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Zusammenfassung

Die Karrierewahl stellt fur Studierende eine wichtige Aufgabe beim Einstieg in das Be-
rufsleben dar. Die Entscheidungsfindung ist komplex und kann von kritischen Faktoren
(nach Gati et al. 1996) begleitet werden, die die Karrierewahl erschweren und dadurch
verzogern. Neben der Entscheidung fiir eine Karriere oder einen Beruf ist personliches
Karriere Engagement (nach Hirschi et al., 2014) im Berufsleben und fur den Karriere-
einstieg von Relevanz. Universitaten bieten mit Karrierecentern Studierenden Unter-
stitzung beim Einstieg in das Berufsleben und Karriereberatung an. Der heutige Ar-
beitsmarkt ist durch schnelle Veranderungen gepréagt, die Wahl einer Karriere oder
eines Berufs wird im Erwerbsleben meist 6fter als nur einmal getroffen. Die vorliegende
Studie untersucht daher den Zusammenhang zwischen Karriere Engagement (nach
Hirschi et al., 2014) und kritischen Faktoren bei der Karrierewahl (nach Gati et al.
1996) sowie die Zusammenhénge zwischen den beiden genannten Konstrukten und
der Nutzungshéaufigkeit von Karrierecentern an Hochschulen. Die Untersuchung wurde
mit Studierenden der Universitat Wien (N=136) durchgefiihrt. Das Karrierecenter an
der Hochschule wies geringe Nutzungsraten auf. Den Studierenden war die Breite des
Leistungsspektrums des Karrierecenters nicht bekannt, obwohl anhand der kritischen
Faktoren bei der Karrierewahl (nach Gati et al. 1996) ein Bedarf an Karriereberatung
festgestellt werden konnte. Bei den untersuchten Beziehungen konnte nur ein Zusam-
menhang zwischen Karriere Engagement (nach Hirschi et al., 2014) und dem Kriti-
schen Faktor Mangel an der Informationsbasis bei der Karrierewahl identifiziert wer-
den. Karriere Engagement (nach Hirschi et al., 2014) tragt zur Erklarung von 2,9 % der
Varianz des Faktors Méangel an der Informationsbasis bei.

Schlisselbegriffe: Karrierewahl, mangelnde Bereitschaft, Mangel an der Informations-

basis, Karriere Engagement, Karrierecenter an Hochschulen

Abstract

Career choice is a vital task for students transitioning from university into the working
world. This complex process is often influenced and even hindered by critical factors
(Gati et al. 1996). Career centres located on university campus offer support with re-
gards to career choices as well as entry into the working world. In today’s working
world personal agency shown by proactive career behaviour (Hirschi et al., 2014) is
getting more and more important. Career decisions also have to be made more than
once in a lifetime. The aim of this research paper is to explore the correlation between
proactive career engagement (Hirschi et al., 2014) and critical factors within the career
choice (Gati et al. 1996) as they relate to the usage of university career centre services
by students. The study was conducted among students at Vienna University (N=136).
Even though a need for career counselling could be demonstrated, university career
centres were underused and students were not aware of the full range of the services
on offer. The only correlation that could be determined was between career engage-
ment (Hirschi et al., 2014) and the critical factor shortcomings of the information base
regarding career choice. Career engagement (Hirschi et al., 2014) explained 2,9 % of
variance in the critical factor.

Keywords: career decision making, lack of readiness, shortcomings in the information

base, career engagement, university career centers
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1 Einleitung

Im Studienjahr 2012/13 haben an dsterreichischen Hochschulen, d.h. éffentlichen wie
privaten Universitaten und Fachhochschulen, 53.582 Personen ein Studium erfolgreich
abgeschlossen (Statistik Austria, 2015a, S. 44). Im Rahmen einer im Auftrag des Bun-
desministeriums fir Wissenschaft und Forschung 2010 durchgefiinrten Absol-
vent/innen/befragung betrug fir 80 % der befragten Absolvent/innen die Phase der
Jobsuche ungefahr sechs Monate nach Abschluss des Studiums bis zum Einstieg in
die Erwerbstétigkeit. Bevorzugteste Art der Suche nach einer Beschéaftigung war die
Bewerbung auf eine ausgeschriebene Stelle sowie die Blindbewerbung bei Unterneh-
men (79 %). Ebenfalls eine wichtige Rolle spielten soziale Beziehungen zu Bekannten,
Studienkolleg/innen oder Verwandten (Schomburg, Fléther, Wolf, Kolb und Guggen-
berger, 2010, S. 71). 9 % der Absolvent/innen haben bei der Suche auch Serviceein-
richtungen der Hochschulen, wie z.B. Karrierecenter genutzt (Schomburg et al., 2010,
S. 41).

Neuorientierung und lebenslanges Lernen sind am heutigen Arbeitsmarkt fir Akademi-
ker/innen Notwendigkeiten geworden. Das Individuum tragt die Verantwortung fur die
eigene Berufsbiographie. Die Zahl der Studierenden an den Hochschulen haben sich
erhdht und damit missen sich Absolvent/innen immer neue Tatigkeitsfelder erschlie-
Ren. Berufsbilder sind nicht mehr starr, sondern unterliegen veréanderlichen Tatigkeits-
beschreibungen. Normalarbeitsverhaltnisse werden weniger und Berufs- und Arbeits-
platzwechsel pragen die Biographie. Der Arbeitsmarkt flir Absolvent/innen ist gepragt
von der Abkehr vom Normalarbeitsverhaltnis, von Entberuflichung und Akademisierung
von Tatigkeiten sowie der Individualisierung von Berufsbiographien (Eimer, 2014,
S. 77). Entscheidungen in Bezug auf die eigene Karriere werden im heutigen Erwerbs-
leben meist nicht mehr einmalig getroffen, sondern kehren immer wieder (Albion und
Fogarty, 2002, S. 91).

Studierende stehen mit dem Abschluss ihres Studiums am Ubergang vom Studium hin
zur Erwerbstatigkeit vor der Aufgabe der Karrierewahl. Diese stellt Absolvent/innen vor
eine besondere Herausforderung, da diese Entscheidung einen erheblichen Einfluss
auf den weiteren beruflichen Werdegang hat (Standard, 2015, S. K14). Karriereent-
scheidungen gehoren somit zu den komplexesten und wichtigsten Entscheidungen, die
Menschen in ihrem Leben treffen (Gati, 2013, S. 183).



1.1 Problemstellung und Forschungsfragen

Studierende an Hochschulen stehen am Beginn ihres Einstiegs in das Erwerbsleben.
Im Rahmen der Vorbereitung auf den Karriereeinstieg ist die Karrierewahl, die Ent-
scheidung fur eine bestimmte Karriere oder einen bestimmten Beruf, ein besonders
wichtiger Aspekt (Stringer, Kerpleman und Skorikov, 2011, S. 158). Dabei reichen die
Bedurfnisse von Studierenden von der Beratung bei der Berufs- und Karrierewahl bis
hin zur Unterstitzung bei der konkreten Jobsuche. Sie mochten unter anderem Infor-
mationen uber Berufe und Jobs, die zu ihren Interessen passen, lernen wie man ein
Netzwerk mit flir den Berufseinstieg relevanten Personen aufbaut und Arbeitserfahrung

in den angestrebten Berufsbereichen sammeln kann (Orndorff und Herr, 1996, S. 632).

Karrierecenter an Universitaten kdnnen hier eine Schlisselrolle ibernehmen, da sie als
Anlaufstelle fiir Informationen, Ressourcen und Jobmdglichkeiten rund um den Berufs-
einstieg von Studierenden entwickelt wurden (McKowen und Lindorff, 2010, S. 310).
Befragungen von Absolvent/innen aus den USA zeigen einen positiven Zusammen-
hang zwischen der Nutzung der Angebote von Karrierecentern an Hochschulen und
einem erfolgreichen Karriereeinstieg auf (National Association of Colleges and Emplo-
yers, 2014, S. 31).

Im Rahmen der Entscheidungsfindung kdnnen kritische Faktoren die Qualitat der Ent-
scheidung beeinflussen oder dazu fiihren, dass eine Entscheidung verzégert wird (Ga-
ti, Krausz und Osipow, 1996, S. 511; Gati, 2013, S. 183). Unentschiedenheit bei der
Karrierewahl kann ein grof3es Hindernis in der erfolgreichen Vorbereitung auf eine Ar-
beitsstelle, fir den Berufseinstieg oder den Erhalt eines zufriedenstellenden Arbeitsle-
bens darstellen (Foley, Kelly und Hartman, 2006, S. 109). In einer Studie von Earl und
Bright (2007) konnten fir Entschiedenheit in Zusammenhang mit Karriere und Beruf
signifikante Beziehungen zu Arbeitszufriedenheit und Organisationszugehorigkeit

nachgewiesen werden (S. 243f.).

Aber nicht nur das Treffen einer Karriereentscheidung ist fir das spatere Berufsleben
wichtig. Fur die Vorbereitung auf Karriereverdnderungen und die Erhéhung der eige-
nen Arbeitsfahigkeit ist die Ubernahme von Verantwortung sowie der aktive Einsatz fur
die eigene Karriere ein zentraler Punkt geworden (Hirschi, Lee und Vondracek, 2013,
S. 31; Inkson, 2007, 115f.). Karriere Engagement, also proaktives Karriereverhalten, ist
somit auch fur Studierende vor allem im Zusammenhang mit dem Einstieg in die Be-
rufswelt von Bedeutung (De Vos, De Clippeleer und Dewilde, 2009, S. 761ff.).



