Karriereressourcen

Karriereressourcen — Grundlagen fiir ein
selbstgesteuertes Laufbahnmanagement

Dr. Roger Gfrorer, Universitdt Ziirich

Abstract

Career Services-Abteilungen an Hochschulen haben die Aufgabe, die Absolvierenden der
betreffenden Hochschule beim (bergang vom Studium ins Berufsleben zu unterstiitzen.
Dazu steht ein breiter Katalog an Manahmen zur Verfiigung, mit denen die Studieren-
den zu unterschiedlichen Zeitpunkten ihres Studiums auf den Berufseinstieg vorbereitet
werden. In diesem Beitrag wird ein Karriereressourcen-Ansatz fiir die Arbeit mit Studie-
renden und mit fachverantwortlichen Personen beschrieben. Karriereressourcen umfas-
sen alle Faktoren (Kompetenzen, Erfahrungen, personliche Eigenschaften und soziales
Kapital), die den Absolvierenden fiir ihr Laufbahnmanagement zur Verfiigung stehen.
Der transferorientierte Ansatz greift Lernleistungen aus dem Studium explizit auf und
eignet sich somit fiir die Arbeit mit Studierenden am Ende einer Ausbildungsstufe, ohne

die komplementdren und personlichen Ressourcen zu vernachldssigen.

1 Warum ein Ressourcenansatz fiir die
Career Services-Arbeit an Universitdten?
1.1 Spannungsfeld der Career Services-
Arbeit

Career Services-Abteilungen an Hoch-
schulen haben die Aufgabe, die Absolvie-
renden beim Ubergang vom Studium ins
Berufsleben zu unterstiitzen. Dazu steht
ein breiter Katalog an MaRBnahmen zur
Verfiigung, mit denen die Studierenden
zu unterschiedlichen Zeitpunkten ihres
Studiums auf den Berufseinstieg vorbe-
reitet werden. Die Ausrichtung der Career
Services-Arbeit erfolgt dabei im Span-
nungsfeld verschiedener Krafte.

+ (areer Services sind in Kontinental-
europa an Hochschulen noch immer
relativ junge Teilinstitutionen. Sie ex-
plizieren eine Funktion, die historisch
betrachtet andere hochschulinterne
Akteure  (Fakultdten, Professoren-
schaft) fiir sich beanspruchten, die

sich fiir den Berufserfolg ihrer Studie-
renden mehr oder weniger ausgepragt
zustdandig fiihlen. Career Services pro-
fessionalisieren diese Zustandigkeit,
indem sie sowohl iiber spezialisiertes
Wissen und Expertise zum Arbeits-
markt, Ubergang und Berufseinstieg
als auch idealerweise iiber speziali-
siertes Wissen zu den Studiengdngen
der Hochschule und deren Learning
Outcomes verfiigen.

Mit der Bologna-Reform erhalten
die Erwartungen des Arbeitsmarkts
an die Employability der Hochschul-
absolvierenden die Unterstiitzung
der Bildungspolitik, wdhrend die
hochschul-internen Akteure diesen
Veranderungen nach wie vor kritisch
gegeniiberstehen und die Freiheit von
Forschung und Lehre priorisieren. Auf-
grund dieser nach wie vor herrschen-
den Diskrepanz ist nicht klar, ob die
Career Services nun die Universitdt im
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Arbeitsmarkt vertreten oder den Ar-
beitsmarkt in der Universitdt. In die-
sem Rollendilemma besteht die Ge-
fahr, dass Career Services fiir die eine
oder andere Zielsetzung instrumenta-
lisiert werden.

Das wissenschaftliche Umfeld, die
vorherrschende akademische Kultur
und die oftmals durch eigene aka-
demische Erfahrungen geprdgten Be-
rufsbiographien der Mitarbeitenden
(Third Space) fordern wissenschaftli-
che Arbeitsmethoden. Die Herausfor-
derung in der Career Services-Arbeit
besteht darin, Dienstleistungen an-
zubieten, die aktuellste Forschungs-
ergebnisse nutzen, wissenschaftlichen
Standards entsprechen und trotzdem
so pragmatisch sind, dass sie mit den
knappen Ressourcen groRtmagliche
Kapazitaten erlauben.

Die Career Services-Arbeit wird auch
durch die Ressourcenlage bestimmt:
Quantitativ stehen in der Regel be-
grenzte finanziellen und personelle
Mittel zur Verfligung, qualitativ ver-
fligen die Mitarbeitenden iiber di-
verse Spezialisierungen, eine eigent-
liche Spezifizierung der Profession
Career Services-Mitarbeiter/in fehlt im
deutschsprachigen Raum (vgl. CSND,
2009, S. 3). Die Ausgestaltung der Ca-
reer Services-Arbeit wird somit durch
die Spezialisierung der Mitarbeitenden
und deren Selbstverstandnis gepragt.

Ziel der Career Services-Arbeit sollte es
sein, dazu beizutragen, dass die Studie-
renden zum Studienabschluss iiber die
Kenntnisse und Instrumente fiir einen
reibungslosen Einstieg in den Arbeits-
markt verfiigen. Dieses Ziel Idsst sich auf
unterschiedlichen Wegen erreichen.

