netzwerk Deutsch-
land (CSND). Um mich nicht der Will-
kiir meiner eigenen Eindriicke und
Erinnerungen auszuliefern, habe ich in
den Wochen vor meinem fiir die ein-
gangs erwdhnte Tagung vorgesehenen
Vortrag eine Vielzahl von Gesprachen

mit Akteuren aus den Career Services
gefiihrt und dabei nach deren Nut-
zung solcher Studien gefragt. Bei den
folgenden Ausfiilhrungen handelt es
daher um erste Impressionen und
nicht um wissenschaftlich abgesi-
cherte Ergebnisse.

2.1 Bisherige Nutzung

Nur in sehr einzelnen Fallen sind
Career Services im Bereich Absolven-
tenforschung selbst aktiv. Ohne jegli-
chen Anspruch auf Vollstindigkeit
seien hier drei solche Aktivitiaten bei-
spielhaft vorgestellt:

Im Jahre 1999 hat die Leitung der
Ludwig-Maximilians-Universitat
Miinchen den Fakultdten und Institu-
ten empfohlen, Befragungen unter
ihren Absolventen durchzufihren. Zur
Unterstiitzung der Bereiche hat das
Institut Student und Arbeitsmarkt
(1999) eine Broschiire ,Absolventen-
befragungen" herausgegeben. Diese
enthélt unter anderem einen Muster-
fragebogen sowie Ratschlage fir
Adressenbeschaffung, den Versand,
die Auswertung und fir die Publika-
tion der Ergebnisse. Diese Empfehlun-
gen wurden von einigen Féachern fir
eigene kleine, methodisch nicht sehr
elaborierte und nicht auf Vergleich-
barkeit angelegte Studien angenom-
men (z.B. Walther 2003).

Die Europa-Universitat Viadrina (Jurk-
Sarrach 2005) hat in Zusammenarbeit
mit dem Career Center der Universitat
eine kleine, ebenfalls wenig metho-
disch ausdifferenzierte und nicht auf
Vergleichbarkeit mit anderen Studien
angelegte Befragung von Absolventen
durchgefiihrt Mit dem Ziel, einen
Uberblick tiber die Erfahrungen der
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Absolventen beim Ubergang von der
Hochschule in den Beruf und Anre-
gungen fur die Studierenden aber
auch fir die Studienreform zu erhal-
ten. Die in einem 15-seitigen Bericht
vorliegenden Ergebnisse wurden dem
Prasidium vorgestellt sowie auf der
Jahresversammlung des Alumni Vereins
und studentischen Organisationen.

Im Career Service der Freien Univer-
sitdt bzw. im Rahmen der Arbeit zu
seiner spdteren Implementation,
wurde die Durchfiithrung von Absol-
ventenstudien auf Fachebene unter-
stitzt, und es wurden einzelne Veran-
staltungen zur Information der
Studierenden (iber die Ergebnisse sol-
cher Studien — auch Uberregionaler
und fachiibergreifender Art — durch-
gefiihrt. Im Jahre 2002 wurden zwei
Studien abgeschlossen: eine fachiiber-
greifende liber Absolventen der Freien
Universitdten, die im Studienjahr
1995 ihr Studium abgeschlossen hat-
ten (Grihn/Schomburg 2002) und
eine bundesweite flr das Bundesmini-
sterium fir Bildung und Forschung
tber ,Berufsverbleib und Qualifikati-
onsverwendung von Universitdts- und
Fachhochschulabsolventen der Mikro-
systemtechnik" (Grithn u.a. 2002). In
beiden Studien wurde bei der Befra-
gung auf den Fragebogen und bei der
Auswertung vergleichend auf die
Ergebnisse der CHEERS-Studie in elf
europdischen Landern zurlickgegriffen
(http://www.uni-kassel.de/WZ1).

Nun zu der ,kleinen" unsystemati-
schen Umfrage unter Career Services.
Das Ergebnis lasst sich stichwortartig
wie folgt zusammenfassen:

Die Existenz solcher Studien ist zwar
bekannt, sie werden jedoch nur in sel-
tenen Féllen rezipiert. Daher existie-
ren auch sehr unterschiedliche und
i.d.R. sehr — vorsichtig formuliert —
unvollstdndige Vorstellungen tber die
zentralen Inhalte von Absolventenstu-
dien. So wurden hochstens ein oder
zwei der Bereiche genannt, die in
Absolventenstudien (blicherweise
thematisiert werden:

Ex post Beurteilung des Studiums
und Vorschldge zur Studienre-
form auf Basis der Berufserfahrun-
gen

Erste Erfahrungen auf dem
Arbeitsmarkt und Berufsiiber-
gangsprobleme

Weitere Entwicklung im Beschaf-
tigungssystem (Erwerbsverlauf,
Beschéftigungs- und Tatigkeitsbe-
reiche, Dauer und Sicherheit der
Beschaftigungspositionen etc. der
Absolventen)

Verwendung der im Studium
erworbenen Qualifikationen in
der Berufsarbeit

Weiterbildungen nach dem Stu-

dium
Haufig sind die Vorstellungen dariber,
was Absolventenstudien sind, jedoch
nicht nur unvollstdndig, sondern
falsch: So werden die aus Absolven-
tenstudien zu gewinnenden Informa-
tionen mit denen aus der Hochschul-
statistik, dem Mikrozensus oder der
Arbeitsmarktstatistik gleichgesetzt,
obwohl letztere fiir Studierende und
junge Absolventen nur von geringem
Nutzen sind. Harald Schomburg
(2005: 24) schreibt zu Recht, dass
beispielsweise ,hdufig (..) die von der
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Bundesagentur flr Arbeit regelmaRig
publizierten Daten zu den bei den
Agenturen gemeldeten Stellen und zu
den Vermittlungen der Agenturen als
zentrale Arbeitsmarktdaten verwendet
(werden). Diese Zahlen sind fiir Hoch-
schulabsolventen allerdings wenig aus-
sagekraftig, weil wir aus den Absolven-
tenstudien wissen, dass nur sehr
wenige Hochschulabsolventen mit
Hilfe der Bundesagentur fiir Arbeit eine
Stelle bekommen (weniger als 5%)".

Ein erstes allgemeines Ergebnis aus der
Befragung uber die Nutzung von
Absolventenstudien durch Career Ser-
vices lautet demnach: Career Services
sind nur in Ausnahmefillen mit der
Durchfithrung von Absolventenstudien
befasst, und vorhandene Studien wer-
den von den Career Services nur
duBerst selten und dann nur sehr ober-
flachlich genutzt.

2.2 Moglichkeiten einer
besseren Nutzung

Die erwdhnten Gesprache mit Career
Services ergaben, dass durch den von
der Hochschulpolitik angestolenen Dis-
kurs tber die Durchfiihrung und Nut-
zung von Absolventenstudien, deren
Bedeutung und potentieller Nutzen fir
die eigene Arbeit starker wahrgenom-
men wird als bisher. In diesem Kontext
wurden folgende ,Funktionen” der
Nutzung der Ergebnisse von Absolven-
tenstudien flr unterschiedliche Zwecke
der Career Services erwdhnt:

Informationsfunktion:

Arbeitsmarkt- und Berufsinforma-
tion fir Studierende

Gewinnung von Alumni, um sie als
Informanten fur Studierende zu
gewinnen

Beratungsfunktion:

Arbeitsmarkt- und Berufsbera-
tung der Studierenden

Mentorenfunktion:

Gewinnung von Mentoren fiir
Studierende in der Endphase des
Studiums fiir Absolventen beim
Start in das Beschaftigungssystem

Akquisefunktion:

Gewinnung potenzieller Prakti-
kantenstellen

Innovationsfunktion:

Anregungen zum Uberdenken
der eigenen Angebote auf Basis
der Erfahrungen der Absolventen
(.Angebotskorrektur")

Anregungen und Ideen fiir neue,
zusdtzliche Angebote

Es wurde vorgeschlagen, unter den
Career Services, z.B. Uiber das Career
Service Netzwerk  Deutschland
(CSND), Uber die Nutzung von Absol-
ventenstudien zu diskutieren. Career
Services sehen auch die Moglichkeit,
selbst im Bereich der Absolventenfor-
schung aktiv zu werden oder sich an
der Vorbereitung von Absolventen-
studien zu beteiligen, um z.B. die
eigenen Interessen an bestimmten
Informationen einzubringen (z.B. Gber
die Anregung von Fragen fir den Fra-
gebogen). Ferner sollten sich die
Career Services um eine fiir ihre Arbeit
und vor allem fiir ihre ,studentische
Klientel" ,nutzerfreundliche" Aufbe-
reitung der Ergebnisse bemihen, und
sie sollten sich selbst an der Aufberei-
tung der Ergebnisse fiir ihre Bediirf-
nisse beteiligen.
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Vor diesem Hintergrund begriiBten
die an der Tagung beteiligten Vertre-
ter des CSND die Griindung einer , Ini-
tiativgruppe Absolventenforschung”
im Anschluss an die Tagung in Kassel.
Der Verein wird sich daran beteiligen.
Die Initiativgruppe wird zundchst
unter den Teilnehmern der Tagung
eine Befragung tiber deren Ziele und
erwarteten Ertrdge einer solchen
Kooperation in der Absolventenfor-
schung durchfiihren. In seinem einlei-
tenden Kurzvortrag umriss Harald
Schomburg diese mit folgenden Stich-
worten:

Verbesserung der Studien
Vergleichbarkeit der Studien

Standards fur ,gute Studien”
(best practice)

Effizienzsteigerung
Erhéhung der Machbarkeit

Die Ergebnisse der Umfrage sollen die
ndchsten Schritte und Aktivitidten der
Initiativgruppe in folgenden Arbeits-
gebieten bestimmen:

a. Entwicklung von Standards und
Empfehlungen

b. Durchfiihrung von Fachtagungen

c. Angebot von Schulungen und
Trainingskursen

d. Serviceangebote

3. Nutzung — und lhre Grenzen und
Gefahren

3.1. Nutzung, Verwendung,
Anwendung?

Meine bisherige Argumentation ist in
gewisser Weise paradox: Ich sage
einerseits, die Career Services nutzen
(bisher) die Ergebnisse von Absolven-

tenstudien kaum oder nicht. Anderer-
seits stelle ich jedoch fest, dass die
Career Services auf Defizite reagieren,
die aus Absolventenstudien bekannt
sind. Bei diesem Nutzungsparadoxon
handelt es sich jedoch um ein Arte-
fakt einer sehr eingeengten Betrach-
tung des Begriffs ,Nutzung". Die
Verwendungsforschung (Beck/BonR
1989; Beck/Bonf Hg. 1989) hat
gezeigt, dass Nutzung oder Verwen-
dung kein linear-sozialtechnischer
Vorgang von Umsetzung ist, sondern
ein komplexer, meist 6rtlich gebun-
dener, zeitlich und sozial versetzter
und i.d.R. politisch und interessenge-
leiteter Interpretations- und Aus-
tauschprozess. Verwendung heiBt
nicht Umsetzung oder Anwendung,
sondern ist ein aktives Neu- oder
Mitproduzieren von Ergebnissen in
einem komplexen Mit- und auch
Gegeneinander von Akteuren der
.zwei Welten" (Caplan u.a. 1975)
Wissenschaft und Praxis. Es existieren
also ,many meanings of research uti-
lization" (Weiss 1979 auch Gorges/
Grihn/Jakli/ Wollmann 1989).