Fur die vorliegende Arbeit werden somit folgende Forschungsfragen formuliert:

1. Besteht ein Zusammenhang zwischen Karriere Engagement (nach Hirschi et
al., 2014) und kritischen Faktoren bei Karriereentscheidungen (nach Gati et al.,
1996) von Studierenden?

2. Besteht ein Zusammenhang zwischen Karriere Engagement (nach Hirschi et
al., 2014) und der Nutzungshéaufigkeit von Karrierecentern an Hochschulen?

3. Besteht ein Zusammenhang zwischen der Nutzungshé&ufigkeit von Karrierecen-
tern an Hochschulen und kritischen Faktoren bei Karriereentscheidungen (nach
Gati et al., 1996) von Studierenden?

1.2 Zielsetzung und Aufbau der Arbeit

Ziel der Arbeit ist es den Zusammenhang zwischen Karriere Engagement und Kriti-
schen Faktoren bei Karriereentscheidungen von Studierenden n&her zu untersuchen.
Beide Konstrukte sollen aber auch auf inren Zusammenhang mit der Nutzung von Kar-
rierecentern an Hochschulen untersucht werden. Karrierecenter agieren unter der Ziel-
setzung Studierenden beim Einstieg in die Erwerbswelt zu unterstiitzen. Welcher Zu-
sammenhang besteht zwischen der Nutzungshaufigkeit von Karrierecentern an Hoch-
schulen und Karriere Engagement von Studierenden sowie den kritischen Faktoren bei
Karriereentscheidungen? Im Rahmen der Beantwortung der Forschungsfragen wird die
Nutzung des Angebots von UNIPORT, dem Karrierecenter an der Universitat Wien,
durch die Studierenden erhoben sowie das Vorliegen kritischer Faktoren bei der Karrie-

rewahl unter den Studierenden.

In Kapitel 2 wird der theoretische Hintergrund der vorliegenden Studie beleuchtet und
die wesentlichen Konstrukte vorgestellt und definiert. Dieser Teil umfasst drei wesentli-
che Bereiche. Im ersten Teil wird der Prozess der Karrierewahl dargestellt sowie die
theoretischen Perspektiven, die im Laufe der Forschung zu diesem Thema eingenom-
men wurden. SchwerpunktmaRig wird auf den entscheidungstheoretischen Ansatz der
Karrierewahl eingegangen, der fiur die vorliegende Arbeit die theoretische Basis bildet.
Im Rahmen der Karrierewahl werden dann kritische Faktoren, die Einfluss auf den Ent-
scheidungsprozess nehmen, erlautert. Als nachstes wird sich dem Konstrukt Karriere
Engagement und seiner Rolle beim Ubergang von Studium in die Berufswelt gewidmet.
Den dritten grof3en Bereich nehmen Karrierecenter an Hochschulen ein. Es erfolgt eine
Beschreibung der Leistungen sowie Zielsetzung der Karrierecenter und deren Rolle
beim Berufseinstieg von Studierenden. Als Abschluss des theoretischen Teils werden

3



alle drei Bereiche der Studie Karrierewahl und kritische Faktoren, Karriere Engagement

und Karrierecenter an Hochschulen und deren Zusammenhange betrachtet.

Kapitel 3 umfasst den empirischen Teil der Studie. Zu Beginn werden die aus der The-
orie abgeleiteten Hypothesen vorgestellt. Danach werden die angewandte Untersu-
chungsmethode, der Fragebogen und die damit verbundene Operationalisierung der

untersuchten Konstrukte sowie die Stichprobe eingehend beschrieben.

Die Prasentation der Ergebnisse der Studie aus dem Blickwinkel der Forschungsfragen

und der getesteten Hypothesen erfolgt in Kapitel 4.

Im abschlieRenden Kapitel 5 werden die Ergebnisse zusammengefasst und einer aus-
fuhrlichen Diskussion aus inhaltlicher als auch aus methodischer Sicht unterzogen. Es
wird auf die Einschrankungen der durchgefuhrten Studie, die Relevanz der Ergebnisse
fur die Arbeit von Karrierecentern an Hochschulen und mdgliche kinftige Untersu-

chungen im Bereich eingegangen.



2 Theoretischer Hintergrund

2.1 Karrierewahl

Karriere wird im deutschen Sprachraum vorwiegend mit vertikalem Aufstieg einer Per-
son in einer Organisation gleichgesetzt (Abele, 1994, S. 22; Gasteiger, 2014, S. 3f.).
Die vorliegende Arbeit orientiert sich am angloamerikanischen Begriff ,career”, welcher
mehr mit Laufbahn- oder Berufsentwicklung lUbersetzt werden kann und die Abfolge an
Positionen, die eine Person im Verlauf ihres Lebens einnimmt, umfasst (Arthur, 1989,
S. 8; Gasteiger, 2014, S. 3f.; Savickas, 2007, S. 90).

Die Karrierewahl umfasst die Wahl einer akademischen oder beruflichen Ausbildung
als auch die Wahl eines Berufs oder eines Arbeitsplatzes (Bergmann, 2007, S. 413f.).
Nach Parsons (1909, S. 5 zitiert in Brown und Brooks, 1994, S. 3) wird die Karriere-
wahl durch drei wesentliche Faktoren beeinflusst. Das Individuum bendtigt ein gutes
Verstandnis seiner selbst, seiner Fahigkeiten, seiner Starken und Schwachen sowie
der eigenen Ressourcen. Daneben ist das Wissen Uber die Arbeitswelt, der Moglichkei-
ten, der Anforderungen, der Vor- und Nachteile unterschiedlicher Berufe erforderlich.
AbschlieRend missen das Verstandnis der eigenen Person und das Wissen Uber den

Arbeitsmarkt miteinander in Verbindung gebracht werden konnen.

Parsons begriindete damit die Urspriinge der Theorie und Praxis der Berufsentwick-
lung. Seine drei Faktoren stellen das erste Gertst fur die Karrierewahl dar (Brown und
Brooks, 1994, S. 3). Nachfolgend wird ein Uberblick tiber die Theorien der Karrierewahl
und Laufbahnentwicklung gegeben.

2.1.1 Theorien der Karrierewahl und Laufbahnentwicklung

Zur Erklarung der Karrierewahl und Laufbahnentwicklung wurden unterschiedliche the-
oretische Ansétze entwickelt. Gute Ubersichten zu den Theorien finden sich bei Brown
and Associates (2002), Fouad (2007) und in deutscher Sprache bei Hirschi (2013). Die
Berufswahl wird dabei aus unterschiedlichen Perspektiven betrachtet und es werden

unterschiedliche Faktoren aufgezeigt, welche die Karrierewahl beeinflussen.

Zunachst werden die wichtigsten theoretischen Strémungen der Vergangenheit sowie
aktuelle Entwicklungen dargestellt. Danach wird auf den entscheidungstheoretischen
Ansatz, der fUr die vorliegende Arbeit die theoretische Basis darstellt, ndher eingegan-

gen.



Die klassischen Theorien der Karrierewahl und der Laufbahnentwicklung legen den
Fokus meist auf das Individuum. Sie wurden hauptsachlich in den 50er bis 70er Jahren
des letzten Jahrhunderts entwickelt (Hirschi, 2013, S. 30f.).

Passungsbezogene Theorien untersuchen die Passung zwischen Person und Beruf
bzw. Arbeitgeber/innen. Ziel ist eine Passung zwischen Personlichkeitsmerkmalen und
beruflichen Anforderungen. Zu den bekanntesten Vertreter/innen neben Parsons z&hlt
Holland (1997) mit seiner Kongurenztheorie, in der er sechs unterschiedliche berufliche
Interessenstypen unterscheidet (realistisch, forschend, kiinstlerisch, sozial, unterneh-
merisch und konventionell). Jeder dieser Persdnlichkeitstypen verkérpert bestimmte
Interessen, Einstellungen und Kompetenzen. Auch berufliche Umwelten kénnen nach
dieser Typologie eingestuft werden. Gute berufliche Leistungen, Erfolg und Zufrieden-
heit hangen mit der Passung zwischen Personlichkeitsmerkmalen und den Charakte-
ristika des Berufs zusammen. Die Theorie basiert auf der Annahme, dass Individuen
nach Berufen und Umwelten suchen, die mit ihnren Fahigkeiten und Interessen tberein-
stimmen (Fouad, 2007, S. 546f.; Gasteiger, 2014, S. 22ff.; Hirschi, 2013, S. 27f.).