1.2 Employability — die Career Services im
Auge des Hurrikans
Die Frage nach der Ausrichtung der Aktivi-
taten der Career Services erfolgt im Span-
nungsfeld der Employability-Diskussion
der letzten Jahre. Die Career Services als
institutionalisierte Schnittstelle zwischen
Hochschule und Arbeitsmarkt befinden
sich dabei in einer herausfordernden Si-
tuation: Einerseits kennen sie in gewis-
sem MaRe die (oftmals nicht explizierten)
Kompetenzprofile der Studiengdnge, an-
dererseits erhalten sie das direkte Feed-
back der Arbeitgeber beziiglich der Defi-
zite der Profile der Absolvierenden (vgl.
DIHK, 2015, S. 11-12; Sonnleitner, 2015,
S. 11-44). Gerade in Studiengéngen von
Forschungsuniversitditen werden die An-
forderungen des auRerakademischen
Arbeitsmarkts oft nicht vollstindig ab-
gedeckt (vgl. BFS, 2008, S. 40-63), da
Studiengdnge im Selbstverstandnis der
Hochschulen primdr der Ausbildung von
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaft-
ler dienen. Trotz dieser Defizite scheint
ein Hochschulstudium zumindest in den
deutschsprachigen Landern einen gro-
Ren Wert auRerhalb der Wissenschaft zu
besitzen. Dies suggerieren die weiterhin
steigenden Studierendenzahlen und die
unterdurchschnittlichen  Erwerbslosen-
zahlen der Akademikerinnen und Akade-
miker (vgl. Bundesagentur fiir Arbeit, 2015
S. 5-6; AMS, 2016, S. 2; BFS 2015, S. 9-15).
Aufgrund dieser ambivalenten Aus-
gangslage kann sich die Arbeit der Career
Services nun in zwei Richtungen entwi-
ckeln: Als pathogenetischer Ansatz kom-
pensiert und heilt sie die Defizite, als sa-
lutogenetischer Ansatz fokussiert sie sich
auf die vorhandenen Ressourcen (vgl.
Reimann/Hammelstein, 2006) und for-
dert Kompetenzen.
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1.3 Pathogenese: Employability-Forde-
rung durch Programme zur Kompetenz-
entwicklung

Aus diesem Defizit ergibt sich fiir Career
Services die Moglichkeit, sich strategisch
zu positionieren, indem sie die feh-
lende Employability der Fach-Curricula
durch eigene erganzende Aktivitdten zu
sichern versuchen und ,[alls zentrale
Schnittstelle zwischen Studium und Be-
ruf ein[en] entscheidende[n] Beitrag zum
Erfolg der Hochschule insgesamt™ (CSND,
2009) leisten. Als MaRnahme dazu wird
unter Punkt 2 der HRK-Empfehlungen
zu den Career Services die Verbesserung
des Austauschs zwischen Lehre und Ar-
beitswelt erwdhnt (vgl. HRK, 2011, S. 3).
Ansdtze zur Erhohung der Employability
durch Curriculumsgestaltung scheinen
an Universitaten jedoch eine begrenzte
Entfaltungskraft zu besitzen und von di-
versen situativen Faktoren (Ausrichtung
der Forschung, Haltung der betroffenen
Personen wie Professorenschaft und Stu-
dierende sowie den Ressourcen) abgdn-
gig zu sein (vgl. Knauer 2014, S. 14-16). So
lasst sich vielleicht begriinden, weshalb
Career Services das wahrgenommene
Employability-Defizit ~ schwergewichtig
mit den als Erganzung zu den HRK-Emp-
fehlungen aufgefiihrten ,eigenen Lehr-
veranstaltungen von studienbegleitender
Zusatzqualifikationen ..." (HRK, 201, S.4)
zu kompensieren versuchen. Der Umfang
dieser eigenen Programme variiert dabei
von kurzen Weiterbildungssequenzen
bis zu ganzsemestrigen Veranstaltun-
gen mit eigenen Curricula, teilweise mit
Leistungspunkten im ordentlichen Stu-
dienprogramm anrechenbar. So gesehen
tibernehmen Career Services eine Siche-
rungsarbeit der Employability des Studi-
ums durch eigene Kompetenzentwick-

lung in Ergdnzung (Additivangebot) zu
den von den Fakultdten verantworteten
Lernleistungen (vgl. Hirschi, 2010, S. 193-
194), wobei die Angebote nach Qualitdts-
standards auszurichten sind.

1.4 Salutogenese: Employability-
Férderung durch Erarbeitung der
Karriereressourcen

Der in diesem Beitrag vorgestellte Res-
sourcenansatz nimmt eine andere - er-
ganzende - Sichtweise ein. Er basiert auf
der Annahme, dass alle Studiengdnge
- unabhdngig von ihrer Arbeitsmarkto-
rientierung - zahlreiche Kompetenzen
und Erfahrungen vermitteln, die auch
im aulerakademischen Berufsalltag ein-
gesetzt werden konnen. Oft kann beob-
achtet werden, dass sich die Absolven-
tinnen und Absolventen am Studienende
ihrer im Studium erworbenen Ressourcen
nicht bewusst sind. Im Zentrum der Auf-
merksamkeit stehen bei diesem Ansatz
deshalb die Karriereressourcen sowie
deren Transfer in Anwendungskontexte.
Mit diesem Fokus starken Career Services
die generischen Studienprofile der Hoch-
schule.