In diesem Sinne ist davon auszuge-
hen, dass die ,Nutzung" von Absol-
ventenstudien hoher ist als meine
wenig tiefgehenden und methodisch
uschlichten” Gesprdche mit Career
Services nahe legen. Sozialwissen-
schaftliche Ergebnisse, und Absolven-
tenstudien stellen solche bereit,
sickern — hdufig als solche unkennt-
lich gemacht — in gesellschaftliche,
auch in universitdre, Praxisprozesse
ein und sind dort als solche kaum
noch erkennbar.

Es kann hier nicht der Ort sein, die
Nutzung der Ergebnisse von Absol-
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ventenstudien durch Career Services
vor dem Hintergrund der Ergebnisse
der Verwendungsforschung genauer
zu diskutieren. Eine solche Betrach-
tung wiirde jedoch einige Implikatio-
nen sichtbar machen, die abschlie-
Bend als Grenzen und Gefahren der
Verwendung von Absolventenstu-
dien an der Nahtstelle von Wissen-
schaft und Verwaltung zumindest
angedeutet werden sollen.

3.2. Grenzen von Absolventen-
studien und Gefahren
ihrer Nutzung

Kein schnelles Instrument

Die Verwaltungen der Hochschulen
werden im Zuge der ,Entdeckung” der
Absolventenforschung zukiinftig von
den Absolventenforschern eventuell
sehr ,schnelle Ergebnisse" z.B. fiir
Steuerungszwecke erwarten. Die For-
scher werden hingegen gelegentlich
sagen missen: ,we need more rese-
arch". Dieser klassische Konflikt zwi-
schen den zwei Welten findet also
auch innerhalb der Hochschulen statt.
Den Akteuren aus den Verwaltungen
ist nicht immer bewusst, dass Absol-
ventenstudien keine schnellen Instru-
mente sind, um etwas Uber z.B. den
Erfolg der neuen Bachelorabsolventen
auf dem Arbeitsmarkt zu erfahren.
Und zwar aus dem einfachen Grunde,
dass zundchst genligend Absolventen
Jproduziert” werden und diese dann
auch noch hinreichend lange in aus-
reichender Zahl auf dem Arbeitsmarkt
und im Beschdftigungssystem agiert
haben miissen.

Absolventen sind keine , Experten”

Absolventen sind, darauf hat Schom-
burg mehrfach (z.B. 2001) hingewie-
sen, keine Experten in den meisten
Themenbereichen, zu denen sie
befragt werden. Sie kennen in der
Regel nur ihren eigenen Berufsweg,
Uber den sie sich ihre eigene private
Theorie zurechtlegen. lhre Aussagen
sind jedoch durch eine Vielzahl inter-
venierender Variablen beeinflusst —
wie z.B. Erwartungen an den Berufser-
folg, intrinsische und extrinsische
Motivationen. Diese sind nur in
methodisch sehr komplex angelegten,
umfangreichen Studien kontrollierbar.

Gefahren falscher ,Zurechnung" des
Erfolgs oder Misserfolgs von Studie-
renden und Absolventen und Grenzen
von Funktionen des Hochschulsy-
stems

Neuberger (2005: 85) hat unter
Bezugnahme auf Schomburg (2001:
A16) deutlich gemacht, dass viele der
Variablen, die haufig zur Erklarung des
Erfolgs und Misserfolgs in Studium
und Beruf herangezogen werden, den
Hochschulen bzw. den fir die Lehre
verantwortlichen Fachbereichen nicht
anzurechen bzw. von ihnen nicht oder
nicht vollstandig zu beeinflussen sind:
So haben sie keinen oder nur einen
geringen Einfluss auf die individuellen
Voraussetzungen der Studierenden,
da diese auch abhéngig sind vom
Bewerberpotenzial und der Eignung
der Auswahlverfahren. Sie koénnen
jedoch auch nicht fur die Arbeits-
marktsituation verantwortlich ge-
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macht werden, die zum Zeitpunkt des
Studienabschlusses und danach herr-
schte und generell nicht fur die Ent-
wicklungen im Beschaftigungssystem
und in den Berufsfeldern. Dies ist die
Kehrseite des Mythos von der
Employability als Ziel der Hochschul-
ausbildung. Schindler (2004) schil-
dert Giberzeugend, wie vorsichtig mit
dem Begriff Employability umzuge-
hen ist, und warum Employability in
Bachelor-Studiengdngen letztlich
nicht vermittelt werden kann. Und
Dorenburg/Griihn (2006: 22) halten
in Anschluss daran fest:

Erstens dirfe die Funktion der Hoch-
schulen als Bildungsinstitution keines-
falls auf die eines Ausbildungsystems
fir das Beschaftigungssystem reduziert
und weitere Funktionen der Hoch-
schulen als Teil des Wissenschaftsbe-
triebs in Frage gestellt werden
(Minks/Schaper 2002:121; Welbers
1999: 5 ff.).

Zweitens dirfe nicht der Eindruck
erweckt werden, der Erfolg der Absol-
venten hédnge allein von deren Qualifi-
kation als Ergebnis der Hochschulaus-
bildung ab.

Und drittens muss mit dem vielschich-
tigen Begriff ,Berufserfolg” vorsichtig
umgegangen werden. So kann das,
was aus institutioneller Sicht als
.Berufserfolg” angesehen wird (z.B.
das Erreichen einer hohen, gut bezahl-
ten Position) von dem abweichen, was
aus individueller Sicht mit ,Berufser-
folg" im Sinne von ,Berufszufrieden-
heit" gemeint ist (Soares u.a. 2006).

3.3. Absolventenforschung
zwischen ,Hofberichterstattung”
und Wissenschaft

Selektive Wahrnehmung und
selektive Verdffentlichung

In dem Male, in dem sich die Hoch-
schulen den Anforderungsprofilen
der kommerziellen Sektoren anpas-
sen und die Ergebnisse aus Absolven-
tenstudien in Rankings Beriicksichti-
gung finden, besteht jedoch die
Gefahr, dass Entwicklungen auf dem
Arbeitsmarkt und im Beschéaftigungs-
system, die sich negativ auf den
Ubergang von der Hochschule in den
Beruf niederschlagen, in unzuldssiger
Weise den Hochschulen zugerechnet
werden. Das kann — und derartige
Falle sind bereits bekannt geworden
— zur Unterdriickung von Ergebnis-
sen flhren, die z.B. fir die Informati-
ons- und Beratungsarbeit der Career
Services von Bedeutung waren (z.B.
Umfang prekédrer Beschaftigungen
nach dem Studienabschluss oder von
Arbeitslosigkeit und von Ausweich-
strategien). Dies ist eine spezifische
Auspragung bzw. Zuspitzung der aus
der Verwendungsforschung bekannten
selektiven Wahrnehmung und des
.Ergebnispfliickens": Es werden nur
aus- gewahlte, als nicht schadlich emp-
fundene Ergebnisse fiir den Diskurs
zugelassen. Es ist aber auch der Fall
denkbar, dass die Teilnahme an hoch-
schuliibergreifenden, vergleichenden
Untersuchungen aus Furcht vor
schlechten Ergebnissen verweigert
wird.
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Forschungsfreiheit und die Situation
der Career Services als Hochschul-
profession zwischen Weissenschaft
und Administration

Im Falle der ,Forschungsverweige-
rung" werden erst gar keine Daten,
im anderen Falle ,Geheimdaten”
produziert. Der Auftragsforscher hat
die Moglichkeit, die Produktion von
Geheimdaten abzulehnen. Was
geschieht aber, wenn Career Services
oder andere Hochschulprofessionen
zwischen Wissenschaft und Admini-
stration, die in den Hochschulen im
Rahmen der Entwicklung des Qua-
litditsmanagements und des Auf- und
Ausbaus neuer Dienstleistungen ent-
standen sind, selbst solche Studien
durchfiihren (sollen)? Die neuen Pro-
fessionen gehoren als Einrichtungen
der Hochschulen zum Wissenschafts-
system. Und die Akteure dieser
neuen ,Hochschulprofessionen" haben
nach Klumpp/ Teichler (2006: 2) eine
Jsehr hohe Affinitdt" zum Wissen-

schaftsbereich und waren oftmals vor
ihrer Tatigkeit in den neuen Hoch-
schulprofessionen selbst als Forscher
und Wissenschaftler aktiv. Ihre
eigene Rolle und der Grad der Selbst-
standigkeit ist haufig jedoch nicht
geklart. Sind sie — bei der eventuel-
len Durchfiihrung von Absolventen-
studien — der Freiheit von Wissen-
schaft und Forschung verpflichtet,
oder sind sie weisungsgebundene
Mitarbeiter von Verwaltungs- und
Dienstleistungseinrichtungen und
haben daher anderen Handlungslogi-
ken zu ,gehorchen" als Wissenschaft-
ler, und kénnen daher auch tber ihre
eigenen Daten nicht frei verfigen?
Wie weit darf (ggf.) die ,Demutshal-
tung" reichen, die von ,Hochschul-
professionellen” in Deutschland er-
wartet wird, und die anders als z.B. in
den USA dazu gehdért, ,um die
Potenziale ihrer Berufsrolle und ihrer
Expertise zum Tragen zu bringen"?
(Kehm/ Mayer/ Teichler 2006:23).