Die zweite grol3e Stromung der klassischen Theorien der Karrierewahl stellen die ent-
wicklungsbezogenen Ansétze dar. Die Berufswahl ist hier nicht nur in der Jugend
angesiedelt, sondern wird als ein kontinuierlicher Prozess der Berufswahl und Anpas-
sung gesehen. Die berufliche Entwicklung eines Menschen ist ein lebenslanger Pro-
zess. Bekanntester Vertreter ist hier Super (1994) mit seinem Lebenszeit- und Lebens-
raumansatz der Laufbahnentwicklung (S. 211ff.). Die berufliche Entwicklung verlauft in
den Phasen Wachstum, Exploration, Etablierung, Erhaltung und Rickzug (Savickas,
2002, S. 166ff.). Jede dieser Phasen ist durch bestimmte Entwicklungsaufgaben, die
durch gesellschaftliche Erwartungen an das Individuum gepragt sind, gekennzeichnet.
Fir die vorliegende Arbeit ist vor allem die Phase der Exploration, altersmafiig von 14
bis 24 Jahre angesiedelt, von besonderem Interesse. Das Studium an einer Hochschu-
le und die Karrierewahl liegen in dieser Phase. Individuen entwickeln in diesem Zeit-
raum auch ihre berufliche Identitat. Fir diese Aufgaben bendétigt ein Individuum Wissen
uber sich selbst, Wissen uber mogliche Berufe und Jobs, die Féhigkeit dieses Wissen
miteinander in Verbindung zu setzen sowie Planungs- und Problemldsungskompetenz
(Inkson, 2007, S. 90f.; Savickas, 2002, S. 171ff.). In der ursprunglichen Fassung der
Theorie ging Super (1970) davon aus, dass die oben genannten Entwicklungsphasen
einen einzigen grofRen Prozess, gespannt Uber das gesamte Leben eines Individuums,
darstellen. In der empirischen Forschung zeigte sich aber, dass dieser grol3e Zyklus
immer mehr in Mini-Zyklen passiert. Individuen missen die Phasen Wachstum, Explo-

ration, Etablierung, Erhaltung und Ruckzug in ihrer Laufbahn mehrfach durchlaufen



(Super, 1994, S. 245). Zusatzlich hat sich gezeigt, dass die Explorationsphase einen
grolBeren Zeitraum einnimmt und altersm&Rig nicht mehr nur bis Mitte Zwanzig, son-

dern vielfach auch bis Anfang Dreif3ig reichen kann (Super, 1994, S. 255).

Ein weiterer wichtiger Ansatz ist die sozial-kognitive Theorie. Diese Theorie stellt ein
integratives Modell der Interessenentwicklung, Berufswahl und Arbeitsleistung dar (In-
kson, 2007, S. 115ff.; Hirschi, 2013, S. 29). Zentrales Konstrukt der Theorie ist Selbst-
wirksamkeit. Es beschreibt die eigenen Erwartungen und die Einschatzungen eines
Individuums auf die Erreichung eines Zieles selbst aktiv einwirken zu kdnnen. Gegen-
stand der Einschéatzungen sind die eigenen Fahigkeiten und Handlungen. Selbstwirk-
samkeit sowie Ergebniserwartungen, d.h. die personliche Uberzeugung eines Individu-
ums Uber die Konsequenzen bestimmter Handlungen, beeinflussen die Entwicklung
von Interessen. Diese Uben wiederum auf die Berufswahl und beruflichen Ziele einen

wesentlichen Einfluss aus (Lent, Brown, Hackett, S. 261ff.).

Die klassischen Ansatze der Karrierewahl werden heute immer noch fir Erklarungen
herangezogen. Sie spiegeln aber nicht mehr ganz die aktuellen gesellschaftlichen Ent-
wicklungen wider. Die neueren Theorien der Berufswahl und Laufbahnentwicklung
erweitern die klassischen Ansétze dahin gehend, dass sie den Fokus bei der Berufs-
wahl von den individuellen Eigenschaften einer Person auf zuséatzliche Faktoren erwei-
tern. Die Umwelt und der Kontext, wie z.B. die Familie oder soziale Netzwerke, beein-
flussen ebenfalls die Berufswahl und die berufliche Entwicklung. Es wird eine konstruk-
tivistische Betrachtungsweise eingenommen. Der Fokus liegt mehr auf dem subjekti-
ven Karriereerfolg. Berufswahl ist ein dynamischer Prozess, findet in einem bestimm-
ten Kontext statt und es gibt fir die Laufbahnentwicklung keinen allgemein gtltigen
Verlauf mehr (Hirschi, 2013, S. 30ff.). In modernen Karriereverlaufen tbernimmt das
Individuum selbst die Verantwortung fur die eigene Entwicklung, Karriereschritte wer-
den nicht mehr durch die Organisation vorgegeben. Karriere entspricht nicht mehr nur
der klassischen Aufwartsbewegung, sondern ist durch rdumliche und aufgabenbezo-
gene Wechsel gekennzeichnet (Olbert-Bock, Wigger, Graf, Martin, Schone, 2012, S.
11f.). Beispiele fur neuere Theorien sind die Theorie der geplanten Zuféalle von Krum-
boltz (2009), welche zufalligen Ereignissen und dem damit verbunden Lernpotential fur
die berufliche Entwicklung mehr Bedeutung einraumt oder die konstruktivistische Theo-
rie der Laufbahnentwicklung von Savickas (2002) und der daraus entwickelte Life De-
signing Ansatz (Inkson, 2007, S. 121f.; Savickas, Nota, Rossier et al., 2009). Bei den
konstruktivistischen Ansatzen wird die berufliche Entwicklung mit dem individuellen
Kontext in Zusammenhang gebracht. Ziel ist lebenslange Entwicklung nicht nur im Be-

ruf, sondern in allen Rollen, di ein Individuum innehat (Gasteiger, 2014, S. 46f.).



Die oben genannten Theorien bilden den Rahmen, innerhalb welchem berufliche Ent-
scheidungen oder Karriereentscheidungen getroffen werden und gehen auf unter-
schiedliche Komponenten, die die Karrierewahl beeinflussen ein. In den theoretischen
Ansatzen konnten aber keine genauen Angaben zum eigentlichen Prozess der Karrier-
ewahl, der Entscheidung fir eine bestimmte Karriere oder einen bestimmten Beruf ab-
geleitet werden. Diesem speziellen Bereich widmet sich der entscheidungstheoretische
Ansatz. Anhand entscheidungstheoretischer Modelle wird der eigentliche Prozess der
Berufswahl naher erklart (Brown, 1994, S. 427).

2.1.2 Entscheidungstheoretischer Ansatz

Die vorliegende Arbeit legt den Schwerpunkt auf den Aspekt der Karriere-
wahl/Berufswahl. Die Entwicklungen am Arbeitsmarkt und die Verlaufe moderner Kar-
rieren fihren dazu, dass Individuen in ihrem Leben mehr als nur einmal vor der Wahl
ihrer Karriere oder ihres Berufes stehen. Wie werden solche Entscheidungen getroffen
und welche Faktoren kdnnen Karriereentscheidungen negativ beeinflussen? Fragen,
die angesichts der Wichtigkeit der Ergebnisse dieser Entscheidungen genauer betrach-

tet werden sollen.

Karriereentscheidungen oder die Wahl eines Berufs kdnnen als ein spezieller Fall von
Entscheidung gesehen werden (Gati, 2013, S. 183; Pitz und Harren, 1980, S. 320ff.).

Allgemein setzen sich Entscheidungen aus den Komponenten Optionen, Ereignisse,
Konsequenzen, Ziele und Griinden zusammen. Dies gilt auch fir die Karriere- oder
Berufswahl. Optionen stellen jene Objekte, Handlungen oder Strategien dar, aus denen
das Individuum wahlen kann. Diese Optionen kdnnen schon vorhanden sein oder sie
mussen vom Individuum gesucht oder entwickelt werden. Die zweite Komponente um-
fasst Sachverhalte, die in der Umwelt des Individuums als auch innerhalb der Person
selbst liegen. Ereignisse kbénnen den Ausgang der Entscheidung beeinflussen, jedoch
hat das Individuum keinen Einfluss auf diese. Konsequenzen stellen die Folgen einer
Entscheidung dar. Ziele schréanken die Menge an Optionen ein. Grinde spielen bei
Entscheidungen ebenfalls eine Rolle. Sie geben Entscheidungen Richtung oder liefern
Argumente fur die Entscheidung. Ziele als auch Grinde liegen rein im internen Bereich
des Individuums, wahrend Optionen, Ereignisse und Konsequenzen auf3erhalb des
Individuums anzusiedeln sind (Jungermann, Pfister und Fischer, 2010, S. 19ff.; Pitz
und Harren, 1980, S. 321ff.). Im Rahmen der Karrierewahl versucht ein Individuum die

beste Passung mit den eigenen Préaferenzen aus den bestehenden Berufen oder Job-



angeboten zu finden und somit eine zufriedenstellende Losung zu erlangen (Pitz und
Harren, 1980, S. 321f.).

Karriereentscheidungen sind durch einige Besonderheiten gepréagt. Die Anzahl an po-
tentiellen Alternativen ist meist sehr grof3, z.B. die Anzahl an mdglichen Berufen oder
die Anzahl an potentiellen Arbeitgeber/innen. Zu jeder Alternative gibt es umfangreiche
Informationen (Gati et al. 1996, S. 511). Zu den Charakteristika des Berufs selbst, wie
die Bezahlung, die soziale Bewertung des Berufs, den Grad an Autonomie, das Aus-
mald an sozialer Interaktion, positiver wie negativer Assoziationen und Emotionen zum
jeweiligen Beruf oder Job, kommen noch Charakteristika der Organisation, wie die Or-
ganisationskultur, der Ruf oder die wirtschaftliche Lage hinzu. Berufe und Jobs haben
eine fast unbegrenzte Anzahl an Attributen. Die Karrierewah! wird durch das Vorliegen
vieler Attribute und der unterschiedlichen Wichtigkeit der einzelnen Merkmale flir das
Individuum komplex (Sauermann, 2005, S. 277f.). Hinzukommt, dass diese Attribute
nicht immer eindeutig bewertet werden kénnen. Dies kann im Rahmen einer Entschei-
dung zu Unsicherheit in Bezug auf mogliche Ergebnisse fiihren. Beispielsweise liegen
einem Studierenden, der Business Consultant werden mochte, Informationen Uber das
derzeitige durchschnittliche Jahreseinkommen in diesem Beruf vor, jedoch sind Aussa-
gen Uber das kinftige Gehalt in der Branche schwieriger einzuschéatzen (Sauermann,
2005, S. 279). Unsicherheit nimmt somit eine wesentliche Rolle in Bezug auf die kiinf-
tigen Karrierealternativen als auch auf die individuellen Praferenzen ein (Gati et al.,
1996, S. 511). In der Entscheidungstheorie wird Unsicherheit Gber den Eintritt mogli-
cher Ereignisse durch Wahrscheinlichkeiten beriicksichtigt. Das Individuum trifft dabei
eine Einschatzung, wie wahrscheinlich bestimmte Ergebnisse eintreten werden (Pitz
und Harren, 1980, S. 322).

