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GruBwort

Liebe Leser*innen,

konnen Sie sich daran erinnern, wann Sie
zum letzten Mal einen langeren Text per
Hand geschrieben haben? Abgesehen von
ein paar To-dos oder dem wdchentlichen
Einkaufszettel diirfte das Handschreiben
bei den meisten von uns im Alltag kei-
ne allzu bedeutende Rolle mehr spielen.
Aber vermissen Sie etwas? Haben Sie den
Ubergang von der Handschrift zur Omni-
prasenz des Tippens bewusst reflektiert,
gar nostalgisch betrauert?

Manche Transformationen geschehen
heimlich, kommen quasi durch die Hin-
tertiir. Andere, wie die Anschnallpflicht
oder das offentliche Rauchverbot, werden
hitzig diskutiert und sind doch kurz spa-
ter unumstrittene Realitdt.

Auch die Frage nach der Digitalisie-
rung unserer Lern- und Arbeitswelten
bewegt(e) seit einiger Zeit die Gemdiiter
der Gesellschaft. Zwischen Technikskep-
sis und Digitalisierungshype schienen
die Grdben tief — eine anonyme, voll-
automatisierte Arbeitswelt traf auf die
schillernde Vision einer Zukunft voller
Freizeit und innovativer Moglichkeiten.
Und nun? Nach fast zwei Jahren zwischen
Lockdown und Offnung schauen wir aus
unseren Homeoffices heraus auf diese
Zeit und blicken dabei quasi ,zurlick in
die Zukunft". Vieles scheint vertraut und
doch ist alles irgendwie anders. Die lang
angestrebte, umstrittene und heiB dis-
kutierte digitale Transformation hat sich
normalisiert und ist nun, zumindest in
Teilen, gewdhnlicher Alltag. Ganz selbst-
verstandlich bieten wir nun tagtdglich
und meist auch ausschlieRlich online Be-

ratungen, Workshops und Schulungen an
oder halten Meetings und Vorstellungsge-
sprache per Videokonferenz ab. Und sie-
he da: es ldauft — ohne groRere Probleme.
War nun alle Skepsis umsonst? Etwaige
Vorbehalte unbegriindet? Klar, eine voll-
automatisierte Arbeitswelt erfahren wir
(zum Gliick?) noch immer nicht, aber der
Weg dorthin erscheint, nun da wir selbst
die ersten Schritte genommen haben, auf
einmal doch wesentlich realer als zuvor.
Bemerken wir jetzt, da wir selbst mitten
im Transformationsprozess stecken, was
sich schon verandert hat? Haben wir in
der digitalisierten Gegenwart die reflexive
Zeit, uns iiberhaupt bewusst zu machen,
falls uns etwas verloren geht? Und wenn
ja, was konnten wir eigentlich dagegen
tun? Wie darauf reagieren?

Am Beispiel der Handschrift konn-
te eine 2014 im amerikanischen Journal
.Psychological Science" erschienene Stu-
die (the pen is mightier than the key-
board) nachweisen, dass Studierende, die
ihre Vorlesungsnotizen handschriftlich
anfertigten, in Tests besser abschnitten,
als solche, die mit dem Laptop mit-
schrieben und zwar sowohl hinsichtlich
des Faktenwissens als auch beziiglich
des konzeptionellen Verstandnisses. Wie
erlebt angesichts solch einer Erkenntnis
eine Studiengeneration den Erfahrungs-
raum Studium, die in ihr nunmehr viertes
Digitalsemester tritt, vielleicht am Ende
den ganzen Bachelor inklusive Praktika
und Auslandsaufenthalten, mehr oder
weniger online verbracht haben wird? Mit
welchen Vorstellungen gestaltet sie die
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GruBwort

kiinftige Arbeitswelt? Wie bilden und fes-
tigen sich so Identitdten? Wie konnen wir
als Berater*innen mit unseren eigenen
Studienerfahrungen und unserer Soziali-
sation an diese Wirklichkeit ankniipfen?
Klar ist: die begonnen Prozesse lassen
sich nicht mehr aufhalten. Wenn wir also
erreichte Qualitatsstandards nicht dem
Zufall liberlassen mochten, scheint eine
begleitende Reflexion und wo mdglich
auch bewusste Entscheidung fiir oder ge-
gen vom Alltag langst geschaffene Tatsa-
chen daher ratsam. Und wahrscheinlich
sind auch bei Ihnen diese Diskussionen
bereits in vollem Gange: Welche Angebo-
te sollen dauerhaft digital bleiben, wel-
che nicht, welche hybrid = und warum?
Wie konnen wir Studierenden helfen, sich

auf die neuen Lern- und Arbeitsrealitdten
einzustellen? Wer oder was geht dabei
vielleicht verloren und wie konnen wir
das abfedern?

Fiir einige dieser Fragen haben wir im
vorliegenden Heft bereits erste Erkennt-
nisse und Erfahrungen zusammenge-
stellt. Auch methodischer Input zur Uber-
prifung der Wirksamkeit unserer Arbeit
ist wieder dabei. Wir hoffen, IThnen damit
gutes Material fiir die inhaltliche Ausge-
staltung lhres eigenen Arbeitskontexts an
die Hand zu geben. Entscheiden und ge-
stalten wir weiter — denn wie es immer
so schon heilt: die Zukunft wartet nicht.

Viel Spal beim Lesen wiinscht
Ihre Redaktion

Das csp-Redaktionsteam:
Jessica Assel, Christiane Dorenburg, Dr. Ilke Kaymak, Katharina Maier,
Marcellus Menke, Martina Vanden Hoeck, Nelli Wagner (von I. n. r.)
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Fast dasselbe oder doch nicht das Gleiche?

Fast dasselbe oder doch nicht das Gleiche?

Unterschiede zwischen klassischen
Vorstellungsgesprachen und technologie-
mediierten Interviews

Dr. Johannes Basch, Universitdt Ulm

Abstract

Vorstellungsgespréiche werden nicht erst seit der Corona-Pandemie zunehmend digital
gefiihrt. Die bisherige Forschung konnte jedoch zeigen, dass Bewerber:innen in soge-
nannten technologie-mediierten Interviews schlechter abschneiden als in persdnlichen
Vorstellungsgespréchen und diese auch schlechter akzeptieren. Im Zuge dieses Artikels
soll ein Uberblick iiber die aktuelle Forschung zu technologie-mediierten Interviews
gegeben werden. Wéhrend zu Beginn ein Uberblick iiber verschiedene Arten von Inter-
views und deren Verbreitung gegeben wird und deren Unterschiede anhand kommu-
nikationspsychologischer Modelle herausgestellt werden, sollen im Anschluss Griinde
fiir etwaige Akzeptanz- und Leistungsunterschiede identifiziert werden. Basierend auf
diesen Erkenntnissen werden abschlieffend praktische Implikationen fiir Unternehmen

und Bewerber:innen abgeleitet.

1. Einfiihrung

Vorstellungsgesprdache sind das am meis-
ten verbreitete Instrument zur Auswahl
von  zukiinftigen  Mitarbeiter:innen.
Beinahe jedes Unternehmen nutzt In-
terviews, oft sogar als das einzige Aus-
wahlinstrument {iberhaupt. Ein Grund
dafiir ist die hohe Akzeptanz - so-
wohl von Bewerber:innen als auch von
Interviewer:innen. Ein anderer Grund
ist die hohe prognostische Validitdt von
strukturierten Interviews, also dass die
Leistung in Vorstellungsgesprachen es
sehr gut vermag, die Arbeitsleistung von
zukiinftigen Mitarbeiter:innen vorherzu-
sagen (Huffcutt & Culbertson, 20m).

Nicht zuletzt die Corona-Krise hat je-
doch dazu beitragen, dass Interviews
nicht mehr nur klassisch face-to-face
(FTF) in einem Raum beim Unternehmen

vor Ort gefiihrt werden. Schon vor der
Corona-Krise gab es einige technologie-
mediierte Alternativen zum personlichen
Vorstellungsgesprach, die durch die Kri-
se und die einhergehenden Kontakt-
beschrankungen nicht mehr nur Alter-
nativen waren, sondern plotzlich sogar
alternativlos.

Dabei kommt jedoch schnell die Frage
auf, ob verschiedene Durchfiihrungsmodi
von Interviews {iberhaupt miteinander
vergleichbar sind? Was unterscheidet die
Kommunikation in den verschiedenen
Interviews? Werden unterschiedliche In-
terviews auch unterschiedlich akzeptiert?
Gibt es Leistungsunterschiede? Und wor-
auf miissen Bewerber:innen bei techno-
logie-mediierten Interviews achten?

Diese Fragen wollen wir im folgen-
den Artikel auf den Grund gehen, einen
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Uberblick iiber Alternativen zu persénli-
chen Vorstellungsgesprachen geben, de-
nen Bewerber:innen bei Bewerbungen
begegnen kdnnen und Ratschldage geben,
was Bewerber:innen bei etwaigen Vor-
stellungsgesprachen beachten sollten.

2. Welche Alternativen zum
personlichen Vorstellungsgesprach
gibt es?

In den letzten Jahren haben sich vor

allem Telefon-Interviews, Videokonfe-

renz-Interviews und asynchrone Video-

Interviews (AVIs) als Alternativen oder

Erganzungen zum Kklassischen FTF-Inter-

view etabliert.

Die Art von technologie-mediierten
Interviews, die im Zuge der Krise wohl
den groRten Aufschwung erlebt, ist das
Videokonferenz-Interview. Wahrend vor
ca. 20 Jahren noch sehr wenige Anbieter
(z.B. Skype) fiir Videokonferenzprogram-
me auf dem Markt waren, nutzen viele
von uns mittlerweile mit Zoom, Teams,
Webex etc. eine breite Palette an Pro-
grammen aufihren Endgerdten. Dabei hat
sich nicht nur die Anzahl von Anbietern
entwickelt, sondern auch die Gesprdachs-
qualitdat. Mit Hilfe von hochauflésen-
den Webcams, qualitativ hochwertigen
Mikrofonen und High-Speed-Internet
wird mittlerweile eine Gesprachssituati-
on erzeugt, die der in FTF-Interviews sehr
nahekommt — nur mit dem Unterschied,
dass sich die Gesprachspartner:innen
nicht im gleichen Raum befinden. Fiir
viele Unternehmen sind diese Interviews
aktuell vermutlich die naheliegendste
Alternative zu FTF-Interviews. Allerdings
gibt es noch weitere Alternativen.

Telefon-Interviews sind ein bereits
seit langem beliebtes Vorauswahlinstru-
ment, um mit Bewerber:innen zundchst

.personlich” in Kontakt zu treten. Von
Vorteil bei Telefon-Interviews ist die gute
Verfligbarkeit von Hardware. Es gibt fast
niemanden, der kein Smartphone be-
sitzt. Von Nachteil ist jedoch, dass der
Informationsaustausch auf die rein ver-
bale Information beschrankt ist. Zusdtz-
liche, fiir die Kommunikation vorteilhafte
Kandle der Informationsvermittiung wie
Gestik und Mimik bleiben hier ungenutzt.
Angesichts von Reise- und Kontaktein-
schrankungen werden Telefon-Interviews
jedoch vermutlich trotzdem vermehrt
auch fir spatere Entscheidungsschritte
jenseits der Bewerber:innenvorauswahl
genutzt.

Bei AVIs, die ebenfalls vor allem zur
Vorauswahl von Bewerber:innen einge-
setzt werden, nehmen Bewerber:innen
ihre Antworten auf zuvor vom Unterneh-
men festgelegte Fragen mittels Webcam
und Mikrofon auf einem mobilen End-
gerat oder ihrem Computer auf. Dafiir
haben die Bewerber:innen fiir jede Fra-
ge eine bestimmte Vorbereitungs- und
Antwortzeit. 0bwohl Bewerber:innen
sich dabei im Gegensatz zu Telefon-In-
terviews in Gdnze prdasentieren kénnen
(inkl. Gestik, Mimik, etc.), deutet das Ad-
jektiv ,,asynchron” bereits an, dass die
Informationsiibertragung dabei einsei-
tig ist. Was zundchst komisch erscheint,
zahlt sich flir Bewerber:innen und Un-
ternehmen in einer erhdhten Flexibili-
tat hinsichtlich Anreise und Zeitplanung
aus. AuRerdem werden alle Interviews
mit allen Bewerber:innen auf die gleiche
Art und Weise durchgefiihrt, was ein sehr
standardisiertes und somit sowohl faires
als auch eignungsdiagnostisch vorteil-
haftes Verfahren ermdglicht. Der Nachteil
dieser Interviews ist jedoch der fehlende
personliche Kontakt, so dass sich diese
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Interviews tatsachlich nur fiir die Voraus-
wahl eignen.

3. Was sind die Vor- und Nachteile von
technologie-mediierten Interviews?
Wie bei vielen anderen technologischen
Entwicklungen, zeigen sich die Vorteile
von technologie-mediierten Interviews
vor allem in ihrer Flexibilitdt und in Ein-
sparungen fiir Unternehmen beim Perso-
nalauswahlprozess. So entfallen sowohl
fiir Telefon-, Videokonferenz- als auch
asynchrone Video-Interviews die Anreise
der Bewerber:innen, was eine einfache-
re Zeitplanung ermdglicht. Asynchrone
Video-Interviews bieten zudem noch den
Vorteil der Unabhdngigkeit von Zeitzo-
nen, da Bewerber:innen das Interview
absolvieren konnen, wann und wo sie
wollen. Dies vergroRert zusdtzlich den
Bewerbendenpool. Fiir Unternehmen
bieten diese Interviews weitere Vorteile,
z.B. dass sie die Interviews zeitlich un-
abhangig von den Bewerber:innen aus-
werten und dass die Interviews auch von
mehreren Gutachter:innen beurteilt wer-
den kdénnen, was sowohl Reliabilitat als
auch Validitat dieser Interviews steigern
kann (Zimmerman et al., 2010). Und aus
Bewerbendensicht ist die hohe Standar-
disierung ein Pluspunkt, da jedes Inter-
view mit allen Bewerber:innen unab-
hangig von gegenseitiger Sympathie oder
Attraktivitat auf die gleiche Art und Weise
gefiihrt wird (Blacksmith et al., 2016).
Neben den Vorteilen gibt es jedoch
auch Nachteile. Zu allererst kann man
auch heute noch nicht davon ausgehen,
dass alle Bewerber:innen mit den tech-
nischen Voraussetzungen (wie z.B. hoch-
auflosende Webcams) ausgestattet sind.
Dementsprechend kann es sein, dass
durch die technologie-mediierte Durch-

flihrung von Interviews manche Bewer-
bendengruppen benachteiligt werden.
AuBRerdem muss die Technik nicht nur
vorhanden sein, sondern auch funktio-
nieren. So fand eine Studie, dass bei ei-
nem Drittel der technologie-mediierten
Interviews mindestens ein technisches
Problem (Audio- oder Videoverbindung,
Synchronizitdt von Bild und Ton, etc.)
auftrat (McColl & Michelotti, 2019).

4. Wie verbreitet sind diese Interviews
in Deutschland?

Die Zahlen uiber die Verbreitung verschie-
dener Interviews gehen stark auseinan-
der. Einig sind sich die Zahlen darin, dass
anndhernd 100 % der Unternehmen per-
sonliche Vorstellungsgesprache zur Aus-
wahl ihrer Bewerber:innen nutzen (siehe
Abbildung 1).

Daten vor der Corona-Pandemie zei-
gen, dass Videokonferenz-Interviews mit
ca. 46 % durchaus oftmals als Ersatz oder
Erganzung zum personlichen Gesprach
eingesetzt werden (Basch & Melchers,
2021).

Asynchrone Video-Interviews erfreuen
sich in Deutschland hingegen noch keiner
groBen Beliebtheit. Lediglich ca. 4 % der
Unternehmen nutzen trotz ihrer hohen
Standardisierung AVIs zur Vorauswahl ih-
rer Mitarbeiter:innen (Basch & Melchers,
2021). Inwiefern sich diese Zahlen durch
die Corona-Pandemie verdndert haben
und auch nach Abklingen der Pandemie
wieder verandern werden, ist und bleibt
eine spannende Frage. Zu erwarten ist
jedoch, dass der durch die Pandemie ver-
ursachte Digitalisierungsruck auch seine
Spatfolgen haben wird, sodass Unter-
nehmen sich auch in Zukunft vermehrt
auf technologie-vermittelte Alternativen
stlitzen werden.
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100%
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Videokonferenz-Interviews Asynchrone Video-Interviews

Abb. 1: Einsatzhdufigkeit verschiedener Arten von Interviews in Deutschland nach Basch & Melchers

(2021).

5. Wie unterscheidet sich die
Kommunikation bei diesen
Alternativen?

Auf der Suche nach Unterschieden zwi-

schen technologie-mediierten und per-

sonlichen Vorstellungsgesprachen lohnt
sich ein Blick in die Kommunikationspsy-
chologie. Eine Theorie, die sich mit tech-
nologie-vermittelter Kommunikation be-
schaftigt, ist die Media-Richness-Theory
von Daft und Lengel (1986). Laut dieser

Theorie ist libermittelte Kommunikation

umso verstandlicher, je mehr Kandle der

Informationsiibermittlung (verbal, non-

verbal, para-verbal) benutzt werden.

Mdchte man Information also moglichst

verstandlich prasentieren, lohnt es sich,

auf maoglichst viele Kandle zurilickzugrei-
fen. Ubertrdgt man diese Annahme nun
auf die oben genannten Vorstellungs-
gesprache, stellen FTF-Interviews und
Videokonferenz-Interviews die reichhal-
tigsten Kommunikationsformen dar, da
in ihnen soziale Hinweisreize sowohl ver-
bal, als auch non- und paraverbal {iber-
mittelt werden. Jedoch kann der einge-
schrankte Bildausschnitt der Webcam bei
Videokonferenz-Interviews dazu fiihren,

dass nicht die komplette Bandbreite
des non-verbalen Verhaltens iibertragen
wird oder dass der Kommunikationsfluss
durch zeitliche Verzégerungen (Lags) lei-
det (Wegge, 2006). Bei einem Telefonge-
sprach fdllt die non-verbale Komponente
der Kommunikation hingegen komplett
weg, sodass nur paraverbale Informa-
tionen uibrigbleiben. Und bei einem AVI
funktioniert Kommunikation nur in eine
Richtung, sodass die Interaktion leidet.
Wadhrend die Media-Richness-Theory
keine oder kaum Unterschiede zwischen
ETF- und Videokonferenz-Interviews er-
warten wiirde, besagt die Social-Pre-
sence-Theory (1976), dass bei technolo-
gie-mediierter Kommunikation durch die
raumliche Trennung eine Art Barriere zwi-
schen den Gesprdchspartner:innen aufge-
baut wird: Man kann sich nicht ,,riechen”
und nimmt sich gegenseitig hinsichtlich
Mimik, Gestik und Blickkontakt nicht
richtig wahr, was letztendlich die soge-
nannte soziale Prdsenz schwadcht und
das gegenseitige Verstandnis erschwert.
Ubertragen auf die verschiedenen For-
men von Interviews bedeutet dies, dass
Bewerber:innen bei FTF-Interviews am
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meisten soziale Prasenz verspliren sollten,
gefolgt von Videokonferenz-Interviews,
die die FTF-Situation am besten imitieren.
Dadurch, dass Telefoninterviews nur auf
den verbalen Austausch reduziert sind,
sollte dort die soziale Prasenz zusatzlich
leiden. Und AVls sind in ihrer sozialen
Prdasenz zusatzlich eingeschrankt, da man
mit niemandem interagiert, sodass auch
keine Prdsenz wahrgenommen werden
kann.

Zudem kann man bei der Suche nach
Unterschieden zwischen diesen verschie-
denen Durchfiihrungsformen von Inter-
views auch das Rahmenwerk fiir Medien-
attribute von Potosky (2008) betrachten,
das einige Punkte der zuvor genannten
Theorien nochmals aufgreift. So zum Bei-
spiel die soziale Bandbreite, die dhnlich
wie die Media-Richness-Theory mit der
Reichhaltigkeit der Informationskandle
argumentiert. Ein weiterer Punkt ist die
Interaktivitdt, also das AusmaB, zu dem
Gesprachspartner:innen miteinander in-
teragieren konnen. AuBerdem die Trans-
parenz: Je weniger sich man der technolo-
gie-mediierten Kommunikation bewusst
ist, desto hoher ist die Transparenz. Und
schlieRlich noch die Uberwachung, denn
bei einem iiber das Internet libermittelten
Interview kann man nie ganz sicher sein,
dass das Gesprdach nicht aufgezeichnet
wird oder gar, dass sich Dritte verborgen
im nichtsichtbaren Raum befinden, die
die Bewerbenden kontrollieren.

Ubertrdgt man diese Punkte nun auf
die verschiedenen Formen technologie-
mediierter Interviews, kristallisieren sich
wieder FTF-Interviews als die vorteilhaf-
teste Interviewsituation heraus. Nicht
nur, weil sie die grof3te soziale Bandbrei-
te und gemeinsam mit Videokonferenz-
Interviews auch die groRte Interaktivitat

aufweisen, sondern auch, weil die Trans-
parenz am hochsten und die Gefahr fiir
Uberwachung am geringsten ist. Auf dem
zweiten Platz landen die Videokonferenz-
Interviews, da sie zwar ein dhnliches MaR
an Interaktivitdit und an sozialen Infor-
mationskandlen bieten wie FTF-Inter-
views, allerdings auch weniger transpa-
rent sind, also auch potenziell anfalliger
fiir Uberwachung, da sie iiber das Internet
durchgefiihrt werden. Den dritten Platz
teilen sich hingegen Telefon-Interviews
und AVis. Obwohl Telefon-Interviews die
Moglichkeit zweiseitiger Kommunikation
bieten, ist die Ubermittlung von Informa-
tionen nur auf den paraverbalen Kanal
beschrankt. AVls hingegen bedienen alle
Kommunikationskandle. Allerdings ist die
Informationsiibertragung einseitig und
bietet dadurch keinerlei Interaktivitdt. Die
Transparenz ist durch die selbststéndige
Aufnahme stark eingeschrankt und die
Ubermittelung der eigenen Videos iiber
das Internet erhiht die Gefahr die Uber-
wachung.

6. Gibt es Unterschiede in der
Akzeptanz dieser Interviews?

Was sich bei den Erlduterungen zur Kom-
munikationsqualitdt bei den verschiede-
nen Formen der Interviewdurchfiihrung
schon angedeutet hat, kann auch auf
die Akzeptanz der Interviews Ulibertragen
werden. Der bisherige Forschungsstand
zeigt namlich, dass Bewerber:innen
technologie-mediierte Interviews nor-
malerweise weniger akzeptieren als klas-
sische FTF-gefiihrte Vorstellungsgespra-
che (Blacksmith et al., 2016). Zusdtzlich
werden asynchrone Video-Interviews
noch mal schlechter beurteilt als Video-
konferenz-Interviews (Basch, Melchers,
Kegelmann, et al., 2020). An dieser Stelle
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muss jedoch fairerweise darauf hinge-
wiesen werden, dass bisherige Studien
asynchrone Video-Interviews oftmals mit
anderen Formen der Interviewdurchfiih-
rung vergleichen, obwohl asynchrone
Video-Interviews zu einem anderen Zeit-
punkt im Auswahlprozess — namlich zur
Vorauswahl — genutzt werden.

Fiir die Akzeptanzunterschiede zwi-
schen personlichen und technologie-
mediierten Interviews gibt es mehrere

4
l I
0

Fairness vor dem Interview

w

N

MW FTF-Interviews

H Telefon-Interviews

Griinde. Zum einen zeigen verschiedene
Studien, dass die mangelnde Erfahrung
mit diesen Interviews dazu fiihrt, dass
Bewerber:innen skeptischer sind und
technologie-mediierte Interviews zu Be-
ginn schlechter akzeptieren. Haben sie
das Interview aber erstmal durchgefiihrt,
wird die Akzeptanz besser und die Skep-
sis nimmt ab (siehe Abbildung 2; Basch,
Melchers, Kurz, et al., 2020; Melchers et
al., 2021).

Fairness nach dem Interview

Videokonferenz-Interviews

Abb. 2: Vergleich der Fairness-Einschatzung von FTF-Interviews, Telefon-Interviews und Video-
Interviews vor und nach dem Interview (vgl. Melchers et al. 2021).

Die Vermutung liegt nahe, dass die Co-
rona-Pandemie die Erfahrungswerte von
Bewerber:innen mit technologie-medi-
ierten Interviews erhdhen sollte, sodass
immer mehr Bewerber:innen technolo-
gie-mediierte Gesprdche absolvieren und
die Skepsis weiter abnimmt.

Abgesehen von der Erfahrung zeigen
Studien, dass sich Bewerber:innen an der
mangelnden sozialen Prdsenz in techno-
logie-mediierten Interviews storen. Denn
wer die Anwesenheit des Gegeniibers
durch die technische Barriere nur ein-
geschrankt wahrnimmt, fiihlt sich auch

weniger wohl dabei, sogenannte Impres-
sion-Management-Taktiken anzuwenden
und sich somit in einem guten Licht zu
prasentieren. Solche Taktiken umfassen
dabei sowohl verbale Taktiken, wie z.B.
das Einschmeicheln bei Interviewer:innen
oder das Hervorheben von personlichen
Erfolgen, als auch non-verbale Taktiken
wie Nicken oder Ldcheln. Die wahrge-
nommene Einschrankung der Moglich-
keit, solche Taktiken anzuwenden, fiihrt
letztendlich dazu, dass Bewerber:innen
technologie-mediierte Interviews als we-
niger fair wahrnehmen (Basch, Melchers,
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Kegelmann, et al., 2020; Basch, Melchers,
Kurz et al., 2020).

Neben den bereits genannten Fak-
toren, kann auch der in Potoskys Rah-
menwerk aufgefiihrte Aspekt der Uber-
wachung eine Rolle spielen. So zeigten
Bewerber:innen in einer Studie, dass Vi-
deokonferenz-Interviews bei ihnen mehr
datenschutzrechtliche Bedenken auslos-
ten als FTF-Gesprdache - obwohl beide
Interviews aufgezeichnet wurden (Basch,
Melchers, Kurz et al., 2020).

AuBerdem konnen zum Teil auch in-
terindividuelle Faktoren Unterschiede in
der Akzeptanz erkldren. So zeigen Stu-
dien, dass Bewerber:innen, die eher of-
fen fiir Neues (Brenner et al., 2016) und
extravertiert (Hiemstra et al., 2019) sind,
beispielsweise asynchrone Video-Inter-
views auch besser akzeptieren. Zudem
hilft auch eine gewisse Affinitdt fiir Tech-
nik, dass sich Bewerber:innen fiir die
technologie-mediierte Interviews eher
begeistern konnen - genauso wie eine
grundsatzliches, ausgeprdgtes Selbstbe-
wusstsein (Basch, Melchers, Kegelmann,
et al., 2020). Wer also generell von sich
liberzeugt ist, hat auch keine Probleme
damit, andere von sich via Videokonfe-
renz zu liberzeugen.

7. Schneiden Bewerber:innen in
technologie-mediierten Interviews
schlechter ab?

Neben Unterschieden in der Akzeptanz

hat die bisherige Forschung ebenfalls

gezeigt, dass Bewerber:innen in techno-
logie-mediierten Interviews schlechter
abschneiden als in personlichen Vor-
stellungsgesprachen (Blacksmith et al.,

2016). Die Griinde hierfiir liegen sowohl

auf Seiten der Bewerber:innen als auch

auf Seiten der Interviewer:innen. Fir

beide kann der fehlende (in Telefon-
interviews) bzw. beeintrachtigte Blick-
kontakt (in Videokonferenz-Interviews)
zu einer Beeintrachtigung der empfun-
denen sozialen Prdsenz fiihren. Gera-
de in Videokonferenz-Interviews stellt
Blickkontakt aber eine ungewohnte He-
rausforderung dar, denn Bewerber:innen
miissen sich entscheiden: entweder in
die Kamera schauen und damit Blick-
kontakt herstellen, oder auf das Gesicht
der Gesprdachspartner:innen achten, um
die mimische Resonanz auf das Gesag-
te nicht zu verpassen. Beides geht nicht
oder nur schwer. Die mangelnde sozia-
le Prasenz fiihrt schlieRlich dazu, dass
Bewerber:innen wiederum weniger Im-
pression-Management-Taktiken einset-
zen, die zu besseren Bewertungen fiihren
konnten (Basch, Melchers, Kurz, et al.,
2020).

Neben den Einschrankungen auf Sei-
ten der Bewerber:innen lassen sich aber
auch die Interviewer:innen von der Tech-
nologie-Mediation beeinflussen, denn
in einer Studie konnte gezeigt werden,
dass Interviewer:innen bei Aufzeichnun-
gen von Interviews zu strengeren Beur-
teilungen neigen (Basch, Melchers, Kurz,
et al., 2020). In dieser Studie wurden alle
Gesprache (FTF-Interviews und Video-
konferenz-Interviews) aufgezeichnet und
bewertet: Einmal live wahrend des In-
terviews von einer/einem Interviewer:in
und einmal auf Basis der Aufnahme von
einer/leinem anderen Interviewer:in. In-
teressant hierbei ist, dass ein und das-
selbe FTF-Interview — also beispielweise
ein und dieselbe/derselbe Bewerber:in -
unabhdngig von der Interviewer:innen-
Konstellation auf Basis einer Aufnahme
durchschnittlich strenger beurteilt wird
als live wdhrend des Gesprachs. Einer-
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seits konnte dies daran liegen, dass man
wahrend des Gesprdachs einfach mehr
beschaftigt ist: Notizen machen, das Ge-
sprach am Laufen halten, Aufmerksamkeit
signalisieren, zuhoren, etc. Dann miisste
aber bei Videokonferenz-Interviews ein
vergleichbarer Effekt gefunden werden
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— was aber nicht der Fall ist. Also kann
die bloRe Anwesenheit und Wahrneh-
mung des Gegeniibers Interviewer:innen
dazu bringen, Bewerber:innen besser
zu beurteilen (siehe Abbildung 4; Basch,
Melchers, Kurz, et al., 2020).

Leistungsbewertung

M FTF-Interview Live-Rating

M FTF-Interview aufgezeichnet

Videokonferenz-Interview

Abb. 3: Unterschiedliche Beurteilungen im FTF-Interview selbst vs. auf Basis einer Video-Aufzeichnung

vs. im Videokonferenz-Interview.

Entgegen der Erwartung der zuvor er-
wdhnten Theorien und technologie-
mediierter Kommunikation konnten
andere Studien hingegen finden, dass
Bewerber:innen in AVIs bessere Bewer-
tungen erhielten als in FTF-Interviews
(Castro & Gramzow, 2015) und in Video-
konferenz-Interviews (Langer et al., 2017).
Langer und Kolleg:innen vermuteten als
Ursache fiir diesen Effekt die fiir AVIs typi-
sche Vorbereitungszeit fiir jede Frage. Dies
konnte in einer empirischen Untersu-
chung nun bestatigt werden (Basch et al.,
2021). Die Vorbereitungszeit fiir jede Frage
flihrt dazu, dass Bewerber:innen sich be-
wusster auf die Antwort vorbereiten, sich
Notizen machen und ihre Antwort mental
vorstrukturieren, was letztendlich auch
zu besseren Interviewantworten fiihrt.

Auf der Suche nach Erklarungen fiir
schlechtere Leistungen auf Seiten der
Bewerber:innen kann man zusdtzlich
sagen, dass die Einblendung der Selbst-
ansicht in Videokonferenzen zu einer
erhohten mentalen Beanspruchung und
letztendlich zu mehr Ablenkung fiih-
ren kann (Horn & Behrend, 2017). Was
bisher ungekldrt ist, aber durchaus in
Betracht gezogen werden sollte, ist, ob
Interviewer:innen sich von irrelevanten
Dingen, wie der privaten DVD-Sammlung
im Hintergrund der Bewerber:innen, ab-
lenken lassen und diese unbewusst in
ihre Bewertungen mit einflieRen lassen.
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8. Was kdnnen Bewerber:innen tun,
um keine Nachteile in technologie-
mediierten Interviews zu haben?

Auf Basis der Forschung lasst sich mo-
mentan sagen, dass Bewerber:innen
in technologie-mediierten Interviews
schlechter abschneiden. Sollten sich Un-
ternehmen nach der Pandemie gegen
eine Standardisierung entscheiden und
Bewerber:innen vor die Wahl stellen, ob
sie lieber ein personliches oder ein Vi-
deokonferenzgesprach durchfiihren wol-
len, sollten Bewerber:innen deshalb auf
jeden Fall das personliche Gesprach wah-
len. Dadurch erhohen sie ihre Chancen
eingestellt zu werden.

Sollten sich Bewerber:innen schlie-
lich in der Situation wiederfinden, ein
Videokonferenzgesprach absolvieren zu
missen, gibt es verschiedene Dinge,
auf die sie auf Basis der bisherigen
Forschung achten sollten. Erstens soll-
ten Bewerber:innen ein Kamera-Setup
wahlen, dass ihnen sowohl ermdglicht,
Blickkontakt zu den Interviewenden
durch den Blick in die Kamera herzustel-
len, als auch das Gesicht inklusive Mimik
der Gesprdchspartner:innen wahrzuneh-
men. Wie bereits erwahnt ist beides nur
schwer moglich, allerdings kann man mit
einem richtigen Setup nachhelfen: Wenn
man das Fenster mit den Gesichtern der
Gesprachspartner:innen minimiert und
so nahe wie moglich an der Kamera po-
sitioniert, entsteht zumindest der Ein-
druck von direktem Blickkontakt und
Bewerber:innen konnen trotzdem auf die
mimischen Reaktionen ihres Gegeniibers
achten.

Bewerber:innen sollten ihre Kamera
auBerdem so positionieren, dass der Fo-
kus nicht zu nahe ist, sondern genug von
ihnen und ihrem Korper zeigt. Dadurch ist

es moglich, dass sie auf die ganze Breite
an non-verbalem Verhalten inklusive Mi-
mik und Gestik zuriickgreifen konnen, um
ihre Gegeniiber von sich zu liberzeugen.

Wenn Bewerber:innen im Zuge der
Vorauswahl asynchrone Video-Interviews
absolvieren, sollten sie die Vorberei-
tungszeit voll ausnutzen und diese nicht
vorzeitig abbrechen. Wahrend der Vorbe-
reitungszeit ist es auBerdem ratsam, sich
Notizen zu machen und die Antwort ge-
danklich zu strukturieren. Und nicht nur
die Vorbereitungszeit sollte voll ausge-
nutzt werden, sondern auch die Antwort-
zeit. Denn in einer eigenen Studie zeigte
sich, dass die Lange der Antworten posi-
tiv mit der Beurteilungen zusammenhing
(Basch et al., 2021).

Auf Basis der zuvor erwdhnten Befun-
de, dass die Selbstansicht zu mehr men-
taler Belastung fiihrt, empfiehlt es sich fiir
Bewerber:innen auRerdem, diese auszu-
schalten. Auch wenn dies nicht direkt mit
einer schlechteren Bewertung assoziiert
ist, ist weniger Ablenkung bei einem Vor-
stellungsgesprach mit Sicherheit vorteil-
haft.