Die Nutzung von Absolventenstudien durch Career Services

Literatur

Profession.

Decision at the national Leve. Ann Arbor.

Beck, U. / BonB, W. (Hg.) (1989): Weder Sozialtechnologie noch Aufklarung? Analysen zur
Verwendung sozialwissenschaftlichen Wissens. Frankfurt/M.

Career Service Papers 1/2003. Grihn, D./Jorns, S. Hg.) Career Services an der Schwelle zur
Caplan, N./Morrison, A./Stambraugh, R. (1975): The Use of Social Science Knowledge in Policy

Dorenburg, Ch./Grihn, D. (2006): Die Zukunft der career Services vor dem Hintergrund der
Studienreform. In: Zeitschrift fir Beratung und Studium (ZBS) 1/2006. S. 20-23.

Eimer, A./Jorns, S. (2005): Career Services und Studienstrukturreform: Neue Handlungsfelder ent-
stehen, ,traditioneller" Auftrag bleibt. In: career service papers (csp) 3/2005, S. 30-36.

Gorges, |./Griihn, D./Jakli, Z./Wollmann, H. (1989): Verwendung sozialwissenschaftlichen
Wissens in GroRstadtverwaltungen. Freie Universitat Berlin, Fachbereich Politik- und
Sozialwissenschaften. DFG-Forschungsprojekt, MS. Berlin.

52 csp 4 - Jahrgang 2006

Grihn, D./Pfirrmann, O./Eschenbach, R. (2002): Berufsverbleib und Qualifikationsverwendung
von Universitdts- und Fachhochschulabsolventen der Mikrosystemtechnik. Bundesministerium fiir
Bildung und Forschung/VDI/VDE-Technologiezentrum Informationstechnik GmbH. Bonn. Teltow.

Grihn, D./Schomburg, H. (2002): FU Absolventinnen und Absolventen erfolgreich auf dem
Arbeitsmarkt und kritische Riickblicke auf das Studium. Frei Universitdt Berlin, Career
Service/Universitdt Kassel, Wissenschaftliches Zentrum fiir Berufs- und Hochschulforschung.
Berlin. Kassel". http://www.fu-berlin.de/career/forschung/material/Kassel_Langfassung.pdf"
(11.2005).

Institut fiir Personalmanagement (2004): Mit Bachelor und Master nach Europa. Erwartungen der
Wirtschaft an die Absolventen der neuen Studiengédnge. Berlin.

Institut Student und Arbeitsmarkt (Hg.) (1999): Absolventenbefragungen. Eine praktische
Anleitung fiir Fakultaten und Institute der Ludwig-Maximilians-Universitat Minchen. Heft 2 der
Schriftenreihe Student und Arbeitsmarkt. Miinchen.

Jurk-Sarrach; (2005): Ergebnisse der Absolventinnenbefragung an der Europa-Universitdt Viadrina
— Abschlussjahrgdnge 1997 bis 2005, Ms. Frankfurt/O.

Kehm, B./Mayer, E./Teichler, U. (2006): Auf dem Weg zum Ausbau und zur Stabilisierung der
Hochschulprofessionen. In: hi — Hochschule innovativ, Darmstadt-Kassel-Runde, Ausgabe 16,
2006, S. 22 f.

Klumpp, M./Teichler, U. (2006): Hochschulprofessionen zwischen Wissenschaft und
Administration. In: hi — Hochschule innovativ, Darmstadt-Kassel-Runde, Ausgabe 16, 2006, S. 2f.

Neuberger, Ch. (2005): Die Absolventenbefragung als Methode der Lehrevaluation in der
Kommunikationswissenschaft. Eine Synopse von Studien aus den Jahren 1995 bis 2004. In:
Publizistik. Vierteljahresheft fiir Kommunikationsforschung, 1/2005, S. 74-103.

Schindler, G. (2004): Employability und Bachelor-Studiengdnge — eine unpassende Verbindung.
In: Beitrage zur Hochschulforschung 4/2004, S. 6-26.

Schomburg, H. (2001): Handbuch zur Durchfithrung von Absolventenstudien. Stand: November
2001. Teile A-E. Wissenschaftliches Zentrum fiir Berufs- und Hochschulforschung. Universitat
Gesamthochschule Kassel. Kassel.

Schomburg, H. (2005): Welche Hochschulabsolventenstudien brauchen Career&Alumni Services.
In: career service papers (csp) 3/2005, S. 25.

Soares, G./Braun, E./Grithn, D./Gusy, B./Hecht. H. (2006): Der Einfluss von im Studium erworbe-
nen Kompetenzen auf den spateren subjektiven Berufserfolg. Im Erscheinen.

Walther, D. (2003): Studienverlauf, Berufswege und Empfehlungen von Alumni der Volkskunde.
Ergebnisse einer Befragung der Abschlussjahrgange 1969-2000 des Instituts fiir
Volkskunde/Européische Ethnologie der Ludwig-Maximilians-Universitat Miinchen. Heft 6 der
Schriftenreihe Student und Arbeitsmarkt. Miinchen.

Weiler, H.N./Heuer, K. (2003): Career Service und Hochschulreform: Herausforderungen an der
Schnittstelle von Arbeit und Wissen. In: Bensel, N./Weiler, H.N./ Wagner, G.G. (Hg.):
Hochschulen, Studienreform und Arbeitsmarkte. Bielefeld, S.213-223.

Weiss, C.H. (1997): The Many Meanings of Research Utilization. In: Public Administration
Review, Vol.39, No.5, 1997, S. 426 ff.

Wissenschaftsrat (1999): Stellungnahme zum Verhaltnis von Hochschulausbildung und
Beschaftigungssystem. Wiirzburg.

csp 4 - Jahrgang 2006 53




Zeitarbeit — Berufseinstiegsmoglichkeit auch fiir Akademiker/innen?

Zeitarbeit — Berufseinstiegsmoglichkeit
auch fiir Akademikerinnen und Akademiker?

Anne Schillo

Jetzt ist die Zeitarbeit ins Blickfeld
auch der akademischen Berufsanfan-
ger geraten. Immer mehr von ihnen
versuchen auf diese Weise den Sprung
ins Arbeitsleben. Erfolgreich, wie es
scheint. Nach den jiingsten Zahlen der
Bundesagentur fir Arbeit ist diese
Branche zuletzt im Vergleich des
ersten Halbjahres 2005 zum Vorjah-
reszeitraum um 14,3 Prozent gewach-
sen. Dabei bestdtigt sich der Trend zu
Dienstleistungs- und hoéher qualifi-
zierten Berufen und befreit die Bran-
che von lhrem Image als ,Notlésung"
oder gar ,anriichig".

.Vor zehn bis fiinfzehn Jahren wire
doch kein Hochschulabsolvent auf die
Idee gekommen, sich mit Zeitarbeits-
unternehmen abzugeben," sagt Man-
fred Bausch, Zentralstelle flir Arbeits-
vermittlung (ZAV), Bonn, ,das sieht
heute ganz anders aus". Schon in einem
Interview mit ,Campus & Karriere"
des Deutschlandradio bestétigte
Bausch den Zeitarbeitsfirmen, dass sie
ihr .Schmuddelimage" weitgehend
verloren hatten. Inzwischen hatten
auch Hochschulabsolventen gemerkt,
dass es den ,Klebeeffekt" (aus Leihar-
beit wird Berufseinstieg) tatsachlich
gabe. Unternehmen und Verbande
aus diesem Bereich sind sowieso vom
Bedeutungszuwachs tberzeugt.

Allerdings sind auch bei den Zeitar-
beitsfirmen Wirtschafts- und Natur-

wissenschaftler gefragter als die Gei-
steswissenschaftler. Aber auch denen
macht Manfred Bausch von der ZAV
Hoffnung. Der Arbeitsmarktbericht
2005 weist einen deutlichen Stellen-
zuwachs auf und der Berufseinstieg
auch fir Geisteswissenschaftler ,ist
nicht mehr so extrem holprig wie
noch vor ein bis zwei Jahren".

Die Branche sieht ihre Wachstumsdy-
namik ungebrochen. Sie erwartet wei-
terhin zweistellige Wachstumsraten
und die ,Branchennews" des BZA
(Bundesverband Zeitarbeit Personal-
Dienstleistungen e.V.) kolportiert, dass
ihr Prasident Volker Enkerts, bis zum
Jahr 2010 die Schaffung von zusétzlich
400 000 Arbeitsplatzen erwartet. Das
ware eine Verdoppelung des (jetzt ein-
prozentigen) Anteils an den sozialver-
sicherungspflichtig Beschaftigten.

Der BZA ist der seit mehr als dreiBig
Jahren etablierte Arbeitgeber- und
Unternehmensverband von konzessio-
nierten Zeitarbeitsunternehmen mit
Uber 1.800 Mitgliedsbetrieben. Dem
Bundesverband ist als Bildungs- und
Wissenschaftseinrichtung das Deut-
sche Institut fiir Zeitarbeit (D1Z) ange-
schlossen. Thomas Ldpple vom DIZ
schétzt, dass kiinftig auch mehr Hoch-
schulabsolventen (iber Zeitarbeitsfir-
men den Berufseinstieg schaffen wer-
den; ,die Tendenz ist jetzt schon
steigend, insbesondere in Ingenieurbe-
rufen”.
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Nach Lapples Beobachtung entlasten
sich auch immer mehr Firmen uber-
haupt von der Personalsuche. So liege
das Recruiting — nicht nur fiir die so
genannten High Potentials — in den
Hénden von Personalvermittlungsfir-
men. Auch bei der Ausbildung ent-
sprechender Fachleute war der BZA
bereits aktiv. Die FH Heidelberg hat in
Zusammenarbeit mit dem Verband
einen Zertifikatsstudiengang Arbeits-
und Personalvermittlung eingerichtet;
Start Oktober 05. Zehn Module zur
Vermittlung von theoretischen und
praktischen Kompetenzen bei Perso-
nal-Dienstleistungen beinhaltet die
Ausbildung.