Das Treffen von Karriereentscheidungen ist ein Prozess, bei dem Alternativen identifi-
ziert, Informationen gesammelt, Moglichkeiten bewertet, eine Wahl getroffen und die
getroffene Wahl umgesetzt wird. Diese Schritte sind fur alle Entscheidungsprozesse
ahnlich (Philipps und Jome, 2006, S. 94). Der Beitrag der Entscheidungsanalyse liegt
darin jede Entscheidungsaufgabe in seine Komponenten aufzuteilen, sodass das Indi-
viduum, das eine Entscheidung treffen soll, sich jedem Element gesondert widmen
kann (Pitz und Harren, 1980, S. 342).

In der Entscheidungstheorie kénnen drei Arten von Modellen unterschieden werden
(Bell, Raiffa und Tversky, 1988, S. 9ff.). Normative Modelle haben zum Ziel, dass Ent-
scheidungsverhalten von Individuen zu verbessern, um optimale Entscheidungen tref-
fen zu kénnen. Deskriptive Modelle versuchen das tatsachliche Handeln von Individuen
zu beschreiben (Gati, 2013, S. 185; Pitz und Harren, 1980, 320f.). Die dritte Art von
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Modellen sind praskriptive Modelle. Ziel ist es, einen Rahmen fir bessere Entschei-
dungen zur Verfigung zu stellen, indem Vorschlage fiir ein schrittweises Vorgehen in
einer Entscheidungssituation gegeben werden (Bell et al., 1988, S. 17f.). Entschei-
dungstheoretische Modelle wurden auf ihre Anwendbarkeit im Rahmen von Karriere-
entscheidungen und der Karrierewahl untersucht. Vorgeschlagen wird jedoch eine An-
passung der Modelle an die spezifischen Charakteristika der Karrierewahl (Gati, 2013,
S. 185; Pitz und Harren, 1980, 341f.).

Fiur Karriereentscheidungen und die Karrierewahl kann die Theorie der Maximierung
des subjektiv erwarteten Nutzens (SEU-Theorie), welche Entscheidungen unter Unsi-
cherheit erleichtern soll, herangezogen werden. Ausgehend von bestimmten Axiomen
sollen Entscheidungen getroffen werden, die mit groBer Wahrscheinlichkeit zu positiv
bewerteten Ergebnissen fuhren. Zu den grundlegenden Entscheidungsregeln z&hlen
beispielsweise das Ordnungsaxiom, hier wird gefordert, dass der/die Entscheider/in in
der Lage ist, die Konsequenzen nach ihrer Vorteilhaftigkeit zu ordnen oder das Axiom
der Transitivitat, das besagt, dass die Ordnung der Alternativen widerspruchsfrei sein
muss (Jungermann et al., 2010, 209ff.). Individuen wahlen jenes Ergebnis, das den
hdchsten Wert oder Nutzen und die hiéchste Realisierungswahrscheinlichkeit aufweist
(Brown, 1994, S. 442ff.). Die SEU-Theorie wird den normativen Ansatzen zugerechnet.
Normative Modelle basieren auf der Annahme, dass Menschen rationale Entschei-
der/innen sind und orientieren sich am Modell des Homo oeconomicus (Gasteiger,
2014, S. 31; Gati, 2013, S. 185). Bei diesem Menschenbild verfugt das Individuum tber
volle Informationen aller Alternativen, kann die Unterschiede zwischen den Alternativen
wahrnehmen und diese entsprechend der eigenen Praferenzen bewerten. Es wird jene
Alternative mit dem hdchsten Nutzen gewahlt (Kirchler, 2011, S. 41f.). Menschen agie-
ren nicht immer gemalR den Regeln der Wahrscheinlichkeitstheorie, sondern treffen
Entscheidungen intuitiv und folgen vereinfachten Regeln. Individuen haben begrenzte
Kapazitaten Informationen zu verarbeiten und kdnnen daher nicht immer alle Informati-
onen, die eine Entscheidung betreffen, sammeln und verwerten. Die Realitat wird auch
nicht immer objektiv wahrgenommen, sondern subjektiv konstruiert (Kirchler, 2011,
S. 50ff.). Sie bedienen sich mentaler Heuristiken und begehen daher Fehler, wie z.B.
den Ruckschaufehler. Blicken Individuen auf Ereignisse zuriick, so sind sie oft der
Meinung immer schon gewusst zu haben, dass das Ereignis genauso ausgehen wird,
wie es ausging oder sie bedienen sich bei Wahrscheinlichkeitsschatzungen der Anker-
/Anpassungsheuristik und passen ihre Schéatzung z.B. einer anderen Person an (Jun-
germann et al., 2010, S. 169ff.; Kahnemann, 2003, S. 706ff.).
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Fur die Karriereberatung ist der praskriptive Ansatz von grof3er Relevanz aufgrund sei-
nes pragmatischen Werts. Im Vordergrund steht nicht die optimale oder beste L&sung
zu finden, sondern Individuen zu unterstitzen zufriedenstellende Entscheidungen zu
treffen (Gati, 2013, S. 186; Peterson, Sampson, Lenz und Reardon, 2002, S. 317).

Ein Modell, das dem préaskriptiven Ansatz im Rahmen der Karrierewahl zugerechnet
wird, ist der kognitive Informationsverarbeitungsansatz von Peterson, Sampson,
Lenz und Reardon (2002, S. 312ff.). Bei Karriereentscheidungen sind Wissen (Kogniti-
onen) und Emotionen beteiligt. Grundlage fur Entscheidungen sind Selbstkenntnisse,
d.h. das Wissen um die eigenen Werte, Interessen und Fahigkeiten als auch das Wis-

sen Uber Berufe und berufliche Méglichkeiten (Gasteiger, 2014, S. 55).

Abbildung 1: Pyramide der laufbahnbezogenen Informationsverarbeitung

Reflexion der
gigenen
Entscheidungs-
findungsstrategien
(Metakognitionen)

Wissen, wie ich eine Entscheidung treffe
(Fahigkeit zur Entscheidungsfindung)

Kenntnis der eigenen Person,
wie z.B. der individuellen
Werte, Interessen, Fahigkeiten
(Selbstkenntnisse)

Laufbahnbezogenes Faktenwissen
sowie Kenntnis der individuellen
Méglichkeiten
(Wissen um berufliche Optionen)

Quelle: Gasteiger (2014, S. 56) in Anlehnung an Peterson et al., 2002

Im kognitiven Informationsverarbeitungsansatz bilden die Kenntnis der eigenen Person
sowie das laufbahnbezogene Faktenwissen und die Kenntnis der eigenen Mdglichkei-
ten die Basis fir berufliche Entscheidungen. Im mittleren Teil der Pyramide der Infor-
mationsverarbeitung befinden sich die Kompetenzen zur Findung einer Entscheidung.
Diese umfassen das Wissen um den eigenen Stil und die Fahigkeiten zur Entschei-
dungsfindung sowie Prozesswissen. An der Spitze der Pyramide sind Metakognitionen,
d.h. Reflexionen zu den eigenen Strategien der Entscheidungsfindung, angesiedelt, die
die Fahigkeiten zur Entscheidungsfindung wiederum beeinflussen kénnen (Gasteiger,
2014, S. 55ff.; Peterson et al., S. 320ff.). In Abbildung 1 ist der pyramidenférmige Auf-
bau der laufbahnbezogenen Informationsverarbeitung dargestellt. Die im mittleren Teil

angesiedelten Entscheidungsfindungskompetenzen werden im Modell anhand eines
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Zykluses dargestellt. Die Fahigkeit eine Entscheidung zu finden, beruht auf mehreren
Komponenten, welche zyklisch ineinandergreifen. Der Zyklus der Entscheidungsfin-
dung wird durch Kommunikation gestartet. Das Individuum nimmt eine Liicke zwischen
dem derzeit aktuellen Zustand und einem gewiinschten Zustand wabhr. In einem nachs-
ten Schritt wird die wahrgenommene Diskrepanz analysiert und in ihre Komponenten
aufgegliedert. Nachdem die einzelnen Bestandteile bekannt sind, kdnnen Ldsungsan-
satze entwickelt werden. Jeder Ansatz stellt eine mdgliche Alternative dar, die bewertet
wird. AbschlieBend werden konkrete Strategien zur Losung formuliert und umgesetzt.
Kann kein Ergebnis erreicht werden, beginnt der Zyklus erneut (Gasteiger, 2014, S. 56;
Gati, 2013, S. 186f.; Peterson et al., 2002, S. 342ff.).