Zudem ist es sinnvoll, auf eine unge-
storte Atmosphdre zu achten. Wie bereits
erwdhnt, ist ungeklart, welche Faktoren
die Bewertung durch Interviewer:innen
beeinflussen, deshalb empfiehlt es sich
zusatzlich, auch einen neutralen Hin-
tergrund zu wadhlen und eine stabile In-
ternetverbindung zu haben. Auch wenn
Bewerber:innen nichts fiir den schlep-
penden Glasfaserausbau kdnnen, fiihren
Verzogerungen in der Dateniibertragung
zu einer erschwerten Kommunikation und
konnten ihre Antworten unter Umstanden
unverstandlich und weniger aussagekraf-
tig machen.
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9. Fazit

Unternehmen sind in Zeiten der Coro-
na-Pandemie auf die Durchfiihrung von
technologie-mediierten Interviews als
Alternativen zu klassischen Vorstellungs-
gesprachen angewiesen. Durch die nun
stark vorangetriebene Digitalisierung
des Interviewprozesses und einherge-
henden Vorteilen fiir Unternehmen und
Bewerber:innen werden Bewerber:innen
auch nach der Pandemie ofter mit tech-
nologie-mediierten Interviews in Kontakt
kommen. Aus Fairnessgriinden sollten
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Beratungen unter der Lupe: Vorstellung
eines Evaluationsverfahrens und deren

Ergebnisse

Moira De Angelis, Universitdt Potsdam

Abstract

Der Beitrag stellt ein Evaluationsverfahren vor, das mittels einer qualitativen Wirkungs-
analyse Aufschliisse iiber die Wirkungen von Beratungen zur beruflichen Orientierung
gibt. Gegenstand der Untersuchung sind die Beratungen des Career Service der Univer-
sitéit Potsdam. Uber die Spezifitéit der Analyse hinaus liefert der Beitrag interessante
Ergebnisse liber die Wirkungen von Beratungen und stellt Qualitdtsmerkmale dar, die
fiir eine wirkungsvolle Beratung von Bedeutung sind. Dabei werden Beratungstypen
entworfen, anhand derer gezeigt wird, wie positive Wirkungen von Beratungen zu
erwarten sind, wenn eine vertrauensvolle Beziehungsgestaltung im Mittelpunkt der

Interaktion steht.

1. Einleitung

Wir leben in einer Wissensgesellschaft.
Als relevante Orientierungsinstrumente
sind Beratungen und Weiterbildungen
.gesellschaftlich fest etablierte Formen
des Wissenstransfers. Sie sind insbe-
sondere in Gesellschaften, die sich als
Wissensgesellschaften' deklarieren und
verstehen, nicht mehr wegzudenken."
(Pohlmann & Zillmann, 2006: S. 3). An-
ders als in vergangenen Zeiten stellt Wis-
sen, neben Arbeit und Kapital, heute
eine der wichtigsten gesellschaftlichen
und individuellen Ressourcen dar (vgl.
Enoch 2011: S. 9). Mit dem wachsenden
Wert von Wissen steigt ebenfalls der Wert
von Beratungen, die als wissensbasier-
te Tatigkeiten erst einmal Informationen
verschiedener Art vermitteln. Folgt man
der Definition von Schiersmann, 2018, ist
fiir eine Beratung neben der Wissensver-
mittlung der Reflexionsprozess zentral,
den sie bei Ratsuchenden anstofRt und

unterstiitzt. Von einer Beratung kann also
erst die Rede sein, ,wenn die Interaktion
zwischen Beratenden und Ratsuchen-
den neben der Informationsvermittlung
die Reflexion von Sachverhalten im Sin-
ne eines subjektiv bedeutsamen Lernens
beinhaltet” (Schiersmann et. al., 2018, S.
1172). Das Ziel einer Beratung sei dann er-
reicht, wenn Entscheidungen und Alter-
nativen zur Problembewadltigung erarbei-
tet sind und die Ratsuchenden bewusst
und eigenverantwortlich das Verarbeitete
reflektiert nutzen und in Handlungen
iiberfithren konnen (vgl. Enoch, 20m,
S. 106).

Dieser Beitrag befasst sich mit dem
Thema Beratung im hochschulischen
Kontext. Auch an Hochschulen wachst
der Beratungsbedarf kontinuierlich (vgl.
ebd.:S. 2f.): Unterschiedliche Beratungs-
konzepte und -formate sind entstanden
und somit auch Fragen nach den jewei-
ligen Beratungsbedarfen, ihrer Qualitat
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und deren kiinftiger Garantierung. Fiir die
Entwicklung von Qualitdt gehdren neben
bestimmten Standards auch geeignete
Evaluationsinstrumente, die Beratungs-
formate beurteilen und die Durchsetzung
der Qualitat tiberpriifen (vgl. Hebecker et.
al., S.2f.).

Beratungen an Hochschulen sind bis-
lang nur selten Gegenstand von Evalu-
ationen. Dafiir lassen sich mindestens
diese drei Griinde identifizieren: a) die
generelle Schwierigkeit, im Untersu-
chungsbereich  empirische Wirkungen
nachzuweisen, b) der zeitliche Aufwand
der Erfassung von Wirkungen, c) die Frage
des Zugangs zu dem Untersuchungsfeld,
da Ratsuchende oft sensible Probleme in
den Beratungen besprechen.

Der folgende Artikel will einen Bei-
trag in dieser Richtung leisten und sich
folgender Fragestellungen widmen: Wie
kann in der Praxis dafiir gesorgt wer-
den, dass eine Beratung wirkt? Welche
evidenzbasierten Elemente lassen sich
zur Qualitatssicherung identifizieren? Am
Beispiel des Beratungsangebotes des Ca-
reer Service an der Universitdat Potsdam
wird hier ein wirkungsorientiertes Ver-
fahren vorgestellt, das eine Mdglichkeit
aufzeigt, Beratungen auf ihre Wirkungen
und Qualitdt hin zu untersuchen. Ziel des

Beitrages ist es, durch ein evidenzbasier-
tes Verfahren zu zeigen, wie die Quali-
tatssicherung von Beratungen sicherge-
stellt werden kann.

2. Ansatz der Untersuchung

Viele Untersuchungen innerhalb der Be-
ratungs- und Wirkungsforschung sind
zeitlich und methodisch aufwadndig. Je
nach Forschungsfrage sind diese als Lang-
zeitstudien (meistens quantitativer Natur)
oder als konversationsanalytische Unter-
suchungen konzipiert. Der Ansatz, der fiir
die hier dargestellte Evaluation gewahlt
wurde, versucht mittels qualitativer und
quantitativer Daten, Selbsteinschatzun-
gen zu Wirkungen der Ratsuchenden zu
erfassen. Das Konzept eignet sich auch
fiir kiirzere Projektzeiten und ist formativ,
hypothesengeleitet und auf die Outcomes
der Beratung fokussiert. Die Hypothesen,
die die Evaluation leiten, sind im Zusam-
menarbeit mit den Berater*innen des
Career Service der Universitat Potsdam
entstanden. Angenommen wurde, dass
sich die Beratungen: a) positiv auf den
Kenntnisstand, b) auf die Selbstreflexi-
on, ¢) auf die Handlungsmotivation und
d) auf die Entwicklung von Handlungsop-
tionen der Ratsuchenden auswirken. Das

1. Analyse des 2. Analyse der )
Angebots Inanspruchnahme 3. Wirkungsanalyse

Abb. 1: Evaluationsschritte
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Evaluationskonzept setzt sich aus folgen-
den Schritten zusammen:

Unter ,Analyse des Angebots" wurden
Interviews mit den Berater*innen des Ca-
reer Service durchgefiihrt, um den Unter-
suchungsgegenstand genauer zu definie-
ren und Einblicke in den Beratungsalltag
und in die Beratungspraxis zu gewinnen.
Als formative Evaluation wurden somit
auch die Berater*innen als Stakeholder
miteinbezogen.

Im zweiten Schritt folgt die ,,Analyse
der Inanspruchnahme", die einerseits
Aufschluss liber die Nutzung der Beratung
und die unterschiedlichen Beratungsan-
liegen gibt und andererseits Informati-
onen iiber die Ratsuchenden (wie z.B.
Geschlecht, Fachsemester, Studienfach)
liefert.

Datengrundlage sind hier die ano-
nymisierten Anmeldebdgen von Februar
2016 bis September 2019, die die Studie-
renden auf der Internetseite des Career
Service der Universitat ausfiillen miissen,
bevor sie zur Beratung gehen. Mit einer
quantitativen Inhaltsanalyse wurden zu-
erst die Anliegen der Ratsuchenden ana-
lysiert. AnschlieRend wurden diese mit
den Daten zum Geschlecht, Fachsemes-
ter, Studiengang etc. in einen Datensatz
tberfiihrt. Sowohl die Ergebnisse aus
den Interviews mit den Berater*innen als
auch die Informationen Uber die Anlie-
gen der Beratungen stellen die Basis fiir
den dritten Analyseschritt, die Durch-
flihrung der Wirkungsanalyse, dar. Diese
erfolgt in Form von fokussierten Inter-
views mit freiwilligen Studierenden, vier
bis fiinf Monate nach der Beratung. Alle
Interviewten haben nur eine Beratungs-
einheit durchlaufen.

2.1 Theoretische Grundlagen

Die zentralen Forschungsergebnisse der
Beratungsforschung, die die Grundlage
flir die Evaluation bilden, sind in der Ta-
belle auf Seite 24 zusammengestellt.

Der Bildungswissenschaftler Enoch
(20m) benennt als allgemeines Ziel jeder
Beratung bei den Ratsuchenden einen
Informationszuwachs zu erzielen. Der
Personal- und Organisationsentwickler
Lindart (2016) beschreibt die Beziehungs-
gestaltung in einer Beratung als zentral
fiir ihr Gelingen und nicht wie lange pos-
tuliert, die Fahigkeiten eine*r Berater*in
allein (ebd.).

In Abbildung 2 werden vier Wirk-
prinzipien vorgestellt, die der Psycholo-
ge Grawe in den 2000er Jahren in einer
Metastudie zur Beratungs- und Thera-
pieforschung zusammengestellt hat (vgl.
Enoch, 2011, S. 153).

In der Phase der Ressourcenaktivie-
rung wird ein Fokus auf Eigenschaften
gelegt, die die Studierenden selbst mit-
bringen. Im Rahmen der Problemaktua-
lisierung werden die Probleme der Rat-
suchenden gehort und abgefragt. Bei der
Klarungsperspektive geht es darum, die
Ratsuchenden bei der Bearbeitung von
Zielen und Werten zu unterstiitzen. In der
Phase der Intentionsrealisierung werden
mogliche weitere Schritte fiir die Prob-
lembewaltigung ausgemacht.

Die vier Wirkprinzipien von Grawe
bestdtigen, wie auch in der Beratungs-
forschung postuliert, dass eine Beratung
kein zusammenhangloses Gesprach ist,
sondern bestimmte Phasen- und Struk-
turmodelle beinhaltet. Letztere seien
,ein wichtiger Zugriff, um Beratungs-
prozesse zu analysieren (...) Phasen und
Strukturmodelle zerlegen den Prozess
der Beratung in unterschiedliche Bau-
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-

Ressourcen, die fiir das
Selbstwertgefiihl der
Ratsuchenden wichtig
sind werden
aufgesplirt

Ressourcen-
aktivierung

Intentions-
verdanderung bzw.
Klarungs-
perspektive

Ziele, Werte, Wiinsche,
Bediirfnisse und damit
einhergehende Konflikte
der Ratsuchenden
werden bearbeitet

2

Ziel jeder Beratung: Informationszuwachs

Beziehungs-
gestaltung

Die Aufmerksamkeit

wird dabei nur auf das
gerichtet, was gerade

bei den Ratsuchenden
vor sich geht

Prozessuale
Aktivierung/
Problem-
aktualisierung

Intentions-
realisierung bzw.
Bewaltigungs-
perspektive

Die Umsetzung von
Absichten wird
unterstiitzt

)

Abb. 2: Grundlegende Ergebnisse der Beratungsforschung zusammengestellt (eigene Darstellung)

steine. Beratung als Kommunikations-
format kann so liberhaupt erst erkannt
werden* (vgl. Enoch, 2011, 150 f.). Die
Strukturmodelle sollen, im Gegensatz zu
den Phasenmodellen, die nicht Linearitat
der Beratungsphasen unterstreichen. Die
Wirkprinzipien von Grawe lehnen sich an
unterschiedliche Phasen- und Struktur-
modelle an (vgl. Enoch, 201, 152). Sowohl
die Wirkprinzipien von Grawe als auch
die Phasen- und Strukturmodelle von
Beratungen sind kein starres Schema (vgl.
Enoch, 201, S. 152 ff.). Bestimmte Wirk-
prinzipien werden in der Beratung starker
betont, je nachdem welcher Beratungs-
ansatz von den Berater*innen verfolgt
wird. Wenn der Fokus der Beratung auf

eine Problemldsung ausgerichtet ist, wird
die Phase der Problembewadltigung eine
intensivere Rolle im Gesprach spielen.
Sollte die Selbstreflexion der Ratsuchende
im Zentrum stehen, konnte im Gesprdach
der Fokus auf die Kldarungsperspektive
gelegt werden.

Enoch (20m) macht darauf aufmerk-
sam, dass die Wirkprinzipien nach Gra-
we einen hohen Generalisierungsgrad
aufweisen und daher nicht besonders
trennscharf genutzt werden konnen.
Die Generalisierbarkeit der Wirkprinzipi-
en ermoglicht es aber unterschiedliche
Beratungskonzepte zu analysieren und
diese fiir die Erfassung verschiedener
Beratungsformate zu nutzen. Die Wirk-
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prinzipien von Grawe konnen also als
Bausteine flir evidenzbasierte Strategien
einer Beratung verstanden werden, wo-
mit erstmals Outcomes von unterschied-
lichen Beratungsansdtzen und -formaten
analysiert werden konnen. Wenn eine
Untersuchung nicht auf die theoretische
Ausweitung von Prozessabldufen in Bera-
tungen abzielt, sondern viel mehr auf die
Frage der OQutcomes einer Beratung, dann
stellen die Wirkprinzipien von Grawe eine
theoretische Grundlage dar, um Wirkun-
gen von Beratungen zu erfassen. Anhand
der Wirkprinzipien von Grawe entwi-
ckelte z.B. Schiersmann et. al., 2008
Qualitatskriterien fiir Beratungsprozesse
(vgl. Enoch, 2011, S. 154). Finden sich die
Wirkprinzipien von Grawe in einem Bera-
tungsprozess wieder, ist von einer Wirk-
samkeit der Beratung auszugehen, wie
sich aus den Ergebnissen der folgenden
Evaluation schlussfolgern lasst.

3. Analyse des Angebots

Aufgabe des Career Service an der Uni-
versitat Potsdam ist es, Studierende bei
der Praxis- und Berufsweggestaltung zu
unterstiitzen. ,Die Intention des Career
Service besteht darin, den Studierenden
und Alumni (bis 1 Jahre nach Abschluss)
in ihren unterschiedlichen Entwicklungs-
stufen ihre eigenen Kompetenzen und
Wachstumspotentiale innerhalb ihres
unmittelbaren Lebens- und Arbeitsum-
feldes sowie des weiter gefassten kul-
turell gepragten, soziodkonomischen
Kontextes und seiner immer wdahrenden
Verdnderungen bewusst werden zu las-
sen und gezielt ihre berufsbiografische
Gestaltungskompetenz im Sinne eines
ganzheitlichen Ansatzes zu fordern" (Be-
ratungskonzept Career Service 2021, S. 1).

Die Beratungen des untersuch-
ten Career Service werden von sechs
Mitarbeiter*innen durchgefiihrt, die in
ihrer Arbeit auf unterschiedliche Bera-
tungsthemen spezialisiert sind.

Fiir die Evaluation wurden Expert*in-
neninterviews mit zwei Berater*innen
durchgefiihrt, die aufgrund ihrer langen
Erfahrung fiir ein Gesprach ausgewadhlt
wurden. Die Gesprdche hatten eine Dau-
er von 45 bis 60 Minuten. Ziel der In-
terviews war es, einen Einblick in den
Beratungsalltag und Informationen aus
der Beratungspraxis zu erhalten. Auler-
dem sollten die Interviews dabei helfen,
Ziele und Grenzen der Beratungen zu de-
finieren. Da parallel zu den Interviews
auch die Analyse der Inanspruchnahme
durchgefiihrt wurde, konnten bereits ei-
nige vorldufige Ergebnisse beziiglich der
von den Studierenden erfragten Anliegen
diskutiert werden. Typische oder unty-
pische Beratungssituationen konnten
genauso besprochen werden, wie struk-
turelle Rahmenbedingungen, die fiir das
Gelingen einer Beratung notwendig sind.
Die Interviews wurden mithilfe einer
qualitativen Inhaltsanalyse mit einem
deduktiven Verfahren (Kuckartz, 2018)
ausgewertet.

Die Ergebnisse zeigen, dass die beiden
Berater*innen ihre Rolle vor allem darin
sehen, Entscheidungen von Studierenden
zu unterstiitzen bzw. diese zu begleiten,
selbst Entscheidungen zu treffen. Selbst-
reflexion und Selbstermdchtigung gelten
als grundlegende Bausteine der Bera-
tungen des Career Service. Durch die ver-
pflichtende Online-Anmeldung, erfah-
ren die Berater*innen im Vorfeld schon
grob, um welche Beratungsanliegen es
geht. Dadurch haben sie die Moglichkeit,
sich auf das Gesprdach vorzubereiten. Auf
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eine gute Vorbereitung wird Wert ge-
legt genauso wie auf weitere Faktoren,
wie die Schulung der Berater*innen,
die Beratungszeit, das Alternieren von
Berater*innen, den Austausch unter den
Berater*innen und auf eine Maximalzahl
von Beratungen pro Tag. Die von den
Berater*innen in den Interviews ange-
sprochenen Gelingensfaktoren bringen
auch die Ratsuchenden in der Beratung
ein. Diese wurden in die Wirkungsanalyse
aufgenommen.

Einige dieser Faktoren, kristallisieren
sich sowohl fiir die Qualitatssicherung als
auch fiir die Wirkung von Beratungen als
wichtig heraus, wie es im Laufe des Bei-
trages aufgezeigt wird.

4. Analyse der Inanspruchnahme

Im Folgenden werden Ergebnisse aus
der Analyse der Inanspruchnahme der
Beratungen dargestellt. Damit konnten
unterschiedlichen Daten zur Nutzung der
Beratungen und insbesondere zu den
Anliegen der Ratsuchenden gewonnen
werden. Durch diesen Schritt, konn-
te die Projektevaluation Eindriicke iber
die Probleme der Ratsuchenden gewin-
nen, die zur Gesprachsgrundlage — ins-
besondere — fiir die Interviews mit den
Berater*innen aber auch fiir die mit den
Studierenden dienten.

Datengrundlage hierfiir bilden die In-
formationen aus dem Anmeldeformular
auf der Internetseite des Career Service,
die zwischen Februar 2016 und Septem-
ber 2019 dokumentiert wurden (N=738).
Bei der Anmeldung auf der Internetseite
werden unterschiedliche Angaben er-
fragt, von denen einigen Pflichtangaben
sind, z.B. das Studienfach, das (oder die)
Beratungsanliegen und der angestrebte
Abschluss. Bei der Eingabe der Anliegen

steht den Ratsuchenden eine Freitextant-
wort zur Verfligung. Ausgewertet wurden
alle Beratungsanfragen unabhdngig da-
von, ob diese bedient wurden oder nicht.

Um die unterschiedlichen Daten aus-
zuwerten, wurde im ersten Schritt eine
Analyse der Beratungsanliegen gefiihrt.
Hierflir wurde mithilfe einer quantitati-
ven Inhaltsanalyse (vgl. Kelle, 2014, S. 159)
gearbeitet. Wie in einem solchen Verfah-
ren lblich wurde fiir die Herausbildung
der Kategorien eine Analyse der Inhalte
und keine von latenten Sinnstrukturen
durchgefiihrt (vgl. Mayring, 2019, S. 471).
Hierbei geht es also um eine Kategorisie-
rung der Inhalte der Beratungsanliegen
und nicht um eine Auseinandersetzung
mit dem Inhalt an und fiir sich.

Im zweiten Schritt wurden die Daten
der quantitativen Inhaltsanalyse zu-
sammen mit den anderen gesammelten
Informationen (wie u.a. Zahl der Bera-
tungsanfragen, Geschlecht, Fachsemes-
ter, Fdchergruppe, Studienabschluss)
systematisiert, codiert und in einen Da-
tensatz Uberfiihrt. Der finale Datensatz
enthdlt insgesamt 17 Variablen. Bei den
Beratungsanliegen (bis zu max. sechs An-
liegen wurden in einer Beratungsanfrage
analysiert) wurden 42 unterschiedliche
Auspragungen beobachtet.

Diese Datengrundlage, die bisher
noch nie fiir Evaluationszwecke genutzt
wurde, ermdoglicht es u.a. systematische
Analysen durchzufiihren und somit einen
Uberblick bzw. allgemeines Bild iiber die
Beratungen der letzten Jahre zu erstellen.

Die Ergebnisse der Analyse zeigen,
dass die Zahl der Beratungsanfragen in
den letzten Jahren gestiegen ist und zu
einem Uiberwiegenden Anteil Frauen die
Beratung aufsuchen (70 %). Sie zeigen
auBerdem, dass Studierende aus Studi-
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engdngen mit einem klaren Berufsprofil
sich ebenso fiir die Beratungen interes-
sieren: z.B. Studierende aus dem Lehramt
(7 %), oder Psychologie (6 %). Haufigste
Anliegen stellen die Bewerbungsun-
terlagenchecks (25 %) sowie Tipps und
Infos zur Berufsfeld- und Arbeitsmarkt-
recherche (19 %) dar. Gerade die Unter-
lagenchecks werden von Studierenden
nicht nur fiir die Jobsuche in Anspruch
genommen, sondern auch fiir Prakti-
kumsbewerbungen, Stipendien- und
spezielle Programmangebote. An dritter
Stelle (14 %) kommen die Tipps und In-
fos zum Bewerbungsverfahren. Auch hier
beziehen sich die Anfragen nicht nur auf
berufsbezogene Bewerbungen.

An letzter Stelle und nicht weniger in-
teressant sind sonstige Anliegen (23 %),
die sich aus Beratungsanfragen zusam-
mensetzten, die jeweils von weniger als
5 % der Ratsuchenden angegeben wer-
den. Das deutet auf eine Vielfalt von spe-
zifischeren Beratungsanfragen (wie z.B.
die Masterauswahl mit Berufsperspekti-
ven kombinieren; den Studienabbruch
aufgrund mangelnder Berufsperspektiven
besprechen; die Vereinbarkeit von Fami-
lie, Studium und Beruf erdrtern, etc.) hin.
Dies zeigt, wie viele Handlungsebenen es
fir Studierende in dem Zusammenspiel
von Studium und Beruf gibt. Aus den
weiteren Daten, die aus den freiwilligen
Angaben gewonnen wurden, geht her-
vor, dass Studierende aller Fachsemester
(N=498) die Beratungen aufsuchen und
10 % der Ratsuchenden (N=590) mehr als
einmal die Beratung besucht haben.

5. Wirkungsanalyse

Wirkungsanalysen sind zeitaufwendig,
da in der Regel mehrere Erhebungszeit-
punkte bendtigt werden, um Wirkungen
von bestimmten MaRnahmen oder Pro-
grammen zu erfassen. Die hier konzi-
pierte Wirkungsanalyse wurde innerhalb
eines kurzen Projektzeitraums (zirka ein
Jahr) durchgefiihrt und weist einen ex-
perimentellen Charakter auf. Was in ei-
ner Beratungssitzung bewirkt werden
kann, ldsst sich nur schwer beantwor-
ten, da psychosoziale Prozesse nicht nur
theoretisch schwierig zu erkennen sind,
sondern auch empirisch schwierig zu be-
obachten. Eine groRe Herausforderung
besteht vor allem darin, herauszuarbei-
ten, welche Wirkungen auf die Beratung
und welche auf weitere Faktoren zuriick-
zufiihren sind. Neben den methodischen
Schwierigkeiten ist der zeitliche Aufwand
fiir die Erfassung von Wirkungen zu be-
nennen. Nur Erhebungen, die mit einem
zeitlichen Abstand durchgefiihrt wer-
den, konnen etwas uber die Wirkungen
von Beratungen aussagen. Das bedeu-
tet, dass zwischen der Beratung und den
Erhebungszeitpunkt(en) Zeit eingeplant
werden muss und dass eine wirkungs-
orientierte Evaluation vorlaufige Planung
bendtigt. Fiir die Projektevaluation stellt
die Einbeziehung der Ratsuchenden eine
Herausforderung dar.

Einerseits entstehen hierbei Fragen
fiir die Berater*innen: Wer spricht die
Ratsuchenden an? Wie werden sie an-
gesprochen? Wann in der Beratung? Und
wird die Frage einen Einfluss auf die Be-
ratung haben? Anderseits aber auch bei
der Projektevaluation: Wie kann man
liber sensible Beratungsanliegen spre-
chen bzw. wie kann man das Interview
mit den Ratsuchenden fiihren, ohne sie
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direkt auf ihre Beratungsgriinde anzu-
sprechen? Wird das Interview dann trotz-
dem gelingen? Diese sind nur einige der
praktischen Fragen, die bei der Evalua-
tionskonzeption geklart werden miissen.

Ohne an dieser Stelle grundlegende
methodische und empirische Proble-
me losen zu kdnnen, wird hier gezeigt,
welche methodischen Entscheidungen
getroffen werden sollten, um eine wir-
kungsorientierte Beratungsevaluation zu
versuchen. Die Herausforderungen rund
um eine Beratungsevaluation sollten
nicht dazu fiihren, diese aufgrund ihrer
Komplexitdat von vorne herein auszu-
schlieRen.

Um die Auswirkungen der bisher be-
sprochenen Herausforderungen einzu-
grenzen, wurde erstens ein qualitatives
Verfahren ausgewahlt, das direkte Nach-
frage und offene Kommunikation er-
moglicht. Kontexte und Hintergriinde der
Interviewten und ihre Personlichkeit kon-
nen somit deutlicher werden als in einer
quantitativen Befragung und lassen in der
Analyse viel mehr Raum fiir die Interpre-
tationen der Beratungswirkungen. Zwei-
tens, um die Beratungsevaluation inner-
halb eines Jahres durchfiihren zu kdnnen,
wurde auf mehrere Erhebungszeitpunkte
verzichtet und der Versuch unternommen,
eine Einmalbefragung mit groRem zeitli-
chen Abstand (vier bis fiinf Monate) zu
den Beratungen durchzufiihren. Drittens
haben Berater*innen, um die Beratun-
gen nicht zu beeinflussen, Ratsuchende
erst am Schluss einer Beratung nach einer
Interviewbereitschaft gefragt. Zusatzlich
bemiihte sich die Projektevaluation, in
der Interviewsituation mit den Ratsu-
chenden diese nicht direkt auf ihre Bera-
tungsanliegen anzusprechen. Die Ratsu-
chenden konnten selber entscheiden, wie

detailliert und ob sie die Beratungsanlie-
gen uberhaupt schildern.

Fiinf Ratsuchende, die ihre Bereit-
schaft fiir ein Interview erkldart hatten,
wurden kontaktiert und interviewt. Es
wurden fokussierte Interviews - also
leitfadengestiitzt — gefiihrt. Die Gespra-
che wurden aufgenommen und dauerten
unterschiedlich lang (15 bis 45 Minuten).
Aufgrund der Covid-19-Pandemie fan-
den diese online statt. Die Ratsuchenden
wurden gebeten sich kurz vorzustellen
und zuerst zu erzdhlen, wie sie zur Bera-
tung kamen. Weiter wurde Uber die Be-
ratungssituation, die Erwartungen an die
Beratung, Sinn der Beratung und die Zeit
nach der Beratung gesprochen.

Ausgewertet wurden die Interviews
mithilfe einer inhaltlich strukturieren-
den, qualitativen Inhaltsanalyse (Kuck-
artz, 2018). Bei der Auswertung wurden
die Interviews im ersten Schritt intensiv
gelesen und erste Themen identifiziert,
die interessant fiir die Beantwortung
der Leitfragen der Analyse sind: Welche
Funktion hat die Beratung fiir die Studie-
renden? Welche Elemente stellen sich fiir
eine wirkungsvolle Beratung als wichtig
heraus? Wie hat die Beratung gewirkt?

In der Auswertung des Interviewma-
terials wurden die Wirkprinzipien von
Grawe aufgenommen und ein Kategori-
enschema entworfen, das folgende Ka-
tegorien beinhaltet: Anlass der Beratung,
Beziehungsgestaltung, Erwartungen,
Funktion der Beratung, Verhalten nach
der Beratung und Wirkungen. Hierbei
erwies sich der Aspekt Beratungsfunk-
tion fiir die Ratsuchenden als zentral,
um zu verstehen, welche Wirkungen die
Beratungen auslosen. Wenn z.B. eine
Ratsuchende erklart, dass die Beratung
hilfreich war, um sich innerhalb der eige-
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nen beruflichen Entwicklung mithilfe der
Berater*in besser einschdtzen zu kénnen,
zeigt sich, dass die Beratung fiir Klarheit
bei der Ratsuchenden gesorgt hat. Die
Wirkprinzipien von Grawe zugrunde ge-
legt, kann man hierbei schlussfolgern,
dass die Berater*in anhand des Wirkfak-
tors , Kldarungsperspektive" die Selbstre-
flexion der Ratsuchenden beziiglich ihrer
beruflichen Wiinsche und Ziele mobili-
sieren konnte. Die Funktionen, die die
Beratungen fiir die Ratsuchenden spie-
len, lassen sich also anhand der Wirk-
prinzipien von Grawe interpretieren und
theoretisch einordnen.

Um die Analyse genau zu gestalten
und einen Vergleich zwischen den Féllen
nachvollziehbar zu machen, wurde fiir
die Evaluation eine Einzelfallanalyse ge-
wahlt. Da in qualitativen Verfahren nicht
die Summierung von Ergebnissen im Mit-
telpunkt steht, sondern der Fallvergleich
wurden Idealtypen in der Analyse ent-
worfen, die verdeutlichen sollen, wie sich
Wirkungen je nach Typ in der Beratung
manifestieren und welche wirkungsvol-
len und evidenzbasierten Elemente sich
identifizieren lassen. Um die Idealtypen
lebendiger zu gestalten, wurden Adjek-
tive vergeben (vgl. Kuckartz et. al., 2008,
S. 34), die die Motive der Ratsuchenden
fir das Aufsuchen einer Beratung be-
schreiben. Die Darstellung der Idealtypen
erhebt keinen Anspruch auf Vollstandig-
keit, soll aber einen ersten Anlauf dar-
stellen, der ergdnzt werden konnte.

5.1 Auswertung: Beratungstypen

Unter den Interviewten sind vier weib-
liche und eine mannliche Person. Diese
Genderrelation spiegelt die Ergebnisse
wider, die aus der Analyse der Inan-
spruchnahme hervorgehen. Die meisten

Ratsuchenden, die sich fiir ein Interview
bereit erkldart haben, sind Studierende,
die einen Masterabschluss anstreben.
Iwei der Befragten haben am Zeitpunkt
des Interviews das Studium bereits ab-
geschlossen. Die Ratsuchenden hatten
unterschiedliche Anldsse und Ziele sowie
Erwartungen an die Beratung. Im Folgen-
den werden schematisch die Ratsuchen-
den mit Pseudonymen vorgestellt und als
Idealtypen mit Adjektiven portratiert.

Je nachdem welche Erwartungen und
Anliegen die Ratsuchenden zur Beratung
mitbringen, sind die Wirkungen der Be-
ratung unterschiedlich. Martin mdchte
seine Bewerbungen optimieren, Claudia
geht ein wenig zufdllig in die Beratung
und hat keine konkreten Erwartungen
abgesehen von der Korrektur ihrer Bewer-
bung. Annalena geht mit der Vorstellung
in die Beratung, ein Praktikum empfoh-
len zu bekommen. Fiona ist selber sehr
aktiv und nimmt regelmaRig Angebote
des Career Service wahr. Rafaela nimmt
auch an Angeboten des Career Service
teil, ist aber als Langzeitstudentin verun-
sichert und weil nicht, wie sie aufgrund
einer chronischen Krankheit, Liicken im
Lebenslauf und der Vereinbarkeit mit Job
und Familie bei der Arbeitssuche vorge-
hen kann. Ohne in diesem Rahmen auf
jeden einzelnen Fall eingehen zu kon-
nen, werden hierbei exemplarisch zwei
Falle aufgegriffen, Claudia und Annalena.

Claudia geht auf Empfehlung vom
International Office der Universitat Pots-
dam zum Career Service und hat keine
groRBen Erwartungen an die Beratung. Sie
wiinscht sich Hilfe, um ihre Unterlagen
in englischer Sprache fiir ein Praktikum
zu verbessern. Die Ratsuchende ist liber-
rascht iiber die Zeit, dir ihr zur Verfiigung
steht und fiihlt sich in der Beratung liber
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die Uberraschte

Bewerbung fiir ein
Praktikum

mittlungsfunktion
Einordnungs-

Ratsuchende Status Anlass der Beratung | Funktion der Wirkung der
Beratung Beratung
Claudia, Studiert im Bachelor | Verbesserung der - Informationsver- |- Wirkung auf den

Kenntnisstand
Wirkung auf die

funktion Selbstreflexion
Martin, Inzwischen abge- Optimierung der - Bestdtigungs- - Wirkung auf das
der Optimierer schlossen, arbeitet | Bewerbung fiir die funktion Selbstvertrauen
Jobsuche - Optimierungs- - Wirkung auf die
funktion Einschatzung der
eigenen Leistung
Annalena, Studiert im Master Berufsperspekti- - Bestdarkungs- - Wirkung auf die
die Suchende ven erarbeiten fiir funktion Wahrnehmung
die Zeit nach dem - Werkzeugfunktion der eigenen
Studium Ressourcen

die Ermutigte

abgeschlossen

unterlagen und
Berufseinstieg
besprechen,
Vermittlung an wei-
tere spezifischere
Beratungsstellen

gungsfunktion

Fiona, Studiert im Master | Vermittlung der - Reflexions- - Wirkung auf die
die Proaktive eigenen Starken in funktion Selbstreflexion
Bewerbungspro-
zessen
Rafaela, Inzwischen Master | Bewerbungs- - Selbstermdchti- - Wirkung auf das

Selbstvertrauen

Tabelle 1: Idealtypisierung von Ratsuchenden

ihre Erwartungen hinaus unterstiitzt. Da-
riiber hinaus lernt sie weitere Angebote
an der Universitat kennen und ist begeis-
tert von den Maglichkeiten, die sie wahr-
nehmen kann.

Annalena hingegen sucht nach einem
alternativen Praktikum fiir die iiblichen
Laborpraktika, die in ihrem Fach absol-
viert werden miissen. Sie hofft, liber den
Career Service eine Liste mit Adressen von
passenden Praktikumseinrichtungen zu
erhalten, an denen andere Studierende
bereits ein Praktikum absolviert haben.
Anstatt eine Liste zu erhalten, lernt An-
nalena eine Methode kennen, die ihr
helfen soll, Praktika zu finden, die zu
ihren Stdarken passen. Die Ratsuchende
sieht ihre Erwartungen dabei nicht er-
flillt, sie geht aber trotzdem zufrieden
aus der Beratung, denn sie weil3, dass sie

das in der Beratung Gelernte spdterin der
Jobsuche anwenden kann.