Eine echte Herausforderung fir den
Sucher ist allerdings die Menge: Allein
bei .Yellow.de" sind 356 Zeitarbeits-
firmen in Berlin aufgelistet. Insgesamt
dirften es mindestens doppelt so
viele sein — bundesweit ist die Zahl
kaum liberschaubar. So rat denn auch
Lépple, sich in jedem Fall die Firmen-
prasentation genau anschauen, glaubt
aber fest, dass sich die Muihe lohnt.
Der Career Service der FU Berlin hat
mit einigen Zeitarbeitsfirmen gespro-
chen und sie nach ihrer Einschatzung
gefragt:

Randstad-Sprecherin  Petra Timm
(.fuhrender Personalvermittler mit
Umsatzsteigerung von 41% in 1/06
gegenliber 1/05"): ,Man kann ganz
klar sagen, dass wir immer haufiger
auch Hochschulabsolventen vermit-
teln; Tendenz steigend. Ganz eindeu-
tig berwiegen dabei Wirtschaftswis-
senschaftler. Die sind auch fiir uns am
interessantesten, weil sie am flexibel-
sten einsetzbar sind. Der reine Theo-

retiker, der noch nie praktisch gear-
beitet hat, ist flir uns eher uninteres-
sant, schon wegen unserer Kunden.
Die haben ja nicht die Geduld, zu war-
ten bis jemand grundlegende Dinge
gelernt hat, die wollen Personal sofort
einsetzen kdnnen. Ein Superkandidat
aus unserer Sicht hat eine Lehre und
ein Studium gemacht und wéhrend
des Studiums gejobbt. Ich fiirchte,
Hochschulabsolventen miissen sich
auch von der lllusion verabschieden,
dass sie immer sofort an der Stelle lan-
den, fir die sie sich qualifiziert haben.
Wir bieten ihnen gute Einstiegsmog-
lichkeiten und wir denken, dass diese
Art von Berufseinstieg an Bedeutung
zunehmen wird."

Randstad hat unldngst eine Stiftung
zur  Weiterentwicklung  flexibler
Arbeitsformen gegriindet.

Gabriele Petter von der Zeitarbeit und
Personalvermittlung in Berlin und
Hamburg AZ GmbH: ,Wir vermitteln
vor allem ins Finanz- und Rechnungs-
wesen. Und Biiropersonal von der
Schreibkraft bis zur Assistentin der
Geschaftsleitung. Natlrlich brauchen
wir immer Leute mit Erfahrung aber
wir haben viele, die schon als Studen-
ten bei uns gearbeitet und so auch
Erfahrungen gesammelt haben". Des-
halb wiirde sie den Studierenden das
Jobben wéhrend des Studiums emp-
fehlen, denn ,das kann spater bei
ihnen bereits als Berufserfahrung gel-
ten". Petter ist ,stolz darauf, dass
unsere Ubernahmequote sehr hoch ist
— in manchen Monaten bis zu 90 Pro-
zent".

Mehr Einsatz von den Bewerbern for-
dert Dr. Sylvia Knecht von der DIS AG
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(wviel mehr als Zeitarbeit", heil’t es im
Logo). Sie sieht ihr Unternehmen
fihrend in der Vermittlung von
Fihrungskraften und moniert, dass
viele Absolventen/innen nicht ,wis-
sen, was sie konnen und wollen und
auch ihre Qualifikationen nicht ein-
schatzen kénnen". 300.000 Bewer-
bungen erhdlt die DIS AG pro Jahr,
viele Bewerber kommen véllig unvor-

bereitet zu den Gesprédchsterminen.
Bei den Bewerbern vermisst sie haufig
die Akzeptanz der ,Hol- und Bring-
schuld" (warum will ich diese Stelle,
warum will ich in dieses Unterneh-
men, was speziell qualifiziert mich
dafiir, welche Informationen kann und
muss ich mir vorab beschaffen etc.).
Siehe auch den nachfolgenden Arti-
kel.

High-Potentials als .,Diener vieler Herren"

Robin Jopp

Immer mehr Akademiker nutzen Zeit-
arbeit fur den Karriereeinstieg und
ihre berufliche Orientierung.

Bei der Recherche zum Thema Zeitar-
beit erschien uns die Einschatzung
eines Unternehmens dieser Branche
auch fir unsere Leser interessant. Die
DIS AG hat deshalb auf unsere Bitte
hin fiir die csp zusammengestellt, was
aus ihrer Sicht die ,Projektarbeit” fiir
Hochschulabsolventen attraktiv macht
und welche Voraussetzungen man
mitbringen sollte.

JZeitarbeit? So was habe ich mit mei-
nem Studium doch nicht nétig", so
lautete lange Zeit das gdngige Credo
unter Hochschulabsolventen, wenn es
um flexible Beschaftigungsformen
ging. Tatsdchlich bestimmten frither
Uberwiegend niedrig qualifizierte Jobs
das Bild der Zeitarbeitsbranche. Sicher
lag das auch daran, dass das Beschafti-
gungsmodell Zeitarbeit in Deutsch-
land im besten Fall als berufliche Not-

[6sung, im schlechtesten Fall als etwas
anriichig galt.

Heutzutage jedoch, tempi passati,
reicht ein einziger Blick in den Stellen-
teil einer Tageszeitung, um zu erken-
nen, dass Akademiker und Zeitarbeit
langst keine unvereinbaren Gegen-
satze mehr bilden. Ganz gleich ob fir
Controller, SAP-Experten, Projektmana-
ger oder Ingenieure: die Stellenange-
bote fir High-Potentials, die tiber Per-
sonaldienstleister angeboten werden,
sind so vielfaltig wie zahlreich. Und
offensichtlich ist auch die Nachfrage
nach flexibler Beschaftigung auf Seiten
der Bewerber hoch. Eine Umfrage der
Unternehmensberatung Linendonk
GmbH zeigt: neun Prozent der Zeitar-
beitnehmer der befragten Unterneh-
men haben einen Hochschulabschluss.
Bei der DIS AG, die sich auf Uberlas-
sung und Vermittlung von Fach- und
Fiihrungskréften spezialisiert hat, liegt
der Anteil sogar bei rund 20 Prozent.
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31%

Qualifikation der Zeitarbeiternehmer

Quelle: Luenendonk GmbH, 2006

60%

O Berufsausbildung B Hochschulstudium O Ohne Berufsausbildung

Kein Zweifel: Zeitarbeit ist gesell-
schaftsfahig geworden. Spatestens,
seit vor einigen Jahren erstmalig ein
Tarifvertrag fiir die Zeitarbeitsbranche
geschlossen wurde, wird dieses
Beschéftigungsmodell allgemein akzep-
tiert. Zudem profitiert der Angestellte
eines Personaldienstleisters, der pro-
jektweise bei Kunden im Einsatz ist,
von einem reguldren Arbeitsverhéltnis
mit allen sich daraus ergebenden
Rechten und Pflichten.

Der Arbeitsvertrag wird in aller Regel
unbefristet abgeschlossen und unter-
liegt den allgemeinen Bestimmungen
des Arbeitsrechtes. Es sind also
reguldre, sozialversicherungspflichtige
Beschaftigungsverhéltnisse, in denen
Zeitarbeitnehmer tétig sind. Der ein-
zige Unterschied zu einem konventio-
nellen Arbeitsverhiltnis besteht darin,
dass Arbeitgeber und Arbeitsort von-

einander getrennt sind: Arbeitgeber im
arbeitsrechtlichen Sinne ist immer das
Zeitarbeitsunternehmen, der Arbeits-
ort des Zeitarbeitnehmers ist das Kun-
denunternehmen, in dem er seine Lei-
stung erbringt. Der Mitarbeiter erhalt
das vereinbarte Gehalt sowie Soziallei-
stungen, Urlaubsgeld, Lohnfortzahlung
etc. von dem Zeitarbeitsunternehmen,
das zudem das Beschéftigungsrisiko
tragt: steht fUr einen Mitrabeiter bei-
spielsweise nach einem erfolgreich
abgeschlossenen Kundenprojekt nicht
sofort ein Anschlussauftrag an, so
erhdlt der Mitarbeiter weiterhin sein
Gehalt. Im Kiindigungsfall gelten eben-
falls die tblichen Bestimmungen. Bei
der Gehaltsgestaltung werden im Ubri-
gen zumeist gerade bei Akademikern
und Spezialisten, deren Qualifikationen
stark gefragt sind, individuelle und tiber-
tarifliche Vereinbarungen getroffen.
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Karrierewegweiser durch
den Arbeitsmarkt

Fir Akademiker hat die berufliche Fle-
xibilitdit noch weitere Vorteile. Denn
die Hirde zwischen Hérsaal und
Berufseinstieg ist sehr hoch, zumeist
verlangen Unternehmen mehrere
Jahre Berufserfahrung und nachgewie-
sene praktische Befahigung. Daher
nutzen Hochschulabsolventen mit der
Zeitarbeit die Chance, durch wech-
selnde Projekte ein moglichst breites
Praxis-Know-how zu gewinnen. Wer
sich hier erfolgreich bewahrt, hat sei-
nen Kollegen in der klassischen Fest-
anstellung nicht selten einiges voraus:
denn er lernt, sich in unterschiedli-
chen Unternehmen und beruflichen
Situationen zu behaupten, er arbeitet
in wechselnden Teams an verschiede-
nen Projekten und Problemstellun-
gen, er lernt mehrere Organisations-
strukturen kennen mit den jeweiligen
spezifischen Unternehmenskulturen,
Prozessablaufen und IT-Systemen. Die
Kenntnisse, Erfahrungen und Kompe-
tenzen, die der Einzelne bei der fle-
xiblen Projektarbeit gewinnt, bilden
somit ein breites und tragfahiges Fun-
dament fiir den weiteren Bau der
beruflichen Karriere.