Auch im Vorselektions-, Tiefenexplorations-, Wahl-Modell (eigene Ubersetzung)
von Gati und Asher (2001) wird der Entscheidungsprozess in mehrere Stufen aufge-
teilt. Dieses Drei-Phasen-Modell soll das Eingrenzen der vielzahligen beruflichen Alter-
nativen auf ein Uberschaubares Mal3 an Moéglichkeiten unterstiitzen und somit die Kar-
rierewahl oder berufliche Entscheidungen erleichtern (Gati und Asher, 2001, S. 141f.).
In der Vorselektionsphase werden mdgliche Alternativen anhand der Fahigkeiten und
Praferenzen eines Individuums auf eine handhabbare Menge reduziert. In der Phase
der Tiefenexploration werden fur die vorhandenen Alternativen weitere Informationen
gesammelt. Jede Alternative wird auf mehreren Ebenen auf ihre Passung untersucht.
Die Alternative muss mit den wichtigsten Préferenzen des Individuums Ubereinstim-
men. Auch soll eine Passung mit den mittelgradig wichtigen Praferenzen gegeben sein.
Auf der letzten Ebene wird die Ubereinstimmung der Charakteristika des Berufs oder
Jobs und der Praferenzen der Person bewertet (Gati, 2013, S. 187). In der letzten
Phase, der Auswahl, erfolgt eine Reihung der verbliebenen Alternativen nach ihrer At-
traktivitat fir das Individuum anhand ihrer Vor- und Nachteile. Beste Alternative ist
schlie3lich jene, welche die meisten Vorteile im Vergleich zu den Nachteilen aufweist.
Die Wahl muss dann noch umgesetzt werden (Gati und Asher, 2001, S. 149f.).

Die Berufspsychologie hat sich nicht nur mit dem idealtypischen Ablauf von Karriere-
entscheidungen aus Sicht der Entscheidungspsychologie und der Beschreibung des
tatsachlichen Entscheidungsverhaltens von Individuen beschéftigt, sondern auch mit
der Frage warum Karriereentscheidungen nicht glicken (Gati, 2013, S. 183f.).

2.1.3 Kritische Faktoren bei Karriereentscheidungen

Ein groRer Forschungsbereich im Zusammenhang mit Karriereentscheidungen und der
Karrierewahl ist das Konstrukt der Unentschiedenheit (Gati, 2013, S. 183). Es be-
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schreibt den Zustand von Unentschlossenheit beziglich beruflicher Interessen oder
des Karrierewegs. Fur Unentschiedenheit in der Karrierewahl gibt es keine einheitliche
Definition (Kelly und Lee, 2002, S. 302). Ein méglicher Ansatzpunkt fur das Vorliegen
von Unentschiedenheit kann darin gesehen werden, dass ein Individuum im Studium
noch keine Schwerpunktausbildung gewéhlt hat. Individuen kénnen aber auch eine
geringe Sicherheit in Bezug auf ihre Karrierewahl empfinden. Unsicherheit kann auch
daruber definiert werden, dass keine Karriereziele genannt werden kénnen. Es kdnnen
fur das Vorliegen von Unentschiedenheit Messungen der Entschiedenheit in der Karrie-
rewahl durch psychologische Tests, wie z.B. dem Career Decision Scale, herangezo-
gen werden. Die Bezeichnung Unentschiedenheit wird auch fir Probleme und Schwie-
rigkeiten im Prozess von Karriereentscheidungen herangezogen (Foley et al., 2006,
S. 109; Gati et al., 1996, S. 510). Diese kritischen Faktoren bei Karriereentscheidungen
fUhren oft dazu, dass keine Entscheidung getroffen wird (Gati, 2013, S. 190).

Die meisten Individuen kdnnen von Unentschiedenheit oder dem Vorliegen kritischer
Faktoren bei Karriereentscheidungen im Laufe des Prozesses — vor oder wahrend —
der Karrierewahl betroffen sein (Gati, 2013, S. 191). Unentschiedenheit wird auch mit
dem Alter, dem Ausbildungslevel oder einem Mangel an beruflicher Erfahrung in Ver-
bindung gebracht. Wonach jingere oder weniger gut ausgebildete Personen eher un-
entschieden bezlglich Karriereentscheidungen sind (Foley et al., 2006, S. 109). Diese
Art der Unentschiedenheit, welche eine Phase in einem friilhen Abschnitt des Karriere-
wahlprozesses darstellt, wird auch als entwicklungsbedingte Unentschiedenheit be-
zeichnet. Davon unterscheidet sich eine chronische Unentschiedenheit. Dieser Zu-
stand umfasst alle Lebensbereiche, nicht nur Karriereentscheidungen, und dauert
meist Uber einen langeren Zeitraum oder die gesamte Lebensspanne an (Gati, 2013,
S. 193).

Osipow, Carney und Barak (1976, S. 239f.) fanden in ihrer Studie vier mdgliche Fakto-
ren, die zu Unsicherheit bei der Karrierewahl filhren kdnnen. Einen Faktor stellt der
Mangel an Struktur und Sicherheit dar. Externe Barrieren beziglich der getroffenen
Wahl kdnnen zu Unsicherheit fihren. Es kann auch ein Konflikt zwischen gleich attrak-
tiven Entscheidungsalternativen gegeben sein. Auch personliche Konflikte, wie die
Auswabhl zu treffen ist, konnen zu Unsicherheit fihren. Die Autor/innen Kelly und Lee
(2001, S. 318ff.) haben in ihrer Untersuchung drei etablierte Erhebungsinstrumente,
den Career Decision Scale (Osipow et al., 1976), den Career Factors Inventory
(Chartrand, Robbins, Morrill und Boggs, 1990) und den Career Decison Difficulties
Questionnaire (Gati et al., 1996), zur besseren Erfassung von Unentschiedenheit einer

Faktoranalyse unterzogen. Anhand der Analyse konnten sechs kritische Faktoren iden-

13



tifiziert werden, die zu drei spezifischen Einflussgruppen zusammengefasst werden
kénnen. Diese auf3ern sich vor dem Treffen einer Entscheidung in einem Informations-
defizit oder in Schwierigkeiten, die eigenen Fahigkeiten in Bezug auf eine Karriere oder
einen Beruf benennen zu kdnnen. Kritisch ist auch die Eigenschaft der Unentschieden-
heit als Personlichkeitsmerkmal oder in Form von Entscheidungsangst. Beide Faktoren
wirken hemmend auf den Entscheidungsprozess. Unentschiedenheit kann auch darin
begriindet sein, dass Uneinigkeit mit anderen die Umsetzung einer Karriereentschei-

dung hindert.

Unentschiedenheit wurde auch auf Basis der Entscheidungstheorie, genauer der Theo-
rie des subjektiv erwarteten Nutzens (SEU-Theorie), von Germeijs und De Boeck
(2003, S. 11ff.) untersucht. Sie haben drei kritische Faktoren bei Entscheidungen, die
zu Unentschiedenheit fihren kénnen, ausgemacht und naher untersucht. Einen Faktor
stellt der Mangel an Informationen dar. Bei der Karrierewahl sind einem Individuum
nicht alle moglichen Alternativen bekannt. Es konnen Informationen zu Merkmalen
oder Eigenschaften von Alternativen nicht vorliegen. Das Individuum hat nicht geni-
gend Informationen Uber die einzelnen Alternativen und ihre Ergebnisse zur Verfligung,
um diese hinsichtlich der eigenen Zielsetzungen evaluieren zu kénnen. Eine andere
Quelle stellen Hindernisse bei der Ermittlung der eigenen Werte dar, wodurch die Be-
wertung von Alternativen erschwert wird. Hierbei kénnen die Ziele eines Individuums
nicht klar sein. In der Entscheidungssituation liegt keine Alternative vor, die alle Ziele
befriedigen kann oder Alternativen kdénnen bezlglich ihrer Attribute gleich ausfallen
(Germeijs und De Boeck, 2003, S. 12). Die letzte Quelle von kritischen Faktoren liegt in
der Unsicherheit beziglich der Ergebnisse oder Konsequenzen. Dies kann beispiels-
weise an unvorhersehbaren Ereignissen liegen (Germeijs und De Boeck, 2003, S. 13;
Pitz und Harren, 1980, S. 322). In ihrer Studie an High School Schilern in Belgien,
welche sich im letzten Schuljahr befanden, konnten Germeijs und De Boeck (2003,
S. 23) zeigen, dass sich anhand der Faktoren Schwierigkeiten bei der Ermittlung der
Werte und Unsicherheit beziglich der Konsequenzen Unentschiedenheit in Bezug auf
die Karrierewahl der Studierenden vorhersagen lief3. Der Faktor Mangel an Informatio-
nen hatte laut Autor/innen in der von ihnen untersuchten Phase des Entscheidungs-

prozesses keinen Einfluss auf die Unentschiedenheit.

Die Studien von Kelly und Lee (2001) sowie die von Germeijs und De Boeck (2003)
haben sich in ihren Arbeiten auf die Systematik kritischer Faktoren bei Karriereent-

scheidungen von Gati et al. (1996) bezogen. Diese wird nun naher dargestellt.

Im Modell von Gati et al. (1996), das ebenfalls auf entscheidungstheoretischen Er-

kenntnissen beruht, versuchen die Autor/innen Faktoren zu identifizieren, die Individu-
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en vom Erreichen von Karriereentscheidungen abhalten oder zu weniger optimalen
Entscheidungen fuhren. Die Systematik ist hierarchisch angeordnet und teilt sich in
Faktoren, die vor Beginn des Entscheidungsprozesses auftreten und Faktoren, die

wahrend des Prozesses vorhanden sind (Gati et al., 1996, S. 512f.).