Studierende verfiigen Ulber mehrere
Lebensbereiche, in denen sie verschiede-
ne Kompetenzen und Erfahrungen erwor-
ben haben. Deshalb beruht der Karrierer-
essourcenansatz auf einer ganzheitlichen
Sichtweise, die alle Lebensbereiche mit
einbezieht. Career Services konnen mit
diesem Ansatz ihre begrenzten Kapazita-
ten auf die vorhandenen jedoch oftmals
unbewussten Karriereressourcen der Stu-
dierenden verwenden. Durch die Fokus-
sierung der Karriereressourcen werden
die Studierenden im Umgang mit ihren
Potenzialen befdhigt, was das selbstdan-
dige, lebenslange Karrieremanagement
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begiinstigt (vgl. Hirschi, 2010, S. 193-194).
Zudem werden die Studierenden nicht
primdr mit ihren Defiziten konfrontiert
sondern mit ihren vorhandenen Ressour-
cen und Potenzialen, was die positive
Einstellung zur Ubergangsphase fordert.

2 Grundlagen zum Karriere-Ressourcen-
Framework (KRF)
Diverse Modelle fiir Handlungskompe-
tenz differenzieren mehrheitlich die
Dimensionen Sach- und intellektuelle
Kompetenz, Sozialkompetenz und so-
ziale Miindigkeit, ergdnzt durch Selbst-
kompetenz und moralische Miindigkeit
(vgl. Sonnleitner 2015, S. 38-39). Der
Begriff der Karriereressourcen wurde im
deutschsprachigen Hochschulraum von
Hirschi (2010) eingefiihrt. Sein Ansatz
unterscheidet Identitdts-, Human-, So-
zial- und Handlungsressourcen. Etwas
friiher — Mitte der 1990er Jahre — wur-
de in Frankreich die Bilanzierungsme-
thode mittels Kompetenzenbilanz mit
den Dimensionen ,savoir" (theoretische
Kompetenzen), ,savoir-faire” (praktische
Kompetenzen) und ,,savoir-étre" (soziale
Kompetenzen) entwickelt (vgl. Levy-Le-
boyer, 1995, zit. nach Lemmer, 2009, S. 3).
Das folgend entwickelte Karriere-Res-
sourcen-Framework (KRF) folgt der Idee
der Bilanzierung, bei der die erfassten
Karriere-Ressourcen {iber das gangi-
ge Kompetenzverstandnis , knowledge,
skills, abilities and other characteristics"
(Campion, 2011, S. 226) hinaus gehen. Es
greift die ganzheitliche Betrachtung von
Hirschi auf, setzt fiir die Career Services-
Arbeit jedoch andere Schwerpunkte, in-
dem es den durch das Studium vermittel-
ten Fachressourcen ein stdarkeres Gewicht
verleiht. Das KRF bezieht alle Lebensbe-
reiche der Studierenden mit ein: Formelle

und informelle Ausbildungen, berufliche
Tatigkeiten, Vereinstatigkeiten und ande-
re extracurriculare Aktivitditen innerhalb
oder auRerhalb der Hochschule, Freizeit,
Reisen, Sprachaufenthalte, kulturelle
Betdtigungen, Einfliisse des soziokultu-
rellen Umfelds (Familie, Partnerschaft,
Freundeskreis, kulturelle Faktoren) und
besondere Ereignisse. Umfasst werden
dabei nicht nur statische Auspragungen
der Faktoren sondern auch dynamische
Komponenten wie die Entwicklung der
Ressourcen, Erfahrungen der Vergangen-
heit und Erwartungen an die Zukunft.

2.1 Methodik

Die Anwendung des KRF erfolgt heuris-
tisch und unterscheidet sich damit von
den zahlreichen wissenschaftlichen Ver-
fahren der Kompetenzfeststellung (vgl.
fiir eine Ubersicht Seidel/Seusing, 2013,
und zum Einsatz der Diagnostik in der
Berufs-, Studien- und Laufbahnberatung
Jungo, 2008). Pragmatisch eingesetzt be-
notigt es keine zeitintensiven Schulungen
und erfordert es keine kostenpflichtigen
Lizenzen. Die weitere Verwendung der
Resultate liegt in der Verantwortung der
Studierenden. Der Ansatz entspricht da-
mit dem Primat der Hilfe zur Selbsthil-
fe und dem Verstandnis, dass es in der
Berufs-, Studien- und Laufbahnbera-
tung nicht darum geht, den Klientinnen
und Klienten vorgefertigte Losungen zu
prasentieren, sondern sie bei der Ent-
scheidung zu unterstiitzen (vgl. Scheiber,
2008, S. 185).