Dabei bietet sich sozusagen ,neben-
bei" die Chance, sich als Berufseinstei-
ger auf dem Arbeitsmarkt zu orientie-
ren, eigene Stdrken und Schwachen
kennen zu lernen und das eigene
Berufsziel konkreter umreifen zu kén-
nen. Wer dann doch die Anstellung im
Unternehmen seiner Wahl bevorzugt,
findet den Einstieg haufig tGber die
Projektarbeit: wahrend in der gesam-
ten Branche und Uber alle Qualifika-
tionen gesehen etwa ein Drittel aller

Zeitarbeitnehmer nach einem Projek-
teinsatz zum Kundenunternehmen
wechselt, liegt diese Ubernahme-
quote bei Akademikern und hoch
Qualifizierten noch einmal deutlich
dartiber. Bei der DIS AG werden bei-
spielsweise durchschnittlich 40 Pro-
zent der Projektmitarbeiter von den
Kunden in eine Festanstellung lber-
nommen. Somit profitieren die fle-
xiblen Mitarbeiter von der Reputation
und den guten Beziehungen des Per-
sonaldienstleisters zu den Kundenun-
ternehmen.

Projektarbeit — nicht
jedermanns Sache

Natirlich ist nicht jeder in gleichem
Make fir flexible Projektarbeit geeig-
net. Einzelkdmpfer- und Eigenbrodler-
tum ist hier nicht gefragt, es kommt
stattdessen auf hohe geistige Flexibi-
litdit, Neugier und kooperatives Den-
ken und Handeln an. Man muss in der
Lage sein, die ,Chemie" eines in der
Regel bereits eingespielten Teams zu
erfassen und sich schnell in den Dienst
der gemeinsamen Sache einzuordnen.
Die mittlerweile schon zum Allge-
meinplatz gewordene Forderung nach
.hoher sozialer Kompetenz", die in
Stellenanzeigen gerne betont wird, ist
in der Projektarbeit tatsdchlich eine
unverzichtbare Bedingung.

Dariiberhinaus sind praktische Vor-
kenntnisse und Erfahrungen selbstre-
dend auch fir den Einstieg in die Pro-
jektarbeit eine Grundvoraussetzung.
Wer zudem in seinem Lebenslauf eine
gewisse Vielseitigkeit in seinen Prak-
tika und Nebenjobs nachweisen kann,
ohne dabei beliebig zu wirken, wer
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auch ungewodhnliche, nicht-alltagliche
Qualifikationen mitbringt, sendet fiir
einen Personaldienstleister sicher
keine schlechten Signale. AuRerdem
bieten vor allem auf Fach- und
Fuhrungskréfte spezialisierte Perso-
naldienstleister sogar eigene Trainee-
und Forderprogramme an, um den
akademischen Nachwuchs in die
Berufswelt einzufiihren und die Kar-
riere der Einsteiger aktiv zu begleiten.

Alle Zeichen auf Wachstum

Der Trend von der ,alten" Zeitarbeit
zu hochqualifizierter, flexibler Projekt-
arbeit wird sich auch kiinftig weiter
verstirken. Denn die wachsende
Akzeptanz fiir dieses Beschaftigungs-
modell geht einher mit tiefgreifenden

Verdnderungen der Arbeitswelt.
Lineare Lebens- und Karrierewege
|6sen sich zunehmend auf, das
Arbeitsleben strukturiert sich in wech-
selnden Beschéaftigungsphasen und
befristeten Projekttatigkeiten. Diese
Einschdtzung ist in der Bevdlkerung
bereits angekommen: laut einer von
der DIS AG in Auftrag gegebenen Stu-
die erwarten acht von zehn der
befragten Bundesblirger, dass es den
Arbeitsplatz fiirs Leben kiinftig nicht
mehr geben wird.

Trotz nach wie vor angespannter
Arbeitsmarktlage: der moderne, quali-
fizierte Projektarbeiter wird immer
seine persénliche Jobnische finden —
und hat dabei die besten Chancen,
nicht der Gefahr der beruflichen Rou-
tine zu erliegen.

Interview mit der CSND-Vorsitzenden Claudia Fink

Am 7. Februar 2006 wéhlte das Career
Service Netzwerk Deutschland csnd
eV. einen neuen Vorstand. csp stellt
die neue 1. Vorsitzende Claudia Fink
im Interview vor.

career service papers (csp): Wie lange
sind Sie schon im Bereich Career Ser-
vice t4tig?

Claudia Fink (CF): Seit vier Jahren
habe ich die Projektleitung des Career
Centers an der Christian-Albrechts-
Universitdt zu Kiel. Ein Career Center
gab es dort vorher nicht.

csp: Wie kamen Sie zum csnd?

CF: Gerade als ,Neuling” im Bereich
Career Service (ich hatte vorher in
anderen Bereichen der Erwachsenen-

1. Vorsitzende des CSND e.V.:
Claudia Fink,
Christian-Albrechts-Univeristit zu Kiel
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bildung gearbeitet) war es mir wich-
tig, mich mit anderen austauschen zu
kénnen. Durch die HRK erfuhr ich von
der Fortbildungsreihe des Career
Circle und auch vom csnd.

csp: Wie sind Sie Vorsitzende gewor-
den?

CF: Bei der Ankiindigung seines Riick-
tritts rief der ausscheidende Vorstand
die Mitglieder zu Engagement und
Auseinandersetzung mit dem Thema
Vorstandsarbeit auf. Nach gemeinsa-
mer Uberlegung mit und Unterstiit-
zung durch meine Vorgesetzte sowie
dem Kanzler der Uni Kiel entschied
ich mich, fur den Vorstand zu kandi-
dieren.

csp: Was hat sie dazu bewogen?

CF: Der Fortbestand des Vereins war
und ist mir wichtig. Fir alle Career
Service-Mitarbeiter ist es von groRer
Bedeutung sich zu vernetzen und von-
einander zu profitieren.

csp: In welcher Rolle sehen Sie sich als
Vorsitzende?

CF: Ich sehe mich als Teil eines Teams,
das zusammen erarbeitet, diskutiert
und auch als Team auftritt. Es ist uns,
dem Vorstand, wichtig die Entschei-
dungen gemeinsam zu treffen und den
Mitgliedern gegeniiber zu vertreten.
Wenn ich von Vorstand rede meine
ich damit die anderen vier Vorstands-
mitglieder sowie die beiden aus dem
erweiterten Vorstand und den Vertre-
ter der HRK.

csp: Was sind Ihre Aufgaben?

CF: Zunéachst der rechtliche Teil, die
Vertretung des Vorstands nach Aulen.
Die  Vorstandsmitglieder  haben
jeweils ihre eigenen Aufgaben und
arbeiten dementsprechend in unter-

schiedlichen Arbeitsgruppen. Schwer-
punkte habe ich mir gesetzt in den
Bereichen: Mitgliederakquise, Unter-
nehmenskontakte; Fortbildung und
Offentlichkeitsarbeit.

csp: Was ist neu?

CF: Der Sitz der Geschaftsstelle zieht
von Berlin nach Kiel.

csp: Kénnen Sie einige der Ziele des
Vorstandes nennen?

CF: Eine sehr gute Internetprdsenz mit
geschitztem Mitgliederbereich in
denen Informationen aus dem Bereich
Career-Service abgerufen werden kon-
nen.

Weiterhin ist eine Jahrestagung
geplant, die vermutlich 2007 in Frei-
burg im Rahmen der 550-Jahrfeier der
Universitat stattfinden wird. Unter
dem Freiburger Motto ,Personalge-
winnung und Recruiting an Hochschu-
len" planen wir die Tagung passend zu
diesem Thema. Dazu stehen wir
bereits mit Unternehmensvertretern
in Kontakt. Im Bereich Recruiting
werden sich die Unternehmen zukiinf-
tig vermehrt direkt an die Hochschu-
len wenden und somit die Aufgaben-
bereiche der Career Services erwei-
tern, sofern diese das personell bzw.
finanziell leisten kdnnen. Hier sehe ich
es als unsere Aufgabe, Mitarbeiter — in
Kooperation mit Unternehmen — zu
diesem Thema fortzubilden. Zwei
unserer Vorstandsmitglieder waren im
Frihjahr in den USA um sich dort liber
die Arbeit und Vernetzung der Career
Services zu informieren und auszutau-
schen. Die Erfahrungen nehmen wir
als Anregungen fiir unsere Vorstands-
arbeit auf. Und daraus ergibt sich ein
weiteres Ziel, ndmlich die standige
Verbesserung der Vorstandsarbeit.
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csp: Was ist lhnen neben diesen
Zielen noch wichtig?

CF: Unsere Arbeit soll fur die Mitglie-
der transparent sein. Deren Wiinsche
und Kritik werden wir sehr ernst neh-
men.

csp: Wie schdtzen Sie lhre Einfluss-
méglichkeiten als Verein im Hoch-
schulwesen ein?

CF: Bei der Umsetzung des Bologna-
Prozesses und somit der Umstellung
auf Bachelor- und Masterstudiengan-
gen sind meiner Meinung nach die
Career Services von groBer Bedeu-
tung. Hier sitzen die Fachleute fir die
Vermittlung von Schlisselqualifikatio-
nen und Praktika. Um im internatio-
nalen Vergleich und dem steigendem
Konkurrenzdruck der Hochschulen
untereinander bestehen zu kénnen,
missen die Positionen der Career Ser-
vices ausgebaut und gestarkt werden.
Leider sind die meisten Stellen befri-
stet und viele durch Drittmittel finanziert.

csp: Vernetzen Sie sich auch
international?

CF: Ja, aus der Schweiz kam die
Anfrage der ETH Ziirich nach Koope-
rationsmoglichkeiten. Wir konnten sie
innerhalb einer assoziierten Partner-
schaft in den csnd aufnehmen. Auch
nach Osterreich bestehen Kontakte.
Dort soll ebenfalls ein Verband der
Career Services gegriindet werden
(@hnlich des csnd).

csp: Ldsst sich bereits jetzt ein Fazit
aus der bisherigen Arbeit ziehen?