Abbildung 2: Systematik kritischer Faktoren bei Karriereentscheidungen

Kritische Faktoren bei Karriereentscheidungen

vor Beginn des Prozesses wihrend des Prozesses
Mangel an Bereitschaft Mangel an Inkonsistente
aufgrund von Information iiber Informationen iiber
Mangel an  generelle Unent-  dysfunktionale Mangel an Wissen sich selbst Berufe und  Wege [ﬁ{mmamngn Unzuverlassige interne externe

Motivation  schiedenheit Mythen Uber den Prozess (2B: eigene Werte)  Karrieren zu erhalten Informaticnen Konflikte  Konflikte
(Stufen)

Quelle: Gati et al., 1996, S. 512; eigene deutsche Ubersetzung

Einer Entscheidung vorgelagert liegen kritischen Faktoren vor allem in der mangelnden
Bereitschaft eine Entscheidung zu treffen. Griinde dafur kénnen einerseits im Individu-
um selbst liegen und sich auf mangelnde Motivation beziehen oder es liegt eine gene-
relle Unentschiedenheit des Individuums bezogen auf alle Entscheidungen vor. Exter-
ne Faktoren, die einen Mangel an Motivation fiir eine Entscheidung begriinden kénnen,
sind dysfunktionale Mythen. Als Beispiel werden irrationale Erwartungen angefiihrt. Die
Motivation eine Entscheidung zu treffen, kann aber auch durch einen Mangel an Infor-
mationen Uber die Stufen des Entscheidungsprozesses selbst gemindert sein (Gati et
al., 1996, S. 512f.).

Wahrend des Entscheidungsprozesses konnten Gati et al. (1996, S. 512f.) den Mangel
an Informationen sowie inkonsistente Informationen als wesentliche kritische Faktoren
bei Karriereentscheidungen identifizieren. Mangelnde Informationen kénnen sich auf
das Individuum selbst und das Wissen um die eigenen Fertigkeiten, Starken, Schwa-
chen oder Préferenzen in Bezug auf einen Beruf oder eine Karriere beziehen. Der
Mangel an Informationen tber Berufe und Karrieren und der Mangel an Informationen
Uber die Mdglichkeiten Zugang zu zusatzlichen Informationen tber sich selbst oder
mogliche Berufe und Karrierewege zu erhalten, stellen EinflussgrofRen aufRerhalb des

Individuums dar.
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Kritische Faktoren bei Karriereentscheidungen kénnen auch inkonsistente Informatio-
nen darstellen. In der Kategorie inkonsistente Informationen werden drei Subkatego-
rien unterschieden. Unzuverldssige Informationen kdénnen sich auf die individuellen
Praferenzen, die durch das Individuum wahrgenommen Fahig- und Fertigkeiten und
die als relevant erachteten beruflichen Alternativen beziehen. Die Subkategorie interne
Konflikte umfasst Konflikte innerhalb des Individuums, begriindet in inkonsistenten Pra-
ferenzen und Konflikten aufgrund des Unterschieds zwischen den Praferenzen des
Individuums und den eigenen Fahigkeiten. Externe Konflikte beziehen sich auf Konflik-
te des Individuums mit wichtigen anderen Bezugspersonen und auf Konflikte unter an-
deren wichtigen Bezugspersonen, die Einfluss auf die Entscheidungsfindung des Indi-
viduums haben (Gati et al., 1996, S. 512f.).

Der Blick auf kritische Faktoren bei Karriereentscheidungen gibt im Rahmen von Lauf-
bahn- und Karriereberatungen die Mdéglichkeit auf individuelle Bediirfnisse besser ein-
zugehen und konkrete MafRRnahmen fiur die Unterstitzung im Entscheidungsprozess
ableiten zu konnen. Die Analyse kritischer Faktoren bei Karriereentscheidungen kann
im Rahmen der Karriereberatung auch fiir die Evaluierung von Beratungsinterventio-
nen herangezogen werden. Hierbei erfolgt ein Vergleich der Werte vor und nach der
Durchfuihrung einer MaBnahme (Gasteiger, 2014, S. 98f.).

Fur einen erfolgreichen Berufseinstieg von Studierenden ist neben dem Treffen einer
Karriereentscheidung aber auch proaktives Verhalten in Bezug auf die eigene Karriere
von Relevanz (Hall, 2002, S. 108).

2.2 Karriere Engagement

Hirschi, Freund und Hermann (2014) definieren Karriere Engagement als proaktives
Verhalten von Personen, um die eigene Karriere zu entwickeln und auszubauen
(S. 577). Proaktives Verhalten ist selbstgesteuertes, zukunftsorientiertes Verhalten, um
die eigene Situation oder die Umwelt, z.B. die Organisation, in der eine Person tatig ist,
zu verbessern (Crant, 2000, S. 436). Das Konstrukt wurde vor allem in Hinblick auf das
Verhalten in Organisationen untersucht. So steht eine proaktive Personlichkeit in posi-
tivem Zusammenhang mit héherem Gehalt, der Anzahl an Beférderungen im Laufe der

Karriere und der Zufriedenheit mit der eigenen Karriere (Crant, 2000, S. 439f.).

Proaktives Verhalten wurde auch im Rahmen von Karrieremanagement und hier vor
allem in Bezug auf entgrenzte Karriereverlaufe untersucht. Claes und Ruiz-Quintanilla

(1998) haben hierbei vier proaktive Karriereverhaltensweisen identifiziert. Proaktive
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Karriereplanung beinhaltet Verhalten, wie das Setzen von Zielen, die Erkundung von
Optionen und das Formulieren von Planen. Es umfasst Verhaltensweisen und Hand-
lungen um die zukinftige Karriere zu formen. Die proaktive Weiterentwicklung der ei-
genen Fahigkeiten und Kenntnisse zielt auf die Verbesserung der eigenen karriererele-
vanten Féhigkeiten ab, welche fur die Ausiibung einer bestimmten Tatigkeit erforderlich
sind. Darunter fallt die Verbesserung der eigenen Arbeitsfahigkeit durch die Gewinnung
von Arbeitserfahrung oder der Aufbau von karriererelevantem Wissen und Fahigkeiten.
Proaktives Karriereverhalten umfasst weiter die aktive Suche von Beratung in Form
von Informationen, Ratschlagen oder Hilfe von Dritten um karriererelevantes Wissen zu
generieren. Das vierte proaktive Karriereverhalten umfasst den Aufbau eines Netz-

werks, in dem Informationen und Hilfe ausgetauscht werden kdnnen (S. 358ff.).

Proaktives Karriereverhalten kann in zwei Komponenten aufgegliedert werden. Zum
einen in eine kognitive Komponente, die sich auf die Einsichten einer Person hinsicht-
lich der eigenen Karrierebestrebungen beziehen. Diese Einsichten bilden die weitere
Basis fur Karriereentscheidungen. Zum anderen umfasst proaktives Karriereverhalten
eine Verhaltenskomponente. Diese umfasst die konkreten Handlungen einer Person
zur Erreichung der eigenen Karriereziele (De Vos, De Clippeleer und Dewilde, 2009,
S. 763).

Fur Hirschi et al. (2014, S. 578) umfasst Karriere Engagement folgendes proaktives
Karriereverhalten: Karriereplanung, Networking, freiwillige Investitionen in die Entwick-
lung der eigenen Fahigkeiten sowie die Steigerung des Humankapitals und die Erkun-
dung der eigenen Interessen und der Arbeitsumwelt. Bei der Identifikation von proakti-
vem Karriereverhalten haben sie sich an den oben genannten Studien von Claes und
Ruiz-Quintanilla (1998) und De Vos, De Clippeleer und Dewilde (2009) orientiert. Fur
die vorliegende Arbeit wird Karriere Engagement gemalf3 Hirschi et al. (2014) definiert.

Karriere Engagement spielt auch beim Ubergang vom Studium in die Berufswelt eine
entscheidende Rolle. Proaktives Karriereverhalten beeinflusst positiv den Erfolg bei der
Jobsuche (Brown, Cober, Kane, Levy und Shalhoop, 2006, S. 722f.). In einer Studie
mit Hochschulabsolventen/innen konnten Hirschi et al. (2014, S. 588ff.) zeigen, dass
Karriere Engagement wahrend der Zeit an der Hochschule hohere Arbeits- und Karrie-
rezufriedenheit nach einigen Monaten im Beruf mit sich bringt.

17



2.3 Karrierecenter an Hochschulen

Im englischsprachigen Raum, vor allem in Amerika, kénnen Karrierecenter an Hoch-
schulen auf eine lange Tradition zurtickblicken (Rayman, 2006, S. 75). Berufsberatung
ist in den USA um 1900 aufgekommen. Im Rahmen dieser Bewegung sind auch Karri-
erecenter gegrindet worden. Eines der ersten Karrierecenter, das Vocations Bureau
von Frank Parsons, war an der Harvard University angesiedelt (Garis, Reardon und
Lenz, 2012, S. 6). Wohingegen sich im deutschsprachigen Raum Karrierecenter erst in
den 1990er Jahren entwickelt haben. Mit dem Start des Bologna-Prozesses zur Har-
monisierung des europdischen Hochschulraums riickte die Beschaftigungsfahigkeit
von Studierenden starker in den Fokus und somit gewannen Karrierecenter mehr an
Bedeutung (Brandl, Polenova und Savoca, 2011, S. 55f.; Eimer, 2014, S. 78). Wesent-
lich fur die Betrachtung von Karrierecentern in den USA und dem deutschsprachigen
Raum ist auch der Umstand, dass amerikanische College-Student/innen ihr Hauptfach
erst nach Ende des zweiten Studienjahres wéahlen missen. Deutsche Studierende hin-
gegen treffen in Bezug auf die Berufswahl oder zumindest fir einen Berufssektor

schon bei Eintritt in die Universitat eine erste Entscheidung (Brandl et al., 2011, S. 59).