Die Erhebung der Ressourcen kann
unterschiedlich erfolgen. In der Anwen-
dung hat sich eine Kombination aus fol-
genden Methoden bewdhrt:

62 csp 14 + Jahrgang 2016



Karriereressourcen

Individuelle Reflexion (strukturiert/
unstrukturiert)

Paar- und Gruppenreflexion mit
Peers, Freunden, Verwandten
Ressourcenorientiertes Interview
durch Coach oder Berater

Workshops mit Kombination der Ver-
fahren unter Anleitung von Experten
der jeweiligen Fachgebiete

Sammlung der Resultate in Arbeits-
blattern (vgl. z.B. Bader et. al., 2014),
Ressourcenkarten (vgl. z.B. Liittring-
haus/Streich, 2008, S. 86) oder indivi-
duellen Erkenntnisprotokollen

Als Recherche-Instrumente lassen sich
einsetzen:

* Analyse der Biographie und damit der
formellen und informellen Ausbildun-
gen, beruflichen, nebenberuflichen
und freiwilligen Tdtigkeiten sowie den
Entwicklungen im sozialen Umfeld
Auswertung von Lernzielen, Curricula-
Beschreibungen, Arbeitszeugnissen,
Stellenbeschreibungen von tatsdchlich
ausgefiihrten oder potenziell zukiinf-
tigen Stellen
Gesprache mit Ehemaligen derselben
Studienrichtung, Dozierenden, Ar-
beitskollegen, Vorgesetzten, Familien-
angehdorigen, Partnerinnen und engen
Freunden
Bereits vorhandene Resultate von
Tests- und Fragebogenverfahren

2.2 Dimensionen der Karriere-Ressourcen
(vgl. Kapitel 3)

Das KRF hat zum Ziel, den Karriereres-
sourcen-Ansatz naher an die Bediirfnisse
von hochschulinternen Career Services zu
fihren. Verglichen mit anderen Ansdtzen
(vgl. z.B. Hirschi, 2010 oder Bader et. al.,

2014) wird deshalb im KRF das Studium
starker gewichtet. Dabei werden in der
Dimension Fachressourcen die Bildungs-
resultate (Outcomes) aus den Studien-
gdngen und -programmen expliziert und
in Studiums-basierte Handlungsressour-
cen transferiert.

Die Dimension Komplementarressour-
cen umfasst die vielfdltigen Erfahrungs-
welten aus Schul-, Berufs- und weiteren
Lebenserfahrungen der Studierenden.
Damit wird die studentische Lebens-
wirklichkeit  ganzheitlich abgebildet.
Auf die Bezeichnung iiberfachliche Res-
sourcen wird deshalb verzichtet, damit
keine Abgrenzungsprobleme entstehen:
Was fiir eine Fachrichtung eine inhdren-
te Fachressource ist, ist fiir ein anderes
Fachgebiet (iberfachlich. Aus Sicht des
Individuums kann der Begriff der Kom-
plementdrressourcen mit iiberfachlichen
Ressourcen gleichgesetzt werden. Mit
dieser Unterscheidung der Dimensionen
soll die Herleitung erleichtert und die
Anwendung des Ansatzes liber verschie-
dene Fachrichtungen hinweg ermdoglicht
werden, ohne groBe Zuordnungs- und
Abgrenzungsdiskussionen zu entfachen.

Die dritte Dimension, die Personli-
chen Ressourcen, basiert schwergewich-
tig auf den von Hirschi in die Diskussion
eingebrachten Identitdts-, Human-, und
Sozialressourcen. Damit wird die Indivi-
dualitat der Menschen beriicksichtigt und
deren Bedeutung fiir Laufbahnentschei-
dungen expliziert.

Bei der Anwendung des KRF sind die
Dimensionsabgrenzungen pragmatisch zu
handhaben.
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2.3 Anwendungsbereiche und
Abgrenzungen

Dynamik und Komplexitat der Rahmen-
bedingungen stellen Studierende bei
ihrer Planung und erfolgreichen Bewalti-
gung des Erwerbseinstiegs vor vielfaltige
Anforderungen. Eine besondere Heraus-
forderung ist die Einschdatzung, ob ein ge-
wahlter Berufseinstieg oder Karrierepfad
erfolgreich bewadltigt werden kann. Die
Schwierigkeit einer solchen Abschdtzung
nimmt mit abnehmender Berufserfah-
rung der Studentin/des Studenten resp.
Berufsorientierung des Studienfachs zu.
Rational ist die Wahl einer Einstiegsop-
tion dann, wenn die Studentin/der Stu-
dent davon ausgehen kann, dass der
beschlossene Berufseinstieg erfolgreich
sein wird. Das Selbstvertrauen hat ei-
nen groRen Einfluss auf Entscheidungen
in kompetitiven Situationen (vgl. Schulz/
Thoni, 2016, S. 6).