CF: Die Kommunikation und Koopera-
tion untereinander funktioniert sehr
gut. Neben regelmaligen Vorstands-
sitzungen findet ein haufiger Aus-
tausch via E-Mail und Telefon statt.

Wir sind alle sehr motiviert und inter-
essiert und rdumen der Arbeit einen
groBen Stellenwert ein. Die offene
und freundschaftliche Athmosphare
im Vorstand begiinstigt unsere Arbeit
und — soweit wir sehen — auch den
Kontakt zu den Mitgliedern.

csp:  Vielen Dank fiir das Gespréch
und viel Erfolg fiir die Vorstandsar-
beit.

Career Service

» MU r

Kompetenzcheck

Ak
Lernen Sie sich besser kennen

Wo liegen

Ihre Starken?
Ihre Schwachen?

- Soziale Kempetenz

- Prasentationsfahigkeiten
- Interkulturelle Kompetenz
- Selbstmanagement

- Prifungsbewaltigung

- Informationsmanagement

Mutzen Sie den Online-Kompetenzcheck

des Career Service Minster — unter fachlicher
Leitung der Beratungsstelle fir Organisation,
Fachbereich Psychologie, Universitat Munster

Test kostenlos und online:

www.uni-muenster.de/CareerService/Kompetenzcheck

Dank an Anne Schillo, die die
Geschiftsstelle bis Mai diesen Jahr-
es koordiniert hat.
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CSND-Vorstand

Der CSND-Vorstand besteht aus:

1. Vorsitzende: Claudia Fink,
Christian-Albrechts-Univeristat zu Kiel
(Foto auf Seite 59)

2. Vorsitzender:
Marcellus Menke,
Universitdt Kéln

Schriftfihrerin:
Barbara Texter, Hertie School
of Governance, Berlin

Schatzmeisterin:
Bettina Deckart,
Freie Universitét Berlin

Vertreter Universititen:
Michael Borchardt,
Albert-Ludwigs-Universitét Freiburg
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Vertreterin Fachhochschulen:
Michaela Frana,
FH fiir Technik und Wirtschaft Berlin

Vertreter der HRK:
Ralf Alberding

Deutsche Career Service Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter mit Fulbright in den USA

Michaela Frana und Barbara Texter

Im Mai 2006 hatten erstmals sechs
Vertreter deutscher Career-Service-
Einrichtungen die Gelegenheit, sich
als Stipendiaten des Fulbright-Pro-
grammes ,German Administrators in
International Education” mit dem
amerikanischen Schul- und Hoch-
schulsystem sowie der Arbeit ver-
schiedener amerikanischer Career Ser-
vices Center vertraut zu machen. Das
Deutsch-Amerikanische  Fulbright-
Programm verwirklicht die visiondre
Idee Senator Fulbrights: Die Forde-
rung von gegenseitigem Verstandnis
zwischen den USA und Deutschland

durch akademischen und kulturellen
Austausch. Eigentlich war dieses Pro-
gramm flr Mitarbeiterlnnen akademi-
scher Auslandsamter gedacht, hat sich
aber in diesem Jahr erstmals fur
Career Service Mitarbeiterlnnen
geoffnet.

Nach einer Einfithrung in das amerika-
nische Hochschulsystem in Washing-
ton D.C. reiste die Gruppe der Career
Service Mitarbeiterlnnen fiir eine
Woche nach San Diego in Kalifornien.
Fir das sehr facettenreiche Programm
in San Diego zeichnete der Direktor
des Career Services Centers der Uni-
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versity of California San Diego
(UCSD), Andy Ceperly, verantwortlich.
Andy Ceperly war als Stipendiat des
entsprechenden amerikanischen Pro-
gramms im vergangenen Jahr drei
Wochen in Deutschland u.a. in Berlin,
Kéln und Frankfurt (Oder).

Auf dem Programm standen Besuche
von staatlichen und privaten Univer-
sitdten, insbesondere den Career Ser-
vices Einrichtungen, eines Community
Colleges, einer High School und — fur
uns natlrlich besonders interessant —
zwei Unternehmen. Dort konnten wir
die Gelegenheit nutzen, uns uber
deren Rekrutierungsstrategien an Uni-
versitdten zu informieren. Viele Ge-
sprache mit verschiedensten Hoch-
schulvertretern, amerikanischen Career
Service Kollegen, einem interessanten
Vortrag von Deborah Chereck, der
neuen Prasidentin des amerikanischen
Berufsverbandes National Agency of
Colleges and Employers (NACE) und
abschlieBenden Gesprachen in New
York machten das Programm komplett
und zu einem unvergesslichen Erleb-
nis. Vor allem die allabendlichen Ge-
sprache unter uns deutschen Kollegin-
nen und Kollegen werden uns als sehr
bereichernd in Erinnerung bleiben.

Besonders aufféllig war fiir uns, dass
Career Services etwas Selbstverstand-
liches auf jedem amerikanischen Cam-
pus sind. Wichtigkeit und Funktionen
von Career Services Centers sind der
Hochschulleitung, wie auch den Stu-
dierenden bewusst (wenn auch in den
USA die Weiterentwicklung der
Career Services Center durchaus kein
Selbstldufer, sondern Ergebnis aus-
dauernder Bemiihungen war und ist).

Anders als in Deutschland sind Career
Services Center nicht in einzelnen
Biiros, sondern zT. in ganzen Gebdu-
dekomplexen untergebracht. Vor
allem das Career Services Center der
UCSD ist in einem eigenen Gebdude
zentral auf dem Campus unterge-
bracht. In diesem sind ca. 30 Mitar-
beiterlnnen angestellt, die jeweils
sehr spezialisierte Aufgaben wahrneh-
men (z.B. ausschlieRlich Beratung fiir
Praktika oder ausschlieRlich Bewer-
bungsberatung).

Inhaltlich unterscheiden sich die
Career Center insofern, als dass
Schliisselqualifikationen und Bewer-
bungs-Know how seltener in Semina-
ren und Workshops vermittelt wer-
den, sondern durch face-to-face
Beratung — hdufig auf der Basis von
Personlichkeitstests. Die individuelle
Beratung der Studierenden, und ubri-
gens auch Absolventen, ist natirlich
nur aufgrund der groRen Zahl von
Mitarbeitern, so genannten Career
Councelors, moéglich. Bei so einer
groBen Anzahl von Personal lasst sich
hervorragend auf die Bedirfnisse
unterschiedlicher Gruppen eingehen.
Uberraschend war fiir uns, dass neben
den Studierenden und Ehemaligen
auch die Eltern von Studierenden eine
wichtige ,Kunden"gruppe darstellen.
Durch die erhobenen Studienge-
bihren haben die Eltern ein groBes
Interesse daran, dass ihre Kinder mog-
lichst problemlos den Ubergang von
der Universitdt ins Berufsleben bewal-
tigen. Sie informieren sich gerne
schon vor Studienbeginn ihres Kindes,
welche Berufsausschichten es nach
Abschluss eines bestimmten Studien-
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gangs an einer bestimmten Universitét
haben wird. Auch Alumni, also ehe-
malige Studierende, werden z.T.
lebenslanglich und zT. gegen geringe
Gebiihren von den Career Counselors
beraten.

Eine Offenbarung war die Tatsache,
dass der Begriff ,placement”, also die
direkte Vermittlung von Absolventen
in Unternehmen, seit ca. 15 Jahren
nicht mehr verwendet wird. Die
Career Services lassen sich lieber an
Hand der Zufriedenheit der Kunden
bewerten als durch einen bestimmten
Umfang an placements. Im Vorder-
grund der Career Service Arbeit steht
die Vermittlung von ,self-awareness”,
also von der Fahigkeit fur sich selbst
herauszufinden, was man beruflich
am liebsten machen mochte, wie und
wo. Andy Cerperly sagte zu diesem
Thema: ,I will not get students jobs,
but provide resources and informa-
tion to enable them to find the per-
fect job for themselves.” Gleichzeitig
sind aber Unternehmen auf dem
Hochschulcampus sehr prasent:
Einerseits durch mehrfach im Jahr
stattfindende gréRere und kleinere
Jobmessen und andererseits zum
Fuhren von Bewerbungsinterviews in
z.T. extra daflr eingerichteten Inter-
viewraumen.

Fur den csnd eV. bringen vor allem
die teilnehmenden Vorstandsmitglie-
der Michaela Frana und Barbara Tex-
ter, den Kontakt zur NACE mit (siehe
Artikel von Andreas Eimer in diesem
Heft). Deborah Chereck, Director des
Career Centers der University of Ore-
gon und Présidentin der Agency hielt
einen kurzen Vortrag lber die Ent-

wicklung der Berufsberatung an ame-
rikanischen Hochschulen. NACE hat
bestimmte Recruitierungsstandards
etabliert, die vor allem aber auch
durch Diskriminierungs- und Gleich-
stellungsgesetze in den USA erleich-
tert werden. Hier werden unter-
schiedliche Rekruitierungszeitrdume
festgelegt und darauf geachtet, dass
Professoren Stellen nicht nur an aus-
gewdhlte Studierende/Absolventen
weiterreichen, sondern diese Anzei-
gen allen qualifizierten Personen
zugénglich gemacht werden. NACE
hat mit ,NACElink" eine Daten-
banklésung entwickelt, die jede
Hochschule paketweise kaufen kann.
Perspektivisch wird es fiir NACE auch
wichtig, mit Verbdnden zu kooperie-
ren, die die Interessen der Mitglieder
treffen. Die NACE trifft sich alle Jahre
an wechselnden Orten in den USA.
Die nachste NACE Konferenz wird im
Mai 2007 in New York stattfinden.
Die Teilnahme des csnd Vorstandes
ist sehr erwiinscht.

Die deutschen Career-Service-Ein-
richtungen waren vertreten durch:

Michaela Frana (FHTW Berlin), Ruth
Girmes (Universitdt Duisburg-Essen),
Tobias Nowak (Universitat Minster),
Erdmute Schmidt (Universitait Ham-
burg), Barbara Texter (Europa- Uni-
versitdt Viadrina Frankfurt (Oder); seit
1.10.06 Hertie-School of Governance
Berlin) sowie Agnes von Matuschka
(Technische Universitédt Berlin).