Anhand der beiden Beispiele zeigt
sich, wie unterschiedlich die Qutcomes
der Beratung sein konnen. Wadhrend
Claudia ihre Unterlagen verbessern kann
und sich bestarkt in ihrer beruflichen
Orientierung sieht, bekommt Annalena
durch die gelernte Methode ein Bewusst-
sein flir die Kompetenzen, die sie im
Studium schon erworben hat. Annalena
kann nicht wie Claudia sofort von der
Beratung profitieren, aber sie weiR, dass
sie ein hilfreiches Tool aus der Beratung
mitgenommen hat. Beide Ratsuchende
sind mit der Beratung sehr zufrieden und
wiirden diese empfehlen.

Um auf die Wirkfaktoren von Grawe
zurlickzukommen, kann beobachtet wer-
den, dass bei Annalena die Ressourcen-
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aktivierung in der Beratung eine Rolle
spielt, wahrend es bei Claudia die Bewdl-
tigungsperspektive ist, die eher aktiviert
wird. Die Kunst des Beratens besteht dar-
in, die zentralen Anliegen in der Beratung
aufzuspiiren und so zu besprechen, dass
die richtigen Wirkfaktoren mobilisiert
werden und - trotz nicht erfiillter an-
fanglicher Erwartungen — eine wirkungs-
volle Beratung ermdglicht wird.

5.2 Auswertung: duBere Faktoren
wirkungsvoller Beratung

Fiir eine wirkungsvolle Beratung sind
neben personalen (im Sinne einer Bezie-
hungsgestaltung) auch duRere Faktoren
relevant. Im Folgenden werden evidenz-
basierte Elemente gezeigt, die bei der
Auswertung der Interviews identifiziert
werden konnten.

Wie aus der Einzelfallanalyse her-
vorgeht, wirkt eine ausreichende Bera-
tungszeit positiv auf die Ratsuchenden.
Diese sind Uberrascht iiber die Zeit, die
ihnen in der Beratung zur Verfligung
steht. Die Zeitkomponente erweist sich
als relevant fiir das Wohlbefinden der
Ratsuchenden wdhrend der Beratung.
Die Beratung wird von allen Ratsuchen-
den als sehr angenehm bewertet und
es wird aus den Gesprachen klar, dass
die Zeit einen wesentlichen Anteil an
der Zufriedenheit mit der Beratung hat.
Eine angenehme Gespréchsatmosphdre
wird auch hervorgehoben. Die Ratsu-
chenden finden die Berater*innen sehr
nett, unvoreingenommen und haben
das Gefiihl, ihnen vertrauen zu kdnnen.
In Verbindung mit der Beziehungsgestal-
tung wird die Gesprdachsatmosphdre zum
einflussreichsten Faktor fiir das Gelingen
der Beratung, da die Art und Weise wie
die Berater*innen mit den Ratsuchenden

umgehen, einen Einfluss auf ihr Wohlbe-
finden hat.

Der Faktor Professionalitdt ist auch
ein wiederkehrendes Motiv in den In-
terviews. Die Ratsuchenden empfinden
die Berater*innen als gut vorbereitet und
erfahren. Der Faktor der Professionali-
tat wirkt sich positiv auf die Wahrneh-
mung der Beratungssituation und vor
allem das Vertrauensverhdltnis aus. Die
Erfahrung und die Professionalitat der
Berater*innen werden sehr geschatzt.

Einige Ratsuchende berichten von
Biichern oder von kommentierten Un-
terlagen, die sie von den Berater*innen
erhalten haben und mit nach Hause
nehmen konnten. Fiir eine Unterstiitzung
bei der Umsetzung von bestimmten Auf-
gaben, die die Ratsuchenden sich wah-
rend der Beratung vornehmen, scheinen
mitgegebene Materialien wichtig zu sein,
die nach der Beratung auch noch ge-
nutzt werden konnen. Eine konkrete und
handhabbare Hilfestellung verstarkt bei
den Ratsuchenden das Gefiihl, die Be-
ratung mit etwas Konkretem verlassen
zu haben. Die Ratsuchenden fiihlen sich
dadurch angeregt und auf praktische Art
und Weise unterstiitzt.

Insgesamt untermauern diese Ergeb-
nisse sowohl die theoretischen Annah-
men (siehe 2.1), die die Beziehungs-
gestaltung als entscheidend fiir eine
gelungene Beratung begreifen, als auch
die Einschdatzungen der Berater*innen
selbst, die mit ihrem Beratungskonzept
auf die oben (siehe 3) besprochenen Fak-
toren gezielt hinwirken wollen.
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5.3 Wirkungsanalyse:

Zusammenfassung der Ergebnisse
Die interviewten Ratsuchenden bringen
sehr unterschiedliche Ausgangssituati-
onen und Anliegen in die Beratung ein.
Nicht alle haben konkrete Erwartungen.
Manche wiinschen sich, einige Hinweise
zu bekommen und sind iiberrascht iiber
die Fiille an Informationen, die sie in der
Beratung erhalten. Andere erhoffen sich
mehr Klarheit und Hilfestellung. In die-
sen Fdllen ist der Anspruch an die Bera-
tungsleistung hoher als bei denjenigen,
die die Beratung als logischen ndchsten
Schritt oder als eine zusdtzliche Mog-
lichkeit betrachten. Die Reaktionen auf
die Beratung sind durchaus verschieden
und mit den Beratungsanliegen ver-
zahnt. Je spezifischer das Anliegen ist,
desto einfacher ist es, die erarbeiteten
Losungsvorschlage umzusetzen. Schwie-
riger wird es fiir die Ratsuchenden, die
sich von der Beratung eine allgemeine
berufliche Orientierung wiinschen. Selbst
wenn die Beratung fiir DenkanstoRe sorgt
und Ratsuchende zum Handeln bewegt,
werden die Unsicherheiten, z.B. beziig-
lich der beruflichen Orientierung, nicht
durch eine Beratung allein verschwin-
den. Als zeitlich begrenztes Format kann
eine (einmalige) Beratung es auch nicht
leisten, allen Unsicherheiten der Ratsu-
chenden entgegenzuwirken.

Die Motivation, die die Studierenden
mitbringen, spielt eine maRgebliche
Rolle dafiir, welche Wirkungen die Be-
ratung erzielen kann. Ohne den Willen
zur eigenen Weiterentwicklung (oder zur
eigenen Verbesserung) kdnnen Beratun-
gen schlecht wirken, denn es liegt an den
Studierenden selbst, ihre Situation zu
verandern.

Mit Blick auf das Wirkungsmodell von
Grawe wurde anhand der Wirkungsana-
lyse beobachtet, dass sich die von ihm
erarbeiteten Wirkfaktoren in der Analyse
der Beratungen wiederfinden. Je nach
Beratungsanliegen und Ratsuchendem
gelingt es den Berater*innen, den Akzent
auf das eine oder andere Wirkprinzip zu
legen. So zeigt sich, dass die Ressourcen-
aktivierung innerhalb der Beratung mit
einer Starkung des eigenen Selbstwert-
gefiihls und mit einer gestarkten Selbst-
wirksamkeit im Anschluss an sie einher-
geht. Die Problemaktualisierung fiihrt
dazu, dass die Ratsuchenden sich gehort
fiihlen und im Nachhinein das Gefiihl
entwickeln, Raum in der Beratung be-
kommen zu haben. Bei den Wirkfaktoren
der Kldarungs- und Bewaltigungsperspek-
tive geht es darum, die Ratsuchenden bei
der Verdnderung ihrer Zielsetzung und
bei der Bewaltigung ihrer Herausforde-
rung zu unterstiitzen. Mit den Ergebnis-
sen der Wirkungsanalyse gewinnt man
den Eindruck, dass der Wirkfaktor der
Bewdltigungsperspektive eine hohe Re-
levanz in der Beratungspraxis des Career
Service einnimmt. Die gelungene Aktivie-
rung von diesen Wirkfaktoren in der Be-
ratungspraxis spricht fiir die Qualitat und
das Wirkungspotenzial der Beratungen
des Career Service.

Die angenommenen Hypothesen (sie-
he 2), dass die Beratung einen Einfluss
auf den Kenntnisstand, die Selbstreflexi-
on, die Motivation sowie auf die Entwick-
lung von Handlungsoptionen hat, sehen
sich in der Wirkungsanalyse bestatigt. Je
nach Beratungsanliegen manifestieren
sich diese Wirkungen unterschiedlich.
Wahrend bei manchen nach der Bera-
tung der Eindruck eines informationellen
Wissenszuwachses ausgepragt ist, sind
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andere mehr auf die Identifikation eige-
ner Zielsetzungen konzentriert und/oder
auf weitere Unterstiitzungsmaoglichkei-
ten, die sie vermittelt liber die Beratung
wahrnehmen konnen. Zu der Selbstrefle-
xion gehort z.B. ein Perspektivenwech-
sel beziiglich der eigenen Situation und
der eigenen Selbstwirksamkeit sowie
das Empowerment, das durch die Bera-
tung erfahren werden kann. Zu den ver-
schiedenen Handlungsoptionen gehdren
z.B. vertiefende Workshops, die gezielt
zum eigenen Anliegen besucht werden
konnen oder in der Beratung erarbeite-
te ,,Werkzeuge", die zu einem spdteren
Zeitpunkt fiir die berufliche Orientierung
genutzt werden konnen.

Die Beratungen konnen positive Wir-
kungen erzeugen unabhdngig davon, ob
die Ratsuchenden alle ihre Erwartungen
in der Beratung erfiillt sehen. Weiterhin
ist anzunehmen, dass sich keine nega-
tiven Beratungswirkungen einstellen,
solange eine Beziehungsgestaltung in-
nerhalb des Beratungsgesprdaches gelingt
und die oben (siehe 3) angegebenen
Rahmenbedingungen stimmen.

Dariiber hinaus scheint die Frage in-
teressant, auf welcher Ebene sich Bera-
tungen in ihren Wirkungen insgesamt
einordnen lassen. Die Outcomes nach
den Beratungen zeigen sich vor allem auf
der Ebene der Erweiterung von Wissen
und/oder auf der Ebene der Verdnderung
des eigenen Verhaltens und der Starkung
der eigenen Selbstwirksamkeit und des
eigenen Selbstvertrauens. Beratungen
stellen einen AnstoR dar, durch den sich
Ratsuchende vornehmen, an der eigenen
Situation zu arbeiten, diese zu verbes-
sern oder liber mogliche Veranderungen
nachzudenken. Interessant ist auch, dass
die Ratsuchenden ihre Erfahrungen auch

auRerhalb der Beratung teilen, zum Bei-
spiel im Gesprach mit Freund*innen und
Kommiliton*innen. Methoden, die in der
Beratung gelernt werden, Tipps rund um
die Bewerbung sowie Selbstreflexions-
prozesse werden von den meisten Be-
fragten in ihr familidres und soziales Um-
feld weitergetragen, sodass Personen aus
dem Umfeld der Ratsuchenden auf eine
indirekte Art und Weise von der Beratung
profitieren konnen. Es bleibt offen, in-
wiefern sich der Transfer von Beratungs-
inhalten hin zu einem erweiterten Per-
sonenkreis als nicht-intendierte Wirkung
der Beratung definieren ldsst.

6 Fazit

Die Ergebnisse der Beratungsauswertung
an der Universitdt Potsdam kdnnen (ber
dieses Praxisbeispiel hinaus — insbeson-
dere fiir andere Career Services — aber
auch fiir andere Beratungen an Hoch-
schulen hilfreich sein. Durch das wir-
kungsorientierte Evaluationsverfahren
lassen sich einige Schliisse ziehen, die fiir
eine Qualitatssicherung von Beratungen
von Interesse sind.

Erstens zeigt sich anhand der Evalu-
ation — insbesondere durch die Analyse
der Inanspruchnahme - wie breit gefa-
chert die Anliegen der Studierenden sind,
wie viele Lebensbereiche sie betreffen
und wie hoch die Qualifikationsanforde-
rungen an die Berater*innen sind.

Zweitens zeigt sich — durch die Wir-
kungsanalyse —, dass die Beratungen bei
den untersuchten Ratsuchenden gewirkt
haben, selbst wenn die Erwartungen,
die von den Ratsuchenden an die Bera-
tung gestellt wurden, sich nicht eingeldst
haben. Demnach ist es Berater*innen
gelungen, Grawes Wirkfaktoren in der
Beratung je nach Situation und Anlie-
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gen der Ratsuchenden zu mobilisieren.
Die Leistungen der Beratenden besteht
darin, aufzuspiiren, welche Wirkfaktoren
sich zur Unterstiitzung der Ratsuchenden
im Gesprdch als relevant herausstellen.
Ressourcen mobilisieren, Selbstverstand-
lichkeiten in Frage stellen, die Zielkla-
rung in den Fokus nehmen und die Be-
waltigungsperspektive anregen - das
sind wirkungsvolle Beratungselemente,
die die Berater*innen fokussiert haben.
Gleichzeitig ist es genauso eine Bedin-
gung fiir das Gelingen einer Beratung,
dass sich die Ratsuchenden auf die Bera-
tung einlassen. Die Beziehungsgestaltung
zwischen Ratsuchenden und Beratenden
hat sich damit als fundamental fiir das
Gelingen der Beratungen erwiesen. Die
Ergebnisse der hier durchgefiihrten Wir-
kungsanalyse bestdtigen also den darge-
stellten Forschungsstand (siehe 2.1), der
die Beziehungsgestaltung als grundle-
gend fiir eine wirkungsvolle Beratung be-
greift. Eine vertrauensvolle Atmosphare
zwischen Beratenden und Ratsuchenden
hat eine grofRe Wirkung auf die Beratung.

Drittens stellten sich in der Wirkungs-
analyse weitere Faktoren fiir die Quali-
tatssicherung von Beratungen als wichtig
heraus: a) Eine angenehme Gesprachs-
atmosphdre, b) eine ausreichende Be-

ratungszeit, c¢) die Professionalitdt der
Berater*innen und d) eine konkrete und
handhabbare Hilfestellung sind evidenz-
basierte Elemente, die das Gelingen einer
Beratung beeinflussen. Der Professionali-
tat der Berater*innen kommt eine wich-
tige Rolle zu, da die Ratsuchenden sich
durch die Expertise der Berater*innen in
ihren Anliegen gestdrkt fiihlen. Studie-
renden fallt es schwer, sich auf die Be-
ratung einzulassen, wenn sie das Gefiihl
haben, nicht geniigend Zeit zur Verfii-
gung zu haben. Die zeitliche Komponen-
te ist aulRerdem sehr wichtig, wenn die
Berater*innen merken, dass Ratsuchen-
de noch weitere Anliegen haben als die
zuerst angesprochenen. Um die richtigen
Wirkfaktoren in einer Beratung zu mo-
bilisieren, wird Zeit und professionelle
Kompetenz bendotigt, um das Beratungs-
gesprach dorthin zu lenken, wo der Be-
darf besteht. Auch konkrete Hilfestellung
anhand unterschiedlicher Materialien
oder liberarbeiteten Unterlagen, die man
nach der Beratung nochmal konsultieren
kann, wurden als hilfreich empfunden.
SchlieBlich unterstreichen die dar-
gestellten Ergebnisse, wie wichtig Qua-
litatskriterien, Qualitatssicherung und
Evaluation in der Beratung sind.
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Welchen Beitrag leisten Praxisphasen zum
Studienerfolg?

Eine Analyse der Wirkungszusammenhange
anhand des Evidencing-Ansatzes

Thi To-Uyen Nguyen, Dominique Last, Universitdt Potsdam

Abstract

Studienerfolg ist ein multidimensionales Konstrukt (Trapmann, 2008), welches von ei-
ner Vielzahl individueller und struktureller Einflussfaktoren abhdngig ist. Neben indivi-
duellen Faktoren wie etwa der Leistungsmotivation, dem fachlichen Interesse oder der
Selbstwirksamkeit kobnnen auch strukturelle Faktoren wie die Lehrqualitdt, die Studien-
struktur oder der Praxisbezug den Studienerfolg beeinflussen. Ausgehend von diesem
Verstindnis der Multidimensionalitit von Studienerfolgsprédiktoren mdochte sich der
Beitrag konkret einem der zahlreichen Einflussfaktoren von Studienerfolg widmen: dem
Kompetenzaufbau durch Praxisphasen als Beitrag zur Berufsbeftihigung der Studie-
renden.

Praxisphasen kénnen aus verschiedenen Griinden und in unterschiedlicher Hinsicht zu
einem erfolgreichen Studienverlauf beitragen. In diesem Beitrag soll erortert werden,
inwiefern sich dieser Zusammenhang evidenzbasiert erfassen Idsst. Hierzu wird der Evi-
dencing-Ansatz (Bosse, 2020) — eine Methode zur Uberpriifung von Wirkannahmen, die
iiber die empirische Uberpriifung hinausgehend auf bereits existierende Informationen
in Form von Daten, Wissen und Erfahrungen zuriickgreift — exemplarisch angewendet.
Nach einer Darstellung des theoretischen Zugangs zur Evidencing-Methode wird an-
schliefSend am Beispiel der Universitdt Potsdam aufgezeigt, inwiefern Evaluationsdaten
aus Studierendenbefragungen oder qualitativen Interviews genutzt und interpretiert
werden kénnen, um den Zusammenhang zwischen Praxisphasen und Studienerfolg zu
analysieren.

1. Wirkzusammenhdnge erkennen
durch Forschung, Evaluation und
Erfahrungswissen - der Evidencing-
Ansatz als methodische Grundlage

Evidenz im engeren, aus dem englischen

.evidence" hergeleiteten, Wortsinn ver-

steht sich als Beleg fiir eine bestimmte

Schlussfolgerung (Bellmann & Miiller,

201, S. 11). Demnach verstehen sich Evi-

denzaussagen als Befunde, die die Wirk-

samkeit von Methoden anzeigen (Brom-

me, Prenzel & Jager, 2014, S. 6). In der
Hochschulforschung wird das Verstandnis
von Evidenzbasierung streng empirisch
ausgelegt. So wird in der empirischen
Bildungsforschung die Wirkung von Ge-
staltungsprinzipien in der Lehre auf den
Erwerb akademischer Kompetenzen vor-
nehmlich durch kontrollierte Experimen-
te und quantitative Tests des Lernerfolgs
tiberpriift (Salden, 2019, S. 552). Die ge-
wonnenen Daten werden dann anhand
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kausaler Modelle interpretiert (Schneider
& Mustafic, 2015, S. 109). Gleichsam ist
jedoch zu konstatieren, dass das Konst-
rukt der Evidenz nicht ein anderer Begriff
fiir die wissenschaftliche Erkenntnis ist.
Vielmehr handelt es sich um Daten, die
im Kontext einer wissenschaftlichen Fra-
gestellung gewonnen und dazu genutzt
werden, Vermutungen, Hypothesen oder
Theorien zu stiitzen oder zu widerlegen
(Salden, 2019, S. 552). Es gibt folglich kei-
ne Evidenz an sich, sondern nur Evidenz
fiir oder gegen eine Vermutung (Bromme
et al., 2014, S. 7). Hergeleitet wird diese
Evidenz durch die argumentative Ver-
wendung existierender Daten (Salden,
2019, S. 552).

Wirkungsanalysen insbesondere in der
Hochschulforschung stehen vor der Her-
ausforderung, dass ihr Untersuchungsbe-
reich von besonderer Komplexitdt gepragt
ist. Studienabbruch und Studienerfolg
beispielsweise unterliegen vielfdltigen
Einflussfaktoren innerhalb und auRer-
halb einer Hochschule, so dass sich die
Wirkung einzelner MaBnahmen auf die-
se nur in eine bedingte Kausalitat brin-
gen ldsst (ebd., S. 255). Einzelstudien zur
Wirksamkeit einer hochschuldidaktischen
MaRnahme erlauben somit haufig keine
weitreichenden Schliisse, sondern nur
Riickschliisse auf die Wirkung bestimm-
ter MaBnahmen fiir eine bestimmte Ziel-
gruppe unter bestimmten Rahmenbedin-
gungen (Jiitte, Walter & Lobe, 2016, S. 97).
Allerdings kann die Replikation von For-
schungsergebnissen unter verdanderten
Bedingungen Effekte erneut hervorbrin-
gen und damit bestdtigen (vgl. Billerbeck,
Fischer, Salden & Wd&lbing, 2016). Ferner
zeigen bspw. Metastudien zu hochschul-
didaktischen Fragestellungen, dass Prin-
zipien mit allgemeinerer Giiltigkeit aus

Arbeiten unterschiedlicher Forscher und
Forscherinnen abgeleitet werden kénnen
(Schneider & Preckel, 2017). Somit kann
die Aufbereitung vorhandener Studien
und entsprechender Forschungsliteratur
eine empirische Grundlage zur Herleitung
von Wirkungsannahmen darstellen.

Salden (2019, S. 556) jedoch stellt mit
Blick auf eine hochschuldidaktische Evi-
denzbasierung die Frage, ob Evidenz und
Forschung das alleinige MaR fiir hoch-
schuldidaktische Entscheidungen sein
sollten und nicht viel eher der Blick auch
auf die praktischen Erfahrungen von
Hochschuldidaktikerinnen und -didak-
tikern aus der Berufspraxis oder an der
Institution bereits vorhandene Evaluati-
onsdaten gerichtet werden sollte. Er pla-
diert somit fiir ein Vorgehen, das neben
der wissenschaftlichen Evidenz ebenso
auf Daten, die nicht in einem wissen-
schaftlichen Prozess gewonnen wurden,
sowie Erfahrungen relevanter Stakehol-
der zurlickgreift. An diesen Gedanken
ankniipfend formuliert Bosse (2020) ein
Vorgehen zur Feststellung von Wirkzu-
sammenhdngen, das Forschung, Evalu-
ation und Erfahrungswissen gleicherma-
Ren einbezieht. lhr Evidencing-Ansatz
als Rahmen fiir die Weiterentwicklung
von Studium und Lehre geht dabei zuriick
auf das Konzept des ,,Evidencing value"
als Zusammenfiihrung von Forschungs-
ergebnissen, Evaluationsbefunden und
Erfahrungswissen von Bamber & Stefanie
(2016).

In der schon bei Salden formulierten
Annahme, dass MaBnahmen der Hoch-
schulentwicklung sich nicht streng nach
Ursache und Wirkung messen lassen,
formulieren Bamber & Stefanie (ebd.,
S. 244) einen alternativen Ansatz zur stark
empirisch geprdgten Auslegung des Be-
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griffs Wirkungsanalyse. Ausgehend von
der strategischen Relevanz des Begriffs,
wonach Wirkungsanalysen als Grundlage
hochschulstrategischer  Entscheidungs-
findung dienen sollen, schlagen sie ei-
nen Rahmen vor, der die verschiedenen
Komponenten der Entscheidungsfindung
— Forschung, Beweise und Analysen — im
Lichte der Urteilsbildung und Handlungs-
ableitung reflektiert (ebd., S. 245). Der
somit entstehende strukturierte Prozess
sieht vor, dass (1) Beweise durch For-
schung gesammelt, (2) Analysen, Beur-
teilungen und Evaluationen durchgefiihrt
werden, um die gesammelten Beweise

zu verstehen und (3) die gewonnenen
Erkenntnisse in einem dialogischen Pro-
zess beurteilt und interpretiert werden.
Dieses Vorgehen ist eingebettet in einen
Evidence-Framework", der neben der
Sammlung von Daten auch das Engage-
ment von Interessengruppen einbezieht,
um ein gemeinsames Verstandnis von der
Bedeutung der gewonnenen Daten zu
entwickeln. Hierbei ist es zundchst not-
wendig die Zielstellung und Wirkannah-
men hinter der MaBnahme zu definie-
ren, um diese dann aus der Betrachtung
verschiedener Blickwinkel zu validieren
(ebd., S. 247f.).

Judgement

‘N

Research

Evidence

Context Evaluation

Practice
Wisdom

Experience

Abb. 1: Triangulation of evidence von Bamber & Stefanie (2016, S. 246)
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Die drei in Abbildung 1 dargestellten Evi-
denzquellen dieses Vorgehens sind For-
schung, Evaluation und Erfahrungswis-
sen. Relevante Forschungsdaten kdnnen
dabei theoretische Rahmenkonstrukte,
Zeitschriftenaufsdtze, Literaturiibersichten
oder eigene Forschungsaktivitaten sein.
Evaluationsdaten wiederum finden sich
in Teilnehmerbewertungen, Peer-Reviews
oder Arbeitgeber-Feedbacks. Erfahrungs-
wissen hingegen ist das oft unausgespro-
chene Wissen liber institutionelle Kultu-
ren bzw. geheime Spielregeln, auf das
Entscheidungen im beruflichen Kontext
aufbauen - ein Wissen also, das durch
die Interaktion mit anderen entsteht und
auf informellem Lernen beruht. Erfah-
rungswissen enthdlt Informationen, die
in datengestiitzten Bewertungsprozessen
auBer Acht gelassen werden und dennoch

entscheidend fiir die Handlungslogiken
und -praktiken in institutionellen Zusam-
menhdngen sind (ebd, S. 248). Die drei
Evidenzquellen sind jeweils eingebettet
von den drei Bereichen professionellen
Wissens, die gleichsam den diskursiven
Bezug zu den Evidenzquellen beschrei-
ben. Demnach erfordert der Umgang mit
den Forschungsdaten eine Beurteilung
dieser, die Evaluationsdaten sind zu kon-
textualisieren und die Erfahrung braucht
den reflektierten Umgang mit prakti-
schem Wissen.

Bosse (2020) iibersetzt den von Bam-
ber & Stefanie formulierten Ansatz fiir die
Weiterentwicklung von Lehre und Studi-
um in einen ganz ahnlichen Rahmen, der
sich ebenso an den Analyseebenen For-
schung, Evaluation und Erfahrungswissen
orientiert (siehe Abbildung 2).

¢ wissenschaftliche Studien
e Forschungsberichte

Forschung

* Lehrevalution

* Studierenden-
/ Lehrenden-
befragungen

* Interviews

* Fokusgruppen

> Evaluation

Abb. 2: Evidencing-Ansatz nach Bosse (2020)

* Praxis-
erfahrungen
Erfahrungs * Fallbeispiele
wissen * Erfahrungs-

berichte
* Anekdoten
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Demnach konnen zur Beurteilung des
Forschungsstandes wissenschaftliche Stu-
dien oder Forschungsberichte herangezo-
gen werden. In der Analyse vorhandener
Evaluationsdaten konnen Veranstaltungs-
feedbacks oder Fokusgruppengesprache
genutzt, fiir die Sammlung von Erfah-
rungswissen wiederum Praxiseinblicke,
Fallbeispiele oder Anekdoten herangezo-
gen werden.

2. Der Evidencing-Ansatz in

praktischer Anwendung zur Analyse

der Wirkzusammenhdnge von

Studienerfolg und Praxisphasen
In der Hochschulpraxis konnen haufig
keine Wirksamkeitsanalysen geleistet
werden, um den Zusammenhang zwi-
schen Praxisphasen und Studienerfolg zu
erforschen. Der personelle und zeitliche
Aufwand fiir streng empirisch hergeleitete
Wirknachweise steht dabei in Diskrepanz
zu den verfiigbaren Ressourcen. Dennoch
sind Wirksamkeitsanalysen eine sinnvolle
Grundlage fiir die Weiterentwicklung von
Lehre und Studium. Um diesen Wider-
spruch zwischen dem Wunsch nach einer
evidenzbasierten Studiengestaltung und
Weiterentwicklung einerseits und den
knappen Ressourcen hierfiir andererseits
begegnen zu konnen, pladiert dieser
Beitrag fiir die Konzentration auf bereits
vorhandene Daten und Wissensspei-
cher, aus denen Hochschulen schdpfen
konnen. Als konzeptioneller Rahmen fiir
dieses Vorgehen kann der ,Evidencing"-
Ansatz (Bosse 2020) dienen. Verdeutlicht
wird durch ihn, wie Wissen gleicherma-
Ren herangezogen werden kann, um Zu-
sammenhdnge evidenzbasiert erklarbar
zu machen und als Basis fiir die Weiter-
entwicklung von MaBnahmen zum The-
ma Berufsbefdhigung zu nutzen.

In starker Uberschneidung mit diesem
Ansatz erhebt und nutzt das Zentrum fiir
Qualitatsentwicklung in Lehre und Studi-
um der Universitdt Potsdam quantitative
und qualitative Evaluationsdaten, wobei
die Thesen und Instrumente hierfiir der
Forschung entnommen sind. Nicht zu
vernachlassigen ist als weiterer Eckpfeiler
des Ansatzes Erfahrungswissen, zum Bei-
spiel der Studierenden und Hochschul-
mitarbeitenden. Alle drei Komponenten
sind gleichermallen wichtig und sollten
beriicksichtigt werden.

Der im Folgenden dargelegte Versuch
einer Analyse des Zusammenhangs zwi-
schen Praxisphasen und Studienerfolg an
der Universitat Potsdam orientiert sich an
dem von Bosse (2020) explizierten Evi-
dencing-Ansatz. In der Grundiiberlegung
eines dialogorientierten Analyseansatzes,
der liber die empirische Datenerhebung
und -auswertung hinausgeht, entspricht
er dem von Bamber & Stefanie (2016),
lasst dariiber hinaus aber eine flexiblere
Anwendung auf sehr spezifische Anwen-
dungsfelder zu.

Dargestellt wird, wie sich der kon-
kreten Fragestellung, welchen Beitrag
Praxisphasen zum Studienerfolg leisten,
mit den Evidencing-Analysebenen For-
schung, Evaluation und Erfahrungswissen
gendhert werden kann. Hierzu werden
alle Informationen und Wissensspeicher
der Universitat Potsdam zusammengetra-
gen und den einzelnen Ebenen zugeord-
net, um in abschlieBender Zusammen-
flihrung die Chancen und Grenzen der
Evidencing-Methode sowie sich hieraus
ergebende Erkenntnisse hinsichtlich der
diesem Artikel zugrundeliegende Frage-
stellung zu erortern.
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2.1. Forschung: Ableitungen aus

der Hochschulforschung zum

Zusammenhang von Studienerfolg

und Praxisphasen
In der Frage, welchen Einfluss Praxispha-
sen auf den Studienerfolg haben konnen,
soll — korrespondierend zur Analyseebe-
ne ,Forschung" des Evidencing-Ansatzes
— in einem ersten Schritt der aktuelle
Stand der Hochschulforschung, und hier
zundchst insbesondere der Studiener-
folgsforschung, erste Ansatzpunkte bie-
ten. Die Einflussfaktoren auf den Stu-
dienerfolg sind in den letzten Jahren
vielfach untersucht worden. Entspre-
chende Forschungsliteratur verweist auf
hieraus entwickelte Kausalitaitsmodelle
und formulierte Annahmen zu Pradikto-
ren des Studienerfolgs. Ein Pradiktor fiir
den Studienerfolg findet sich dabei auch

im Praxisbezug des Studiums. Zudem
wird die berufliche Befahigung zuneh-
mend als Dimension des Studienerfolgs
verstanden. Die Generalisierbarkeit des
Zusammenhangs zwischen Praxispha-
sen und Studienerfolg ldsst sich nach
Zusammenfiihrung bereits existierender
Forschungsergebnisse zumindest vermu-
ten und in der Folge in ein entsprechend
theoretisches Konstrukt iiberfiihren.

2.1.1. Dimensionen des Studienerfolgs

Studienerfolg, verstanden als ein mul-
tidimensionales Konstrukt, ist abhan-
gig von einer Vielzahl individueller und
struktureller Einflussfaktoren (Biihlow-
Schramm 2013; Bliithmann 2012; Pohlenz
et al. 2007). Erklarungsfaktoren auf indi-
vidueller Ebene kdnnen bspw. die Leis-
tungsmotivation, das fachliche Interes-

Eingangsfaktoren
u.a. Vorhochschulische

Bildung, Fahigkeiten,
Kenntnisse, Soziodemo-

Institutionelle Studienbedingungen
u.a. Betreuung, Lehrqualitat,
Praxisbezug, Studienaufbau,
Studieninhalte, Studienklima,
Lehrformen, Kompetenz der
Lehrpersonen, Organisation,

Raumliche , sachliche & personale

Ausstattung

Studienerfolg

\ u.a. Studienzufriedenheit,
Abbruch-/

Wechselneigung,

graphische Merkmale,
Personlichkeitsmerkmale,
Studienwahlmotive,
Informiertheit, Familiarer

A

A

Entwicklung von
Kompetenzen und
Personlichkeit,
Studiendauer,

Hintergrund,
Studiensicherheit,
Fachliches Interesse

Gesellschaftliche und individuelle
Bedingungen
u.a. Finanzierung, Erwerbstatigkeit,
Krankheit, Selbstwirksamkeit,
Handlungskontrolle, Sozialkompetenz,
Kenntnisstand, soziale Integration,
akademische Integration

Abschlussnote,
Berufserfolg

Abb. 3: Dimensionen und Einflussfaktoren von Studienerfolg nach Tinto (1975), Berndt & Felix (2020),
Rindermann & Oubaid (1999), Bliithmann (2012), Vottinger & Ortenburger (2015)
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se oder die Selbstwirksamkeit sein. Auf
struktureller Ebene wiederum beeinflus-
sen Studienbedingungen wie die Lehr-
qualitat, die Studienstruktur oder der
Praxisbezug den Studienerfolg (Erdmann
& Mauermeister 2016, S. 6).

Die theoretischen Modelle zur Er-
klarung von Studienerfolg bzw. Studi-
enabbruch unterscheiden sich je nach
fachlichem Ansatz (psychologisch, 6ko-
nomisch, soziologisch, organisations-
soziologisch) in ihrer konkreten Fakto-
ren- und Kausalitdtsbeschreibung (Rech
2012, S. 23). Gemein hingegen ist einer
Vielzahl dieser Modelle das Grundver-
standnis, wonach es zum Studienbeginn
bestimmte Eingangsfaktoren auf Seiten
der Studierenden gibt und im weiteren
Studienverlauf dann Einflussfaktoren auf
institutioneller und individueller bzw.
gesellschaftlicher Ebene hinzutreten.
Je nach Ausbildung und Einfluss dieser
Eingangs- und Einflussfaktoren gestaltet
sich die Auspragung des Studienerfolgs,
wobei der Studienerfolg sich wiederum
mehrdimensional definiert (siehe Abbil-
dung 3).

2.1.2, Studienerfolg und Praxisphasen

Der Komplexitdit von Wirkzusammen-
hangen ldsst sich am ehesten mit einer
Reduktion auf spezifische Studiener-
folgsdimensionen im Zusammenhang
mit  exemplarischen  Einflussfaktoren
begegnen. Mit dem diesem Beitrag zu-
grundeliegenden Fokus auf den Einfluss
von Praxisphasen auf den Studiener-
folg konzentriert sich die folgende for-
schungsbasierte Kausalitatspriifung auf
die Studienerfolgsdimension , Entwick-
lung von berufsrelevanten Kompeten-
zen" (siehe Abbildung 3). Der Praxisbezug
im Studium stellt den exemplarischen,

anzunehmenden Einflussfaktor dar. Ge-
fragt wird also nach dem Zusammenhang
von Praxisphasen und Studienerfolg im
Sinne der Entwicklung berufsrelevanter
Kompetenzen, wobei dem vorgelagert
die Frage steht, von welchen relevanten
Kompetenzen wir im Zusammenhang mit
Praxisphasen ausgehen konnen.