Das KRF basiert auf der Hypothe-
se, dass die Berufswahl durch Kriterien
der rationalen Entscheidung beeinflusst
wird. Absolventinnen und Absolventen
wahlen jene Laufbahnoptionen, bei de-
nen sie einen Erfolg erwarten, weil ihre
sich selbst zugeschriebenen Ressourcen
den wahrgenommenen Anforderungen
mindestens entsprechen.

Die Art des Erfolgs ist nicht Gegenstand
des Ansatzes. Allenfalls kann der Ansatz
die Selbsteinschatzung verdndern, was
sich dann auf den Erfolg auswirkt. So ist
es zum Beispiel moglich, dass erhdhtes
Selbstvertrauen hohere Lohnerwartun-
gen zur Folge hat (vgl. Schulz/Thoni, 2016,
S. 7).

Auch nicht direkt betrachtet wird der
Entscheidungsprozess selbst. Das KRF
erarbeitet die Grundlagen fiir weitere
Karriereentscheidungen (vgl. als Ent-

scheidungsansatz z.B. die Cognitive In-
formation Processing (CIP) Theory nach
Peterson et. al in: Hornyak, 2007, S. 1-16
und fiir eine Ubersicht Schreiber 2008,
S. 174-178).

Ebenfalls nur indirekt betrachtet wird
der Einfluss exogener Faktoren wie die
angenommene Einstellungswahrschein-
lichkeit z.B. bei sehr attraktiven Arbeitge-
bern, von denen bekannt ist, dass sie nur
geringe Einstellungsquoten aufweisen.
Durch die Anwendung des Ansatzes kann
sich die relative Selbsteinschatzung ver-
andern, was wiederum eine Auswirkung
auf die Einstellungswahrscheinlichkeit
haben kann.

Psychologische Studien zeigen, dass
sich viele Menschen bzgl. ihrer Fahig-
keiten iiberschdtzen und deshalb in ih-
ren Handlungen scheitern (vgl. Camerer/
Lavallo, 1999, S. 306). ,Perhaps the most
robust finding in the psychology of jud-
gement is, that people are overconfi-
dent" (De Bondt/Thaler, 1995, S. 389).
Die Arbeit mit dem KRF kann bei relativer
und absoluter Uberkonfidenz eine rea-
listischere Selbsteinschatzung zur Folge
haben, wodurch sich die tatsachliche Er-
folgswahrscheinlichkeit der Karriereent-
scheidung erhoht. Der Ansatz unterstiitzt
somit sowohl die Absolvierenden mit zu
groBem als auch die mit zu tiefem Selbst-
vertrauen.

3 Karriere-Ressourcen-Framework KRF
3.1 Moglichkeitsraum

Die Karriereressourcen spannen den
Entscheidungsspielraum von Studieren-
den und Absolvierenden beziiglich ihrer
Bewerbungs-, Karriere- und Entwick-
lungsmaoglichkeiten auf. Dieser Moglich-
keitsraum umfasst die Entscheidungs-
optionen, die mit einem erwarteten
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positiven Resultat verbunden werden
(realistische Maoglichkeiten). AuBerhalb
des Raums liegen die Entscheidungsopti-
onen, die aufgrund fehlender Ressourcen
mit einem negativen Resultat verbunden
werden und deshalb nicht als moglich
betrachtet werden, oder die nicht be-
kannt sind (Nicht-Moglichkeiten). Aus
dieser Perspektive werden Wissen und
Kompetenzen erst dann zu Karriereres-
sourcen, wenn sie in einen Anwendungs-
kontext transferiert werden konnen, in
dem sie Wirkung entfalten und einen
Mehrwert generieren. Daraus kann abge-
leitet werden, dass die Karriereressourcen
nicht nur das Verstandnis ihrer selbst be-
inhalten sondern auch die Kenntnis ihrer
Anwendungsmaoglichkeiten.

3.2 Dimension Fachressourcen — Wissen
was man weif3 und damit machen kann
Fachressourcen beinhalten die generi-
schen und erweiterten Lerninhalte eines
Studienfachs und der vorgelagerten Bil-
dungsphasen (i.d.R. Gymnasium). For-
schungsbasiertes Studieren ist Lernen an
der Grenze zum Unwissen. Forschung er-
schafft neues Wissen, das in der Lehre an
die Studierenden weitervermittelt wird.
Je ndher die Lehre bei der Forschung ist,
desto aktueller ist das vermittelte Fach-
und Methodenwissen. Studierenden er-
schlieft sich jedoch oftmals nicht, wie
das vermittelte Grundlagenwissen au-
Rerhalb von Studium und Forschung an-
gewendet werden kann.

Ein universitdares Studium als grundle-
gende wissenschaftliche Bildung hat zum
Ziel, die Studierenden zu einer eigen-
standigen Forschungstatigkeit zu befahi-
gen. Dabei wird nicht primar Fachwissen
vermittelt sondern eine fachspezifische
Kompetenz (bestehend aus Fach- und

Methodenwissen) zur Entwicklung von
Fragestellungen und Antwortmetho-
den. Jede Fachrichtung betrachtet also
die Welt mit einer eigenen Linse und
besitzt dadurch eine fachspezifische Er-
kldrungskraft. Angeeignete Fachkompe-
tenzen werden dann zu Fachressourcen,
aus der Erklarungskraft wird dann eine
Gestaltungskraft, wenn es gelingt, aus
den Antworten MaRnahmen abzuleiten.
Anders ausgedriickt: Unter Fachressour-
cen werden die in realen Kontexten an-
gewandten, in einem Studienfach (oder
-programm) erworbenen Kompetenzen
zur Analyse eines Sachverhalts und zur
Ableitung von Gestaltungsempfehlungen
verstanden.