Karrierecenter agieren als soziale Organisatoren im Bereich des Berufseinstiegs von
Studierenden. Sie koordinieren Networking-Events zwischen Studierenden, Fakultaten
und Arbeitgeber/innen und stellen einen Zugang zu externen Ressourcen, wie Jobbor-
sen und sozialen Netzwerken zur Verfugung (0.V., 2012, S. 6). Die Zielgruppe der Kar-
rierecenter setzt sich aus Studieninteressierten, Erstsemestern, Studierenden wéhrend
des Studiums, Absolvent/innen und Postgraduierten auf Seiten der Studierenden und
auf der anderen Seite den mitarbeitersuchenden Unternehmen zusammen (Jager und
Hormann, 2006, S. 37; Jorns, 2002, S. 185f.).

Das Leistungsangebot von Karrierecentern ist auf einen erfolgreichen Berufsstart von
Hochschulabsolvent/innen ausgerichtet (Jorns, 2002, S. 187). Weitere Ziele sind eine
Starkung der beruflichen Identitat durch Berufserfahrung im Rahmen von Praktika, die
Entwicklung von Strategien bei der Jobsuche sowie die Verbindung von studentischen
Erfahrungen und Engagement in Bezug auf die eigene Karriere und akademischen
Leistungen (Schaub, 2012, S. 202). Nach Jorns (2002) umfasst das Leistungsangebot
von Karrierecenter folgende vier Handlungsfelder: Information, Beratung, Zusatzqualifi-
zierung und Vermittlung (S. 187; Schaub, 2012, S. 202).
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Abbildung 3: Idealtypisches Produkt- und Leistungsportfolio von Karrierecentern
an Hochschulen

berufliche Employability/
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Schiiler Hochschule

. + personliche
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Quelle: Jager und Hormann, 2006, S. 37

Das idealtypische Leistungsangebot von Karrierecentern an Universitdten reicht von
der beruflichen Entwicklung und Karriereplanung bis hin zur persdnlichen Entwicklung.
Am Beginn ihrer beruflichen Entwicklung stehen Schiler/innen. Fiir diese Zielgruppe
bieten Karrierecenter Informationen iber die Hochschule und Studienberatung an. Vor
allem die Services Karriereberatung, Personlichkeitstraining, Beratung zu Auslands-
aufenthalten, Bewerbungstraining, Jobboérsen, Firmenkontaktmessen und Informatio-
nen zu Wirtschaft und Arbeitgeber/innen sind an Studierende und Absolvent/innen ge-
richtet. FUr die spezifische Karrierewahl ist der Kontakt zur Wirtschaft in Form von rea-
len Begegnungen im Rahmen von Karrieremessen oder Praktika von zentraler Bedeu-
tung. Studierende konnen die Praxis in Unternehmen kennenlernen und so eine Vor-
stellung ihrer kiinftigen Jobs bekommen, ihre Interessen fiir spezifische Stellen entde-
cken oder bestatigen und vor allem eréffnet sich die Moglichkeit Kontakte zu Unter-
nehmen zu knipfen. Ebenfalls wichtig sind die Zusatzangebote in Richtung Person-
lichkeit und Fahigkeiten. Im Rahmen der Berufsorientierung ist es zentral die eigenen
Fahigkeiten und Starken zu kennen (Mosberger, Schneewei? und Sturm, 2013,
S. 40ff.). Abbildung 3 veranschaulicht das Produkt und Leistungsportfolio von Karriere-
centern an Hochschulen. Ziel der Aktivitdten von Karrierecentern ist die Steigerung der
Arbeitsfahigkeit der Studierenden und die Beratung rund um den Einstieg in das Be-
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rufsleben (Jager und Hormann, 2006, S. 37). Das Finden eines Jobs und der Ubergang
von der Universitét in das Berufsleben steht fir diese Zielgruppe auch im Vordergrund
(NACE, 2014, S. 32).

Karrierecenter kénnen aufgrund der aktuellen Trends am Arbeitsmarkt nicht mehr nur
auf das reine Vermitteln von Jobs ausgerichtet sein. Die Entwicklung hin zu lebenslan-
gem Lernen, die Zunahme der Haufigkeit von Jobwechseln und mehr horizontaler Kar-
riereentwicklungen erfordern einen Fokus auf die Steigerung der eigenen Karriere-
Ressourcen und lebenslanger positiver Karriereentwicklungen. Dadurch riicken Karrie-
replanung und persénliche Karriereberatung mehr in den Vordergrund (Hirschi, 2010,
S. 193f.; Eimer, 2014, S. 79).

Studierende wenden sich an Karrierecenter zur Unterstitzung bei der Identifikation von
Karrieremdglichkeiten, um Informationen zu Unternehmen und Branchen zu recher-
chieren, bei der Suche nach Jobs, bei der Erstellung und Verbesserung der Bewer-
bungsunterlagen und um Bewerbungssituationen zu trainieren (Schaub, 2012,
S. 201f.). Einer Umfrage der National Assaociation of Colleges and Employers (NACE)
in den USA zufolge wird mit 80,2 % die Beratung rund um das richtige Verfassen von
Lebenslaufen und die Uberprifung von Bewerbungsunterlagen von graduierenden
amerikanischen Studierenden am haufigsten genutzt. Danach folgen die Nutzung von
Jobbdrsen und die Unterstiitzung bei der Jobsuche. Am hilfreichsten empfanden die
befragten Studierenden ebenfalls die Beratung rund um das Verfassen von Lebenslau-
fen und Bewerbungsunterlagen, Jobportale und das Training von Bewerbungsgespra-
chen (2014, S. 32).

In einer Umfrage unter deutschen Studierenden aus dem Jahr 2004 hielten 73 % der
Befragten das Angebot von Karriereservices fir bedeutsam. Fur Studierende ist die
Beratung nicht nur im Studium, sondern auch dartiber hinaus beim Ubergang in den
Beruf von Relevanz. Vor allem von Studierenden in der Phase des Studienabschlusses
wird die Arbeits- und Berufsberatung als besonders wichtig angesehen und Karriere-
services stellen fir sie ein wichtiges Angebot dar (Middendorff und Weber, 2006,
S. 55f.). In der Forschung wurde immer wieder von geringen Nutzungsraten von Karrie-
recentern durch die Studierenden berichtet. Fiur den deutschen Raum wird von Jager
und Hormann auf diesbezligliche Umfragen verwiesen (2006, S. 37f.). Im englisch-
sprachigen Raum berichten Fouad et al. (2006, S. 416) sowie Garver, Spralls und Di-
vine (2009, S. 2f.) in ihren Untersuchungen von geringen Nutzungsraten des Karriere-
centers unter den Studierenden. Ein anderes Bild zeigt eine aktuelle Umfrage unter
Absolvent/innen aus den USA. Diese weist flr Karrierecenter im Vergleich der Jahre
2012 bis 2014 eine hdhere Nutzungsrate aus. Im Jahr 2014 besuchten 30,3 % der
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Studierenden zwei bis drei Mal im Semester das Karrierecenter an ihrer Hochschule.
16,5 % der befragten Studierenden nahmen das Angebot des Karrierecenters vier Mal
im Semester in Anspruch und 18,9 % suchten das Center ein Mal pro Semester auf.
(NACE, 2014, S. 30).

Nach dem Nutzungsverhalten von Karriereservices lassen sich nach Garver et al.
(2009, S. 11f.) vier Typen von Studierenden identifizieren. Eine Gruppe legt ihren Fo-
kus alleine auf die Jobsuche. Sie wurden in der Studie als die ,Stellenvermittler* be-
zeichnet. Sie sind auf der Suche nach passenden Jobs und versuchen ihre Chance
durch eine Vielzahl an Bewerbungsgesprachen zu erhdhen. Sie weisen hohe Nut-
zungsraten von Karrierecentern auf. Die zweite Gruppe sind die ,technologieafinen
Passungssuchenden®. Sie verwenden technische Ressourcen, wie das Internet, zur
Jobsuche und versuchen tber ein mehr an Informationen zum Arbeitsangebot die Pas-
sung zwischen Job und Bedurfnissen zu verbessern. Die dritte Gruppe stellen die ,,Un-
vorbereiteten* dar. Sie niitzen die Services von Karrierecentern kaum und besitzen
wenig Wissen Uber den Prozess der Jobsuche. Die letzte Gruppe umfasst Studierende,
die den direkten persotnlichen Kontakt bevorzugen. Sie wurden in der Studie als ,,Hoch-
Kontakter* bezeichnet. Jede dieser Gruppen hat unterschiedliche Bedurfnisse beziig-
lich der angebotenen Karriereservices und sollte daher mit differenzierten Angeboten

angesprochen werden.