Das Kompetenzverstandnis hinsicht-
lich beruflicher Handlungskompetenz
stellt zuvorderst auf die Befahigung fiir
bestimmte berufliche Handlungsfelder ab
(Schaperunter et al., 2012, S. 16). Demge-
mafR braucht es im beruflichen Handeln
libergreifende Handlungsstrategien, die
am ehesten durch die Ausbildung fachun-
abhangiger Kompetenzen zu bewaltigen
sind. In ihrer Analyse zum Kompetenzer-
werb durch Praktika greift Nguyen (2020)
auf das sowohl in der Forschung (Roth,
1971, S. 180) als auch in der hochschuli-
schen Praxis zentrale Kategoriensystem
der Handlungskompetenzen zuriick. Die-
se vier Handlungskompetenzen (Fach-,
Methoden-, Soziale und Selbstkompe-
tenz) korrespondieren wiederum mit
ausgewdhlten - in Abbildung 3 aufge-
flihrten - Einflussfaktoren zur Herleitung
des Studienerfolgs. Um herauszufinden,
welchen Einfluss Praxisphasen auf die
Kompetenzentwicklung als Dimension
des Studienerfolgs haben, sollten hierbei
insbesondere die individuellen Faktoren
Betrachtung finden, die es mit dem Ziel
der Entwicklung von Kompetenzen zu
beeinflussen gilt. Zu ihnen gehoren die
Selbstwirksamkeit, die Handlungskon-
trolle, die Sozialkompetenz sowie der
Kenntnisstand. Diese individuellen Ein-
flussfaktoren sind dem Gegenstand nach
- wenn nicht gar dem Wort nach, wie bei
der Sozialkompetenz - anndhernd de-
ckungsgleich mit den Kategorien beruf-
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licher Kompetenzen. So resultiert bspw.
die Kategorie Personalkompetenz aus der
Fertigkeit eigenstandig und verantwort-
lich zu handeln, dariiber hinaus aus der
Bereitschaft zur Entwicklung der indivi-
duellen Personlichkeit, um das eigene
Leistungsvermdgen zu entfalten (Nguyen,
2020, S. 304 f.). Korrespondierend hier-
zu steht die Selbstwirksamkeit mit ih-
rem Vertrauen, auch in herausfordern-
den Situationen selbststandig handeln
und seine Leistung entfalten zu konnen,
ebenso die Handlungskontrolle und die
damit verbundene Fahigkeit, verant-
wortlich — hier im Sinne von persistent -
und motiviert handeln und gestalten zu
kénnen. Ahnlich lassen sich die inhalt-
lichen Uberschneidungen zwischen den
weiteren individuellen Einflussfaktoren
und den Kategorien beruflicher Kompe-
tenzen darstellen.

Somit ergibt sich ein auf den Zusam-

durch sie zu erwartenden Erwerbs beruf-
licher Kompetenzen) und Studienerfolg
(in Form der relevanten individuellen
Einflussfaktoren) konzentriertes Abhdn-
gigkeitsmodell, das als eine (auf die Frage
des Einflusses von Praxisphasen auf den
Studienerfolg konkretisierte) Operatio-
nalisierung von Abbildung 3 verstanden
werden kann.

In der Gegeniiberstellung der ver-
schiedenen Kompetenzen und den re-
levanten individuellen Erfolgsfaktoren
ergeben sich die konkreten Interdepen-
denzen zwischen in den Praxisphasen
entwickelten Kompetenzen und einem
erfolgreichen Studienverlauf. Die in Ab-
bildung 4 angenommenen Zusammen-
hange deuten auf einen zu vermutenden
— und durch entsprechende Evaluations-
daten zu bestdtigenden — Einfluss von
Praxisphasen auf den Studienerfolg hin.
So ist beispielsweise anzunehmen, dass

menhang von Praxisphasen (in Form des | die durch Praxisphasen entstehende
Individuelle Studienbedingungen
Kenntnisstand | | Sozialkompetenz Hand\ungskontroHe| | Selbstwirksamkeit

NN N

Fachkompetenz Methodenkompetenz

Sozialkompetenz Personalkompetenz

Kategorien beruflicher Kompetenzen

Abb. 4: Zusammenhang von beruflichen Handlungskompetenzen und individuellen Studienerfolgs-

faktoren
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Fach- und Methodenkompetenz den
individuellen Kenntnisstand der Stu-
dierenden beeinflusst und umgekehrt.
Ebenso ist davon auszugehen, dass die
individuelle Sozialkompetenz wiederum
mit der in der Berufspraxis geforderten
Sozialkompetenz korrespondiert. Letzt-
lich Idsst sich in der Zusammenfiihrung
der individuellen Einflussfaktoren und
der Kategorien beruflicher Kompetenzen
eine Interdependenz zwischen den stu-
dienerfolgsrelevanten  Einflussfaktoren
Selbstwirksamkeit und Handlungskon-
trolle einerseits und der durch Praktika
auszubildenden Personalkompetenz an-
nehmen.

Zusammenfassend ldsst sich mit Blick
auf die dem Evidencing-Ansatz nach be-
trachtete Forschungsebene festhalten,
dass durch die vorhandene Forschungs-
literatur zum Studienerfolg und seinen
Einflussfaktoren bereits generalisierbare
Zusammenhdnge zwischen dem insti-
tutionellen Einflussfaktor ,Praxisbezug
im Studium" und Studienerfolg sowie
zwischen den individuellen Einflussfak-
toren ,Kenntnisstand, Sozialkompetenz,
Handlungskontrolle, Selbstwirksamkeit"
und Studienerfolg durch entsprechende
Studien herausgearbeitet wurden. Er-
gdnzend zur Konsultation von Studien
und Publikationen der Studienerfolgsfor-
schung wurden zur Anndherung an die
Frage, welche studienerfolgsrelevanten
Handlungskompetenzen durch Praktika
ausgebildet werden, Theorien der zu-
meist hochschuldidaktischen Forschung
herangezogen. Hier geht das theoretische
Kategorienmodell beruflicher Kompeten-
zen von einer Ausbildung insbesondere
der Fach-, Methoden-, Sozial- und Per-
sonalkompetenzen durch Praxisphasen
aus. In der Zusammenfiihrung dieser For-

schungsliteratur — und hier zeigt sich in
der konkreten Anwendung der Mehrwert
der Forschungsebene im Evidencing-An-
satz, wenn die Ergebnisse nicht nur ge-
sammelt, sondern entsprechend der zu
untersuchenden Kausalitat strukturiert
werden — lassen sich nun die Erkenntnis-
se entlang der Frage des Zusammenhangs
von Praxisphasen und Studienerfolg in
ein auf die Leerstellen der Forschung
reduziertes Annahmemodell (ibersetzen
(Abbildung 4). Somit verringert sich der
durch eigene Daten zu belegende Unter-
suchungsgegenstand erheblich und ge-
winnt unter den zur Verfligung stehen-
den Ressourcen an Praktikabilitat.

In dem Wissen, dass die oben be-
nannten individuellen Einflussfaktoren
einen Einfluss auf den Studienerfolg ha-
ben, ist nun die sich anschlieRende Frage
zum SchlieRen der erwdhnten Leerstelle,
wie stark die Auspragungen der berufsre-
levanten Kompetenzen durch Praxispha-
sen beeinflusst werden. Es braucht also
ein Wissen um die tatsachliche Auspra-
gung von Kompetenzen durch Praxispha-
sen. Dieser Frage kann — anschlieBend an
die Forschungsebene — mittels der bei-
den weiteren Evidencing-Analyseebenen
Evaluation und Erfahrungswissen nach-
gegangenen werden.

2.2, Evaluation: Datengrundlage an der
Universitdt Potsdam
Ein Wissensspeicher an der Universitat
Potsdam ist die Evaluation am Zentrum fiir
Qualitatsentwicklung in Lehre und Studi-
um. Es wird eine Vielzahl von Daten er-
hoben, die sich dem Thema Employability
bzw. Berufsbefdahigung widmen und die
das Potenzial haben, den Zusammenhang
zwischen Praxisphasen und studiener-
folgsrelevanten Einflussfaktoren evidenz-
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basiert zu ergriinden. Zum einen werden
Daten aus regelmaRig durchgefiihrten
Evaluationen wie etwa der Lehrveran-
staltungsevaluation, Studierenden- und
Absolvent*innenbefragung, Lehrenden-
befragung sowie der Studienverlaufssta-
tistik erhoben. AuRerdem werden zusdtz-
lich dazu auch Projektevaluationen aus
drittmittelgeforderten Projekten wie etwa
dem Qualitdtspakt Lehre oder andere
anlassbezogene Evaluationen (beispiels-
weise zur Umstellung auf Online-Lehre
wéhrend der Covid-19-Pandemie) durch-
gefiihrt. Im Weiteren werden speziell die
Potentiale der Studierendenbefragung
und der Absolvent*innenbefragung vor-
gestellt und diskutiert.

2.2.1. Kurzvorstellung Studierenden-

Panel und Absolvent*innenbefragung

Im Studierenden-Panel, welches als
Online-Instrument konzipiert ist, haben
die Studierenden der Universitdt Potsdam
regelmdRig die Moglichkeit, ihre Ein-
schatzungen und Erfahrungen uber das
Studium zu dulern. Das Panel fiihrt das
Zentrum fiir Qualitdtsentwicklung in Leh-
re und Studium seit dem Wintersemester
2010/201 jdhrlich mit drei Erhebungsin-
strumenten durch, es gibt jeweils eine
Befragung zum Studienbeginn (1. und 2.
Semester), zur Studienhalbzeit (3. und
4. Semester) und zum weiteren Studien-
verlauf (5. und 6. Semester und dariiber
hinaus). Die Absolvent*innenbefragung
stellt einen erweiterten Befragungszeit-
punkt im sog. Student-Life-Cycle dar
und befragt Absolvierende ein halbes
bis drei Jahre nach ihrem Studienab-
schluss. Mit Hilfe der Auswertungsbe-
richte des Studierenden-Panels und der
Absolvent*innenbefragung kann sowohl
die Studierendensicht als auch die Sicht

der Fakultatsinstitute aber auch die Per-
spektive weiterer Stakeholder auf die
Berufsorientierung eines Studiengangs
eruiert werden.

Durch die Untersuchung von Studi-
enverldufen im zeitlichen Langsschnitt
lassen sich Studienbiographien verfolgen
und die studentischen Lerndispositionen
zu Studienbeginn in Beziehung zu den Er-
gebnissen der akademischen Ausbildung
setzen. So konnen Aspekte der Berufso-
rientierung durch das Panel-Design im
Langsschnitt betrachtet werden, um den
Kompetenzzuwachs in den unterschiedli-
chen Studienphasen und dariiber hinaus
zu analysieren (siehe Abbildung 5).

Das Spezifikum des Paneldesigns ist,
dass zu verschiedenen Zeitpunkten die-
selben Untersuchungsobjekte mithilfe
derselben Operationalisierung von In-
dikatoren, also mit zeitlich invarianten
Messinstrumenten untersucht werden.
Im Fokus des Erkenntnisinteresses stehen
dabei intraindividuelle (,,interne Fluktua-
tion" oder ,turnover”) und interindividu-
elle Veranderungen. In Kohortenstudien
werden Gruppen von Personen gebildet,
welche zu einem bestimmten Zeitpunkt
ein Ereignis bzw. Erlebnis teilen. Kohor-
tenstudien stellen ein echtes Panelde-
sign dar. Trendstudien werden dagegen
als ,,unechtes Panel" bezeichnet, da hier
zwar dieselben Variablen mit derselben
Operationalisierung erhoben, aber nicht
dieselben Personen befragt werden. Bei
diesem Survey-Design entfdllt die Mog-
lichkeit, intraindividuelle Veranderungen
zu untersuchen (Engel & Reinecke, 1994;
Schnell et al., 2013, S.228 ff.).

Mit den hier dargestellten Evaluations-
instrumenten, die teils regelmaRig, teils
anlassbezogen angewandt werden, kann
die Universitat Potsdam - korrespondie-
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Praxisphasen in der Langsschnittanalyse

Das Design des Studierenden-Panels, Studierende in verschiedenen Phasen
des Studiums zu befragen und Entwicklungen im Verlauf des Studiengangs zu

betrachten.

Studienbeginn

Studienverlauf

tl ©
. \
Kompetenzen Kompeten_zen
Unabhéngige Variable (Selbsteinschatzung)
e I Abhéngige Variable
Praktika
Moderator

Abb. 5: Beispielhaftes Analysemodell zur Entwicklung von Kompetenzen

rend mit der Evidencing-Ebene ,Evalu-
ation" — auf hochschulspezifische Daten
zugreifen, die studentisch reprasentative
Feedbacks geben und empirisch valide
Riickschliisse auf die Auspragung einzel-
ner berufsrelevanter Kompetenzentwick-
lungen und das sich damit verbindende
Studienerfolgsempfinden zulassen. Das
Zentrum fiir Qualitatsentwicklung in Leh-
re und Studium erhebt und wertet diese
Daten aus und stellt sie den Fakultdten
zur Verfligung. Eine Interpretation der
Daten sowie eine Ableitung von Weiter-
entwicklungspotenzialen in den Studien-
programmen aber konnen die Mitarbei-
tenden des Zentrums nur bedingt leisten,
da fiir derartige Ubersetzungsleistungen
die notwendige Fachaffinitdt fehlt. Zu-
dem geben die Evaluationsergebnisse
nicht selten Anlass fiir neue Fragen oder
zeigen Liicken in der Datengrundlage
auf. Die sich an die Evaluation anschlie-

RBenden Interpretations- und Kompen-
sationsleistungen konnen viel eher von
fachnahen Hochschulmitgliedern oder
den Praxisbezug im Studium unterstiit-
zenden Einheiten, teilweise auch hoch-
schulexternen Expertinnen und Experten
und damit mittels der Evidencing-Ana-
lyseebene ,Erfahrungswissen” geleistet
werden. Ferner kann das vorhandene
Erfahrungswissen die erhobenen Daten
weitergehend erganzen und Aspekte der
Evaluationsdaten vor dem Erfahrungs-
hintergrund der Hochschulmitglieder und
weiterer involvierter Akteure in ihrer Re-
levanz gewichten.

Fiir die Analyse des Erfahrungswis-
sens zum Kompetenzerwerb durch Prak-
tika nutzt dieser Beitrag im Folgenden
Aussagen von Studierenden und Prakti-
kumsbeauftragten, die im Rahmen einer
Projektevaluation gesammelt wurden.
Die in dem Projekt durchgefiihrten leit-
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fadengestiitzten Interviews bieten die
notige Strukturierung des erhobenen
Erfahrungswissens, um es spater in der
Gesamtbetrachtung und -auswertung
der Evidencing-Methode in Bezug zu der
Frage nach dem Zusammenhang von Stu-
dienerfolg und Praxisphasen stellen zu
konnen.

2.3. Erfahrungswissen: Was Studierende
und Praktikumsbeauftragte zum
Kompetenzerwerb durch Praktika
sagen

Im Rahmen einer Forderung durch den

Qualitdtspakt Lehre wurde eine Evaluati-

on zum Thema , Kompetenzerwerb durch

Praktika" durchgefiihrt. Das Teilprojekt

+Ab in die Praxis!", in dem die Evaluati-

on durchgefiihrt wurde, dient als zentrale

Anlaufstelle fiir Studierende, die unter

anderem bei der Organisation von studi-

enbegleitenden, auBeruniversitaren Pra-
xisphasen im In- und Ausland vom Care-
er Service und dem Interanational Office
unterstiitzt werden. Die Projektevaluati-
on setzte sich zum Ziel, den Erwerb von
berufsbezogenen Kompetenzen durch

Praktika zu untersuchen. Dazu wurden

unter anderem die Perspektiven der Stu-

dierenden und Praktikumsbeauftragten
betrachtet. Die Hauptakteure sind Studie-
rende, bei denen ein Zuwachs beruflicher

Kompetenzen zu erwarten ist, nachdem

sie ein Praktikum absolviert haben. Hier-

zu wurde im Rahmen der Evaluation mit-
hilfe von leitfadengestiitzten Interviews
analysiert, welche beruflichen Kompe-
tenzen Studierende durch ein Praktikum
erwerben. Zudem sollte die Erwartung
an die Bildung berufsrelevanter Kom-
petenzen und im Zuge dessen auch die

Rolle von auRerhochschulischen Prak-

tika aus Sicht der Studierenden und der

Fachvertreter*innen untersucht werden.
Die Sicht seitens der Fachvertreter*innen
ldsst sich von Praktikumsbeauftragten
abbilden, die in der Verantwortung sind,
Studierende in organisatorischen und in-
haltlichen Anliegen rund um das Prakti-
kum zu beraten und zu unterstiitzen.

Im nachfolgenden Kapitel sollen die
Ergebnisse aus der Teilstudie der leitfa-
dengestiitzten Interviews mit Studieren-
den und Praktikumsbeauftragten vorge-
stellt werden, um die Bedeutsamkeit von
Praktika als ein spezifischer Aspekt von
Praxisphasen, der zum Erwerb beruflicher
Kompetenzen fiihrt, darzustellen. Mit den
Studierenden wurden Interviews zu je
zwei Zeitpunkten gefiihrt: Der erste Zeit-
punkt erfolgte kurz bevor die Studieren-
den das Praktikum absolvierten, wahrend
das zweite Interview nach Beendigung
des Praktikums stattfand. Mit den Prak-
tikumsbeauftragten wurde jeweils ein
strukturiertes Interview gefiihrt.

2.3.1. Ergebnisse der Interviews mit Stu-
dierenden zum Kompetenzerwerb und
Verantwortung der Universitdt fiir die
berufliche Orientierung

Zu der Frage, welche berufsbezogenen
Kompetenzen sie im Studium bislang
erwerben konnten, berichteten die Stu-
dierenden vor Antritt ihres Praktikums,
sie wiirden im Studium im Rahmen
von Lehrveranstaltungen hauptsach-
lich fachlich-theoretische Kompetenzen
ausbilden. Die Ubung und Erweiterung
von Methodenkompetenzen seien zwar
auch ein Thema gewesen, jedoch wur-
den diese eher nebenbei eingesetzt, wie
etwa beim Schreiben wissenschaftlicher
Arbeiten oder bei der Vorbereitung einer
Prasentation. Nach dem Praktikum wurde
die gleiche Frage gestellt und den Inter-
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viewten wurde bewusst, wie gut sie die
im Studium erworbenen Kompetenzen
im Praktikum anwenden konnten. Fer-
ner konnten sie konkrete Situationen aus
dem Arbeitsalltag nennen, in welchen
sie bestimmte Kompetenzen zum Einsatz
brachten. Sowohl inhaltliche Fachkennt-
nisse als auch viele ihrer Methodenkom-
petenzen wie etwa wissenschaftliches
Schreiben, Umgang mit Texten, analy-
tische Fahigkeiten, Organisations- und
Koordinationsfahigkeiten, analytisches
Denken, Prdsentationskenntnisse oder
Recherchefdhigkeit konnten im Prakti-
kum eingesetzt werden und wurden als
sehr hilfreich fiir die Arbeit in einem be-
ruflichen Kontext empfunden. Aber auch
insbesondere im Bereich der sozialen und
personlichen Kompetenzen konnten Stu-
dierende ihrer Ansicht nach im Praktikum
deutlich dazugewinnen:

LAlso ich wiirde sagen bei der Sozi-
alkompetenz habe ich dazugewonnen,
weil das auch an dem Team lag, weil es
sehr offen und nett war und ich keine
Probleme hatte, mich offen zu duRern,
das ist bei manchen Teams auch nicht so
einfach."

,Bei der Selbstkompetenz, das selbst-
standige Arbeiten auf jeden Fall, Ent-
scheidungsfahigkeit, weil ich selbst Ent-
scheidungen treffen musste. Zudem auch
Motivation und Zuverldssigkeit, das sind
so Dinge, die ich weiterentwickeln konn-
te."

2.3.2. Ergebnisse der Interviews mit
Praktikumsbeauftragten zum Kompe-
tenzerwerb und Verantwortung der Uni-
versitdt fiir die berufliche Orientierung
Bei der Interviewfrage ,Welche berufli-
chen Kompetenzen werden Studieren-
de im Laufe des Studiums in lhrem Fach
erwerben?"” sind sich alle interviewten
Praktikumsbeauftragten dahingehend
einig, dass im Studium in erster Linie
fachliche Kompetenzen vermittelt wer-
den. Im Studienalltag kommen soziale
und personale Kompetenzen ihrer Mei-
nung nach zu kurz oder sie sind zu lose
ins Curriculum integriert, sodass Studie-
rende hdufig in der Eigenverantwortung
sind, fiir deren Erwerb zu sorgen. Dafiir
werden methodische Kenntnisse umso
eher vermittelt, denn Studierende lernen
im wissenschaftlich orientierten Studium
wie komplexe Sachverhalte zu analysie-
ren und Probleme zu I6sen sind. Ferner
erlernen sie zahlreiche wissenschaftliche
Techniken wie etwa das Schreiben wis-
senschaftlicher Texte oder die Recherche
nach Literatur. Diese Arbeitstechniken
sind im Berufsleben von hoher Relevanz,
so die Praktikumsbeauftragten. Hierzu
sagte eine Praktikumsbeauftragte folgen-
des:

....deswegen arbeiten wir viel mit
Hausarbeiten und ganz lange sind Studie-
rende sehr frustriert davon, weil sie keine
Lust darauf haben und sich fragen: ,,Wa-
rum machen wir das?". Und gerade da ist
es sinnvoll zu sagen, weil das genau ihr
spezifisches Merkmal ist: Sie kénnen sich
in neue Themen gut einarbeiten, ganz
viel lesen und das sinnhaft kondensieren,
um eine Fragestellung zu beantworten".
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2.3.3. Zusammenfassende Bewertung
der Erfahrungen von Studierenden und

Praktikumsbeauftragten zum Kompe-
tenzerwerb durch Praktika
Mithilfe des Konzepts der Pra-Post-

Interviews mit Studierenden ldsst sich
folgendes Ergebnis festhalten: Vor dem
Praktikum waren die Studierenden eher
verhalten, als sie nach der Einschat-
zung ihrer bereits erworbenen berufli-
chen Kompetenzen gefragt wurden. Im
zweiten Interview nach ihrem Prakti-
kum berichteten sie davon, dass sie viele
Kompetenzen, die sie im Studium zuvor
erworben hatten, im Praktikum einsetzen
konnten. Wahrend des Interviews reflek-
tierten die Studierenden und sie wurden
sich liber ihre im Studium erworbenen
Kompetenzen bewusst. Ein Transfer die-
ser Kompetenzen fand im Rahmen eines
Praktikums statt und es konnten viele
berufliche Situationen beschrieben wer-
den, in welchen die Kompetenzen direkt
oder auch indirekt von Nutzen waren.
Daher empfehlen die Studierenden in je-
dem Fall ein Praktikum im Studium, um
zum einen die beruflichen Ziele zu kldren
und zum anderen erste Erfahrungen im
allgemeinen Berufsleben zu sammeln.

Die Interviews zeigten dariiber hin-
aus auf, wie viele Gemeinsamkeiten es
zwischen Studierenden und Praktikums-
beauftragten hinsichtlich der Frage gibt,
inwiefern ein Praktikum fiir Studierende
von Nutzen ist und inwiefern beruflich
relevante Kompetenzen gestarkt werden
konnen. Dass Studierende im Praktikum
insbesondere ihre fachlichen sowie me-
thodischen Kenntnisse aus dem Studium
einbringen kdnnen, deckt sich ebenfalls
mit den Erwartungen der Praktikumsbe-
auftragten.

Die Ergebnisse der Interviews geben
eine Datengrundlage flir die verschie-
denen Perspektiven zum Thema Kom-
petenzerwerb und Praktika. Sie geben
Einblicke in das Thema der berufsrele-
vanten Kompetenzen im Rahmen eines
Studiums sowie die hochschulische Aus-
einandersetzung mit diesem Thema. Aus
den Ergebnissen lassen sich Impulse und
Handlungsempfehlungen fiir die Weiter-
entwicklung von Studiengdangen im Zuge
einer starkeren Tatigkeitsorientierung ab-
leiten, aber ebenso fiir die Entwicklung
der Angebote von Career Services sowie
weiteren berufsunterstiitzenden Einrich-
tungen an Hochschulen.

3. Zusammenfiihrung

Mit dem in diesem Beitrag aufgezeigten
Vorgehen konnen wertvolle subjektive
Urteile durch Theorie, Forschungsdaten
und Dialog ausbalanciert und ergdanzt
werden (Bamber & Stefanie, 2019, S. 252).
Die sich erganzende Nutzung sowohl
qualitativer als auch quantitativer Daten,
das sich damit verbindende strukturierte
Zusammenspiel von Anekdoten und In-
dikatoren fiihrt zu verldsslichen Aussa-
gen liber notwendige MaRnahmen in der
Hochschulentwicklung, denn Indikato-
ren brauchen Anekdoten und Anekdoten
brauchen Indikatoren (Wenger, Trayner &
de Laat, 2011, S. 36).

In der konkreten Fragestellung, ob und
wenn ja welchen Einfluss Praxisphasen
auf den Studienerfolg haben, wurden
die drei Ebenen Forschung, Evaluation
und Erfahrungswissen teilweise ergan-
zend zueinander, teilweise aufeinander
aufbauend behandelt und analysiert. Es
zeigt sich, dass eine erste Anndherung
an den Evidencing-Ansatz iiber die For-
schungsebene eine sinnvolle Vorgehens-
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weise ist, da sich hieraus notwendige
Fokussierungen fiir die beiden weiteren
Ebenen Evaluation und Erfahrungswis-
sen ergeben, diese mithin in ihrer ge-
nauen Ausgestaltung im Erfassen von
Daten strukturieren konnen. So konnte
die hier vorgenommene Konsultation
der Forschungsliteratur bereits bestatigte
Kausalitaten zwischen dem Studienerfolg
— im Konkreten der Dimension Entwick-
lung von beruflichen Kompetenzen — und
sich im Studienverlauf herausbildender
Einflussfaktoren (Kenntnisstand, Sozial-
kompetenz, Handlungskontrolle, Selbst-
wirksamkeit) darlegen. Ferner wurden
anzunehmende Kompetenzauspragungen
(Fach-, Methoden-, Sozial- und Perso-
nalkompetenz), die durch Praxisphasen
intendiert werden, herausgearbeitet. Auf
der Forschungsebene nicht geklart wer-
den konnte die Frage, wie stark der Ein-
fluss von Praxisphasen auf die Ausbildung
der beruflichen Kompetenzen wirkt und
insbesondere, wie sich diese Kompeten-
zentwicklungen darstellen. Gleiches De-
siderat gilt ebenso fiir den dezidierten
Zusammenhang von individuellen Ein-
flussfaktoren auf den Studienerfolg der
Studierenden an der Universitdat Potsdam.

Letzteres miisste durch eine hoch-
schulspezifische Auswertung der durch
das Zentrum fiir Qualitatsentwicklung
regelhaft erhobenen Daten erfolgen.
Insofern steht — im Rahmen der Analy-
seebene Evaluation — eine Auswertung
der vorhandenen Daten unter der spe-
zifischen Fragestellung, ob und wenn ja,
wie stark die Kausalitditen zwischen den
beschriebenen Einflussfaktoren und der
Studienerfolgsdimension  ,,Entwicklung
beruflicher Kompetenzen” an der Uni-
versitdt Potsdam tatsdchlich sind, noch
aus. Hinsichtlich des Kompetenzerwerbs

durch Praktika konnte das geschilder-
te Erfahrungswissen in seiner Summe
wichtige Hinweise dahingehend geben,
als dass eine Entwicklung aller Kompe-
tenzkategorien sowohl von Studierenden
als auch von Praktikumsbeauftragten
gesehen werden. Einschrankend jedoch
ist festzuhalten, dass vornehmlich die
Ausbildung fachlicher und methodischer
Kompetenzen im Rahmen von Praxispha-
sen gestarkt wird. Damit wiirde sich der
Einfluss von Praxisphasen auf den Studie-
nerfolg deutlich verringern, da Fach- und
Methodenkompetenz nach der in Abbil-
dung 4 dargelegten Kausalitdat lediglich
mit dem studienerfolgszentrierten Ein-
flussfaktor ,Kenntnisstand” korrespon-
dieren. Die weiteren, im Zusammenhang
mit den beruflichen Kompetenzkategori-
en stehenden Merkmale Sozial- und Per-
sonalkompetenz hatten hingegen, nach
Auswertung des Erfahrungswissens, nur
einen geringen Einfluss. Fiir die Weiter-
entwicklung entsprechender Unterstiit-
zungsmalnahmen wiirde dies bedeuten,
deren Zielsetzungen stdrker dahingehend
auszurichten, dass die Personal- und So-
zialkompetenz gefordert werden. Damit
wiederum wiirden mit Blick auf die Ein-
flussfaktoren des Studienerfolgs die So-
zialkompetenz, die Handlungskontrolle
und die Selbstwirksamkeit zunehmend
adressiert, gleichsam die Wahrscheinlich-
keit eines erfolgreichen Studienverlaufs
erhoht.

Jedoch empfiehlt sich aufgrund der
hier wenig validen Datenlage eine Riick-
kopplung der Erkenntnisse aus dem Er-
fahrungswissen an die Evaluationsebene,
in dem die Auspragungen der Kategori-
en beruflicher Kompetenzen als leitende
Fragestellungen in die Auswertung be-
reits erhobener Daten einflieRen. Letzt-
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lich jedoch bleibt anzunehmen, dass der | aber begriindet durch seine breite Infor-
Evidencing-Ansatz zwar kein vollstdndig | mationsgrundlage eine hermeneutische
valides Ergebnis zur Kldrung von Wirkzu- | Anndherung an die Plausibilitat von Wir-
sammenhdngen geben kann, hingegen kannahmen erlaubt.
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Praktika im Homeoffice und in Prasenz — wo
gibt es Unterschiede und wo gleichen sie
einander?

Erste Ergebnisse aus der Praktikumsevaluation an
der Freien Universitat Berlin
Ludmilla Aufurth, Freie Universitat Berlin

Abstract

Im Projekt ,,Kompetenzentwicklung in Praktika" evaluieren wir an der Freien Universi-
tét Berlin seit 2018 die in den Bachelorstudiengéngen durchgefiihrten Pflichtpraktika
anhand einer fortlaufenden Studierendenbefragung. Als im Friihjahr 2020 die COVID-19
Pandemie und die damit verbundene Verlegung vieler Arbeitspldtze ins Homeoffice das
Arbeitsleben in etlichen Branchen und Berufsfeldern auf den Kopf stellte, haben wir
unsere Evaluation um zwei Zielstellungen erweitert: Wir wollten erfahren, in welchem
Ausmaf3 Praktika im Homeoffice stattfinden und, was noch wichtiger ist, ob und wie
sich diese von Prisenzpraktika qualitativ unterscheiden. Die Ergebnisse unserer ersten
Vergleiche von derzeit 335 Praktika stimmen zuversichtlich: Es sind zwar an einigen Stel-
len kleine Unterschiede zu beobachten, aber insgesamt scheint die Praktikumserfahrung
im Homeoffice im Hinblick auf ihre Qualitét durchaus vergleichbar mit jener in Prdsenz.

1. Einleitung — Voriiberlegungen

zur Besonderheit der aktuellen

Arbeitssituation
Das Arbeiten von zu Hause und die da-
mit verbundene digitale Zusammenarbeit
haben die Anforderungen an und Ar-
beitsbeziehungen von uns allen seit Be-
ginn der COVID-19 Pandemie nachhaltig
beeinflusst. Noch 2019 lag der Anteil der
Beschdftigten, die regelmadRig im Home-
office arbeiteten, in Deutschland bei nur
rund 5 % und damit in etwa im euro-
paischen Durchschnitt (Eurostat, 2020).
Im Jahr 2015 hatte der durchschnittliche
Anteil in Europa sogar nur bei rund 2 %
gelegen (Eurofound, 2017).

Wahrend erfahrene, bereits im Ar-
beitsleben integrierte Beschdftigte beim
Wechsel ins Homeoffice vor allen Dingen

gefordert waren, neue Routinen der Ar-
beitsorganisation zu entwickeln und sich
an neue Kommunikations- und Koope-
rationsformen zu gewodhnen, traf es alle
jene, die sich erstmals in eine Organisa-
tion einarbeiten mussten, noch einmal
ganz anders. Die Herausforderungen der
Einarbeitung in den neuen Job oder das
Praktikum addierten sich zu denen der
Umstellung auf die virtuelle Zusammen-
arbeit. Einsteiger:innen trafen dabei auf
Teams und Vorgesetzte, die vielfach selbst
gerade mitten im Prozess des organisato-
rischen Wandels standen.

Im studienbegleitenden Praktikum
konnen wir wohl von einer Sonderform
der Einarbeitung ausgehen, welche auch
ohne die aktuelle Ausnahmesituation
eine Herausforderung fiir Praktikumsor-
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ganisationen und Praktikant:innen dar-
stellt. Erstens verfligen studentische
Praktikant:innen in den meisten Fdllen
liber weniger vorangegangene Berufser-
fahrung (und damit verbundene betrieb-
liche Sozialisation) als beispielsweise
Jobwechsler:innen. Zweitens sind sie in
der Regel befristet beschaftigt und damit
stehen Kosten und Nutzen ihrer Einarbei-
tung in einem anderen Verhaltnis als bei
unbefristeten Beschadftigungsverhadltnis-
sen. Es ist gut moglich, dass die Bereit-
schaft zu einer aufwandigeren Einarbei-
tung der Praktikant:innen im Homeoffice
seitens der Organisationen nicht so aus-
gepragt ist, wie beispielsweise die Be-
reitschaft zur Einarbeitung von unbefris-
tet Beschaftigten.

Es ist also zu vermuten, dass die Be-
dingungen wdhrend der Pandemie in je-
dem Fall gewisse Risiken fiir die Qualitat
umgesetzter Praktika, aber moglicher-
weise auch Chancen bergen. Die Risiken
liegen auf der Hand. Die Kommunikati-
on ist im Rahmen von virtueller Zusam-
menarbeit grundsdtzlich erschwert und
stellt vor allem das Wissensmanagement
und die gemeinsame Problemldsung in
Teams und Organisationen vor Heraus-
forderungen (Alavi und Tiwana, 2002;
Alsharo et al., 2017). Fiir die Vermittlung
notwendiger Kenntnisse und das Ein-
liben beruflicher Kompetenzen gibt es in
der virtuellen Zusammenarbeit bei vielen
Praktikumsorganisationen noch keine
eingelibten Prozesse. Die soziale Inte-
gration im Team wird erst durch einen
gewissen Anteil personlicher nicht virtu-
eller Interaktion gestarkt und sie ist Vor-
aussetzung fiir erfolgreiche virtuelle Zu-
sammenarbeit (Robert Jr. et al. 2008). In
Praktika, die ausschlieRlich im Homeof-
fice stattfinden, fehlt diese nicht virtuelle

Interaktion, was die Integration im Team
deutlich erschwert. Je nach Aufgaben-
spektrum ist fraglich, ob es infolgedessen
zu einer Abwertung der Tdtigkeiten und
einer Einschrankung der Beteiligung im
Praktikum kommt.