Aus Sicht der Bildungsinstitution
Universitat erhalten die Ressourcen der
Dimension Fachressourcen eine beson-
dere Bedeutung, denn sie sind das Al-
leinstellungsmerkmal der universitaren
Bildung. Problemlosungskompetenz als
akademische Kernkompetenz umfasst im
Wesentlichen die Identifikation von Fra-
gestellungen, analytisches und logisches
Denken, das Entwickeln neuer Ideen
und Losungen, bestehendes Wissen auf
neue Probleme anwenden, neues Wissen
schaffen, Interpretieren und Zielgruppen
gerecht Kommunizieren (vgl. BFS 2008,
S. 47). Darliber hinaus werden mit dem
Studium einer Fachrichtung jedoch noch
weitere wertvolle Fachressourcen an-
geeignet. Sie konnen ausschlieRlich mit
einem universitdren Studium erworben
werden, wdhrend die Ressourcen der
anderen Dimensionen auch und (oft)
hauptsdchlich in anderen Entwicklungs-
formaten angeeignet werden.

Oftmals werden in Beschreibungen zu
Studienprogrammen zwar Berufs- und
Tatigkeitsfelder genannt, in denen die
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Absolvierenden der jeweiligen Fachrich-
tungen tdtig zu werden pflegen. Was je-
doch weitgehend fehlt ist eine logische
Begriindung, weshalb sich diese Tatig-
keitsfelder eignen (Ausnahmen bilden
die Forschung und die Lehrertdtigkeit).
Es ist jedoch anzunehmen, dass zwischen
den genannten Tatigkeitsfeldern und den
Fachressourcen ein Zusammenhang be-

steht. Diese Hypothese wird auch durch
die Beobachtung gestiitzt, dass Absolvie-
rende nach einigen Jahren Berufserfah-
rung genau bezeichnen kdonnen, welche
der Fachressourcen sie in bestimmten
beruflichen  Situationen  anwenden
konnten. Fachressourcen unterscheiden
sich nach Fachrichtungen.

Wissensbasis

Forschungsgegenstand, Identifikation der Fragestellung, Hypothesen-

formulierung, Forschungsmethoden, Informationssuche und Recherche

Kognitive Fahigkeiten

Problemidentifikation, Analyse, Synthese, logisches und kritisches Denken,
Evaluation, Beurteilung, Problemldsung, Vertretung des eigenen Stand-

punkts

Forschungsmanagement .
Risikomanagement

Forschungsstrategie und -design, Projektplanung und -umsetzung,

Finanzierung

Finanzierung, Finanzmanagement, Infrastruktur und Ressourcen

Standesregeln

Gesundheit und Sicherheit, Ethik, gesetzliche Aspekte, Geistiges Eigentum
(IPR), Copyright, entsprechende Praxis

Disziplin/Fach

Facherkombinationen, Interdisziplinaritat, fachliche Sozialisation,
Fahigkeit, das eigene Fach im Ficherkanon zu positionieren,
gesamtgesellschaftliche Relevanz

Forschungsfahigkeit

Fahig zur Erkenntnisgewinnung, Entwicklung eigener Ideen
auf zielgerichtete, methodische, nachvollziehbare Art und Weise,
Anwendung der Erkenntnisse

Akademische Kompetenz

Konzeptionelles Arbeiten, Gebrauch von Theorien, Modellen und
systematischen Wissensbestanden, kritische Haltung, Leseverstandnis,
Informationskompetenz, Umgang mit Wissensliicken

Tabelle 1: Beispiele fiir Fachressourcen

Basierend auf Vitae (2010), ACQA-Modell nach Csonka/Raue (0. Jg.)

3.3 Dimension Komplementdrressourcen
- Wissen was man kann

Mit Komplementdrressourcen werden
in diesem Modell die Kompetenzen und
Erfahrungen bezeichnet, die nicht dem
Studium inhdrent und auch nicht direkt

mit der Fachrichtung verkniipft sind. Aus
individueller Sicht handelt es sich bei den
Kompetenzressourcen um {iberfachliche
Ressourcen, denen eine grofRRe Bedeutung
im Berufsalltag attestiert wird (vgl. BFS,
2008, S. 119).
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Die Studierenden hatten ein Leben
vor dem Studium und bewegen sich
wdhrenddessen in verschiedenen Erfah-
rungs- und Lernwelten innerhalb und
auBerhalb des Curriculums. Dabei eignen

sie sich eine Vielzahl an Kompetenzen an
und sammeln vielfdltige Erfahrungen.
Komplementdrressourcen unterscheiden
sich nicht zwingend nach Fachrichtun-
gen.