Voraussichtlich im Herbst 2007 wer-
den die ndchsten Fulbright-Stipen-
dien flr Career Service Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter ausgeschrieben
(www.fulbright.de).
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NACE — amerikanischer Career-Service-
Verband internationalisiert sich

Andreas Eimer

Auf der Jahreskonferenz der NACE
(National Association of Colleges and
Employers), die vom 30. Mai bis 2.
Juni 2006 in Anaheim/USA stattfand,
waren auch zwei Career Services deut-
scher Hochschulen vertreten: durch
Andreas Eimer, Leiter des Career Ser-
vice der Universitit Minster, sowie
Ruth Girmes fur den Career Service
der Universitat Duisburg-Essen.

Die NACE ist der groBte Verband
hochschuleigener Career Services und
Unternehmen in den USA. Er wurde
vor 50 Jahren gegriindet. In der NACE
sind derzeit etwa 5.200 Mitarbeiter/
innen aus rund 2.000 Hochschulen
sowie ca. 2.000 Mitarbeiter/innen aus
Personalabteilungen meist nordameri-
kanischer Unternehmen gemeinsam
organisiert.

Nach 50 Jahren schwerpunktmaRiger
nationaler Verbandsarbeit sieht die
NACE mittlerweile die dringende Not-
wendigkeit zur Offnung und Interna-
tionalisierung ihrer Aktivititen. Aus
diesem Grund hatte die NACE zu ihrer
diesjahrigen Konferenz Vertreter
nicht-amerikanischer Hochschulen
eingeladen.

An der Konferenz in Anaheim nahmen
insgesamt rund 1.700 Hochschul- und
Unternehmensmitarbeiter teil — davon
rund 100 internationale Teilnehmer/
innen. Ziel der NACE ist es, die jéhrliche
Tagung zur grélten internationalen

Konferenz von Career-Service-Mitar-
beitern und Personalverantwortlichen
zu entwickeln. In diesem Zusammen-
hang wird auch uberlegt, den Ver-
bandsnamen (,National Association")
zu internationalisieren.

Der Kontakt zur NACE und die Teil-
nahme an den Konferenzen ist fiir die
deutschen Career Services aus folgen-
den Griinden besonders positiv:

Die NACE ist der weltweit groRte
Verband zur oben genannten
Thematik und hat Jahrzehnte
lange Erfahrung in diesem
Arbeitsfeld. Kontakte zu und
Informationsaustausch mit Kolle-
gen sind hier hervorragend mog-
lich. Die Offenheit und Bereit-
schaft, Wissen und Erfahrung
weiter zu geben, war sehr groR.

In der Zentrale der NACE in
Bethlehem/Pennsylvania arbei-
ten etwa 40 Vollzeitmitarbeiter.
Hier wird u.a. umfangreiches
Informations- und Schulungsma-
terial erstellt. Wenn auch Vieles
davon derzeit noch recht stark
auf die USA ausgerichtet ist, kon-
nen wir dennoch davon profitie-
ren — teilweise als Anregung fiir
eigene Materialien, teilweise
aber auch durch direkte Nutzung.

Auf Grund der viel geringeren
Personalkapazitat in den deut-
schen Career Services und der
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noch nicht so professionellen
bundesweiten Vernetzung sind
wir in Deutschland nicht in der
Lage, eine solch hochkaratige
Konferenz zum Thema zu organi-
sieren. Insofern ist es flir uns sehr
erfreulich, wenn die NACE diese
Aufgabe international angeht.

Der Arbeitsmarkt internationali-
siert sich zunehmend. Aus diesem
Grund macht auch eine derartige
internationale Konferenz Sinn. In
Anaheim wurden u.a. Méglich-
keiten diskutiert, international
gegenseitig Informationen lber

nationale Arbeitsmarkte fir Aka-
demiker/innen und Zugangsmog-
lichkeiten flr internationale Gra-
duierte zur Verfligung zu stellen
und gegenseitig Netzwerkstruk-
turen zu nutzen. Somit konnte
auch deutschen Studierenden
und Absolventen Ilangerfristig
besserer Zugang auch zu nicht-
deutschen Arbeitsméarkten eroff-
net werden. Zu diesem Zweck hat
sich in Anaheim auch eine inter-
nationale Arbeitsgruppe inner-
halb der NACE gebildet, die auf
diesem Gebiet kooperieren wird.

Career Service-Arbeit in der
Schweiz und in Osterreich

Wie sieht eigentlich die Career Service-
Landschaft in den deutschsprachigen
Nachbarlandern aus? Welche aktuel-
len Entwicklungen gibt es in Oster-
reich und der Schweiz? Welche
Kooperationsméglichkeiten bestehen
zwischen den Career Centern und
deren Netzwerken? Mit Barbara Leu,
dipl. Berufs- und Laufbahnberaterin
am ,Academic and Career Advisory
Program” (ACAP) der ETH Ziirich, und
Dipl.-Ing. Michael Kaiser, Geschéfts-
fuhrer des Career Center der TU Wien
.TUcareer", sprach Bettina Deckart
(BD).

BD: In Deutschland gibt es inzwischen
Career Services an fast allen Hochschu-
len. Wie verbreitet sind Career Servi-
ces in der Schweiz und in Osterreich?

Leu: In der Schweiz sind die Career
Services erst im Entstehen. Es gibt u.a.
Einrichtungen an den Unis in St. Gal-
len und Basel, an der ETH Zrich und
der EPF Lausanne, der franzosisch-
sprachigen Variante der ETH, sowie an
Fachhochschulen. Ausléser fur die
Griindung des Projekts ,ACAP" an der
ETH Zirich war die hohe Zahl von Stu-
diengangwechslern und die hohe
Abbrecherquote.  Unser  Projekt
betreut Studienbewerber schon vor
der Zulassung und dann im Studium
mit Beratungs- und Career-Service-
Angeboten bis zum Abschluss und
dariiber hinaus. Ziel unserer Arbeit —
und der der anderen Career Center in
der Schweiz — ist es, dass die Absol-
ventinnen und Absolventen auf dem
Arbeitsmarkt erfolgreich sind. Dass es
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bei uns bisher keine Career Services
gab, liegt woméglich daran, dass Stu-
dium und Berufseinstieg in der
Schweiz als ganz individuelle Heraus-
forderung gesehen werden. AuBer-
dem haben wir ein sehr gut etabliertes
Beratungssystem auf Kantonsebene —
die Kantonalen Studien-, Berufs- und
Laufbahnberatungen. Trotzdem muss
es auch auf Hochschulebene entspre-
chende Einrichtungen geben.

Kaiser: In Osterreich gab es den ersten
Career Service schon vor Gber 20 Jah-
ren, an der Wirtschaftsuniversitit
Wien. Das 0sterreichische Hochschul-
gesetz verpflichtet uns, den Verbleib
der Absolventen nach zu verfolgen
und die Career Center sind pradesti-
niert fir diese Aufgabe. Wir betreuen
Absolventen bis fiinf Jahre nach Studi-
enabschluss. Unsere Ehemaligen kom-
men nach dem ersten Job zuriick, um
ihre nachste Arbeitsstelle zu finden.

BD: Wie sind die Career Center in den
Hochschulen verankert? Und welche
Finanzierungsquellen und Kooperati-
onspartner gibt es?

Leu: Die bestehenden Career Center
sind klar der Hochschule zugeordnet
— also keine GmbHs oder Ahnliches.
Die strukturelle Einbindung unter-
scheidet sich jedoch von Hochschule
zu Hochschule. Career Services in der
Schweiz sind haufig noch im Projekt-
status. Es bestehen aber Bestrebun-
gen, sie nach der Projektphase der
jeweiligen Hochschule zuzuordnen.
Sie werden auch unterschiedlich
finanziert, z. B. vom Kanton, vom
Bund, von Firmen und Sponsoren

unterstiitzt und erzielen Einnahmen
durch ihre Beratungen und andere
Angebote. Das Academic and Career
Advisory Program der ETH Ziirich bei-
spielsweise ist ein Projekt, das von
einem einzelnen Mazen finanziert
wird — vorerst fir die Fachbereiche
Maschinenbau und Physik. An der
ETH engagiert sich seit langem auch
der Alumniverein stark in der Career-
Service-Arbeit.

Kaiser: In Osterreich ist die struktu-
relle Einbindung auch ganz unter-
schiedlich — integriert in die Hoch-
schulverwaltung, GmbH mit
mehrheitlicher Beteiligung der Uni,
Verein etc. Da alle Career Center eng
mit Unternehmen arbeiten und
Dienstleistungen fir die Firmen
erbringen, setzen sich bei uns ver-
mehrt unternehmerische Rechtsfor-
men durch. Dienstleistungen, die die
Unternehmen brauchen, lassen sich in
universitaren Strukturen nicht immer
optimal realisieren. Natirlich bleiben
wir trotzdem eng mit der Universitdt
verbunden.

BD: Und wie werden die CS finanziert?

Kaiser: Die Career Services werden
zurzeit durch die Hochschulen selbst,
Uber Drittmittel wie den Europdischen
Sozialfond, Uber den Einsatz arbeits-
marktpolitischer Forderinstrumente
und Uber die Vermarktung der eige-
nen Produkte wie Messen, Jobbdrsen,
placement und matching finanziert.
Die Tendenz geht aber in Richtung
Eigenstandigkeit. Der Career Service
der TU Wien soll sich mittelfristig
selbst tragen.

68 csp 4 - Jahrgang 2006

Career-Service Arbeit in der Schweiz und in Osterreich

BD: In Deutschland gibt es eine Dis-
kussion dartiber, inwieweit sich
Career Services liber die Vermarktung
ihrer Produkte finanzieren kénnen...

Kaiser: Ich denke, das geht. Wenn sie
den exklusiven Auftrag der Uni haben
und die Bereitstellung eines Career
Service eine gemeinsame Anstren-
gung ist. In Zeiten, in denen Unis wie
Unternehmen agieren, kann diese
Dienstleistung fiir Unternehmen nicht
gratis sein.