Die Chancen sind schwieriger zu beur-
teilen und hangen von jeweiligen Fahig-
keiten und dem Umgang aller Beteiligten
mit der Arbeitssituation aber auch von
Tatigkeitsmerkmalen ab. Ein umfassen-
des Modell fiir die Einflussfaktoren auf
Leistung und psychologisches Wohlbefin-
den der Mitarbeitenden, die im Homeof-
fice arbeiten, haben zum Beispiel Wang
et al. (2020) vorgestellt. Es zeigt, dass
die Bedingungsfaktoren fiir gelingende
virtuelle Zusammenarbeit in jedem Fall
vielfdltig und sowohl personen- als auch
aufgaben- und organisationsbezogen
sind. Ein moglicher positiver Nebenef-
fekt der wahrend der COVID-19 Pande-
mie gemachten Praktikumserfahrungen
ist, dass studentische Praktikant:innen
einen Change-Prozess in Organisationen
hautnah miterleben und dabei viel mehr
iber die Bedingungsfaktoren der gelun-
genen Zusammenarbeit im Team- und
Flihrungskontext beobachten und lernen
konnen. Sehr wahrscheinlich ist, dass sie
neues Handwerkzeug der digitalen (Zu-
sammen-) Arbeit erlernen.

Nun sind Pflichtpraktika nicht irgend-
ein Arbeitsverhdltnis. Sie sind als Be-
standteil der universitdren Lehre zu
verstehen, was die Erfiillung definierter
Qualitatsstandards voraussetzt. An der
Freien Universitdt Berlin haben wir seit
2019 zum Zwecke der Qualitatssicherung
und -entwicklung einen fortlaufenden
Monitoring-Prozess fiir die studentischen
Pflichtpraktika implementiert, zu dem
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auch die wiederholte Befragung aller
Praktikumsabsolvent:innen zur Evaluati-
on ihres Praktikums gehort (Aufurth und
Dorenburg, 2019). Wir nutzen seit Oktober
2020 diese Evaluation auch um die Un-
terschiede von Prasenzpraktika und Prak-
tika im Homeoffice zu vergleichen. Unsere
zentralen Fragen sind, in welchem Aus-
mal Praktika tatsdachlich im Homeoffice
umgesetzt werden und ob und wie sich
die daraus entstehenden Praktikumser-
fahrungen von den herkommlichen in
Prasenz unterscheiden.

2. Hintergrund zum Praktikum an der
Freien Universitdt Berlin und zum
Projekt

An der Freien Universitat Berlin absolvie-

ren jahrlich rund 1.400 Studierende ein

Berufspraktikum als Pflichtbestandteil

ihres Studiums. Das Praktikumsmodul

umfasst dabei zwischen 5 und 30 Leis-

tungspunkten und ist dem insgesamt 30

LP umfassenden verpflichtenden Studi-

enbereich der Aligemeinen Berufsvorbe-

reitung zugeordnet. Dabei sind die >15

LP-Varianten dem Auslandspraktikum

vorbehalten. Inlandspraktika kdnnen im

Umfang von 5 - 15 LP angerechnet wer-

den. Der Mittelwert aller absolvierten

Praktika liegt bei rund 15 LP, was einen

Umfang von insgesamt 12 Wochen im

Rahmen einer Vollzeitbeschaftigung ent-

spricht.

Der Career Service der Freien Univer-
sitat Berlin administriert seit 2006 die
Prozesse rund um dieses Praktikumsmo-
dul und stellt durch ebenfalls verpflich-
tende Praktikumskolloquien ein beglei-
tendes Lehrangebot zur Verfiigung. Seit
2018 evaluiert der Career Service dariiber
hinaus die Praktika systematisch und hat
dazu ein fortlaufendes Monitoring imple-

mentiert. Ein zentraler Bestandteil dieses
Monitorings ist die Studierendenbefra-
gung aller Absolvent:innen des Prakti-
kumsmoduls zur Evaluation ihrer abge-
leisteten Praktika. Dabei werden neben
allgemeinen Studierendendaten (Alter,
Studienfach, Fachsemester) zu folgenden
Themenbldcken Daten erfasst:

1. Berufliche Vorerfahrungen

2. Praktikumssuche und Bewerbung

3. Zielstellungen der Studierenden im
Praktikum

4. Einarbeitung und Zufriedenheit mit
der Betreuung im Praktikum

5. Art und Umfang der Aufgabendelega-
tion

6. Anforderungen und Erwerb beruflicher
Schliisselkompetenzen.

Die Befragungen werden mehrmals pro
Semester durchgefiihrt, wobei jeweils
alle Studierenden eingeladen werden,
die ihr Praktikumsmodul komplett ab-
geschlossen haben. Da der Abstand zwi-
schen Abschluss des Praktikums und Ab-
schluss des Moduls variabel ist, liegen die
Praktika der erfassten Studierenden hau-
fig schon einige Monate, vereinzelt sogar
mehrere Jahre zuriick. Seit Oktober 2020
haben wir den bestehenden Fragebogen
zur Evaluation des Praktikums erganzt um
die Frage nach dem Arbeitsort im Prakti-
kum und den Anteil der Arbeitszeit, den
Studierende im Homeoffice tatig waren.

3. Entwicklung der Praktikumszahlen
seit dem Sommersemester 2020
Zundchst stellt sich fiir die Qualitatssiche-
rung die Frage, in welcher Menge Prak-
tika seit Beginn des ersten Lockdowns
tiberhaupt noch absolviert werden. Gab
es einen Riickgang in Folge des ersten
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Lockdowns? Wie haben sich im weiteren
Verlauf der Pandemie die Zahlen entwi-
ckelt? Ein deutlicher und langerfristiger
Riickgang der Praktikumszahlen ware ein
Hinweis darauf, dass die Studierenden in
der aktuellen Situation Schwierigkeiten
haben, ihre Pflichtpraktika im Studium
umzusetzen. Ein andauernder Riickgang
der Praktikumszahlen ist jedoch insge-
samt nicht zu beobachten.

200

150
100 | |
Feb

Mar

&

Jan Mai

Aufgrund einer zeitlichen Verzogerung
zwischen Abschluss des Praktikums und
unserer Datenerfassung, die erst statt-
finden kann, wenn Studierende ihre Mo-
dulabschliisse fiir das Praktikumsmodul
einreichen, basieren unsere Zahlen zur
Entwicklung der Praktikumsabschliisse
in den Jahren 2019-2021 auf Hochrech-
nungen, welche auf Grundlage von ins-
gesamt 3.000 bereits eingereichten Mo-
dulabschliissen aus den Jahren 2018-2021
modelliert wurden.

Apr Aug Sep Okt Nov Dez

Jun Jul
2019 W2020 #2021

Abb. 1: Entwicklung der Praktikumsabschliisse in den Jahren 2019 bis 2021. Die Praktikumsabschliisse

(Ende der Tatigkeit in der Praktikumsorganisation) werden riickwirkend mit etwas Verzogerung jeweils
mit dem Abschluss des Praktikumsmoduls erfasst. Die Daten basieren daher auf einer Hochrechnung.
Grundlage fiir die Hochrechnung sind insgesamt 3.000 eingereichte Modulabschliisse aus den Jahren

2018-2021.

Die Aufschliisselung der Praktikumsab-
schliisse nach Monaten zeigt, dass es liber
das Jahr verteilt groBe Unterschiede gibt.
In den Monaten Marz/April und Septem-
ber/Oktober werden deutlich mehr Prak-
tika abgeschlossen, als in den anderen
Monaten. Es ist anzunehmen, dass die-
se Unterschiede auf die vorlesungsfreien
Zeiten zuriickzufiihren sind. Viele Studie-
rende absolvieren ihre Praktika im Rah-
men der vorlesungsfreien Zeiten - insbe-
sondere am Ende des Sommersemesters.

Im Jahr 2020 ist vor allem in diesen
Zeitraumen die Anzahl absolvierter Prakti-
ka im Vergleich zum Vorjahr stark zuriick-
gegangen. Dariiber hinaus gab es iiber
den gesamten Sommer 2020 eine deutlich
niedrigere Anzahl als im Sommer 2019.
Erst im November und Dezember gleichen
sich die Zahlen zwischen den beiden Jah-
ren wieder an. Diese positive Entwicklung
zum Ende des Jahres 2020 steht im Ein-
klang mit der offiziellen Arbeitsmarktsta-
tistik. Nachdem in Folge des ersten Lock-
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downs im April 2020 der Stellenzugang
um 59 % unter den Vorjahreswert gefal-
len war, haben sich die Stellenmeldungen
ab Juni 2020 wieder stabilisiert und lagen
im Dezember des Jahres ,,nur" noch um
9 % niedriger als im Vorjahr (Statistik der
Bundesagentur fiir Arbeit, 2020).

Im Jahr 2021 sind im Hinblick auf die
absolvierten Praktika zwei interessante
Entwicklungen zu beobachten. Erstens
steigt die Anzahl absolvierter Praktika
wieder etwas an und zweitens scheint
es aktuell eine weniger starke Auspra-
gung der Unterschiede zwischen Vorle-
sungszeit und vorlesungsfreier Zeit zu
geben. Es gibt mehrere denkbare Inter-
pretationen dieser Werte. Moglicherweise
handelt es sich hier um den Effekt, dass
Studierende ihre bereits friiher geplanten
Praktika aufgeschoben haben und 2021
(eventuell auch nach Abschluss anderer
Pflichtlehrveranstaltungen) ihr Prakti-
kum wann immer mdglich nachholen,
um das Studium abzuschlieRen. Es stellt
sich dariiber hinaus die Frage, ob es hier
viele unterbrochene Praktika gibt, die
seit dem Friihling 2021 nachgeholt und zu
Ende gefiihrt wurden. Denkbar ist auch,
dass Studierende in den Digitalsemestern
eher in der Lage sind ihr Praktikum (ggf.
ebenfalls im Homeoffice) auch wahrend
der Vorlesungszeit zu absolvieren.

Es ist abzuwarten, wie sich die Zahlen
im ndchsten Jahr entwickeln und ob sich
die aktuellen Hochrechnungen bestati-
gen.

4. Anteil der im Homeoffice verbrachten
Arbeitszeit

Seit Oktober 2020 wurden insgesamt 355

Studierende iiber den Basis-Fragebogen

hinaus zu ihrem Arbeitsort befragt. Die

Studierenden sollten angeben, ob und

zu welchem Anteil der Gesamtzeit sie
wahrend des Praktikums im Homeoffice
tatig gewesen waren. Gut die Halfte der
seit Oktober 2020 befragten Studieren-
den waren wadhrend ihres Praktikums im
Homeoffice tdtig. Von den insgesamt 184
befragten Studierenden, die angaben, im
Homeoffice tatig gewesen zu sein, wa-
ren 67 bis zu maximal einem Viertel der
Gesamtarbeitszeit im Homeoffice. Insge-
samt 66 der Befragten waren zwischen 25
und 75 % im Homeoffice und 51 Befragte
waren mehr als 75 % der gesamten Ar-
beitszeit im Homeoffice.

Zur Evaluation haben wir die Angaben
der Praktikumsabsolvent:innen der ver-
schiedenen Praktikumsmodelle (Prasenz/
Remote) miteinander verglichen, mit dem
Ziel, einerseits Unterschiede zwischen
Prasenz- und Remote-Praktikumserfah-
rungen zu identifizieren und andererseits
aber auch festzustellen, inwieweit die
Erfahrungen im Homeoffice sich mit de-
nen in Prasenzpraktika decken.

Um hinreichend groRe und vergleich-
bare StichprobengroBen und zugleich
eine inhaltlich sinnvolle Gruppierung zu
erhalten, haben wir zwei unterschiedli-
che Gruppierungen gewahlt:

1. Ein dichotomes Modell: Vergleich der
Praktika, die ausschlieBlich in Prdsenz
stattgefunden haben (48,2 %), mit
denen, in denen es einen Homeoffice
Anteil gab (51,8 %).

2. Ein kategoriales Modell in dem drei
Homeoffice-Varianten miteinander
verglichen werden. Dabei vergleichen
wir Praktika mit geringem Homeof-
fice-Anteil (0-25 %) mit mittlerem
Homeoffice-Anteil (25-75 %) und mit
liberwiegender Tatigkeit im Homeof-
fice (75-100 %) miteinander.
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Anteil der Arbeitszeit im Anteil der
Home-0ffice Studierenden
Keine Arbeit im Homeoffice 48,2 %
- 0, i it
p 25 % der'gesamten Arbeitszeit 18,9 %
im Homeoffice
25-50 % der gesamten Arbeitszeit o
: A 87 %
im Homeoffice
50-75 % der gesamten Arbeitszeit o
im Homeoffice 99 %
75-100 % der gesamten Arbeitszeit o
: ) 7.6 %
im Homeoffice
Gesamtes Praktikum im Homeoffice | 6,8 %

Tabelle 1

5. Vergleich der Praktikumsmodelle

5.1 Praktikumssuche

Im Hinblick auf die Suche der Praktikums-
platze sind nur geringe Unterschiede
zwischen den Gruppen zu beobachten.
Hier sind exemplarisch die Prasenzprakti-
ka verglichen mit jenen, bei denen liber-
wiegend (mehr als 75 % der Arbeitszeit)
im Homeoffice gearbeitet wurde (Abbil-
dung 4). In allen Praktikumsvarianten
sind die eigene Recherche und Initiativ-
bewerbung und die Bewerbung auf aus-
geschriebene Stellen die meistgenutz-
ten Wege, um an einen Praktikumsplatz
zu kommen, gefolgt von verschiedenen
Quellen aus dem personlichen Netzwerk
der Studierenden (Freunde, Bekannte, El-
tern, Verwandte, Lehrende).

Wahrend allerdings bei den Prasenz-
praktika die eigene Recherche von Prak-
tikumsorganisationen mit anschlieRen-
der Initiativbewerbung an erster Stelle
steht, waren es bei den Praktika, die
tiberwiegend im Homeoffice stattfanden,

mehr als 75 Prozent
14%

25-75 Prozent 0 Prozent.
19% 48%

bis 25 Prozent
19%

Abb. 2: Anteil der im Homeoffice absolvierten
Arbeitszeit wahrend des Praktikums.

die Bewerbungen auf ausgeschriebene
Stellen. Dieser Unterschied ist schwer zu
deuten. In jedem Fall weist der relati-
ve Bedeutungszuwachs von Ausschrei-
bungen darauf hin, dass offensichtlich
Praktikumsorganisationen auch von sich
aus bereit sind, Praktika mit Beschafti-
gung im Homeoffice anzubieten und dass
diese Angebote von Studierenden ange-
nommen werden. Uber Eigeninitiative,
so zeigten Zahlen aus den vergangenen
Jahren, kommen Studierende auch ten-
denziell an kleinere Praktikumsorganisa-
tionen. Es ist moglich, dass diese haufiger
davon absahen, inmitten der Pandemie
auch noch Praktikant:innen einzustellen
und zu beschaftigen. Die Lehrenden an
der Universitat als Vermittler von Prak-
tikumsstellen (13 %) spielten bei Home-
office-Praktika eine groRere Rolle als bei
denen in Prasenz ebenso wie die Kon-
taktaufnahme iiber professionelle Netz-
werke (11 %).

60 csp 19 - Jahrgang 2022



Praktika im Homeoffice und in Prdasenz

Eigene Recherche und Initiativbewerbung

Bewerbung auf eine ausgeschriebene Stelle

Mit Hilfe von Freunden oder Bekannten I

Mit Hilfe von Eltern oder Verwandten

Ein Praktikumsgeber ist an mich herangetreten

Durch Nebenjobs, Ehrenamtliche Tétigkeiten oder sonstige Engagements

]
Durch Lehrende an der Universitst

I

]

|

Uber Webbasierte Netzwerke (2.8, Linkedin, XING)

Durch den Career Service an der Universitat M

Durch eine Firmenkontaktmesse (oder sonstige berufliche Networking g
Veranstaltung)

Mit Hilfe der Bundesagentur fiir Arbeit

0,00

m Présenzpraktikum

005 010 015 020 025 030 035 040 045 0,50

Praktikum mit Homeoffice-Anteil

Abb. 3: Methoden der Praktikumssuche und Kontaktaufnahme
,Bitte geben Sie an, welche der folgenden Wege Sie genutzt haben, um Ihren Praktikumsplatz zu
finden" (Mehrfachauswahl), Vergleich der Prasenzpraktika und Praktika mit Homeoffice-Anteil im
Hinblick auf die genutzten Kontaktwege (Angaben in Prozent).

5.2 Zufriedenheit mit der Betreuung

StandardmaRig werden die Studierenden
zu ihrer Zufriedenheit mit der Betreuung
im Praktikum befragt. Die Zufriedenheit
wird anhand der in Tabelle 2 gelisteten
sechs Items jeweils auf einer fiinfstufi-
gen Skala (1 = stimme {iberhaupt nicht
zu bis 5 = stimme voll und ganz zu) ge-
messen. Neben der allgemeinen Betreu-
ungssituation werden Einschatzungen zur
Verfiigbarkeit einer Ansprechperson, der
Einarbeitung in die Arbeitsbereiche, der
Einbindung in Arbeitsabldaufe und Anlei-
tung der Tatigkeiten, sowie des allgemei-
nen Arbeitsklimas erhoben. Die an der
Befragung teilnehmenden Studierenden
erreichen auf allen 6 Skalen insgesamt
recht hohe Zufriedenheitswerte (durch-
schnittlich zwischen 4,1 und 4,5 Punkte
von 5), und die Unterschiede zwischen
den Studierenden, die ausschlieRlich in

Prasenz waren, und jenen, die zumin-
dest teilweise im Homeoffice gearbeitet
haben, sind marginal. Bei der Verfligbar-
keit des Ansprechpartners und der Wahr-
nehmung des Arbeitsklimas erreichen
die Studierenden, die Remote gearbeitet
haben sogar leicht hdhere Werte als jene
in Prasenz. Es ist jedoch bei der Deutung
der Zahlen zu beachten, dass die Umstel-
lung auf die Arbeit im Homeoffice fiir die
meisten Beteiligten zum Zeitraum der Er-
hebung noch neu war, und dass sich viel-
leicht sowohl Praktikumsbetreuer:innen
als auch Studierende im Wissen um die
Schwierigkeit der aktuellen Situation auch
einfach bewusst besondere Miihe gege-
ben haben. Es ist zu beobachten, wie sich
diese Zufriedenheitswerte entwickeln,
wenn die Zusammenarbeit im Homeoffice
eher zu einem Normalzustand geworden
ist.
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Praktikum Remote Prasenz Gesamt
Mit der Betreuung im Praktikum war ich zufrieden. 4,31 4,27 4,29
Bei Fragen/Problemen konnte ich mich jederzeit an einen Ansprech- 4,55 4,53 4,54
partner wenden.

Ich wurde ausreichend in meine Arbeitsbereiche eingearbeitet 4,05 4,13 4,09
Ich wurde aktiv in Arbeitsabldufe eingebunden. 4,42 4,48 4,45
Ich wurde bei den Tatigkeiten ausreichend angeleitet. 4,15 417 4,16

Es herrschte ein angenehmes Arbeitsklima. 4,52 4,42 4,47

Tabelle 2

Vergleicht man jedoch bei den Praktika,
die mindestens teilweise im Homeoffice
stattgefunden haben, die verschiedenen
Varianten miteinander, so zeigt sich, dass
die Zufriedenheitswerte auf allen Skalen
bei hoherem Homeoffice-Anteil niedriger
sind, als bei geringem. Jedoch ist keine
der in der Stichprobe gemessenen Mittel-
wertdifferenzen signifikant.

4,00
3,00
2,00
1,00
0,00

Mit der Betreuung im
Praktikum war ich
zufrieden.

Bei Fragen oder
Problemen konnte ich
mich jederzeit an einen

Ansprechpartner wenden.

eingearbeitet

W weniger als 25 Prozent im Homeoffice (n=67)

Ich wurde ausreichend in
meine Arbeitsbereiche

W 25 bis 75 Prozent im Homeoffice (n=64)

Die Sorge, dass studentische Praktikant:in-
nen sich im Homeoffice wahrend der
Pandemie in ihren Praktika alleingelas-
sen und schlecht betreut oder liberfordert
flihlten, scheint also zumindest was die
vorliegende Stichprobe betrifft, unbe-
griindet.

Ich wurde aktiv in
Arbeitsabliufe
eingebunden

Es herrschte ein
angenehmes
Arbeitsklima.

ich wurde bei den
Titigkeiten ausreichend
angeleitet.

mehr als 75 Prozent im Homeoffice (n=46)

Abb. 4: Zufriedenheit mit der Betreuung im Praktikum, Vergleich der Mittelwerte in Gruppen mit
unterschiedlichen Homeoffice-Anteilen wahrend des Praktikums.

5.3 Kompetenzanforderungen und
Kompetenzerwerb

Ein zentraler Bestandteil der Befragung
zur Praktikumsevaluation, die im Rahmen
des Monitorings regelmdRig an der FU
Berlin durchgefiihrt wird, ist der Themen-
bereich der iiberfachlichen Kompetenzen.
Dort erheben wir jeweils die Anforde-

rungen und den Erwerb im Hinblick auf
18 beruflichen Handlungskompetenzen
aus den vier Bereichen der fachlichen,
methodischen, sozialen und personalen
Kompetenzen. Die Studierenden geben
dabei in einer Selbsteinschatzung an, wie
sehr die jeweiligen Anforderungen an sie
gestellt wurden und wie sehr sie sich je-
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weils in Bezug auf die genannte Anforde-
rung durch das Praktikum verbessert ha-
ben. Eine detaillierte Beschreibung und
Analyse der Kompetenzanforderungen
und des Kompetenzerwerbs im Vergleich
haben wir 2019 an dieser Stelle prasentiert
(Aufurth und Dorenburg, 2019).

Mit dem Ziel der Qualitatssicherung
von Remote-Praktika haben wir unter-
sucht, ob sich Kompetenzanforderungen
und -erwerb von denen im Prdsenzprak-
tikum unterscheiden. Zwei mogliche Ri-
siken sind hier denkbar: Erstens besteht
aufgrund der erschwerten Kommunikati-
on in virtueller Zusammenarbeit die Ge-
fahr, dass den Studierenden keine kom-
plexen Aufgaben gestellt werden, was
sich erwartungsgemdl in reduzierten
Kompetenzanforderungen kombiniert
mit einem ebenfalls geringeren Kom-
petenzerwerb manifestieren wiirde. Die
Qualitdat des Praktikums als Lernformat
fiir berufliche Handlungskompetenzen
wadre in dem Fall insgesamt herabgesetzt.
Vorstellbar ist auch, dass die wahrge-
nommenen Anforderungen hoch bleiben
oder sogar steigen, aber die Studierenden
einen niedrigeren Kompetenzerwerb bei
sich selbst wahrnehmen. Hier wdre je
nach Starke des Unterschieds von einer
Uberforderungssituation auszugehen.

Unsere Ergebnisse zeigen, dass auch
hier die Unterschiede zwischen Prak-
tikumserfahrungen in Prdsenz und im
Homeoffice nur schwach ausgeprdgt
sind und dass das Bild sowohl bei den
Anforderungen als auch beim Erwerb
der verschiedenen Kompetenzen durch-
mischt ist. In einer Mehrzahl der Kom-
petenzfelder werden die Anforderungen
im Homeoffice hoher eingeschadtzt als in
Prasenzpraktika (Abb. 6). Am stdrksten
ausgepragt ist dieser Unterschied bei den

Items , die eigenen Ideen und die Ideen
anderer in Frage stellen/kritisch hinter-
fragen", sowie ,facheriibergreifend den-
ken und arbeiten” und , Neue Ideen und
Losungen entwickeln".

Nur im Hinblick auf vier ltems werden
die Anforderungen in Prasenz hoher ein-
geschdtzt als im Homeoffice. Neben der
wissenschaftlichen Methodenanwen-
dung und dem wirtschaftlichen Denken
und Handeln gehoren noch die Anfor-
derung an interkulturelle Kompetenzen
und die Durchsetzungsfahigkeit zu den
relativ hoheren Kompetenzanforderun-
gen in Prasenz. Fiir die Anforderungen
in den beiden Sozialkompetenzen ist
es nicht unbedingt iiberraschend, dass
diese in Prasenz starker wahrgenommen
werden. Die hohen Anforderungen in
wissenschaftlicher Methodenanwendung
in Prdsenzpraktika liberrascht zundchst.
Eine mogliche Erklarung hierfiir liefern
allerdings die Daten, wenn man sie nach
Studienfachern differenziert betrachtet.
Hierbei fallt namlich auf, dass der Anteil
an Prasenzpraktika in den Fachern Biolo-
gie (76 %), Chemie (90 %) und Biochemie
(67 %) deutlich héher war, als im Durch-
schnitt aller Facher. Es hat sich bereits in
den vergangenen Evaluationen gezeigt,
dass die Praktikant:innen aus den natur-
wissenschaftlichen Studienfachern deut-
liche hohere Kompetenzanforderungen
in der wissenschaftlichen Methodenan-
wendung erleben als Studierende ande-
rer Facher.

Wir haben uns bei der derzeitigen Da-
tenlage gegen eine systematische fach-
spezifisch aufgeschliisselte Datenanalyse
entschieden, weil die Stichproben mit im
Schnitt 10 Befragten pro Studienfach ins-
gesamt noch zu klein sind um hier ver-
lassliche Schliisse zu ziehen.
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Die eigenen Ideen und die Ideen anderer in Frage stellen/ kritisch hinterfragen
Fachertbergreifend denken (und arbeiten)

Neue Ideen und Lésungen entwickeln

Mich auf veranderte Umstande einstellen

Eigene Wissensliicken erkennen und schlieBen

Produkte, Ideen oder Berichte einem Publikum présentieren

In einer Fremdsprache schreiben und sprechen

Effizient auf ein Ziel hinarbeiten

Eigene Arbeitsprozesse effektiv organisieren

Analytische Fahigkeiten (Problemstellungen richtig analysieren)
Mit anderen produktiv zusammenarbeiten

Das Konnen anderer mobilisieren

Berichte, Protokolle oder &hnliche Texte verfassen

Unter Druck gut arbeiten

Mich anderen gegeniiber durchsetzen

In interkulturellen Zusammenhangen angemessen handeln
Wirtschaftlich denken und handeln

Wissenschaftliche Methoden anwenden

im Homeoffice

>in Prasenz
|
Ll im Homeoffice
w1 <inPrasenz
|
0,2 0,1 0 01 0,2 03 04 05

Abb. 5: ,,In welchem AusmaR wurden die nachfolgend genannten Schliisselkompetenzen in Ihrer
Praktikumstatigkeit gefordert?” (Antwortskala von o=iiberhaupt nicht bis y=sehr). Differenz der
Mittelwerte von Prasenzpraktika und Praktika mit Homeoffice Anteil.

Beim Kompetenzerwerb zeigt sich ein
grundlegend anderes Bild. Hier ist der
wahrgenommene Kompetenzerwerb in
insgesamt 11 der 18 Items fiir die Prasenz-
praktika starker ausgepragt als fiir die
Praktika mit Homeoffice-Anteil. Ebenso
wie bei den Anforderungen sind auch
beim Kompetenzerwerb die wissen-
schaftliche Methodenanwendung und
das wirtschaftliche Denken und Handeln
die interkulturellen Kompetenzen in Pra-
senz vergleichsweise starker vertreten. In
den Praktika mit Homeoffice-Anteil sind
dagegen die Prdasentationskompetenz,
die Kommunikation in einer Fremdspra-
che und die Fahigkeit sich auf veranderte
Umstande einzustellen verhdltnismaRig
besser gestarkt worden als in Prasenz-

6L

praktika. Vergleicht man Abbildungen
6 und 7 miteinander, so zeigt sich, dass
insgesamt die Kompetenzanforderungen
im Homeoffice etwas starker ausgepragt
sind, und der Kompetenzerwerb im Pra-
senzpraktikum in der Summe tiber alle
Kompetenzen hinweg etwas starker ein-
geschdtzt wird.

Vor dem Hintergrund dieser Zahlen
stellt sich die eingangs formulierte Fra-
ge, ob Praktikant:innen im Homeoffice
insgesamt eher dazu neigten, sich iiber-
fordert zu fiihlen oder in ganz bestimm-
ten Kompetenzbereichen Uberforderung
zu erleben. Um der Frage nachzugehen,
schauen wir uns jene Differenzen genau-
er an, die auf eine deutlich gesteigerte
Anforderung im Homeoffice vergleichen
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zum Prdasenzpraktikum hinweisen. Tat-
sdchlich sind nur flir die ersten vier der
in Abbildung 6 genannten Items die Dif-
ferenzen zwischen Prasenz und Remote
Praktika signifikant (p=0,05). Von einer
moglichen Uberforderung Studierender
im Homeoffice wadre in diesem Zusam-
menhang aber nur auszugehen, wenn
der Kompetenzerwerb in denselben Be-
reichen im Homeoffice schwdcher ausfallt
als in Prasenz. Dem spricht entgegen,
dass es im Kompetenzerwerb keine signi-

Produkte, Ideen oder Berichte einem Publikum prasentieren
In einer Fremdsprache schreiben und sprechen

Mich auf veranderte Umstande einstellen

Neue Ideen und Lésungen entwickeln

Eigene Arbeitsprozesse effektiv organisieren

Effizient auf ein Ziel hinarbeiten

Analytische Fahigkeiten (Problemstellungen richtig analysieren)
Mit anderen produktiv zusammenarbeiten

Eigene Wissensliicken erkennen und schlieBen

Die eigenen und Ideen anderer kritisch hinterfragen
Berichte, Protokolle oder dhnliche Texte verfassen
Facheriibergreifend denken (und arbeiten)

Das K6nnen anderer mobilisieren

Mich anderen gegentiber durchsetzen

Unter Druck gut arbeiten

In interkulturellen Zusammenhéngen angemessen handeln
Wirtschaftlich denken und handeln

Wissenschaftliche Methoden anwenden

-0,3

fikanten Unterschiede zwischen Prasenz
und Remote Praktika gibt. Tendenziell
ist sogar festzustellen, dass die erhdh-
ten Anforderungen beispielsweise in
den Dimensionen ,mich auf verdnderte
Umstdnde einstellen” und , neue ldeen
und Losungen entwickeln" mit erhohtem
Kompetenzerwerb im Homeoffice einher-
gehen — was bedeutet, die Studierenden
sind in diesen Bereichen im Homeoffice
besonders gefordert und lernen auch viel
dabei.

im Homeoffice
>in Prdsenz

im Homeoffice
<in Prdsenz

=}
~
o
=
o
=}
=

0,2 0,3

Abb. 6: ,,Bitte geben Sie an, auf welche der hier genannten Arten Sie in die Bearbeitung von Aufgaben
und Projekten eingebunden waren" (Mehrfachauswahl), Anteil in Prozent, Prdsenzpraktika und Praktika

mit Homeoffice-Anteil im Vergleich.
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Insgesamt deuten diese Ergebnisse
an, dass Praktika im Homeoffice nicht
grundlegend schlechter oder besser
funktionieren als Prdsenzpraktika. Es
sind aber unterschiedliche Schwerpunk-
te im Anforderungsprofil anzunehmen.
Nachdem wir 2019 in unserer Evaluation
bereits Hinweise darauf entdecken konn-
ten, dass es systematische fachspezifi-
sche Profilunterschiede in den Kompe-
tenzanforderungen gibt, sehen wir nun
Hinweise, dass es auch unterschiedliche
Anforderungsprofile fiir Remote- und
Prasenzpraktika geben kdnnte.

5.4 Grad der Einbindung und
Komplexitdt der Aufgaben im
Praktikum

Die Studierenden werden ebenfalls dazu

befragt, auf welche Weise sie in Aufgaben

im Praktikum eingebunden waren und

wie ihnen Aufgaben libergeben wurden.

Unterschieden wird dabei einerseits die

Hospitation von tatsachlichen Aufgaben,

die die Praktikant:innen selbst ausgetibt

haben. Dariliber hinaus unterscheiden wir

bei der Delegation konkreter Aufgaben im

Hinblick auf deren Umfang und Dauer.

Neben tagesaktuellen Aufgaben erfragen

wir wochentliche und iiber mehrere Wo-

chen gehende Aufgaben und Aufgaben/

Projekte, die das gesamte Praktikum um-

fassen.

Die Hospitation ist im Homeoffice
etwas weniger vertreten, als in Pra-
senzpraktika und auch die tagesaktuel-
len Aufgaben sind bei den Praktika mit
Homeoffice-Anteil etwas weniger ver-
breitet. Mit zunehmendem Aufgabenum-
fang liber Wochen oder ldngere Zeitrdume
hinweg finden wir eine starkere Verbrei-
tung unter den Praktika mit Homeoffice-
Anteil verglichen mit den Prasenzprakti-

ka. Fiir wochentliche und liber mehrere
Wochen hinweg gehende Aufgaben ist
der Anteil bei Praktikant:innen im Home-
office signifikant hoher als bei jenen in
Prasenz (p=0.05). Es liegt nahe, dass sich
in der virtuellen Zusammenarbeit eher
groBere Aufgabenbldcke anstelle von ta-
gesaktuellen kleinen Aufgaben eignen,
da die virtuelle Kommunikation kompli-
zierterist und eine kleinteilige Delegation
vermutlich fiir alle Beteiligten eher an-
strengend und zeitaufwandig als wirklich
effizient wadre. Als problematisch zu be-
urteilen wdre dies, wenn diese Bevorzu-
gung langerfristiger Aufgaben im Prakti-
kum mit einer verringerten Zufriedenheit
mit der Betreuung (siehe Abschnitt 5.2)
einherginge. Die Zufriedenheit mit der
Betreuung und der Einbindung im Prak-
tikum, sowie auch die Verfligbarkeit von
Ansprechpersonen, die Anleitung und
Einbindung in Arbeitsabldaufe waren je-
doch keinesfalls signifikant schlechter in
der Homeoffice-Gruppe als in den Pra-
senzpraktika.