Zusammenarbeit

Teamarbeit (mit anderen und fiir andere arbeiten), People Management,
Fiihrung, Leadership, Diversity, Verhandlungskompetenz, Féhigkeit

zur Bewadltigung und Losung von Konflikten, Gruppendynamik,
Dienstleistungsorientierung

Kommunikation

Kommunikationsmethoden, Medieneinsatz, Verdffentlichungen,
Teilnahme an wissenschaftlicher oder &ffentlicher Debatte

Sprachen

Kenntnisse diverser Sprachen (Lesen/Héren, Sprechen, Schreiben),
Umgang mit Formeln, Mathematik, Programmiersprachen

Arbeitsinstrumente

Arbeitskonzepte, Planungsinstrumente, Change-Management,
Projektmanagement, IT-Tools, Technologien, Polyvalenz, Nutzung von
Netzwerken, Qualitdtsbewusstsein

Karriereentwicklung

Karrieremanagement, professionelle Entwicklung, Reputation,
Orientierungsfahigkeit, Employability, Selbstmarketing

Selbstmanagement

Self-Assessment, Ressourcenkenntnis und —einsatz, Priorisierung, Zeit-
management, Arbeitsorganisation, Work-Life-Balance, Lernfahigkeit,
Netzwerkaufbau- und pflege

Kreativitat

Innovationskraft, Experimentierfreude, forschender Geist, Offenheit fiir
Neues, Problemldsungskompetenz

Engagement und Impact

Unterrichten, 6ffentliches Engagement, unternehmerisches Handeln,
Politik, in Gesamtzusammenhdngen denken, Systemkenntnisse,
Institutionen (Kulturen, Recht, Anreize)

Tabelle 2: Beispiele fiir Komplementdrressourcen

Basierend auf Vitae (2010), OECD (2003), Heyse/Erpenbeck (2010), Schaller (2002)

3.4 Dimension Persénliche Ressourcen —

Wissen, wer man ist und was man will

Personliche Ressourcen bezeichnen die
Merkmale, die einen Menschen durch
seine Personlichkeit und sein Umfeld
auszeichnen. In diesem Modell enthal-
ten die personlichen Ressourcen auch die
sozialen Ressourcen. Diese Ressourcen
beruhen auf der eigenen Identitat und
sind individuell unterschiedlich. Sie sind

Grundlage des Handelns und deshalb
von herausragender Bedeutung fiir die
Einschatzung der eigenen Person und der
eigenen Ressourcen, der Beurteilung der
Optionen, der Entscheidungsfindung und
der Anwendung und Weiterentwicklung
der Ressourcen in beruflichen und priva-
ten Kontexten.
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Identitat

Selbstkonzept, eigene Rollenmodelle
Zielklarheit: Werte, Interessen und Praferenzen
Zielkongruenz: Lebensentwurf, Lebenspldane, Lebensphase

Psychologische Ressour-

cen -
Frustrationstoleranz

Optimismus, Hoffnung, Selbstandigkeit, Selbstwirksamkeit, Belastbarkeit,
Beharrlichkeit, Umgang mit Risiken, Adaptabilitdt, Kritikfahigkeit,

Soziale Ressourcen

Mentoren, Netzwerke, sozialer Support, Vorbilder,
soziokultureller Hintergrund, Rollenmodelle anderer

Emotionale Kompetenz

Emotionale Intelligenz, Empathie, wirksamer Umgang mit Emotionen,
Neugier, Impulskraft, Schlagfertigkeit

Personlichkeit

Respekt und Vertraulichkeit, Integritdt, Begeisterung, Ausdauer, Disziplin,
Sorgfalt, Humor, Glaubwiirdigkeit, Hilfsbereitschaft, Neugier, Zuverldssigkeit

Umsetzungskraft

Entscheidungsfreude und -fahigkeit, entscheidungsorientiertes Handeln,
Tatkraft, Gestaltungswille

Korperliche Konstitution

Fitness, Beweglichkeit, Motorik, Gesundheit, Kraft, Kondition, Resilienz

Global Citizenship

Verantwortung, Gesellschaft, Kultur, Internationalitat,
moralische Intelligenz, Pflichtgefiihl

Tabelle 3: Beispiele fiir Personliche Ressourcen

Basierend auf Vitae (2010), Hirschi (2012), Heyse/Erpenbeck, (2010)

3.5 Einbezug von Kompetenzniveau-
Modellen

Bei den Fach- und Komplementarres-
sourcen lassen sich durch den Einbezug
von Kompetenzniveau-Modellen (z.B.
European Quality Framework, Niveaustu-
fenmodell von Csonka/Raue, (0. Jg.) S. 12,
Taxonomie von Bloom) die Stufenunter-
schiede mitberiicksichtigen. Diese Mo-
delle stellen nicht nur Deskriptoren zum
besseren Verstandnis zur Verfligung, sie
unterstiitzen die Studierenden auch da-
bei, ihre eigene Entwicklung besser zu
verstehen.