BD: Hat sich die Arbeit der Career
Center in den letzten 2 bis 3 Jahren
verdndert?

Leu: Dazu kann ich natirlich nichts
sagen, da wir ja noch nicht so lange
bestehen.

Kaiser: Tendenziell ist die Arbeit noch
starker auf eine Vorbereitung der Stu-
dierenden auf den Arbeitsmarkt aus-
gerichtet. Und unsere Arbeit wird
recruiting-lastiger, Unternehmen neh-
men diese Dienstleistungen vermehrt
in Anspruch.

BD: Sind die Career Services in der
Schweiz und in Osterreich in die Ent-
wicklungen im Rahmen des Bologna-
prozesses eingebunden?

Leu: Wir an der ETH Ziirich sind auch
eingebunden in den Aufnahme und
Zulassungsprozess und indem wir BA-
und MA-Absolventen beraten, welche
beruflichen Moglichkeiten mit dem
jeweiligen Studium bzw. Abschluss
bestehen. In der Schweiz machen sich
die Universititen und Studiengdnge
auch Gedanken zur so genannten

.Arbeitsmarktbefdhigung”. Welche
Aufgaben die Career Center hier dann
haben, ist noch offen.

Kaiser: In die Curriculumentwicklung
waren wir an der TU Wien nicht invol-
viert. Der Career Service ist aber die
Infoplattform fir Unternehmen in
Bezug auf BA und Master. Wir sind
das Bindeglied zwischen Hochschule
und Unternehmen und haben eine
beratende Funktion. Wir wissen was
unsere Studierenden kénnen und was
die Unternehmen wollen.

BD: Die Career Services sollten auch
weiterhin ldnderiibergreifend im Ge-
sprdch bleiben. Wie kénnte eine Zu-
sammenarbeit der deutschsprachigen
Career Service Netzwerke aussehen?

Kaiser: Einen Dachverband gibt es in
Osterreich ja noch nicht. Aber im
Méarz 2006 haben die Universitdten
Innsbruck, Klagenfurt, Wien und Linz,
die TU Wien, die Wirtschaftsuniver-
sitit Wien und eine FH in Graz die
Méglichkeiten der Vernetzung und
der Zusammenarbeit ausgelotet. Ein
regelmaRiger Meinungsaustausch ist
notwendig. Ziel des Netzwerks ist es
auch, die Career Services noch stérker
als professionellen und ernstzuneh-
menden Partner der Wirtschaft zu eta-
blieren. Im Oktober findet das zweite
Treffen statt, auf dem wir Standards
und MaBnahmen der Qualitatssiche-
rung in der Beratung von Studieren-
den entwickeln wollen. Einen regel-
maRigen Kontakt mit dem CSND und
die Beteiligung an Veranstaltungen
fande ich auch wiinschenswert. Viel-
leicht entwickeln wir auch ein
gemeinsames Projekt?
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Leu: In der Schweiz existiert auch kein
Dachverband, die Career Services ent-
stehen jetzt gerade. Das Academic
and Career Advisory Program der ETH
ist ja schon assoziiertes Mitglied im
CSND. Ich bin sehr stark an einem
Austausch — Teilnahme an lhren
Tagungen und Mitgliederversammlun-

gen etc. — interessiert. Hier in der
Schweiz arbeitet jede Hochschule lei-
der bisher ziemlich allein fir sich an
diesem Thema.

BD: Frau Leu, Herr Kaiser, vielen
Dank fiir das Gespréch.

Adressen der Vorsitzenden des
CSND-Vorstandes und der csp-Redaktion

Andreas Eimer

Career Service der Universitat Miinster

HufferstraBe 27, 48149 Miinster

Tel.: 0251-83-30042

E-Mail: andreas.eimer@
uni-muenster.de

URL: www.uni-muenster.de/
CareerService

Claudia Fink

Career Service Netzwerk Deutschland e.V.
Christian-Albrechts-Universitat zu Kiel
OlshausenstraBe 75, 24118 Kiel

Tel.: 0431-880-1251
E-Mail:  cfink@uv.uni-kiel.de
URL: www.csnd.de

Dr. Dieter Griihn

Arbeitsbereich Absolventenforschung,
Fachbereich Politik- und Sozial-
wissenschaften der FU Berlin

Bettina Deckart, Anne Schillo
Career Service der FU Berlin
lltisstraBe 7, 14195 Berlin

Tel.: 030-838-55090, -55444, -51407
E-Mail:  gruehn@zedat.fu-berlin.de
E-Mail:  deckart@zedat.fu-berlin.de
E-Mail:  schillo@zedat.fu-berlin.de
URL: www.fu-berlin.de/career

Dr. Susanne Jérns

Career Service der Universitat Gottingen

Wilhelmsplatz 2, 37073 Géttingen

Tel.: 0551-39-4434

E-Mail:  susanne.joerns@
zvw.uni-goettingen.de

URL: www.career.uni-goettingen.de

Marcellus Menke

KIQ — Career Service der

Universitat zu Koln
Albertus-Magnus-Platz, 50923 Kéln

Tel.: 0221-470-6872

E-Mail:  marcellus_menke@uni-koeln.de
URL: www.kig-board.de

Stefan H.H. Schmidt
Johannes Gutenberg-Universitat Mainz
Offentlichkeitsarbeit, 55099 Mainz am Rhein

Tel.: 06131-39-24722
E-Mail:  stefan.schmidt@uni-mainz.de
URL: www.jobmesse-mainz.de

Barbara Texter

Head Career Services

Hertie School of Governance
Schlossplatz 1, 10178 Berlin

Tel.: 030-212312-118
E-Mail:  texter@hertie-school.org
URL: www.hertie-school.org
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Autorenhinweise
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Die Manuskripte senden Sie bitte als Word-Datei im Anhang einer E-Mail.
Als Schrifttyp ,Arial” mit der GréRe 12 Punkt verwenden. Die Manuskripte
sollten gdnzlich unformatiert abgeliefert werden (Bitte den Text NICHT (!)
mit Seitenzahlen, Uberschrift-Formatierungen oder Kopf- bzw. FufBzeilen
versehen). Falls Sie Hervorhebungen im Manuskript kenntlich machen wol-
len, senden Sie eine weitere formatierte Word-Datei mit Formatierungen,
beispielsweise die groRere oder fette Schrift bzw. Unterstreichungen.

Bitte verwenden Sie KEINE (!) FuBnoten. Am Textende kénnen Sie dann eine
Liste der Quellen angeben. Falls Sie im Text auf die Quelle hinweisen méch-
ten, im Manuskript eckige Klammern verwenden und die Quellen einfligen.

Kapitel und Unterabschnitte wie folgt nummerieren: 1, 1.1, 1.2, 2, 3 usw.

Abbildungen fiir das Manuskript bitte als reproduktionsfertige Vorlagen
im Format jpg, eps oder tif gesondert in den Anhang der E-Mail einfiigen.
Im Manuskript die Stelle angeben, wo sie eingefiigt werden sollen.

Literaturhinweise im Text durch Nennung des Autorennamens, des
Erscheinungsjahres und ggf. der Seitenzahl. Bei mehrfacher Zitierung der
gleichen Quellen Literaturhinweis in dieser Form wiederholen und keine
Abkiirzungen wie ,a.a.0.", ,op. cit.", ,ebda.” etc. benutzen.

Wenn Autorenname im Text vorkommt, Erscheinungsjahr der Quelle in
Klammern einfiigen [.... Kénigsstein (1942)....].

Seitenangabe hinter dem Erscheinungsort mit ,S" [.... Dahrendorf (1967,
S.13)....,....(Meisenbrink 1990, S. 15..."].

Bei zwei Autoren beide Namen angeben, bei drei und mehr Autoren den
ersten Namen und ,et. al." schreiben. Wenn zwei Autoren den gleichen
Namen haben, Initialen der Vornamen zur Unterscheidung benutzen. Bei
institutionellem Autor den Namen der Institution so weit ausschreiben,
dass ldentifizierung moglich ist.

Mehrere aufeinander folgende Literaturhinweise durch Semikolon trennen
und in gemeinsame Klammer einschlieBen [,...(Kampholz 1983:
Negt/Kluge 1972; Bolte et al. 1975)..."].

Literaturliste am Schluss des Manuskripts: Alle zitierten Texte alphabetisch
nach Autorennamen (Vorname ausschreiben) und je Autor nach Erschei-
nungsjahr geordnet (absteigend) unter der Uberschrift ,Literatur” aus-
fuhren. Hier ,et al." nicht benutzen, sondern bei mehreren Autoren alle
Namen nennen. Keine Unterstreichungen, keine Anflihrungszeichen,
keine Abkirzungen! Beispiel: Steffan, Trude; Ast, Peter; Hering, Manfred;
Kasten, Siegrun; 1992: Eine Sekundéranalyse von Hochschulabsolventen-
studien im Zeitraum 1980 bis 1990. Miinchen.
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Aufnahmeantrag

Career Service
Netzwerk
@® Deutschland e. V.

csh

Antrag auf individuelle Mitgliedschaft

Name:

Hochschule:

Abteilung:

Position:

Anschrift:

Telefon: Fax:

E-Mail:

Homepage:

Den Jahresbeitrag in Héhe von 50,- Euro werde ich auf das Konto 638 695 023
des CSND e.V. bei der HypoVereinsbank BLZ 200 300 00 einzahlen. Der Verein
ist vom Finanzamt Bonn/Berlin als gemeinniitzig anerkannt. Mitgliedsbeitrage
und Spenden sind steuerlich absetzbar. Mit der Verwendung meiner Daten zu
Vereinszwecken bin ich einverstanden.

Ort, Datum Unterschrift

Die Satzung und weitere Informationen finden Sie unter http://www.csnd.de

Career Service Netzwerk Deutschland eV. — csnd c/o Career Center,
Christian-Albrechts-Universitat zu Kiel, Olshausenstrale 75, 24118 Kiel,
E-Mail: careercenter@uv.uni-kiel.de

Vorstand: Claudia Fink, Marcellus Menke, Bettina Deckart, Barbara Texter
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