Implikationen und Ausblick

Insgesamt weisen die Ergebnisse zwar auf
kleine Unterschiede zwischen Prdsenz-
und Remote-Praktika hin, fiir die aber
zum jetzigen Zeitpunkt keine nachteiligen
oder problematischen Muster von Prakti-
ka im Homeoffice zu beobachten sind. Bei
derzeit jeweils weniger als 30 Befragten
in den zwei Kategorien mit dem hochsten
Homeoffice-Anteil sind auch die Stich-
probengroBen noch klein und die Er-
gebnisse sind fiir ein potenzielles Modell
eines reinen Remote-Praktikums daher
nur begrenzt aussagekraftig. Es haben
6,8 % aller Befragten ausschlieRlich im
Homeoffice gearbeitet, das sind gerade
einmal 24 Studierende. Interessant wdre
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Ich habe tagesaktuell Ich habe wéchentliche Ich habe langerfristig iiber Mein gesamtes Praktikum

Aufgaben bekommen und Aufgaben bekommen und mehrere Wochen hinweg ~ bestand aus einer groReren

diese dann eigenstandig / mit diese dann eigensténdig / mit eigenstdndig/mit Riicksprache  Aufgabe / einem Projekt /
Riicksprache erledigt Riicksprache erledigt an Aufgaben gearbeitet Teilprojekt

Ich habe bei der Umsetzung
von Tatigkeiten hospitiert /
diese beobachtet

m Présenzpraktikum (n=147) Praktikum mit Homeoffice-Anteil (n=161)

Abb. 7: ,Bitte geben Sie an, auf welche der hier genannten Arten Sie in die Bearbeitung von Aufgaben
und Projekten eingebunden waren" (Mehrfachauswahl), Anteil in Prozent, Prdsenzpraktika und Praktika

mit Homeoffice-Anteil im Vergleich.

jedoch mit einer groReren Stichprobe zu
untersuchen, was das Modell des reinen
Remote-Praktikums charakterisiert. Hier
ist die von Robert Ir. et al. (2008) iden-
tifizierte Voraussetzung, dass Teams erst
dann effektiv virtuell zusammenarbeiten,
wenn es zumindest eine initiale Kommu-
nikation in Prasenz gegeben hat, zu be-
achten. Es bleibt also die Frage offen, ob
Praktika ganz ohne Prdsenz auskommen
und wie kleine Prdsenzanteile gestaltet
sein sollten, wenn der liberwiegende Teil
der Arbeit im Homeoffice stattfindet. Hier
ist sicherlich aus der Forschungsliteratur
zur virtuellen Zusammenarbeit in Orga-
nisationen auch fiir die Gestaltung von
Praktika noch einiges zu lernen.

Die aktuellen Ergebnisse weisen
in der Summe also vorsichtig darauf
hin, dass Praktikumsgeber:innen und
Praktikant:innen auch ohne gezielte
Interventionen (MaRnahmen) der Uni-
versitdt in der Lage waren, die Qualitdt
absolvierter Praktika in der Pandemie
grundsatzlich gut aufrecht zu erhalten.
Hier ware es spannend zu untersuchen,

was konkret Praktikumsorganisationen
und Praktikant:innen unternommen
haben, um virtuelle Zusammenarbeit in
Praktika zu einem dhnlich erfolgreichen
Praktikumsmodell wie das Prdsenzprak-
tikum zu machen. Ebenfalls interessant
sind in diesem Zusammenhang die ein-
gangs zitierten Erkenntnisse zu Bedin-
gungsfaktoren virtueller Zusammenar-
beit. So zeigte sich zum Beispiel, dass
diese in jedem Fall vielfaltig und sowohl
personen- als auch aufgaben- und or-
ganisationsbezogen sind (Wang et al.
2020). Nicht fiir jede Aufgabe und nicht
fir jede:n Mitarbeitenden funktioniert
das Modell gleichermalen. Das gilt fiir
Praktika sicherlich in dhnlicher Weise wie
flir klassische Arbeitsbeziehungen.

Daher erachten wir es als wichtig, die-
se vergleichende Evaluation von Prasenz-
und Remote-Praktika fortzufiihren und
mit groReren Stichprobenzahlen zu er-
mitteln, ob und wenn ja, wo sich weitere
signifikante Unterschiede ergeben, und
diesen Mustern explorativ nachzugehen.
Perspektivisch ldsst sich so anhand wei-
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terer Studierendendaten (Alter, Studien-
fach, berufliche Vorerfahrung) ein etwas
detaillierteres Bild von Praktika in Prdsenz
und im Homeoffice — und maglicherwei-
se den Bedingungsfaktoren des Erfolgs
beider Varianten - zeichnen. Einschran-
kend ist hierbei jedoch anzumerken, dass
in unserer derzeitigen Evaluation zu we-
nig auf die Charakteristika der virtuellen
Kommunikation und Zusammenarbeit
eingegangen wird, um allgemeingiiltige
Schliisse zu den Erfolgsfaktoren reiner
Remote-Praktika zu ziehen.

Die Zeit, die vergeht, und die Pra-
Xis unserer begleitenden Angebote zum
Praktikum spielen uns bei der Sicherung
der Qualitatsstandards jedoch in die Kar-
ten. Sowohl in den Betrieben als auch in
den universitdren Lehrangeboten wird
die virtuelle Zusammenarbeit nun seit
vielen Monaten intensiv gelibt. Und wir
haben fiir unsere begleitenden Prak-
tikumskolloquien bereits ab April 2020
ein rein digitales Lehrformat mit sehr
hohem Interaktionsanteil und (digitaler)
Methodenvielfalt entwickelt, welches die
Studierenden ebenfalls in Prozessen der
virtuellen Zusammenarbeit starkt.

Autorin

Es ist weiter zu beobachten, wie sich
der Anteil an Tatigkeiten im Homeoffice
in den kommenden Monaten entwickelt.
Aktuell unterliegt er je nach pandemi-
scher Lage noch starken Schwankungen
und es stellt sich die Frage, ob und zu
welchem Anteil sich die Tatigkeiten im
Homeoffice auch in studentischen Prak-
tika dauerhaft etablieren werden. Wird
sich dieser Anteil auch nach der Pande-
mie in nennenswerter Hohe einpendeln,
so ist zu erwdgen das Thema der erfolg-
reichen virtuellen Zusammenarbeit in
begleitenden Angeboten der Universitat
— wie in unserem Fall zum Beispiel den
Praktikumskolloquien — dauerhaft auf-
zunehmen. Es ist dariiber hinaus weiter
zu beobachten, wie das das Lernformat
Praktikum insgesamt durch neue Formen
digitaler Zusammenarbeit verandert, ob
die formalen Vorgaben der Universitdten
dazu noch passen und inwieweit die De-
finition des Lehr- und Lernformats Prak-
tikum und seine Qualitatsstandards wei-
terentwickelt und neu gedacht werden
mussen.

Ludmilla Aufurth (M. Sc. Social and Behavioural Sciences) ist seit
2018 im Career Service der Freien Universitdt Berlin tdtig. Neben
der Evaluation der studentischen Praktika verantwortet sie im Ca-
reer Service die Beratungs- und Veranstaltungsangebote zur be-
ruflichen Orientierung, Bewerbung und Karriereplanung. Sie ist
seit 2014 als Karriereberaterin, Coach und Trainerin fiir verschie-
dene Zielgruppen und Institutionen tdtig.
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Erfahrungen zu Remote Praktika aus
Studierenden- und Unternehmenssicht

Spatestens seit der Pandemiezeit, als alle
dazu aufgerufen waren, zur Unterbre-
chung der Infektionskette und Redukti-
on der Infektionszahl so viel wie moglich
von zu Hause aus zu arbeiten, ist Remote
Arbeit eine praktizierte Realitdt. Wahrend
zuvor mit dem Betriebspraktikum immer
ein Eintauchen in eine fremde Firmenkul-
tur und -statte vor Ort verstanden wurde,
werden mittlerweile so genannte Remote
Praktika vollstandig digital durchgefiihrt.
Die Frage drangt sich auf, ob diese Art von
Praktika den Studierenden gleichwertige
Praxiseinblicke gewdhrt und dieselben
Lernerfahrungen wie in bisherigen Pra-
senzpraktika gemacht werden konnen.
Um diese Frage zu kldren, erfolgte im
Mai 2021 ein Gruppeninterview mit Carla
Magnanimo, einer Masterstudentin aus
den Geisteswissenschaften, mit Moritz
Rokahr von der gemeinniitzigen Initi-
ative ,Zukunft durch Industrie e. V." in
NRW und Jessica Birowski, die fiir den
international agierenden Softwarekon-
zern SAP am Standort Berlin/Potsdam ar-
beitet. Ziel des Gesprachs war es, mittels
drei unterschiedlicher Einblicke den Le-
senden aufzuzeigen, welche Erfahrungen
mit virtuellen Praktika pragend waren
und was daraus fiir die Durchfiihrung
zukiinftiger Praktika an Lernerkenntnis-
sen gewonnen werden kann. Wahrend
Carla Magnanimo ihre Erfahrungen aus
der Sicht einer Studentin und Prakti-
kantin beisteuerte, iibernahmen Moritz
Rokahr und Jessica Birowski die Pers-

pektive der Praktikumsgeber*innen. Die
Interviewpartner*innen erhielten Leit-
fragen und konnten sich im Vorfeld zum
Interview mit dem Thema gedanklich
auseinandersetzen. Aufgrund der aktuel-
len Situation fand das Interview via Zoom
statt und wurde mit Einverstandnis der
Interviewten aufgezeichnet. Die Nieder-
schrift wurde zur besseren Lesbarkeit in
Abstimmung mit den Interviewten stark
gekiirzt und die Aussagen verdichtet.

¢sp: Carla, du bist die einzige Studentin
in dieser Runde. Welche Erfahrung hast
du bisher mit Remote Praktika gemacht?
Kannst du dich bitte kurz vorstellen?

Carla Magnanimo: Ich studiere im 4. Se-
mester ,Internationale angewandte Kul-
turwissenschaft und Kultursemiotik". Das
ist ein Double-Degree-Master an der Uni
Potsdam in Kooperation mit der Univer-
sitdt in Turin, so dass ich am Ende einen
Abschluss von beiden Unis habe. Dafiir
muss ich mindestens ein Semester in Tu-
rin an der Uni studieren. Deswegen ging
ich im Friihjahr 2020 nach Turin — genau
in der Zeit, als Corona gerade sehr aktu-
ell wurde. Obwohl ich vor Ort war, hat
mein Auslandssemester komplett remo-
te stattgefunden und ich habe diese Uni
nie von innen gesehen. Wdhrend dieser
Zeit in Turin habe ich zusatzlich ein Prak-
tikum in einer Mailander Kulturstiftung
gemacht. Diese Stiftung ist in erster Li-
nie eine Online-Bibliothek, die Wissen
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fiir alle kostenfrei zur Verfligung stellen
mochte. Sie machen aber auch virtuelle
Ausstellungen.

csp: Wie bist du dazu gekommen und
was war das genau fiir ein Praktikum?

Carla Magnanimo: Das habe ich iiber eine
Lehrkraft erfahren, die Italienerin ist und
in dieser Stiftung arbeitet. Sie war Gast-
dozentin an der Uni in Potsdam in mei-
nem Studiengang im Wintersemester,
bevor ich nach Italien gegangen bin. Ich
belegte bei ihr einen Kurs. Sie erzahl-
te uns Studierenden, dass die Stiftung
Praktikant*innen suchte. Da habe ich
mich direkt bei ihr gemeldet und wir sind
standig im Kontakt geblieben. Das Prak-
tikum war eigentlich in Prasenz geplant,
verlief dann aber komplett digital. Ich
habe drei Tage die Woche fiinf Stunden
am Tag gearbeitet. Ich habe dort zwar
drei Monate gearbeitet, aber auf Vollzeit
gerechnet war es ein Monat. Zur Aner-
kennung eines Pflichtpraktikums brauche
ich aber in meinem Studium drei Monate,
daher kann ich es mir nicht als Pflicht-
praktikum im Studium anrechnen lassen.
Ich werde meinen derzeitigen Studie-
rendenjob anrechnen lassen, der gerade
auch remote lauft.

Das Praktikum in Italien war unbe-
zahlt, ich habe am Ende einen Gutschein
geschenkt bekommen. Das scheint in
Italien so iiblich zu sein. Ich glaube, das
ist so, weil man normalerweise nur ei-
nen Monat Praktikum macht und nicht
wie bei uns hdufig ein Pflichtpraktikum
tiber drei Monate in Vollzeit. Ein Monat
lasst sich im Betrieb leichter integrieren.
Im Kulturbereich ist es ja immer schwierig
mit bezahlten Praktika, in Italien umso
mehr.

¢sp: Fand tiberhaupt ein Vorstellungsge-
spréch statt?

Carla Magnanimo: Meine Dozentin hat
mich ihrer Chefin vorgeschlagen. Nach-
dem ich meinen Lebenslauf hingeschickt
habe, gab es nochmal einen ,Alibi-Call".
Das war ein paar Wochen vor Beginn des
Praktikums. Dabei erfuhr ich, was die Ta-
tigkeit beinhaltet, wie die Stiftung aufge-
baut ist, etc. Und zu der Zeit stand noch
die Frage im Raum, ob ich es vereinbaren
konnte. Also, ich habe in Turin studiert
und gewohnt, das Biiro der Stiftung ist
in Mailand und von Mailand nach Turin
sind es eine Stunde mit dem Zug, die ich
jeweils hdtte pendeln miissen. Man war
davon iiberzeugt, dass wir das organisiert
bekommen. Die Empfehlung meiner Do-
zentin und die Passung des Stellenprofils
mit meinem Studiengang Kulturwissen-
schaften waren fiir die Stellenbesetzung
ausschlaggebend.

csp: Jessica, wie sieht das bei SAP aus,
einem grofien Softwarekonzern? Wurden
bei euch schon vor der Pandemie virtuelle
Praktika angeboten?

Jessica Birowski: Remote Praktika bei der
SAP wiirden bedeuten, dass kein fester
Dienstsitz vertraglich festgehalten wird.
Das bietet die SAP fiir Praktikant*innen-
Vertrage in Deutschland in der Regel nicht
an und daran hat sich auch in Corona-
Zeiten nichts gedndert. Jedem ausge-
schriebenen Praktikum ist ein Standort
beigefiigt, der spdter auch im Vertrag
steht.

Seit Marz 2020 ist laut Guideline die
gesamte SAP Belegschaft angehalten,
im Homeoffice zu arbeiten. Das hat zur
Folge, dass laufende und neue Praktika
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auch seitdem zwangsldaufig remote statt-
finden. Wir sagen den Praktikant*innen,
dass sie momentan nicht unbedingt nach
Berlin oder Potsdam ziehen miissen, weil
wir wissen, wie schwierig das mit dem
aktuellen Wohnungsmarkt ist. Auch im
Sinne der Pandemieeinschrankung sei
das Praktikum von zu Hause machbar.
Eine interessante Entwicklung zeigt sich
jedoch {iberraschend darin, dass unsere
Praktikant*innen trotzdem nach Berlin/
Potsdam ziehen. Sie wollen die Stadt
trotz Lockdown sehen oder haben die
Hoffnung, einen Teil des Praktikums doch
wieder in Prdsenz zu erleben.

csp: Wie viele Praktikumsstellen vergebt
ihr ungefdhr pro Jahr? Welche Studien-
richtungen werden gesucht und wie lan-
ge im Durchschnitt bleiben die Studieren-
den bei euch?

Jessica Birowski: Ich habe keine konkrete
Antwort auf die Frage, wie viele Prakti-
kumsstellen es sind. Wir haben iiber tau-
send Mitarbeitende allein in Berlin und
Potsdam. Es gibt Teams bei uns, die zur
Halfte aus Vollzeit-Mitarbeitenden und
zur anderen Halfte aus Praktikant*innen
bestehen. Da kommt einiges an Studie-
renden zusammen.

Ich mache nur das Recruiting fiir mein
eigenes Team. Da habe ich allein dieses
Jahr liber 15 Studierende eingestellt. Ich
glaube, 14 Praktikant*innen und einen
Werkstudenten.

Das verteilt sich liber das Jahr und
ist auch abhdngig von den Universita-
ten und wann da die Semester beginnen
bzw. enden. Generell suchen wir im Marz
die meisten Leute, weil nach dem ersten
abgeschlossenen Quartal die Projekte
angelaufen sind. Fiir die Projekte holen

wir uns aktiv Unterstiitzung und pra-
ferieren einen Praktikumszeitraum von
sechs Monaten. Wir suchen in erster Linie
Praktikant*innen, und klar, Werkstudie-
rende auch. Haufig ist es der Fall, dass
Studierende nach ihrem Praktikum als
Werkstudierende langer bei uns bleiben.

Zur Frage, welche Studienrichtungen
wir suchen: Wir sind ein global auf-
gestellter Konzern mit Entwicklung im
Kern, d.h. da gibt es die meisten Prakti-
kumsstellen. Aber fiir unseren Business-
Operations-Bereich suchen wir natiirlich
aktiv nach BWLer*innen & Analyst*innen.
Aber auch im Bereich Communications,
z.B. fiir Social-Media-Arbeit und inter-
ne und externe Kommunikation sowie
Design im Bereich UX, Ul & Kommuni-
kationsdesign suchen wir in der Regel
immer nach neuen Talenten. Generell
sind wir immer offen fiir Studierende mit
ganz unterschiedlichen Hintergriinden.
Dies fordert die Diversitdat innerhalb der
Teams. Das macht auch einen Teil der
SAP-Kultur aus, dass die Mitarbeitenden
sich aus ganz verschiedenen Hintergriin-
den zusammensetzen, die alle etwas
beitragen konnen.

¢sp: Nun zum Dritten im Bunde, Moritz!
Wie sieht die Praktikumssituation im ge-
meinniitzigen Verein ,,Zukunft durch In-
dustrie" aus?

Moritz Rokahr: Ich kann relativ genau
sagen, wie viele Praktikant*innen wir
haben, und zwar so wie aktuell: einen.
Er ist noch ungefdhr 172 Wochen bei uns
und war dann insgesamt drei Monate da.

Zum Hintergrund: Bei uns wollen
wir Praktikant*innen immer sehr stark
an Projekte koppeln. Mit Remote Ar-
beit wdhrend des Praktikums haben
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wir grundsatzlich erstmal kein Problem.
Praktikant*innen konnten in Diisseldorf
wohnen, wo sich der Sitz des Vereins be-
findet, aber sie konnten auch ganz wo-
anders wohnen.

Von der Studienrichtung her ori-
entiert sich das am Projekt, das ein/e
Praktikant*in dann eigenverantwortlich
betreuen soll. Dabei werden fiir uns Stu-
dierende mit dem Hintergrund Politik,
Industrie, Wirtschaft und Bildung rele-
vant. Dann kommt es auch auf den Inhalt
des Projekts an. Derzeit aktualisieren wir
bei uns einen Leitfaden fiir Akzeptanz-
kommunikation, wofiir wir unseren jet-
zigen Praktikanten gut einbinden kon-
nen. Es kann aber auch ein Projekt aus
dem Bereich Berufsorientierung sein. Hier
suchen wir gezielt Studierende, die sich
konkret darin schon gut auskennen und
Erfahrungen im Projektmanagement ha-
ben.

csp: Du erzdhlst das jetzt, als ob bei euch
das Remote Arbeiten im Praktikum schon
ldnger praktiziert wiirde. Ist dem so oder
hat sich das erst seit der Pandemie ent-
wickelt?

Moritz Rokahr: Nein, das ist auch der er-
ste Praktikant, den wir an sich haben und
logischerweise nun auch in remote. Das
hat sich erst ergeben, seitdem sich unse-
re Initiative hinsichtlich ihres Selbstbilds
gewandelt hat, wie wir unsere Arbeit,
unsere Prozesse strukturieren. Und wenn
es fiir meine Kollegin und mich kein Pro-
blem ist, von liberall aus zu arbeiten,
dann ist dies auch in Bezug auf unsere
Praktikant*innen selbstverstandlich. Das
ist in dem Moment ein weiteres Team-
Mitglied.

csp: Gab es Bedenken gegeniiber remote,
bevor ihr den ersten Praktikanten einge-
stellt habt?

Moritz Rokahr: Man macht sich schon
Gedanken, ob es inhaltlich und sozial-
kommunikativ passt. Inhaltlich habe ich
mir weniger einen Kopf gemacht, weil
das ein Projekt ist. Da hat man eine klare
Erwartungshaltung von allen Seiten, kla-
re Strukturen, Aufgaben und immer wie-
derkehrende Termine.

Obwohl ich den Praktikanten vorher
schon so ein bisschen kennen gelernt
hatte bzw. es iiber meinen Vorstand lief
und da schon Kontakt zu ihm bestand,
haben wir uns natiirlich gefragt, ob wir
das so hinbekommen. Wir hatten vor al-
lem die Sorge, dass wir ihn — aus wel-
chem Grund auch immer - nicht so rich-
tig ins Team integrieren konnen. Aber das
hat sehr gut funktioniert.

csp: Jessica nickt schon die ganze Zeit
heftig zu deinen Ausfiihrungen. Kennst
du dhnliche Bedenken oder welche Sor-
gen waren bei euch vorrangig, als auf-
grund der aktuellen Situation alle ins
Homeoffice geschickt werden mussten?

Jessica Birowski: Ja, da waren auf jeden
Fall am Anfang auch diese Bedenken.
Aber das war auch teamabhdngig. Man-
che Teams verhielten sich zogerlich, weil
sie dachten und hofften, dass der Spuk
in einem Monat vorbei ist und es dann
ganz normal weitergeht. Dabei darf man
natiirlich die GroBe des Unternehmens
nicht unterschdtzen. Da ist man manch-
mal etwas langsamer mit den Anpassun-
gen unterwegs, die erstmal durch den
ganzen Konzern gehen miissen. Deswe-
gen gab es eine anfangliche Schockstarre,
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in der wir tatsachlich gesagt haben, dass
wir zundchst mit weiteren Einstellungen
abwarten. Das war ungefdhr so im Mdrz
letzten Jahres.

Aber dann hatten wir ja Projekte,
dhnlich wie bei Moritz, die fiir Prakti-
ka gut passen, und dann haben wir es
einfach wieder gemacht. Und natiirlich
gab es auch die Sorge, wie man diese
Praktikant*innen ins Team integriert. Ich
meine, wir haben eine ganz tolle Unter-
nehmenskultur, bei der wir den Leuten,
wenn sie vor Ort sind, auch viele Mog-
lichkeiten bieten konnen. In Potsdam
gibt es z.B. einen Beachvolleyballplatz,
wo wir die Studierenden immer am Frei-
tagnachmittag zusammenholen, oder
in Berlin auch ein kleines Fitnessstudio.
Es gibt ganz verschiedene Services, z.B.
haben wir auch einen Shuttle-Service.
Diese Services wollen wir auch gerne den
Praktikant*innen bieten.

Und es gibt eine Studierendencom-
munity, wo sich alle Praktikant*innen
von SAP — derzeit leider auch nur virtu-
ell - treffen. Und ein Early-Talent-Board,
das sich um unsere jungen Talente kiim-
mert und coole Initiativen organisiert,
z.B. Leadership-Trainings, Design-Thin-
king-Coachings.

Hier war auch anfangs die Frage, in-
wiefern das alles noch am Leben bleibt.
Werden die Praktikant*innen abgeholt?
Werden nicht nur die Inhalte vermittelt,
sondern finden auch die sozialen Aspek-
te Beriicksichtigung? Im Nachhinein kann
ich sagen, das klappte alles toll. Nach
ungefahr einem Monat haben wir gese-
hen, dass es funktioniert und seitdem
stellen wir wieder ganz normal ein.

¢sp: Und gibt es bei euch ein Praktikums-
konzept, Leitfdden oder Handbiicher?

Musstet ihr diese fiir die Form des Remote
Praktikums anpassen?

Jessica Birowski: Ja, es gibt ein Onboar-
ding-Guide-Book. Das wird auch global
aufgerollt. Darin wurden nur minimale
Anpassungen gemacht, weil die lokalen
Angebote oder Programme sich kaum
geandert haben. Meetings oder Networ-
king-Maglichkeiten, die wir vorher in
Prasenz hatten, haben wir einfach ins
Virtuelle umgestellt. Insofern mussten wir
keine neuen Leitbiicher schreiben.

Viel wichtiger war, dass wir die
Praktikant*innen fokussierter durch den
Leitfaden durchgefiihrt und sie ein wenig
mehr an die Hand genommen haben, um
sie nicht zu verlieren. Ich glaube, dass ist
das allerwichtigste, dass das Menschliche
stimmt, anstatt jetzt die Leute auf Hand-
biicher loszulassen.

csp: Carla, hattest du Bedenken wegen
eines Praktikums, dass sich komplett im
Homeoffice abspielt?

Carla Magnanimo: Anfangs hatte ich die
Hoffnung, dass die Pandemie gar nicht so
lange dauert. Darum war zundchst tat-
sachlich angedacht, dass ich nach einem
Monat wieder ins Biiro kommen werde.
Ich hatte vorher gar nicht so groBe Be-
denken, weil ich das Online-Studium
schon in Italien angefangen hatte und
die Uni das sehr gut bewerkstelligt hat.
Da wurde direkt alles z.B. bei Moodle
oder youtube hochgeladen. Ich habe er-
fahren, dass die Uni fiir Prasenz geschlos-
sen ist und schon am ndchsten Tag erhielt
ich eine E-Mail, in der der Link zur Vorle-
sung war. Da habe ich mich im Endeffekt
schon nicht allein gelassen gefiihlt.
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Ganz dhnlich war es mit dem Prakti-
kum. Dadurch, dass meine Dozentin in
der Stiftung mitarbeitete und ich mit ihr
immer im Austausch stand, hat sie mich
beim Onboarding mitgenommen. Ich
hatte viel mehr Sorge vor Anrufen, und
diese noch auf Italienisch. Denn man
kennt sich mit dem ganzen Prozedere
noch gar nicht gut aus, geschweige denn
in einer Fremdsprache souverdan zu agie-
ren. Ich bin zwar Halb-Italienerin, aber
ich bin nicht bilingual aufgewachsen. Ich
habe erst im Bachelor ernsthaft angefan-
gen, diese Sprache zu lernen.

Also, die gesamte Kommunikation auf
Italienisch nur remote zu machen, das
war meine groRte Sorge. Denn gerade
zwischenmenschliche Sachen funktionie-
ren nicht so gutin einer anderen Sprache.
Man sieht sich nicht so in die Augen oder
man kann die Hande weniger zu Hilfe bei
der Verstandigung nehmen. Meine Do-
zentin nahm die Rolle einer Mentorin fiir
mich ein. Sie spricht auch Deutsch und
wenn es wirklich gehakt hat, hat sie mich
unterstiitzt. Ich glaube, das war auch mit
das Wichtigste, dass ich jemanden hatte,
auf den ich zuriickgreifen konnte.

Man muss dennoch schon sehr selb-
standig sein, selbstdndig arbeiten kon-
nen. Wenn ich mit 18 direkt nach der
Schule ein Remote Praktikum gemacht
hatte, dann wadre ich verloren gewesen.
Jetzt bin ich auf einem anderen Stand: Ich
habe schon mehrere Praktika gemacht,
ich habe schon mehrere Jobs gemacht,
ich bin schon geiibt in diesen Grundsatz-
Sachen. Deswegen war das fiir mich auch
nicht das Problem selbstandig zu arbei-
ten. Ich brauchte nur jemanden, der mir
eine relativ klare Aufgabenstruktur gibt
und dem ich jederzeit im Chat schreiben
konnte, wenn ich Fragen hatte. Jemand,

der dann auch immer ansprechbar ist.
Das ist mit das Wichtigste und das hatte
ich dort durch meine Dozentin immer.

csp: Moritz, wie habt ihr euren ersten
Praktikanten gefunden?

Moritz Rokahr: So dhnlich wie bei Carla.
Der Erstkontakt ist gar nicht iiber mich
gekommen, sondern {iber eines unse-
rer Vorstandsmitglieder. Ich hatte diver-
se Projekte im Kopf und mir wurde kiar,
dass er vom Studiengang dafiir super
passt. Also gar nicht liber eine offiziel-
le Ausschreibung. Das soll nicht heiRRen,
dass wir das nicht auch machen wiirden.
Je nach Projekt, halte ich auch nach an-
deren Studienfachern auf verschiedenen
Kandlen Ausschau.

Das erste Kennenlernen war online,
und wir haben sogar mehrere Gesprache
gefiihrt, um das Thema vorab ein wenig
zu erarbeiten. Aber wir haben uns auch
einmal in Prasenz drauBen getroffen und
sind eine Runde spazieren gegangen.
Ansonsten verlief alles liberwiegend di-
gital.

csp: Jessica, wie verlaufen bei euch Vor-
stellungsgesprdche und das erste Ken-
nenlernen der Studierenden wdhrend der
Corona-Zeit?

Jessica Birowski: Auch das verlauft von
Team zu Team unterschiedlich, je nach-
dem wie viele Vorstellungsgesprdache sie
dort haben und wie die aufgebaut sind.
Alle unsere Stellen werden auf unserer
Karriere-Website ausgeschrieben und auf
verschiedenen Kandlen promotet. Das
Kennenlernen erfolgt in mehreren Stufen
oder Interview-Runden mit verschie-
denen Stakeholdern, die meistens auch
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spdter eng mit den Praktikant*innen zu-
sammenarbeiten werden. Zundchst han-
delt es sich um eine Art Pre-Screening, oft
mit Vertreter*innen der Abteilung Human
Resources und einem Team-Mitglied. Das
ist mit dem Kennenlerngesprach von Car-
la vergleichbar, um so ein Gefiihl fiir die
Praktikant*innen zu bekommen und er-
ste Formalitaten zu klaren. In der nach-
sten Runde wird ein Level hGher mit den
Manager*innen besprochen, ob die In-
halte fiir unsere Praktikant*innen inter-
essant sind. Wichtig ist uns, dass unsere
Praktikant*innen ganz genau wissen, was
auf sie zukommt. Und ja, alle Interviews
haben virtuell stattgefunden.

csp: Carla, fiir dich war dieses Praktikum
in italienischer Sprache wichtig. Gab es
noch andere Kompetenzen, die du mit
diesem Praktikum erweitern wolltest?

Carla Magnanimo: Also besondere fach-
liche oder methodische Kompetenzen
nicht unbedingt, weil ich bereits ein
Praktikum am Goethe-Institut mit ahn-
lichen Aufgaben gehabt hatte. Es gibt
natiirlich unterschiedliche Projekte, die
gerade laufen, wo nochmal unterschied-
liche Dinge gelernt werden. Aber ehrlich
gesagt, wusste ich erst, als ich angefan-
gen habe, welche konkreten Projekte das
sein werden. Anfangs wurde zum Beispiel
vor allem Social-Media-Kommunikation
gebraucht und es ging viel um Uberset-
zungen, weil sie ein Projekt mit Wikipe-
dia gemacht haben. Da musste ich vieles
aus dem lItalienischen ins Deutsche tiber-
setzen.

Fiir mich war wirklich das Wichtigste:
in Italien arbeiten, in die Arbeitskultur
eintauchen, ein bisschen professionel-
leres Italienisch lernen und mich durch

diese Erfahrung im Job-Kontext sicherer
fuihlen.

csp: An die Praktikumsgebenden die Fra-
ge: Was kann ein Remote Praktikum lei-
sten? Werden da auch andere Kompeten-
zen als in Prdsenz entwickelt?

Jessica Birowski: Weil die Praktikant*innen
zu Hause teilweise wirklich alleine sind,
lernen sie nochmal ein ganz anderes Ver-
antwortungsbewusstsein. Sie bekommen
eine Aufgabe und die Ressourcen, die sie
dafiir bendtigen mit dem Auftrag: ,,Go,
get it done.” Wenn man im Biiro ist, hat
man immer noch die Bezugsperson. Al-
lein schon, wenn man Blicke austauscht,
die sagen ,Okay, Ja, Nein". Das gibt es
nicht remote, sondern die Leute sind ver-
starkt auf sich gestellt.

Aber auch die Standardkompetenzen,
was bei uns ein Praktikum vermitteln
sollte, sind nochmal starker geworden.
Z.B. detailgetreues Arbeiten, sich zu or-
ganisieren, das agile Arbeiten, sich selber
zu motivieren und versuchen, sich aktiv
in das Team zu integrieren, das bei uns
extrem wichtig ist. Wir arbeiten wirk-
lich schnell an sehr vielen Projekten fast
schon gleichzeitig.

Es ist geblieben, dass sich die Mitar-
beitenden da selbst organisieren und
den Uberblick behalten miissen. Man
ist verstarkt auf Tools angewiesen, die
bei der Organisation helfen, da es pas-
sieren kann, dass ein Jour-Fix mit den
Praktikant*innen spontan verschoben
wird und durch das Remote Setting ein
Gesprach erst am Nachmittag maoglich
ist. Solche Situationen stellen eine Hiirde
dar, die die Praktikant*innen verstarkt im
selbstandigem und proaktivem Arbeiten
fordern.
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Ich denke, die wichtigsten Kompe-
tenzen, die wir im Praktikum zu vermit-
teln versuchen und die sich im Remote
Praktikum etwas verdandert haben, sind
unseren Student*innen verstarkt eine
Vollmacht zu geben, eigenstandig zu ar-
beiten und Aufgaben end-to-end zu be-
waltigen, da die Remote Arbeit generell
weniger gegenseitigen Austausch und
Kontrolle erlaubt, wie wenn man im Biiro
nebeneinander sitzt. Da musste auch bei
den Manager*innen ein Umdenken pas-
sieren.

Moritz Rokahr: Ja, also das mit der agi-
len Arbeitsweise und Selbstmotivation
sehe ich genauso. Nach dem Motto: ,,Das
ist dein Ziel und hier hast du alles und
wenn was ist, melde dich und ansonsten
leg los".

Eine Herausforderung bei uns ist, dass
wir je nach Thema mit ganz bestimm-
ten Statusgruppen aus unterschiedlichen
Unternehmen, z.B. fachlichen Ansprech-
partnern, CEOs sprechen. Das Ziel dieser
Gesprache ist beispielsweise Informatio-
nen zu bekommen, mit denen wir wie-
derum den Hintergrund von Sachver-
halten besser verstehen konnen. Dabei
miissen wir auch iiber Dinge im Unter-
nehmen sprechen, die sie sonst nicht
preisgeben, weil das heikle Themen sein
kdnnen. Wenn das ungefiltert an die 0f-
fentlichkeit kdame, entstiinde schnell ein
Dialog, den man nicht mehr einfangen
kann. Der Praktikant bei uns muss also
lernen, wie er auch im digitalen Gesprach
eine vertrauensvolle und diskrete Ge-
sprachssituation aufbaut. Ich glaube, das
ist nochmal etwas Spezielles, was man
nicht in einem analogen Praktikum ler-
nen kann.

Ich kann mich aus meiner Prakti-
kantenzeit nicht daran erinnern, dass
ich ein Gesprdch alleine mit einem Ex-
ternen gefiihrt und dafiir die komplette
Verantwortung gehabt hatte. Jetzt ist das
selbstverstandlich und ich finde es defi-
nitiv super, dass das Tools wie Teams und
Zoom alles ermdglichen.

Jessica Birowski: Das ist ein sehr gu-
ter Punkt. Die meisten Manager*innen
bei uns, die Praktikant*innen haben,
haben mittlerweile gelernt, dass die
Praktikant*innen mehr kénnen und man
sie auch mal alleine auf ihr Ziel los lau-
fen lassen kann. Dieses Delegieren und
gleichzeitig noch diese Nahe aufrecht zu
erhalten, was Carla gesagt hat, also die
Bezugsperson bleiben, dass diese Ndhe
und der Austausch nochmal wichtiger im
Remote Praktikum sind, das haben die
Manager*innen jetzt durch remote ge-
lernt.