4 Einsatzbeispiele des Ressourcen-
Ansatzes

Aus akademischer Sicht lassen sich die
Dimensionen beliebig erweitern und
vertiefen. Im Sinne der pragmatischen
Nutzung des Ansatzes soll hier jedoch
bewusst darauf verzichtet werden. Be-
hindert Unscharfe die weitere Arbeit kann
eine Vertiefung mit Tests sinnvoll sein.
Das KRF ldsst sich in der Career Services-
Arbeit unterschiedlich einsetzen.

+ Das KRF kann sowohl fiir die Vorberei-
tung der akademischen wie der au-
Rerakademischen Karriere eingesetzt
werden.

* Es kann als Grundlage der Career
Services-Arbeit in Leitinstrumenten
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verwendet werden. Daraus werden
konkrete Handlungsfelder abgeleitet
und MaRnahmen umgesetzt. In die-
ser Anwendung bietet der Ansatz eine
Orientierungshilfe fiir die Mitarbeiten-
den der Career Services (vgl. Hirschi,
2010, S. 196-197). Und nicht zu unter-
schdtzen ist eine Funktion als Redein-
strument fiir die Kommunikation mit
universitatsinternen und -externen
Stakeholdern der Career Services-Ar-
beit.

Es kann als Gegenstand von Work-
shops verwendet werden. Der Mdg-
lichkeitsraum dient als Metapher und
die Dimensionen als Framework zur
Strukturierung der Diskussionen in
Gruppen-, Paar- oder Einzelarbeit.
Die Erfahrung zeigt, dass die theoreti-
sche Erarbeitung der Ressourcen nicht
dieselben Resultate bringt, wie wenn
im gleichen Workshop auch der kon-
krete Anwendungskontext erarbeitet
wurde, da ein abstrakter Transfer den
Teilnehmenden ohne vertiefte Ar-
beitskenntnisse schwerfallt.

Bei Podiumsdiskussionen mit berufs-
erfahrenen Alumni kann der Ansatz
als Vorbereitungs- und Argumen-
tationsinstrument genutzt werden.
Alumni werden vorgdngig gebeten,
in ihren Ausfiihrungen die Dimension
der Fachressourcen speziell zu beto-
nen und explizit darauf hinzuweisen,
was sie aus dem Studium selbst in die
Berufswelt mitgenommen haben.

In der personlichen Arbeit ist der Ein-
satz des Ansatzes vielfdltig. Bereits ein
serioser Check der Bewerbungsunter-
lagen basiert wie die Vorbereitung von
Bewerbungsgesprachen auf Ressour-
ceniiberlegungen. In der ressourcen-
orientierten Kurzberatung dient der

Ansatz als Strukturierungsinstrument
fiir die Beraterin/den Berater zur Er-
arbeitung der Ressourcen der Stu-
dentin/des Studenten. Beim Coaching
lasst sich der Ansatz als Metapher und
Framework nutzen und als Reflexions-
anregung fiir ein biografieanalytisches
Coaching einsetzen.

Im Mentoring ldsst sich der Ansatz als
Gestaltungsgrundlage bei der Zielset-
zung und der Konzeption von Pro-
grammen und der Akquisition von
Mentorinnen/Mentoren anwenden. Er
erleichtert die Auftragserteilung an die
Ausgestaltung der Tandemsbeziehung
sowohl fiir Mentorinnen/Mentoren als
auch fiir Mentees, was riickkoppelnd
eine Verbesserung des Matchings zur
Folge hat. Nicht zuletzt bricht er als
Redeinstrument madgliche einseiti-
ge Fokussierungen auf einzelne Res-
sourcendimensionen auf und bietet
auch den Mentorinnen/Mentoren eine
Moglichkeit, die eigene Selbstreflexion
anzustoBen und damit einen Mehr-
wert (vgl. Damm, 2016).

5 Zusammenfassung und Ausblick

Die Schwerpunktsetzung der Career Ser-
vices-Arbeit ist vielfdltig und von diver-
sen Einflussfaktoren abhdngig. Der hier
vorgestellte Ansatz der Karriereressour-
cen bietet den Career Services eine Mog-
lichkeit, als Bestandteil der Hochschule
den Studierenden die hochschuleigene
Bildungsleistung und deren Transfer in
Anwendungskontexte aufzuzeigen und
damit den Wert des Studiums hervorzu-
heben. Damit tragen Career Services di-
rekt zur Positionierung der Bildungsins-
titution bei. Durch die Verwendung der
Dimensionen Fach-, Komplementar- und
personliche Ressourcen bleibt der Fokus
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nicht nur auf die im Studium erworbe-
nen Ressourcen beschrankt. Er betrachtet
vielmehr die Menschen ganzheitlich.

In einem ndchsten Schritt gilt es, den
Ansatz einzusetzen, zu reflektieren und
weiter zu entwickeln. Ein besonderes
Augenmerk verdient dabei die Weiter-
entwicklung der Instrumente, welche die
Studierenden dabei unterstiitzen, den
Transfer ihrer Ressourcen in konkrete be-
rufliche Anwendungskontexte vorzuneh-
men.

Autor

sitdt Ziirich.
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