Wir haben bei SAP ein Buddy-Konzept
d.h. das jede*r, der neu anfangt, einen
Buddy bekommt, der auch Vollzeit an-
gestellt ist. Diese Buddy-Rolle wurde
jetzt nochmal starker und ernster ge-
nommen, weil man wirklich fiir diese
Praktikant*innen auf einer selbststandig-
professionellen Ebene als Mentor*in und
Support-Person da ist.

csp: Diese Ansprechperson, ob sie jetzt
Buddy, Mentor*in oder Supportperson
heifit, ist schon in Prdsenz ein wichtiger
Qualitdtsaspekt, der aber nochmal wich-
tiger in remote wird. Seht ihr noch andere
Punkte, wie der Praktikumsgebende die
Studierenden bei dieser Art von Praktikum
unterstiitzen kann?
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Moritz Rokahr: Definitiv, ohne die Bezie-
hung mit einer Ansprechperson geht es
gar nicht. Das ist super. Das trdgt sich im
Idealfall auch iiber das Praktikum hin-
aus. Wenn das der gleiche Fachbereich
ist, kann ein Netzwerk-Gedanke daraus
entstehen. Was uns sehr geholfen hat,
ist ein wiederkehrendes Meeting-For-
mat. Also nicht nur Nachbesprechungen
von Terminen halten, sondern morgens
sich zusammen einklinken und nach-
mittags zusammen ausklinken. Und so
ein dauerhaftes Feedback zu erhalten.
Fiir uns ist es selbstverstandlich, dass
Praktikant*innen immer eine Antwort
bekommen. Das muss nicht sofort pas-
sieren, aber jede Sache wird beantwortet,
ob das iiber Teams, WhatsApp, Mail oder
ob es ein Anruf ist. Das hilft uns.

csp: Geht das einher mit einem erhoh-
ten Anspruch an Mitarbeitende, die
Praktikant*innen betreuen?

Moritz Rokahr: Ja definitiv. Aber da bin
ich jetzt einfach so ganz direkt - wenn
Unternehmervertreter*innen das nicht
leisten konnen, dann sollten sie keine
Praktikant*innen um sich haben, die sie
fordern wollen. Und wenn sie dazu kei-
ne Kapazitaten haben, dann ist das viel-
leicht einfach nicht das Richtige.

csp: Gibt es noch weitere Unterstiitzung
seitens des Unternehmens? Wie sieht es
mit der technischen Unterstiitzung aus?

Carla Magnanimo: Ich wurde in Italien
technisch nicht ausgestattet. Sie frag-
ten nur: ,Hast du einen Laptop? Okay,
jo alles klar." Ich fand das in dem Mo-
ment nicht dramatisch, weil sie nicht mit
komplizierten Tools gearbeitet haben. Ich

musste mit WordPress arbeiten und das
lauft auch tber einen Web-Server. Und in
Italien war es ja tatsachlich auch noch-
mal viel strenger mit dem Lockdown.
Das wadre auch rechtlich gesehen einfach
nicht gegangen, mich in einen Zug zu
setzen, um mir von der Stiftung gestellte
Sachen abzuholen. Und eine Kulturstif-
tung, die eher limitiert arbeitet, hadtte
nicht die Ressourcen gehabt, um mir ei-
nen Laptop zur Verfiigung zu stellen.

Jetzt bei meinem Studierendenjob bei
+Arzte ohne Grenzen" war das ganz an-
ders. Da gab es einen Termin, an dem ich
alles bekommen habe, was ich wollte.
Vom Laptop bis zum Biirostuhl hadtte ich
mir alles fiir die Remote Arbeit nach Hau-
se mitnehmen kdnnen.

Jessica Birowski: Bei uns bekommen un-
sere Praktikant*innen das volle Equip-
ment: Dazu gehdrt ein Laptop, eine
Maus, ein Headset, eine Tastatur, wenn
benotigt. Monitore vergeben wir tat-
sachlich nicht. Und die Praktikant*innen
bekommen ein volles IT-Onboarding, bei
dem Sachen wie Compliance, Security,
und die allgemeine Navigation SAP inter-
ner Tools und Seiten besprochen werden.
Aber sonst - auler, dass sie ihre Sachen
direkt nach Hause geschickt bekommen
anstatt ins Office - hat sich auch nicht
viel gedndert. Im Gegenteil - es ist so-
gar ein bisschen besser geworden. Die
Studierenden bekommen am ersten
Tag einen Termin mit der IT, an dem sie
Schritt fiir Schritt durch den Anmeldepro-
zess gefiihrt werden, sie registrieren ihr
Passwort, registrieren sich auf der Por-
talseite und bekommen Zugang zu allen
moglichen Programmen. Da gehdrt auch
Outlook dazu, da muss die E-Mail schon
vorher registriert sein, usw. Bevor sie
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nicht komplett online sind, machen sie
auch noch gar nichts anderes.

Moritz Rokahr: Bei uns - als kleinerer
Verein — ist das leider genauso wie bei
Carla. Das ist einfach eine Ressourcen-
Frage bei uns. Das heif3t, wir stellen keine
Hardware, aber einen Teil der Software.

csp: Carla, du hast schon mehrere Prak-
tikumserfahrungen gemacht. Fandest du
dein Onboarding im virtuellen Bereich
anders als bei deinen Prdsenz-Praktika
zuvor?

Carla Magnanimo: Es war tatsdchlich
deutlich konkreter, als bei meinen Prak-
tika zuvor. Als ich z.B. im Goethe-Institut
anfing, sal ich oft neben einem Mitar-
beiter und habe zugeguckt, wie Dinge
getan wurden. Das ging bei meinem Re-
mote Praktikum nicht. Da haben sie mir
erklart, wie sie die Sachen haben wollen
und dann durfte ich direkt loslegen. Ich
fand, es waren deutlich konkretere Auf-
gaben. Ich habe das Gefiihl, die Unter-
nehmen sind bei remote mehr gezwun-
gen, es zu konkretisieren und das finde
ich vorteilhaft fiir mich als Praktikantin,
weil ich dadurch viel mehr weiR und ler-
nen konnte.

Wahrend ich bei Prasenz-Praktika
oder auch am Anfang bei Jobs mitunter
hilflos dasaR und mich fragte, was ich
hier eigentlich mache, war es in remote
so konkret, dass sie sagten, einen Tag in
der Woche solle ich die Ubersetzungen,
einen anderen Tag die Ausstellung und
an einem dritten etwas ganz anders ma-
chen. An meinem ersten Arbeitstag sollte
ich mir z.B. die Social-Media-Kandle an-
schauen, dariiber einen Bericht schreiben
und den im Team vorstellen. Daraus hat

sich anschlieRend mein Aufgabenbereich
flir die Social-Media-Aktivitdaten abgelei-
tet.

Zum Anfang der Woche hatte ich mit
meiner Chefin einen Call, bei dem wir
geklart haben, was ich machen musste.
In einem Trelloboard wurden die Aufga-
ben aufgeschrieben und ich konnte dort
abhaken, sobald ich sie erledigt hatte.
Das war sehr schon strukturiert und falls
ich Nachfragen hatte, konnte ich natiir-
lich immer schreiben. Es war viel mehr
dieses To-Do-ListenmaRBige. Ich habe fiir
mich festgestellt, dass ich an sich gern so
arbeite. Und jetzt bei meinem aktuellen
Job arbeiten wir mit Teams. Auch da sind
Aufgaben geklart und ich hake sie ab. Das
kann dann ein anderes Teammitglied se-
hen und darauf zugreifen. Also fiir mich
ist das eine coole Arbeitsweise, denn die
genutzten Tools machen es deutlich kon-
kreter und die organisieren die Aufgaben
besser. Und man muss sich kurzhalten,
denn die Aufgabe muss einfach in ei-
nem Satz geschrieben sein. In Prdsenz
ist es immer auch personenabhdngig. Je
nachdem wie gut die Leute darin sind,
die Aufgaben konkret zu formulieren.
Da kann es durchaus passieren, dass ich
jemandem zuhdren muss, der mir eine
halbe Stunde die Aufgabe erklart, und
am Ende habe ich es immer noch nicht
ganz verstanden, weil es einfach unkon-
kret ist oder derjenige noch fiinf Mails
nebenbei bekommt, die schnell beant-
wortet werden miissen und dann nicht so
konzentriert ist. Das hatte ich schon, dass
ich am Ende dasal und es immer noch
nicht verstanden hatte. Und so schriftlich
fixiert finde ich es angenehmer, denn es
erleichtert das Arbeiten.
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csp: Wie und in welchem Rhythmus hast
du Feedback erhalten? Gab es da einen
Unterschied zwischen dem Beginn und
dem Ende des Praktikums?

Carla Magnanimo: Mit meiner Mentorin
habe ich super eng zusammengearbeitet
und von ihr Dauer-Feedback bekommen.
Der Austausch war wie so ein Chat, wo
wir uns einfach hin und her geschrieben
haben. Manchmal haben wir auch drei
Stunden am Stiick am Telefon gehangen.
Mit meiner Chefin war das ein bis-
schen anders. Mit der habe ich einmal am
Anfang der Woche kurz kommuniziert. Sie
habe ich auch nicht zwischendurch kon-
taktiert, sondern immer meine Mentorin
gefragt. Mit meiner Mentorin hat es sich
angefiihlt, als ob sie neben mir gesessen
hatte. Das ist nicht unbedingt etwas, was
ich erwarte, aber das war in dem Fall
einfach so. Jetzt bei meinem anderen
Job bei ,Arzte ohne Grenzen" habe ich
eine Line Managerin, auf die ich immer
zuriickgreifen kann. Aber da kommt es
auch mal vor, dass sie, bis ich Feierabend
mache, nicht mehr antwortet. Ich schrei-
be ihr dann einfach am Ende des Tages
eine E-Mail, damit sie weil}, wo ich mit
der Aufgabenbearbeitung stehe und wie
ich beim nachsten Mal weitermache. Das
meine ich mit dem selbststandigen Ar-
beiten. Ich brauche nicht jemanden, der
bei allem, was ich tue, dabei ist. Aber ich
finde ein-, zweimal am Tag sollte schon
ein Austausch stattfinden. Vielleicht so zu
Beginn und zum Ende des Arbeitstages.

csp: An die anderen beiden — auch ihr
hattet Selbststindigkeit als Kompetenz
erwdhnt. Wie kann der Kommunikations-
prozess mit Studierenden funktionieren -
speziell mit denen, die nicht von Anfang

an so selbststdndig sind oder ein wenig
schiichtern oder mit mehr Selbstzweifeln
behaftet? Wie seid ihr in den Austausch
mit ihnen getreten, welche Tools nutzt ihr
bei der Unterstiitzung?

Jessica Birowski: Das Allerwichtigste ist
das Reden. Ich habe personlich mit mei-
ner Praktikantin jeden Morgen 15 bis 30
Minuten einen Check-In. Das handhabt
aber jeder Buddy anders. Da frage ich sie
ab, was denn bei ihr Top of Minds ist. Sie
bekommt ein bisschen Insights, was ich
so mache. Ich zeige auch gern proaktiv
das ganze Bild auf. lhr eine isolierte Auf-
gabe zu geben, finde ich schwer. Deshalb
gebe ich ihr noch ein, zwei Hintergriin-
de mit. Beispielsweise wie es zu dieser
Aufgabe kam, was wir damit erreichen
wollen, was die wichtigsten Stakeholder
sind. Je besser die Person das Problem
versteht, umso selbstbewusster, denke
ich, kann die Person dann an das Pro-
blem herangehen.

Meine Aufgabe als Buddy sehe ich
darin, die notwendigen Ressourcen zur
Verfiigung zu stellen. Ich gebe ihnen zum
Beispiel die Materialien vom letzten Jahr,
denn sie sind die perfekte Grundlage,
um wieder auf das Ziel in diesem Jahr zu
kommen oder ich connecte sie mit den
richtigen Personen. Und bei Microsoft
Teams haben wir auch eine Liste, was
bereits alles mit drin ist und die arbeiten
wir dann morgens ab und wissen dann
ungefahr, wo wir sind. Generell arbeiten
wir bei SAP auf voller Vertrauensbasis,
d.h. ich weil nicht jede einzelne Aufgabe
und wie die Praktikant*innen teilweise
dazu gekommen sind. Wenn das Ergebnis
stimmt - natiirlich muss alles regelgetreu
ablaufen - dann sind wir happy. Wenn
du zum Ziel kommst, dann ist das genau
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das Richtige. So ist es im richtigen Leben
ja auch.

Abends, wenn ich eine groRBere Auf-
gabe abgegeben habe, mache ich noch-
mal kurz ein Check-In. Das kann auch
nur via Chat sein, wo ich frage: ,,Hast du
noch offene Fragen? Gibt's noch was zu
kldren? Sonst wiirde ich jetzt hier wei-
termachen.” Um den Praktikant*innen
zu vermitteln, dass ich als Ansprechpart-
nerin fiir sie da bin. Ich glaube, das ist
wirklich wichtig. Es geht nicht um ,ich
bin iber oder unter dir", sondern ,wir
sind alle im selben Boot". So dass sich
die Praktikant*innen wohlfiihlen. Das
sind auch die besten Voraussetzungen fiir
einen schiichternen Menschen, damit er
mal aus sich rauskommt und keine Angst
hat, Fragen zu stellen.

Moritz Rokahr: Bei uns ist es grundsdtz-
lich das gleiche Prozedere. Morgens: ge-
meinsamer Start, was liegt bei mir an,
was liegt beim Praktikanten an, wo kann
ich helfen, wo kann ich nicht helfen, was
fiir Termine haben wir? Ich versuche auch
immer ein wenig einflieRen zu lassen,
was ich sonst noch neben dem konkreten
Projekt vom Praktikanten zusatzlich ma-
che und lberlege, ob ich ihm noch ein
paar Insights mitgeben kann. Und an-
sonsten auch eine dauerhafte Feedback-
Kultur. Das ist elementar, um das Projekt
letzten Endes voranzutreiben. Und bei
weniger selbststandigen oder anfanglich
schiichternen Praktikant*innen wiirde ich
noch mehr Wert darauflegen, die Struktur
oder wie wir den Arbeitsschritt machen,
zu erldutern, um den Wissenstransfer
zu fordern sowie Praktikant*innen noch
vollumfanglicher abzuholen. Vielleicht
kommen sie automatisch dahin, wenn
sie ihre Anhaltspunkte verstanden haben

und entwickeln dann mehr und mehr Ei-
genstandigkeit beim Praktikum.

csp: Gibt es andererseits Kompetenzen,
die in Prdsenz sehr viel besser als im Re-
mote Praktikum erlernt werden kénnen?

Moritz Rokahr: Natiirlich. Wenn wir z.B.
einen Termin in einem anderen Bereich
haben, konnte man friiher in Prasenz die
Praktikant*innen einfach mal mitneh-
men. Diese Treffen mit Externen finden
zwar momentan meistens digital statt, in
letzter Zeit hat das aber auch wieder in
Prasenz stattgefunden. Und das ist gera-
de nicht immer so ohne weiteres mog-
lich, das nebenbei noch zu ermdglichen,
sie mitlaufen zu lassen, weil die Hygie-
nevorschriften bei solchen Meetings, vor
allem mit Externen sehr hoch sind. Das
ist manchmal echt schwierig, aber das
versuchen wir dann anders zu vermit-
teln. Zum Beispiel, wie man an einen
Ansprechpartner kommt, den man noch
nicht personlich kennt, aber den man
unbedingt braucht. So etwas versuchen
wir in Gesprachen und Terminen neben-
bei mit einflieBen zu lassen, was einem
sonst niemand in einem Politikstudium
erklart. Also Sachen, wie man gut an
Kontakte kommt, wie man in groReren
Gesprachsrunden seine Agendapunkte
platziert oder wie man an Reichweite
gewinnt. Das sind so ein paar Beispiele,
die man besser in Prasenz erfahrt. Das ist
Remote schon schwieriger.

Jessica Birowski: Moritz hat das perfekt
zusammengefasst. Ich denke, beim vir-
tuellen Praktikum ist man als Unterneh-
men mehr in der Bring-Schuld. Es gibt
viele Gesetze, Inhalte sind gesetzt und die
Praktikant*innen konnen sofort loslegen.
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Aber es ist eben nicht wie im normalen
Office, dass man die Praktikant*innen mit
jemanden spontan bekannt macht und
sie die Gelegenheit haben, sich bei einem
Kaffee auszutauschen. Meiner Remote
Praktikantin habe ich sogar eine ganze
Liste an Leuten gegeben, mit der sie mal
einen virtuellen Kaffee trinken sollte. So-
gar solche Sachen habe ich mittlerweile
durchgeplant. Diese Art der Praktika ist
deutlich strukturierter. Man muss da jetzt
was bieten, mehr als normalerweise in
Prasenz, finde ich.

csp: Carla, welche Kompetenzen konntest
du in deiner Remote Praktikumszeit wei-
terentwickeln?

Carla Magnanimo: Am meisten hat sich
meine Selbststandigkeit verbessert. Vor-
her konnte ich schon selbststandig ar-
beiten, aber das ist auf jeden Fall noch-
mal viel besser geworden. Zum Ende des
Praktikums haben wir noch eine virtuelle
Ausstellung gemacht, wofiir ich sogar die
Hauptverantwortung hatte. Mir wurde
das an die Hand gegeben und es wur-
de immer Riicksprache gehalten, aberich
habe das im Prinzip alleine strukturiert.
Es war groRartig, von jemandem diese
Aufgabe und auch die Verantwortung da-
flir zu bekommen.

Und ich habe organisatorische Sachen
gelernt wie Aufgaben zu iibernehmen,
Sachen zu strukturieren, meinen Arbeits-
tag zu strukturieren. Ich habe um 9 Uhr
angefangen und wusste, dass ich bis
14 Uhr arbeite und dass ich in den flinf
Stunden alles unterbringen muss. Am
Anfang des Praktikums habe ich immer
nochmal schnell abends ins Dokument
reingeguckt. Bis meine Kollegin mich
ermahnt hat, ,Carla, du warst gestern

abends um neun nochmal im Doc drin,
das solltest du nicht machen. Du sollst in
der Arbeitszeit daran arbeiten und nicht
noch mehr." Das also fiir sich zu struk-
turieren, habe ich da vor allem gelernt.

Dann habe ich jetzt auch tatsachlich
weniger Angst, einfach nochmal nachzu-
fragen. Dadurch, dass die Aufgaben kon-
kreter gestellt waren, bin ich mehr dazu
libergegangen, konkret nachzufragen,
anstatt dann ins Zweifeln zu kommen. Ich
habe mir diese ,,Go-Mentalitdt" angeeig-
net und auch proaktiver eingefordert, bis
wann ich was konkret abgegeben haben
muss und wie es erarbeitet sein soll.

Ich behaupte sogar, dass ich viel mehr
durch das Remote Praktikum bekommen
habe, als wenn ich — wie urspriinglich
geplant - mehrmals die Woche dorthin
gefahren wadre. Und dieses Hin- und
Herpendeln von Turin nach Mailand hat-
te ich vielleicht versucht, aber es hatte
wahrscheinlich gar nicht funktioniert. Ich
war im Endeffekt sehr dankbar, dass es
Remote wurde. Und ich habe gelernt, auf
Italienisch zu telefonieren, also so Klei-
nigkeiten natiirlich auch.

In dem Vorstellungsgesprdach fiir den
. Arzte ohne Grenzen"-Job wurde ich iib-
rigens gefragt, ob ich schon mal Remo-
te gearbeitet habe und dann konnte ich
antworten ,,Ja, 3 Monate und es war kein
Problem". Und dann haben sie halt auch
gesagt ,,Ah ja, das ist ja super!"

¢sp: Dann war diese Erfahrung gleich
der Tiiroffner fiir den ndchsten Job. Deine
Kollegin wies dich darauf hin, nicht auch
noch nach Feierabend weiterzuarbei-
ten. Es ist doch verfiihrerisch, wenn man
Zuhause arbeitet und zu jeder Zeit den
Rechner anmachen kann und man hoch-
motiviert alles bestens machen mochte.
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Inwiefern konntest du in Bezug auf eine
bewusste Abgrenzung zwischen Arbeit
und Freizeit hinzulernen?

Carla Magnanimo: Ich tendiere zum
Overworking. Damit meine ich, dass ich
dann einfach den ganzen Tag daran sitze
oder einfach andere Sachen liegen lasse.
Man mdochte sich ja auch beweisen und
mochte irgendwie zeigen, dass man da-
bei ist. Um diese bewusste Abgrenzung
von der Arbeit zu lernen, hat mir auf je-
den Fall die Ansage meiner Mentorin ge-
holfen und dass es nicht erwiinscht war,
dass ich dort Uberstunden mache, son-
dern dass ich Bescheid geben soll, wenn
ich etwas nicht in der Arbeitszeit schaffe
und dann eher meine Aufgaben nochmal
angepasst werden.

Das ist anders bei meinem jetzigen
Job, bei dem ich einen Arbeitslaptop
habe. Den mache ich um 14 Uhr aus und
bearbeite meine Uni-Sachen auf meinem
privaten Laptop weiter. Diese Grenzen
verschwimmen deutlich mehr, wenn man
das alles auf einem Device hat und man
muss sich da noch mehr kontrollieren.

Aber, ehrlich gesagt, ist das eine Kom-
petenz, die ich auch in Zukunft noch
besser lernen muss, weil ich immer noch
dazu tendiere, nochmal liber die Texte zu
gehen. Es merkt ja in der Regel auch nie-
mand, ob du online bist. Aber ich glau-
be, das ist etwas, was man lernen kann.
Und es gibt verschiedene Arbeitstypen:
die einen, die dann einfach den Laptop
ausmachen und andere, die bis zehn Uhr
abends weiterarbeiten.

csp: Moritz, dein Praktikant wird bald
seinen letzten Arbeitstag haben. Woriiber
werdet ihr dann sprechen?

Moritz Rokahr: Ja, fiir das Abschlussge-
sprach ist alles schon vorbereitet, alles
ist schon terminiert. Wir teilen das so ein
bisschen auf. Wir sprechen einmal nur
tiber das inhaltliche Projekt und dann
nur retrospektiv iiber den kommunikati-
ven Umgang im Team, mit Externen. Wir
trennen das definitiv, weil es viele Be-
reiche gibt, woriiber man sich nach den
Wochen unterhalten kann oder perspek-
tivisch unterschiedliche Dinge entwickeln
kann.

Wenn ich jetzt iiberlege, in welchem
Kompetenzbereich aus meiner Perspek-
tive sich mein Praktikant vor allem wei-
terentwickelt hat, ist es das Methodische.
Projektmanagement, Vorgaben, wann
muss ich was einreichen, was Carla ge-
rade auch gesagt hat. Sicherlich auch so
etwas wie Resilienz und definitiv Kom-
munikationsfahigkeiten.

Was nochmal viel stdarker gefor-
dert wurde, denke ich, ist so etwas wie
Selbstbewusstsein und Verantwortungs-
bewusstsein. Auch das fallt digital nicht
einfach weg. Das muss man sich in unter-
schiedlichen Konstellationen erarbeiten.
Und ich habe es vorhin bereits angespro-
chen, dass wir mit ganz unterschied-
lichen Unternehmensvertreter*innen
kommunizieren. Und da kann durchaus
mal jemand dabei sein, der kommunika-
tiv nicht so richtig angenehm ist. Da muss
man dann trotzdem durch und kann dar-
aus praktisch ganz viel lernen.

csp: Jessica, welche Kompetenzen sprichst
du bei einem Abschlussgesprich eines
virtuellen Praktikums an?

Jessica Birowski: Uber vieles haben wir
schon gesprochen wie das selbstandige
Arbeiten. Aber auch das detailorientierte
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Arbeiten. Man arbeitet alleine, man hat
nicht so viel Austausch mit anderen, d.h.
diese Details muss man auf einmal alle
selber im Auge behalten. Und da wird
einem so richtig das AusmaR von einem
Projekt oder einer Teilaufgabe klar. Das
haben sie viel mehr wahrgenommen.

Um auch nochmal das zu unterstrei-
chen, was (arla gesagt hat - auf jeden
Fall das Zeitmanagement. Wenn mir mei-
ne Praktikantin um 20 Uhr noch eine Mail
schreibt, gebe ich ihr zu verstehen, dass
sie jetzt Feierabend hat. Beim Remote
Praktikum wird nochmal starker gelernt,
sich selbst zu organisieren. Von meiner
Praktikantin, die letztens einen extrem
vollen Tag hatte, habe ich das Feedback
bekommen, dass sie das absolut klasse
fand, weil sie ,full ownership” hatte.
Remote Arbeiten gibt das tatsdchlich her,
weil man teilweise sein eigener Boss ist.

Was sie auf jeden Fall auch gelernt ha-
ben, ist Stakeholdermanagement. Also,
wie identifiziere und spreche ich mit den
richtigen Leuten. Gerade in Remote Zei-
ten stelle ich fest, dass ich sehr vorsich-
tig bin, andere Mitarbeitende mit Mee-
tings zu bombardieren. Meines Erachtens
kommt es darauf an, ganz bewusst mit
den Zeitressourcen der Stakeholder,
Manger*innen und auch mit Gleichge-
setzten umzugehen, weil jeder Kalender
nochmal deutlich voller geworden ist.
Das ist, finde ich, jetzt noch einmal eine
heiklere Sache in Remote Zeiten.

csp: Plant ihr, weiterhin Remote Prakti-
ka bzw. Hybrid Praktika — also, dass be-
stimmte Teile in Prdsenz und andere vir-
tuell stattfinden — anzubieten?

Jessica Birowski: Das ist eine schwierige
Frage und da haben wir tatsachlich noch
keine wirkliche Timeline. Es war tat-
sachlich schon vor Corona so, dass man
bis zu 20 % von Zuhause aus arbeiten
konnte. Das ist schon in der SAP-Kultur
verankert. Beispielsweise man hat ei-
nen Arzttermin am Montagmorgen und
kommt erst um 12 Uhr oder arbeitet von
Zuhause, in Abstimmung mit dem oder
der Vorgesetzten ist das kein Problem. Ich
nehme an, dass das nach Corona noch
etwas verstarkter sein wird. Allerdings
wollen viele Mitarbeitende wieder ins
Office. Meine Annahme ist, dass gerade
fiir Strategie-Workshops, Innovations-
projekte und groRBere Team-Meetings, bei
denen der Austausch wichtig ist, die Leu-
te wieder verstarkt ins Office gehen wer-
den und dass in Zukunft auch die Offices
dementsprechend vom Aufbau angepasst
werden. Es gibt dann mehr Meeting- &
Kollaborationsraume, Open-Work Spaces
ohne festen Sitzplatz und mehr informel-
le Bereiche, die den Austausch fordern.
Ich denke, es wird mehr zu einer Hybrid-
Situation kommen, bei der konzentrierte
Fokusarbeit gern von zu Hause gemacht
werden kann und ein Besuch im Office
fiir den Austausch mit Kolleg*innen vor-
behalten ist. Doch solange wir das ,ge-
setzliche Go" dafiir nicht haben, dass es
wieder absolut legitim und safe ist, ins
Office zu gehen, werden wir tatsdachlich
weiterhin Remote bleiben. Da sind wir
einfach in der Verantwortung, die Ge-
sundheit aller zu wahren und das hat al-
lererste Prioritdat. Wir haben es bewiesen,
dass es gut klappt.

Moritz Rokahr: Wenn wieder alles moglich
ist, also unter den Pramissen, die Jessica
aufgelistet hat, bin ich da total frei. Es
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kann Prdasenz, es kann aber auch Remo-
te oder eine Mischform sein. Ich glaube,
es bietet sich an, auch hybrides Arbeiten
moglich zu machen. Die Flexibilitdt, die
eine hybride Variante bietet, macht es
flir uns als Arbeitnehmer*innen als auch
fiir die Praktikant*innen einfacher, da es
mehr Freiheiten ermoglicht.

csp: Carla, bei dir ist es wohl eher eine
hypothetische Frage, weil du fast am
Ende deines Studiums bist und schon
viele Praktika absolviert hast. Aber wenn
es maglich wdre, welches Praktikum wiir-
dest du gerne noch zusdtzlich machen
und warum? Und wdre das Remote oder
in Préisenz?

Carla Magnanimo: Ich hatte mich tat-
sachlich im letzten Jahr noch fiir ein
Praktikum beworben, weil das italie-
nische ja nicht angerechnet wurde. Das
ware in Uruguay in einer Stiftung gewe-
sen, wo meine Aufgabe darin bestanden
hatte, einen Dokumentarfilm zu promo-
ten. Aufgrund der zweiten Welle wdre es
wieder Remote gewesen und da habe ich
kurz liberlegt, aber dann gedacht, dass es
so bestimmte Praktika gibt, wo ich ein-
fach vor Ort sein mochte. Das ware so eins
gewesen - nach Lateinamerika zu gehen
und von den Inhalten her. Letztendlich
habe ich es dann aus diesem Grund ab-
gesagt.

csp: Was wiirdet ihr abschliefSend noch
zu unserem Thema sagen wollen?

Jessica Birowski: Studierende sollten in
dieser Zeit mutiger bei der Bewerbung
um ein Praktikum sein und auch mutiger
im Praktikum, Fragen zu stellen, wie et-
was genau funktioniert und etwas genau

gemacht wird. Viele haben Angst zu fra-
gen, was denn auf sie im Remote Prakti-
kum zukommt. Egal, ob Studierende vor
Ort sein konnen oder nicht, sie sollten auf
jeden Fall ihr Gliick versuchen und sich
bewerben. Die aktuelle Situation zeigt,
was moglich ist.

Moritz Rokahr: Hdtte ich damals die
Chance gehabt, an einem Remote Prak-
tikum teilzunehmen, hatte ich auch ge-
zogert. Ich habe damals coole Praktika
gemacht, aber ich hatte noch viel coo-
lere, ortsunabhdngige Praktika dadurch
machen kdnnen.

Was ich noch mitgeben mdchte, rich-
tet sich sowohl an die Studierenden als
auch an die Praktikumsgebenden: Das
Offboarding ist genauso wichtig wie das
Onboarding, wenn das Projekt letzt-
endlich fertig ist. Zum Beispiel, dass der
Name der Praktikant*innen unter dem
Projekt verzeichnet wird und dass es ent-
sprechend in der Presse, auf der Website,
in Social-Media-Kandlen kommuniziert
wird, sodass die Studierenden etwas
mitnehmen und etwas vorzeigen kdn-
nen. Das ist uns sehr wichtig und es ware
mir aus Studierenden-Perspektive auch
sehr wichtig. Ich glaube, man sollte sich
dariiber Gedanken machen und es dann
auch entsprechend umsetzen.

Carla Magnanimo: Ich kann nur sagen,
dass man als Studierende*r nicht den-
ken soll, dass ein Remote Praktikum ein
schlechteres Praktikum ist. Es beinhaltet
super viele Chancen, z.B. dass man von
einem anderen Standort aus arbeiten
kann. Es bietet einfach andere Chancen
als ein vor Ort-Praktikum und das wiirde
ich auf jeden Fall ausnutzen. Ich glau-
be auch, dass so Hybrid-Formate sich
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durchsetzen werden und es gut ist, schon | c¢sp: Danke fiir das Gesprdch und viel Er-
einmal Erfahrungen mit Remote Arbeitzu | folg auf eurem Weg!

sammeln, anstatt darauf zu warten, dass

es wieder wie vor Corona wird. Das Interview fiihrte Nelli Wagner

Interviepartner*innen

Carla Magnamino ist Master-Studentin des Double-degree-Stu-
dienprogramms ,,Internationale angewandte Kulturwissenschaft
und Kultursemiotik" an der Universitidt Potsdam. Von Mdrz bis
Mai 2020 absolvierte sie ein Remote Praktikum bei der Stiftung
,Fondazione BEIC" in Turin.

Jessica Birowski arbeitet bei SAP am Standort Berlin/Potsdam als
,Operations Specialist and Berlin Ecosystem Engagement Lead"
fiir den Bereich ,, T&I Berlin Operations and Business Insights".

Moritz Rokahr ist Manager Public Affairs & Bevollmdchtigter des
Vorstands der gemeinniitzigen Initiative , Zukunft durch Indus-
trie e. V." in NRW. 2021 erarbeitete er im Rahmen seiner Tatig-
keit u.a. zusammen mit Career-Service-Mitarbeiter*innen und
Unternehmensvertreter*innen im ,,Netzwerk Praktika* eine Check-
liste fiir Arbeitgeber fiir Remote Praktika und hdlt in diesem Zu-
sammenhang Seminare zur Berufsorientierung von Schiiler*innen
und Studierenden.
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Checklisten zu Remote Praktika fiir Studierende und Arbeitgeber*innen

Das Netzwerk ,Praktika” hat Checklisten erarbeitet, was Studierende und
Arbeitgeber*innen bei einem Remote-Praktikum beachten sollten. Diese Arbeitshil-
fen sind ab sofort verfiigbar und konnen kostenlos auf den Seiten der Heinrich Heine
Universitdt Diisseldorf abgerufen werden (siehe unten).

Vor dem Hintergrund der pandemischen Lage und der damit einhergehenden Schwie-
rigkeiten, Praktika in Prasenz zu absolvieren, hatte sich das Netzwerk vorgenommen,
fundierte und hilfreiche Materialien zu Fragen des Remote- oder Online Praktikums
zu erarbeiten. Dabei war es das Ziel, Studierenden moglichst niederschwellig und
pragnant Orientierung an die Hand zu geben, was bei der Vorbereitung, Durchfiih-
rung und Nachbereitung eines Remotepraktikums bedacht werden sollte, um ein
maoglichst optimales Lernerlebnis zu erzielen.

Fiir Arbeitgeber*innen wiederum sollten mit Blick auf die zuvor erarbeiteten und be-
reits etablierten Leitfaden des Vorgangerprojekts in dieser neuen Checkliste die wich-
tigsten Rahmenbedingungen fiir Remote Praktika zusammengefasst, erldutert und
durch Handlungsempfehlungen ergdnzt werden.

Das Netzwerk , Praktika" ist hervorgegangen aus dem Projekt , Potentiale studenti-
scher Praktika besser nutzen', das von 2018 bis 2020 an den Universitaten Miinster,
Hannover und Diisseldorf mit Mitteln der Stiftung Mercator durchgefiihrt wurde (sie-
he dazu auch: https://www.zgs.uni-hannover.de/de/sk/praxis/potentiale-praktika/).
Nach dem erfolgreichen Abschluss des Projekts haben sich eine Reihe von engagier-
ten und interessierten Kolleg*innen aus Career Services auch von neu hinzugekom-
menen Universitdten sowie Vertreter*innen von Arbeitgebenden im Netzwerk ,,Prak-
tika" zusammengefunden, um sich weiterhin gemeinsam mit Fragen des Praktikums
zu befassen.

Sowohl die Studierenden Checkliste ,,Was sollten Studierende bei einem Remo-
te Praktikum beachten?"” als auch die Arbeitgeber*innen Checkliste ,,Was sollten
Arbeitgeber*innen bei einem Remote Praktikum beachten?" sind kostenfrei und
ohne Registrierung abrufbar unter www.ilias.hhu.de -> Offentlicher Bereich->Career
Service->Remote Praktikum: Infos fiir Studierende und Arbeitgebende.
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Licht und Schatten - Zur Lage der Career
Services in Deutschland 2021

Erste Ergebnisse der dritten bundesweiten
Befragung der Career Services an Hochschulen
Christiane Dorenburg, Freie Universitdt Berlin

Abstract

Zum nunmehr dritten Mal fand im Herbst 2021 auf Initiative des Vorstands des csnd
e. V. eine deutschlandweite Befragung der Career Services statt. Die ersten Auswer-
tungsergebnisse belegen eindriicklich, dass die Career Services kompetent und kreativ
auf pandemiebedingten Herausforderungen reagiert haben und den durch die Digi-
talisierung in Gang gesetzten Innovationsschub fiir sich und fiir ihre Studierenden zu
nutzen wussten. Die meisten Einrichtungen sind fiir die Zukunft gut aufgestellt. Doch
immerhin ein Drittel ist an ihren Hochschulen personell nicht dauerhaft abgesichert
und beklagt fehlende Planungssicherheit. Die aktuelle Positionierung der Hochschul-
rektorenkonferenz zur ,,Beratung im Student-Life-Cycle durch die Hochschulen" ist also
ein wichtiger Meilenstein zur Professionalisierung der Career Services und zu ihrer Auf-

nahme in die Landeshochschulgesetze.

Vorbemerkungen
Um das vielfaltige Leistungsspektrum der
deutschen Career Services aufzuzeigen
und die Professionalisierung dieser wich-
tigen Hochschuleinrichtungen durch Zah-
len und Fakten zu unterstiitzen, wurde
im Herbst 2021 auf Initiative des Vorstands
des Career Service Netzwerk Deutschland
(csnd) e. V. die nunmehr dritte bundes-
weite Befragung zur Lage der Career Ser-
vices an Hochschulen und Universitdten
durchgefiihrt. Auf Basis dieser Ergebnisse
lassen sich die Entwicklungslinien deut-
scher Career Services uiber fast eine Deka-
de detailliert darstellen und beschreiben.
Mit hohem Engagement unterstiitzen
die Career Services Studierende und Gra-
duierte bei ihrer beruflichen Zielfindung
und beim Erwerb beschaftigungsrele-
vanter Kompetenzen. Als Einrichtungen

an der Schnittstelle zwischen Hochschu-
le und Arbeitswelt sind sie nicht nur in
viele Richtungen sehr gut vernetzt, auch
begegnen sie den zahlreichen und wach-
senden Anforderungen, die an sie gestellt
werden, immer wieder mit beeindru-
ckender Flexibilitat und hoher Fachkom-
petenz. Das bestdtigt neuerlich auch die
Auswertung der aktuellen Befragung,
deren wesentliche Ergebnisse im vorlie-
genden Beitrag zusammengefasst werden
sollen.

Die Befragung fallt in eine Zeit, in der
wir alle wahrend fast zwei Jahren Pande-
mie tiefgreifende Veranderungen erleben
mussten und immer noch miissen. So
lag es nahe, auch die Auswirkungen der
Pandemie auf die Arbeit und die Ange-
bote der Career Services zu untersuchen
und herauszuarbeiten, ob und wie sie die
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coronabedingten Herausforderungen ge-
meistert haben.

Um es vorwegzunehmen: Die Notwen-
digkeit, digitale Angebote zu entwickeln
und verschiedenste digitale Tools im All-
tag zu nutzen, hat unsere Vorstellungen
fiir das Mogliche und Machbare erheblich
erweitert und eine Perspektivverschie-
bung bewirkt, die - so die Prognose
der Autorin dieses Beitrags — die Career-
Service-Landschaft nachhaltig verandern
wird.

Die erfreulichen und in die Zukunft
weisenden Ergebnisse diirfen allerdings
nicht dariiber hinwegtauschen, dass im-
mer noch ca. ein Drittel der befragten
Einrichtungen finanziell und personell
nicht hinreichend abgesichert ist und um
ihren Fortbestand flirchten muss. Grund
genug, an dieser Stelle an eine zentrale
Forderung der Bremer Erklarung des csnd
e. V. aus dem Jahr2008 zu erinnern: ,Ca-
reer Services sind aus dem Grundhaushalt
der Hochschulen abzusichern, was ihnen
eine dauerhafte, von externen Interessen
unabhdngige und inhaltlich an den Inte-
ressen der Studierenden und ihrer Hoch-
schule ausgerichtete Arbeit ermdglicht.”
Denn sie leisten mit ihrer Arbeit einen
unverzichtbaren Beitrag zur Starkung der
Beschdftigungsfahigkeit von Studieren-
den.

Die Datenbasis

Fiir die dritte Erhebung zur Ausgangs-
lage der Career Services in Deutschland
wurde der urspriinglich gemeinsam von
Vertreter*innen des csnd e. V. und der
Hochschulrektorenkonferenz (HRK) ent-
wickelte Fragebogen iiberarbeitet und
aus gegebenem Anlass um zwei neue
Themenkomplexe ergdnzt. Sie betreffen
einerseits Fragen zu den Folgen der Pan-

demie fiir die Angebote der Career Servi-
ces und andererseits die Auseinanderset-
zung mit der Kooperation zwischen Career
Services und der Agentur fiir Arbeit. Dar-
tiber hinaus wurden Informationen und
Einschdtzungen diber fiir die Arbeit der
Career Services grundlegende Aspekte er-
hoben, z.B. zu Organisation und Struktur,
zur finanziellen und personellen Ausstat-
tung, zu Angebotsspektrum, Zielgruppen
und Kooperationspartner*innen sowie
zur Qualifikation und Arbeitszufrieden-
heit der Mitarbeiter*innen.

Im Vorfeld der Erhebung wurden ca.
220 Einrichtungen bzw. Personen iden-
tifiziert, die an ihren Hochschulen mit
Aufgaben betraut sind, die in der Re-
gel von Career Services wahrgenommen
werden. Es wurden auch Career Services
privater Hochschulen einbezogen, die
bislang nicht Mitglied im csnd e. V. sind.
Alle wurden per E-Mail gebeten, sich an
der Online-Befragung zu beteiligen. Bis
Mitte November 2021 gingen auf diese
Weise 118 auswertbare Riickldaufe ein, was
in etwa den Riicklaufquoten der Vorjahre
entspricht.

In der Stichprobe sind Universitaten
mit 46,6 % und Fachhochschulen/Hoch-
schulen fiir Angewandte Wissenschaften
mit 48,3 % zu fast gleichen Teilen ver-
treten. Den Rest machen Kunst- und Mu-
sikhochschulen aus. Der Anteil privater
Hochschulen ist mit 14,4 % etwas hoher
als in den letzten beiden Erhebungen.
55,6 % der befragten Einrichtungen ha-
ben weniger als 10.000 Studierende, al-
lein 32,5 % sogar weniger als 5.000 Stu-
dierende. Davon sind - wie zu erwarten
- ein gutes Drittel HAW/Fachhochschulen
(78,6 %). In 71,4 % der Fille handelt es
sich um zentrale Career-Service-Einrich-
tungen, 88,3 % sind zustandig fiir Stu-
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dierende aller Fakultditen und missen
sich mit ihren Angeboten auf ein breite-
res Facherspektrum einstellen.

Was das Griindungsgeschehen anbe-
trifft, sind in den letzten drei Jahren und
nach den Griindungspeaks zwischen 2007
und 2009 bzw. 2011 nur noch vier wei-
tere Career Services neu hinzugekommen.
Das ist allerdings durchaus naheliegend,
wenn man von einem inzwischen recht
hohen Deckungsgrad an den Hochschu-
len ausgeht. Was die Befragung leider
nicht erfassen kann, ist die Anzahl der
Career Services, die in den letzten drei
Jahren ihre Arbeit einstellen mussten
(z.B. nach Auslauf der Forderung durch
den Qualitatspakt fiir die Lehre). Verldss-
liche Daten aus anderen Quellen liegen
dazu leider nicht vor.

Struktur und Organisation
Hinsichtlich der organisatorischen Anbin-
dung zeichnen sich gegeniiber der letz-
ten Befragung keine wesentlichen Veran-
derungen ab: 53,8 % der Career Services
sind ein Bereich innerhalb einer groReren
Einrichtung, am hdufigsten sind das die
Bereiche Allgemeine Studienberatung,
Alumni, International Office, Studieren-
denservice oder Transferstellen. Rund
20 % bezeichnen sich als eigenstandige
Einrichtung, 10,6 % ordnen sich der Ka-
tegorie Servicezentrum zu, als Stabsstelle
der Hochschulleitung fungieren 6,7 %.
Interessanter sind die Ergebnisse der
Fragen zu organisatorischen Veranderun-
gen und deren Bewertungen. Immerhin
30,8 % der beteiligten Career Services ge-
ben an, Verdanderungen erfahren zu ha-
ben. Dabei handelt es sich in der Mehr-
zahl der Fdlle um Zusammenlegungen mit
anderen Einheiten (z.B. Studienberatung,
Alumni, Transferstellen, Fundraising,

Zentren fiir Schliisselqualifikationen), die
mitunter einen Verlust an Selbstandigkeit
zur Folge hatten.

Dabei ist der Anteil derjenigen, die
organisatorische Veranderungen erfahren
mussten, bei den HAW/Fachhochschu-
len mit 34,7 % etwas hoher als bei den
Universitaten mit 26 %. Betrachtet man
allerdings, wie sich diese Veranderungen
auf die jeweilige Einrichtung ausgewirkt
haben, so schdtzen etwas iiber die Half-
te der Befragten sie als positiv bzw. sehr
positiv ein. Dem gegeniiber stehen aber
mit 34,5 % ein gutes Drittel, die nega-
tive Folgen konstatieren. Entsprechend
stimmen 46,7 % der Aussage zu, dass sich
aufgrund der Verdnderungen neue Im-
pulse fiir die Weiterentwicklung des Ca-
reer Service ergeben haben, fiir 40 % ist
das nicht der Fall. Und immerhin 21,4 %
bestdtigen, dass die Arbeitsfahigkeit ih-
rer Einrichtung durch die Veranderungen
eingeschrankt wurde.

Auch wenn die absoluten Fallzahlen
bei diesen Items klein sind, sie deuten
bereits an, was sich im Folgenden bestd-
tigen wird: Fiir die meisten der befragten
Career Services ist die Lage in den letzten
drei Jahren stabil geblieben (66,3 %), ein
gutes Drittel aber sieht weniger optimis-
tisch in die Zukunft.

Finanzielle und personelle Ausstattung
Neben Bestandsaufnahme der personel-
len und finanziellen Ausstattungen der
Career Service durch Fragen zur Anzahl
der befristet bzw. unbefristet beschdf-
tigten Mitarbeiter*innen, zu ihrer Ver-
giitung und zur Hohe der zur Verfiigung
stehenden Sachmittel, interessierten uns
besonders die Einschdtzungen zu den
vergangenen und die Erwartungen an die
zukiinftigen Entwicklungen. Auch hier
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zeichnet sich klar eine Zweiteilung der
Career-Service-Landschaft ab: 59 % sind
der Auffassung, dass sich ihre Einrichtung
in den vergangenen drei Jahren liberwie-
gend positiv bzw. sehr positiv entwickelt
hat. Fiir 50,5 % besteht eine hohe bis
sehr hohe finanzielle und personelle Pla-
nungssicherheit, 52,7 % erwarten fiir die
Zukunft in jedem Fall eine positive Wei-
terentwicklung. Dem gegeniiber stehen
31,6 %, fiir die Planungssicherheit nicht
oder nur unzureichend gegeben ist. Ent-
sprechend ist bei 24,2 % auch der Blick
auf die Zukunft getriibt, etwas stdrker bei
den Fachhochschulen/HAW (27,3 %) als
bei den Universitaten (19,6 %).

Die  Zahlen  zur Anzahl der
Mitarbeiter*innen bestdtigen ein Pro-
blem, dass die Career Services seit ih-
rer Griindung begleitet: Immer noch
sind ein nicht unerheblicher Teil der
Mitarbeiter*innen befristet beschaftigt
und projektfinanziert. Gleichwohl iiber-
wiegt inzwischen die Anzahl der un-
befristet Beschdftigten, d.h. die Career
Services konnten sich an den meisten
Hochschulen dauerhaft absichern und
sind - neben den Studienberatungs-
stellen - ein profilbildendes Element
hochschulischer Beratungsangebote. Fiir
detaillierte Aussagen in diesem wichti-
gen Themenkomplex sind allerdings noch
weitere Datenanalysen der aktuellen Er-
hebung sowie Vergleichsuntersuchungen
mit den Daten der vorangegangenen Be-
fragungen erforderlich. Uber die Ergeb-
nisse wird an anderer Stelle zu berichten
sein.

Vergleichsergebnisse der Befragungen
der Jahre 2014 und 2017 (Dorenburg 2019)
wiesen darauf hin, dass Career Services
an Fachhochschulen/HAW in den jewei-
ligen Zeitraumen stdrker von Stellenver-

lusten betroffen waren als Career Services
an Universitaten. Die vorliegende Un-
tersuchung bestdtigt diesen Trend nicht,
ganz im Gegenteil: Die Personalsituation
an HAW/Fachhochschulen scheint sogar
etwas stabiler zu sein als an Universita-
ten, die in den letzten drei Jahren jeweils
starker sowohl Stellenzuwdchse als auch
Stellenverluste  hinnehmen  mussten.
Vertreter*innen aus HAW/Fachhochschu-
len bewerten ihre Personalsituation zu
44,7 % als stabil, an Universitdten sind es
nur 31,9 %.

Was die Zufriedenheit der Career Ser-
vice mit Ausstattung und Arbeitsbedin-
gungen anbetrifft, sei hier nur kurz er-
wahnt: Sie ist fastin allen Bereichen hoch
bis sehr hoch. Eine Ausnahme bilden da-
bei die Ausstattung mit Seminarrdumen -
damit ist nur gut die Hdlfte der Befragten
zufrieden - und die Wertschatzung durch
die Hochschulleitung, die gut ein Drittel
der Befragten vermisst.

Im Vorgriff auf die im Folgenden noch
ndher darzustellenden Analysen zur Digi-
talisierung der Career Services soll an die-
ser Stelle nicht unerwdahnt bleiben, dass
es auffallend hohe Zufriedenheitswerte
beziiglich der digitalen Werkzeuge gab,
die pandemiebedingt genutzt wurden.
Das betrifft sowohl die Tools zur Team-
kommunikation - hier bewerten 92,4 %
die Ausstattung als iiberwiegend gut
bis sehr gut - als auch in etwas gerin-
gerem Male die Ausstattung fiir die di-
gitale Kommunikation mit Studierenden
(88,6 %).

Angebote und Zielgruppen

Auch die Ergebnisse der diesjdhrigen Be-
fragung zeigen wieder einmal eindrucks-
voll, wie breit und vielfdltig die Career
Services in Deutschland aufgestellt sind.
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Sie veranstalten u.a. Seminare, Work-
shops und Vortrage zu Bewerbungsthe-
men, zu personalen und methodischen
und/oder griindungsbezogenen Themen.
Ihre Mitarbeiter*innen beraten zur beruf-
lichen Orientierung, nicht wenige davon
unter Nutzung psychologischer Testver-
fahren. Sie verfiigen mehrheitlich iber
ausgewiesene beraterische Zusatzqualifi-
kationen. Sie kooperieren mit regionalen
und iiberregionalen Arbeitgeber*innen,
mit Wirtschaftsverbanden und der Agen-
tur fiir Arbeit und sind auch hochschul-
intern hervorragend vernetzt. Sie organi-
sieren verschiedenste Events, bei denen
sich Studierende und Arbeitgeber*innen
begegnen kdonnen, von eher intimeren
Recruitingveranstaltungen bis hin zu gro-
Ren Karrieremessen. Auch stellen sie in-
nerhalb der Hochschule ihre Expertise bei
der Studiengangsentwicklung und der
Forderung der Beschaftigungsfahigkeit
der Studierenden zur Verfiigung. Die Viel-
falt der Angebote entspricht der Diversitat
der Zielgruppen, die sie liber den gesam-
ten Studienverlauf ansprechen.

lhre besondere Aufmerksamkeit gilt
internationalen Studierenden, fiir die
eine deutliche Mehrheit der Career Ser-
vices spezifische Vortrage und Workshops
(62,5 %) sowie eigene Beratungsformate
vorhilt (59,4 %). Es ist daher auch nicht
erstaunlich, dass englischsprachige An-
gebote inzwischen ca. drei Viertel der
Befragten selbstverstandlich sind. Selbst
personliche Beratungsgesprache wer-
den bei 69 % auch in englischer Sprache
durchgefiihrt. Dabei sind Universitdten
signifikant besser aufgestellt als HAW/
Fachhochschulen, d.h. sie bieten statis-
tisch auffdllig hdufiger englischsprachige
Workshops und Beratungen an.

Seltener finden sich spezialisierte
Angebote fiir Studierende mit Migrati-
onshintergrund (20,8 %), fiir Studie-
rende mit Behinderungen bzw. chro-
nischen Erkrankungen (12,5 %) oder
Erstakademiker*innen (7,3 %). Es muss
an dieser Stelle offenbleiben, wie die-
se Ergebnisse zu interpretieren sind. So
ist es durchaus moglich, dass die An-
sprache spezifischer Zielgruppen nicht
direkt, sondern iber die Auswahl der
fir die jeweilige Zielgruppe besonders
relevanten Inhalte erfolgt. Mitunter ist
- v.a. an kleineren Hochschulen - die
Grundgesamtheit einzelner Zielgruppen
vielleicht zu klein, um spezifische An-
gebote rechtfertigen zu konnen. Auch
decken vielerorts das Studierendenwerk
und die Arbeitsagentur mit ihren Ange-
boten hochschuliibergreifend einzelne
Themenfelder scheinbar hinreichend ab.
Der Umgang mit Diversitdat ist aber auf
jeden Fall ein Handlungsfeld, dem die
Career Services in Zukunft mehr Bedeu-
tung und Sichtbarkeit verleihen sollten.
Das betrifft auch die Sensibilisierung der
Arbeitgeber*innen hinsichtlich einer zu-
nehmend diversen Studierendenschaft.

Career Services in der Pandemie

Vier Jahre sind seit der letzten Befragung
im Jahr 2017 vergangen, etwa die Halfte
der Zeit haben die Career Services und
ihre Mitarbeitenden im anhaltenden
Ausnahmezustand der Corona-Pandemie
gearbeitet. Zwischen Lockdown, Hoch-
schulen im Onlinemodus, Arbeiten im
Homeoffice und dem Auf und Ab von
inzwischen vier Coronawellen, standen
sie vor der groBen Herausforderung, den
Kontakt zu den Studierenden nicht zu
verlieren und die zum Teil liber Jahre
hinweg aufgebauten Kooperationsbezie-
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hungen zu Arbeitgeber*innen aufrecht-
zuerhalten. Insbesondere die Studieren-
den in der Studienabschlussphase, aber
auch diejenigen die sich gerade mitten
im Pflichtpraktikum befanden, standen
plotzlich vor einer vollig veranderten und
teilweise existentiell bedrohlichen Situa-
tion und forderten Unterstiitzung ein.

Das Fazit aus den Ergebnissen der Be-
fragung lautet: Die Umstellung der Care-
er Service auf digitale Angebote ist der
tiberwiegenden Mehrheit sehr gut gelun-
gen (94,2 %). Trotz der bereits erwdhn-
ten Zufriedenheit mit den zur Verfiigung
stehenden digitalen Tools, fiihlt sich zwar
ein Teil nicht ausreichend von der Hoch-
schule bei der Umstellung unterstiitzt
(immerhin 27,6 %), dennoch konnten
72,9 % die Reichweite ihrer Angebote
erweitern, 46,2 % das Veranstaltungs-
bzw. 28,6 % das Beratungsangebot sogar
ausbauen, nur 7,5 % bzw. 7,7 % mussten
sie einschranken. Neue Impulse fiir ihre
Arbeit erhielten 65,3 %.

Wenn auch in den meisten Fallen
(76,4 %) ein ausgewogenes Verhdltnis
zwischen Prdsenz- und Onlineangeboten
flir wichtig erachtet wird, geben 93,1 %
der befragten Einrichtungen an, auch
zukiinftig auf digitale Formate zu set-
zen und sie in die postpandemische Zeit
tiberfiihren zu wollen. Mehr als die Halfte
ist zudem bereit, vermehrt auf Printpro-
dukte zu verzichten. Dafiir mdchten sie
die Kommunikation {iber Social-Media-
Kandle intensivieren. Bereits 73,6 % der
Career Services nutzen Facebook, gefolgt
von Instagram mit immerhin 61,5 %.

Wie sich der Digitalisierungsschub im
Einzelnen, aber auch in struktureller Hin-
sicht auf die Career-Service-Landschaft
auswirken wird, muss die Zukunft zeigen.
Noch fehlt es den meisten Einrichtungen

(70,6 %) an einer Digitalisierungsstra-
tegie. Aber die vorliegenden Ergebnisse
bestdtigen, dass die meisten Career Ser-
vices nicht nur sehr gut durch die Pande-
mie gekommen sind, sondern auch einen
erheblichen Innovationsschub erlebt ha-
ben, der nachhaltig wirken wird.

Nicht immer ungetriibt? Zur Koope-
ration zwischen Career Services und der
Agentur fiir Arbeit

In ihrer EntschlieBung vom 16. No-
vember 2021 hat die Hochschulrektoren-
konferenz die Bedeutung eines eigenen,
qualitativ hochwertigen Beratungsange-
bots fiir den gesamten Student-Life-Cycle
als ein profilbildendes Element fiir jede
Hochschule herausgestellt (HRK 2021). Sie
hat sich damit eindeutig zur ihrer Verant-
wortung fiir die Absicherung der Career-
Service-Arbeit bekannt. Die Entschlie-
Bung ist aber auch vor dem Hintergrund
des 2017 von der Agentur fiir Arbeit ini-
tiierten Projekts der Lebensbegleitenden
Berufsberatung (LBB) von Bedeutung, das
darauf abzielt, die Zusammenarbeit mit
Hochschulen bundesweit zu intensivie-
ren und durch Vertrdge abzusichern (vgl.
Bundesagentur fiir Arbeit 2018).

Die Kooperation zwischen Career Ser-
vices und der Agentur fiir Arbeit blickt
auf eine lange Geschichte zuriick. Bereits
2001 kamen Dieter Griihn und Susanne
Jorns auf Basis der Ergebnisse ihrer Be-
fragung zum Ergebnis, dass eine wich-
tige Bedingung und Voraussetzung fiir
eine gelingende Zusammenarbeit die
dezidierte Abstimmung der Angebo-
te durch und mit den Career Services an
den Hochschulen darstellt. Der dama-
lige Prasident der HRK, Klaus Landfried,
brachte es 2002 auf den Punkt: Seiner
Auffassung nach miissen die Hochschu-
len deutlich machen, dass sie die ersten
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Ansprechpartner*innen der Studierenden
sind und ihnen die Fachaufsicht liber
berufsqualifizierende Angebote wahrend
des Studiums obliegt. Fast zwanzig Jahre
sind seitdem vergangen, sein Statement
hat nichts an seiner Aktualitat verloren
— ganz im Gegenteil. Mit der Umstellung
auf das gestufte Studiensystem ist das
Qualifikationsziel ~ Beschaftigungsfahig-
keit starker in den Fokus des Studiums
geraten, und es sind zahlreiche Career-
Service-Einrichtungen neu entstanden.
Wie sich in diesem Zusammenhang die
Zusammenarbeit mit der Agentur fiir Ar-
beit verdandert bzw. weiterentwickelt hat
und unter welchen Rahmenbedingungen
eine Kooperation liberhaupt sinnvoll ist,
ist dabei kaum herausgearbeitet worden.
Es lag daher nahe, die Befragung fiir eine
aktuelle Bestandsaufnahme dieser lang-
jahrigen Beziehung zu nutzen.
Wesentliche Ergebnisse seien hier
schon einmal schlaglichtartig zusam-
mengefasst: In 73,6 % der Fdlle besteht
eine Kooperation zwischen beiden Ein-
richtungen, an Universitaten ist das et-
was hadufiger der Fall (81,6 %) als an HAW/
Fachhochschulen (71,1 %). Nur 26,8 % der
Befragten bezeichnen die Zusammenar-
beit als intensiv bzw. sehr intensiv. Die
Zufriedenheit mit Art und Ergebnissen
der Zusammenarbeit ist zweigeteilt und
verteilt sich fast hadlftig auf eher negative
(51,5 %) und eher positive (44 %) Beur-
teilungen. Der Eindruck einer mehrheit-
lich friedlichen Koexistenz mit gelegent-
lichen Begegnungen bestatigt sich bei
den Aussagen zu den Formen der Zusam-
menarbeit. Dies sind v.a. Workshop- und
Veranstaltungsangebote sowie C(V-Checks,
mit denen die ortlichen Arbeitsagenturen
die Angebote an Hochschulen ergdnzen.
Seltener (26,9 %) finden sich gemeinsa-

me Beratungsangebote oder die gemein-
same Nutzung von Ressourcen wie z.B.
Infotheken und/oder Rdaume. Zu denken
geben sollten aber die folgenden Ergeb-
nisse: Tauschen sich auf Arbeitsebene
noch 21,5 % derjenigen Einrichtungen,
die mit der Agentur flir Arbeit kooperie-
ren, regelmdRig liber die Ergebnisse und
die Weiterentwicklung der Zusammenar-
beit aus, existiert ein institutionalisierter
und Dbereichsiibergreifender Austausch
zwischen den relevanten Einrichtungen
der Hochschule und der Agentur fiir Ar-
beit in nur18,3 % der Fdlle. Abgestimmte
MaBnahmen zur Qualitatssicherung der
Angebote sind bedauerlicherweise die
absolute Ausnahme (5,4 %).

Beziiglich des Auswirkungen des Pro-
jekts der Lebensbegleitenden Berufs-
beratung auf die Career Services sind
die Meinungen geteilt: Zwar stimmt die
Mehrheit der Befragten, d.h. 73,4 %,
liberwiegend der Aussage zu, dass die
Angebote der Agentur fiir Arbeit die der
Career Services sinnvoll erganzen kdnnen,
mit einer wesentlichen Verbesserung der
Zusammenarbeit durch das Projekt LBB
rechnen aber nur12 %.

Fazit

Das vielleicht wichtigste Fazit, das wir aus
den ersten Auswertungsergebnissen der
dritten bundesweiten Erhebung zur Lage
der Career Services in Deutschland ziehen
konnen, lautet: Zwei Drittel sind perso-
nell und finanziell soweit abgesichert,
dass sie zuversichtlich in die Zukunft se-
hen. Im Umkehrschluss gilt aber auch:
Auf ein Drittel trifft diese Aussage nicht
zu. Noch stehen weitere Analysen aus,
die verlasslich Aufschluss liber die Griinde
flir diese Zweispaltung geben kdonnen. In
jedem Fall sollte der csnd e. V. sich auch
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weiterhin fiir die Professionalisierung der
Career Services und ihre Aufnahme in die
jeweiligen Landeshochschulgesetze ein-
setzen. Die aktuelle Positionierung der
HRK (2021) zur ,,Beratung im Student-Life-
Cycle durch die Hochschulen" ist dabei
ein weiterer und wichtiger Meilenstein.

Auch wahrend der Corona-Pandemie
haben die Career Services unter Beweis
gestellt, dass sie — trotz ihrer in der Regel
nicht besonders lippigen Personal- und
Sachmittelausstattung schnell, kompe-
tent und kreativ mit neuen Herausfor-
derungen und Belastungen umgehen
konnen. Sie werden den durch die Digi-
talisierung in Gang gesetzten Innovati-
onsschub in jedem Fall fiir sich und fiir
ihre Studierenden nutzen.

In welche Richtungen sich diese Ver-
anderungen entwickeln werden, wird
sich voraussichtlich schon im nachsten
Jahr andeuten. Ist man derzeit auch
noch zuriickhaltend, was die Definition
neuer Projekte anbetrifft, die Frage, wel-
che Career-Service-Angebote fiir digitale

Autorin

bzw. hybride Formate besonders geeig-
net sind, steht in jedem Fall im Raum.
Die Entscheidung dariiber, dass sie Be-
stand haben werden, ist bereits gefal-
len. Uber das ,Wie" wird noch vielerorts
diskutiert werden, ebenso wie liber die
Moglichkeit, neue Formen der regiona-
len, liberregionalen und vielleicht auch
internationalen  Zusammenarbeit zu
etablieren. Als Beispiel sei hier die Ini-
tiative der Kunst- und Musikhochschulen
genannt, die im Verbund gemeinsame
Veranstaltungen fiir Studierende planen.
Auch dort, wo es fiir einzelne Career Ser-
vices schwierig ist, spezifische Angebote
flir eher unterreprasentierte Zielgruppen
von Studierenden zu realisieren, kdnnten
durch gemeinsame Aktivitaten zukunfts-
weisende Projekte entstehen.

Eines ist aber in jedem Fall sicher: Die
Ideen, wie sie ihre Arbeit noch besser an
den Bedarfen ihrer Zielgruppen entlang
gestalten konnen, werden den Career
Services sobald nicht ausgehen.

a8 Dipl.-Psych. Christiane Dorenburg ist seit 2004 Leiterin des Career
Service der Freien Universitdt Berlin, an dessen Griindung sie im
Jahr 1997 majfgeblich beteiligt war. Zuvor arbeitete sie mehrere
Jahre im Weiterbildungs- und Wissenschaftsmanagement sowie
als Trainerin mit den Schwerpunkten Kommunikation, Konflikt
und Verhandlung. Sie ist seit mehreren Jahren Mitglied im Re-
daktionsteam der career service papers und war von 2019 bis 2021

als Vertreterin der Universitédten im Vorstand des csnd e. V. aktiv.
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Autorenhinweise
Autorenhinweise

Technisches

+ Manuskriptlange: maximal 10 Seiten bzw. 50.000 Zeichen inklusive Leerzeichen
Abstract zu Beginn des Textes: Umfang 1.000 Zeichen inklusive Leerzeichen
Abbildungen fiir das Manuskript als reproduktionsfertige Vorlagen im Format jpg,
eps oder tif
Grafikauflosung mindestens 300 dpi und 11 cm breit

+ Ganzseitige (As) Grafiken als komprimiertes jpg mit der hdchsten Qualitdtsstufe ca.
3 MB grol3, Datei im Format tif etwa 23 MB
Im Manuskript die Stelle angeben, wo Grafiken eingefiigt werden sollen
Manuskripte als Word- oder RTF-Datei im Anhang einer E-Mail senden
Abbildungen gesondert in den Anhang der E-Mail einfiigen
Ein reproduktionsfahiges Autorenfoto (jpg oder tiff, 300 dpi bei 6 cm Breite)

+ Kurzbeschreibung zur Person des Autors (maximal 200 Zeichen inklusive Leerzeichen)

Typograflsches
Schrifttyp ,,Arial" mit der GroRe 12 Punkt
Manuskripte ohne weitere Formatierungen abliefern.

+ KEINE Seitenzahlen, Uberschrift-Formatierungen, automatische Aufzihlungszei-
chen, Mehrspaltensatz, automatische oder manuelle Silbentrennung, Kopf- oder
FuBzeilen
Hervorhebungen im Manuskript kursiv und oder fett

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

Quellennachwelse
KEINE (!) FuRnoten
Quellenangaben am Textende
Runde Klammern fiir Quellenhinweise im Text (csp, 201, S. &)
+ Literaturhinweise im Text durch Nennung des Autorennamens, des Erscheinungs-
jahres und ggf. der Seitenzahl
Wenn Autorenname im Text vorkommt, Erscheinungsjahr der Quelle in Klammern
einfiigen, z.B. ,,nach...Miiller (2001)..."
Seitenangabe hinter dem Erscheinungsort mit ,,S."”: (Meisenbrink 2008, 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 Unter-
scheidung benutzen
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Bei institutionellem Autor den Namen der Institution so weit ausschreiben, dass
Identifizierung moglich ist.

Mehrere aufeinander folgende Literaturhinweise durch Semikolon trennen und in
gemeinsame Klammer einschlieRen (Kampholz 1983; Negt/Kluge 1972; Bolte et al.
1975).

Literaturverzeichnis
Literaturliste am Schluss des Manuskripts:
- Uberschrift , Literatur"
- Alle zitierten Texte alphabetisch nach Autorennamen und je Autor nach Erschei-
nungsjahr geordnet (absteigend)
- Hier ,,et al." nicht benutzen, sondern bei mehreren Autoren alle Namen nennen.
- Keine Unterstreichungen, keine Anfiihrungszeichen, keine Abkiirzungen, bis auf
Vornamen!
Beispiel: Steffan, T.; Ast, P.; Hering, M.; Kasten, S.; 1992: Eine Sekunddranalyse von
Hochschulabsolventenstudien im Zeitraum 1980 bis 1990. Miinchen.

Gender

Die Redaktion iiberldsst es den Autorinnen und Autoren, wie sie mit der Verwendung
von mannlicher und weiblicher Form umgehen. Die Schreibweise sollte innerhalb des
Artikels einheitlich sein. Eine Einheitlichkeit im ganzen Heft ist, aufgrund unterschied-
licher, in der Regel hochschulspezifischer Vorgaben, nicht zu erreichen. Die Redaktion
weist in einer einleitenden Bemerkung darauf hin, dass auch bei Beitragen, die nur
die mannliche oder nur die weibliche Form verwenden die jeweils andere Form mit
gemeint ist.

Bei Fragen wenden Sie sich bitte an das Redaktionsmitglied, das lhren Beitrag betreut
oder an Marcellus Menke (marcellus.menke@uni-siegen.de, Telefon 0271 / 740 31 80).
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Kontaktadressen

Jessica Assel

Universitat Potsdam

Zentrum fiir Qualitdtsentwicklung in
Lehre und Studium (zfQ)

Bereich Career Service, QuelL-Projekt
Ab in die Praxis"

Am Neuen Palais 10

14469 Potsdam

Tel.: 0331 - 9771681

E-Mail: assel@uni-potsdam.de

Christiane Dorenburg

Freie Universitat Berlin

Leitung Career Service

Thielallee 38

14,195 Berlin

Tel.: 030 - 838 53899

E-Mail:
christiane.dorenburg@fu-berlin.de

Dr. like Kaymak
Heinrich-Heine-Universitat Diisseldorf
Leitung Career Service

Werdener Str. 4

2. Etage, Raum 2.13

40227 Diisseldorf

Tel.: 0211 - 8110862

E-Mail: ilke.kaymak@hhu.de

Katharina Maier

Technische Universitdat Dresden
Dezernat Studium und Weiterbildung
Leitung Career Service

01062 Dresden

Tel.: 0351 - 463 42401

E-Mail: katharina.maier@tu-dresden.de

Marcellus Menke
Universitat Siegen
Leitung Career Service
Holderlinstrae 3
57068 Siegen

Tel.: 0271 - 740 3180

E-Mail: marcellus.menke@uni-siegen.de

Martina Vanden Hoeck

Leibniz Universitat Hannover

Leitung ZQS - Zentrale Einrichtung fiir
Qualitdtsentwicklung in Studium und Lehre
Career Service

CallinstraRe 14

30167 Hannover

Tel.: 0511 - 762 5898

E-Mail: vanden-hoeck@zgs.uni-
hannover.de

Nelli Wagner

Universitat Potsdam

Zentrum fiir Qualitdtsentwicklung in
Lehre und Studium (zZfQ)

Leitung Bereich Career Service und
Universitatskolleg

Am Neuen Palais 10

14469 Potsdam

Tel.: 0331 - 9771781

E-Mail: nwagner@uni-potsdam.de

Career Service Netzwerk

Deutschland e. V.

Geschaftsstelle des csnd e. V.

c/o Hochschulrektorenkonferenz (HRK)
Leipziger Platz 11

10117 Berlin

Tel.: 030 - 206292 14

E-Mail: geschaeftsstelle@csnd.de
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