Im Ubergang von der Hochschule hin zur Arbeitswelt ist das Selbst-Management der
eigenen Karriere von Bedeutung. In diesem Zusammenhang hat Hirschi vier kritische
Karriere-Ressourcen identifiziert und empirisch untersucht (2012, S. 374ff.). Die erste
Gruppe stellen die Identitatsressourcen dar. Sie enthalten die Klarheit Uber die eigenen
Ziele und Interessen. Handlungsressourcen umfassen die Fahigkeiten und Handlungen
im Bereich der Karriereplanung, Entscheidungsfindung und Bewerbung. Daneben gibt
es die Sozial-Ressourcen und die Fahigkeit Netzwerke und Kontakte aufzubauen. Die
vierte Gruppe an Ressourcen stellen die Human-Ressourcen dar. Sie umfassen das im
Studium erworbene Wissen, Schliisselkompetenzen und Arbeitsmarktwissen (Hirschi,
2010, S. 195f. und 2012, S. 374ff.). Jeder dieser vier Ressourcen lassen sich Angebote
von Karrierecentern zuordnen. Workshops zu Bewerbungsstrategien verbessern z.B.
die Handlungs-Ressourcen oder Karrieremessen fordern die Sozial-Ressourcen durch
die Vermittlung von Kontakten zu potentiellen Arbeitgeber/innen. Karrierecenter und
die angebotenen Leistungen kdnnen somit zur Verbesserung dieser Ressourcen bei-
tragen. (Hirschi, 2010, S. 195).
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2.3.1 Karriereberatung und Career Services an Osterreichischen
Hochschulen

Der Grof3teil der 6sterreichischen Hochschulen stellt ihren Studierenden und Absol-
vent/innen eine Anlaufstelle fur Karriereberatung zur Verfligung. An den Universitaten
kénnen hier exemplarisch UNIPORT, das Career Service der Universitat Wien, sowie
das Zentrum fur Berufsplanung (ZBP) an der Wirtschaftsuniversitat Wien, genannt
werden. Fachhochschulen bieten ihren Studierenden ebenfalls Stellen zur Karrierebe-
ratung an, wie z.B. das Career Center der FH Joanneum oder das Career Center der
FH Kufstein (Mosberger et al., 2013, S. 17f.). Acht Karrierecenter haben sich in einem
Dachverband, dem Career Service Austria, gegriindet im Jahr 2009, organisiert (Lan-
ge, Vanden Hoeck und Vollstedt, 2010, S. 81). Die Karrierecenter kooperieren eng mit
dem staatlichen Arbeitsmarktservice (Lange et al., 2010, S. 80). Strukturell sind die
Karrierecenter in Osterreich unterschiedlich in die Hochschulen eingebunden. Die Ver-
ankerung reicht von der Integration in die Hochschulverwaltung, einer Gesellschaft mit
beschrankter Haftung (GmbH) mit mehrheitlicher Beteiligung der Universitat bis hin zu
Vereinen (Kaiser, 2006, S. 68).

Angeboten werden Informationen und Beratung zu den Themen Beruf und Bewerbung.
Hauptaugenmerk liegt dabei auf der Information, Orientierung und Begleitung von Ab-
solvent/innen. In einer Untersuchung von Mosberger, Schneeweil3 und Sturm (2013,
S. 17ff.) wurde das Angebot der Karriereberatung an 0Osterreichischen Hochschulen
untersucht. Die Karrierecenter bieten online meist umfangreiche Linksammlungen zu
den Themen Beruf, Jobeinstieg und Bewerbung an. Weiters gibt es online gré3tenteils
eine Jobbdrse. Teilweise, vor allem bei UNIPORT und dem ZBP Career Center, gibt es
die Moglichkeit Online-Profile zu erstellen, um gezielt Stellenangebote zu erhalten. Die
Karrierecenter bieten auch personliche Beratung, zum Teil kostenpflichtig, an. Meist
handelt es sich dabei um Coaching mit Lebenslauf-Check. Es werden folgende The-
menbereiche von der Beratung umfasst: Berufszielfindung und Berufsorientierung, Ge-
staltung und Optimierung der Bewerbungsunterlagen, Vorbereitung auf Bewerbungs-
gesprache und Jobsuchstrategien. Zusatzlich enthélt das Angebot der Karrierecenter
auch Kurse, wie Bewerbungstrainings, Trainings zur Selbstprasentation oder Trainings
fur Assesment-Center. Um den Kontakt zwischen Studierenden und Unternehmen her-
zustellen werden auch Veranstaltungen in unterschiedlichem Umfang angeboten. Am
bekanntesten sind die Absolvent/innen/messen UNI-SUCCESS der Universitat Wien
oder Career Calling, die Messe der Wirtschaftsuniversitat Wien. Bei beiden Veranstal-

tungen haben Absolvent/innen und Studierende die Moglichkeit mit Unternehmensver-
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treter/innen in Kontakt zu treten und Informationen tUber Unternehmen zu sammeln,

Bewerbungsunterlagen zu hinterlassen oder Bewerbungsgesprache zu fuhren.

Im nachsten Abschnitt wird auf die Zusammenhange der einzelnen Konstrukte Karrier-
ewahl und kritische Faktoren, Karriere Engagement und die Nutzung von Karrierecen-

tern ndher eingegangen.

2.4 Kritische Faktoren bei Karriereentscheidungen sowie

Unentschiedenheit und Karriere Engagement

Krieshok, Black und McKay (2009, S. 284f.) verstehen Karriere Engagement in ihrem
Modell des adaptiven Karriere-Entscheidens als Basis flr intuitives und rationales Ent-
scheiden. Durch Karriere Engagement erhalten Entscheidungstrager/innen Informatio-
nen und Erfahrungen tber die Welt, welche ihnen als Basis flr ihre/seine Karriereent-

scheidung dienen.

Cox et al. (2015, S. 113f.) konnten in einer Studie mit Studierenden an einer 6ffentli-
chen amerikanischen Universitat bestatigen, dass Karriere Engagement zu zufrieden-
stellenderen Entscheidungen fihrt. Je héher das Engagement, desto zufriedener wa-
ren die Studierenden auch mit ihrer Entscheidung fiir ihr Hauptfach oder ihrer Schwer-
punktausbildung. Karriereberater/innen sollen Entscheider/innen animieren und unter-
stiitzen an einer Vielzahl an Aktivitaten, wie die Begleitung einer Person wahrend eines
Arbeitstages, um einen Beruf besser kennenzulernen oder Praktika und Ubungsinter-
views, teilzunehmen, um ihr Wissen und dadurch auch die Informationsbasis fur Ent-

scheidungen zu erweitern.

Hirschi, Niles und Akos (2011, S. 180f.) untersuchten in einer Studie das Engagement
Jugendlicher in den Vorbereitungen fur ihre Karriere. Die Untersuchung wurde an
Schweizer Schiler/innen der achten Schulstufe durchgefiihrt. Es konnte ein positiver
Zusammenhang von Engagement und friher Entschiedenheit in Bezug auf die eigene
Karriere und der Klarheit der eigenen Karriereziele festgestellt werden. Ziele geben
Richtung und erleichtern und erhéhen das Engagement in Bezug auf die eigene Karrie-
re. In der Studie zeigte sich auch, dass Engagement den groRten Effekt auf die Uber-
einstimmung der beruflichen Erwartungen und den Interessen der Studienteilneh-
mer/innen sowie Entschiedenheit in der Berufswahl hatte. Friihe Unentschiedenheit in
Bezug auf die eigene Karriere kann negative Auswirkungen auf wichtige Karriereer-

gebnisse haben. Fir Studierende und Schiler/innen, die Unentschiedenheit in Bezug
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auf ihre Karriere zeigen, sollte zur Reduktion der Unentschlossenheit Karriereberatung

sowie Berufspraktika angeboten werden.

Beide Studien kommen zu dem Schluss, dass Studierende oder Schiler/innen ihre
Erfahrungen und somit ihre Informationsbasis durch karriererelevante Aktivitdten und

Berufsberatung verbessern sollten.

2.5 Zusammenhang zwischen Karriere Engagement sowie
kritischen Faktoren bei Karriereentscheidungen und

der Nutzung von Karrierecentern

Karriere Engagement bedeutet proaktives Verhalten ausgerichtet auf die eigene Karrie-
re und umfasst Aktivitdten wie Networking, das Sammeln von Erfahrungen und Infor-
mationen Uber Berufe und Karrierewege sowie die Verbesserung der eigenen Fertig-
keiten und Kenntnisse (Hirschi et al., 2014, S. 578). Karrierecenter an Hochschulen
bieten hierfir umfassende Karriereservices an, die geeignet sind, mehr Uber die eige-
nen Interessen und Werte, Uber die Arbeitswelt und mogliche Karrieren zu erfahren
sowie Unterstitzung in der Karrierewahl und bei der Arbeitssuche im Ubergang von

Hochschule in den Beruf (siehe Kapitel 2.3).

Der Zusammenhang zwischen der Nutzung von Karrierecentern und kritischen Fakto-
ren bei Karriereentscheidungen wurde in einer Studie von Fouad et al. (2006) unter-
sucht. Die kritischen Faktoren bei Karriereentscheidungen wurden als Maf3 fur den
Bedarf an Karriereberatung herangezogen. Das Karrierecenter in der Untersuchung
wurde von den Studierenden kaum genutzt, obwohl die angebotenen Leistungen be-
kannt waren. Das meist genutzte Service war die Jobb6rse mit einer Nutzung von 15 %
(S. 415). In der Studie konnte kein signifikanter Unterschied zwischen Studierenden,
welche das Karrierecenter nutzten und jenen Studierenden, die die Services nicht in
Anspruch nahmen, hinsichtlich ihrer Schwierigkeiten bei Karriereentscheidungen nach-

gewiesen werden.

In einer Studie von Fouad, Cotter und Kantamneni (2009, S. 338ff.) wurde die Wirk-
samkeit eines College Karrierekurses zur Steigerung der Entscheidungssicherheit bei
Karriereentscheidungen untersucht. Der Kurs umfasste den Ablauf des Bewerbungs-
prozesses, die ldentifikation der eigenen Interessen, Starken und Werte sowie Selbst-
marketing. AbschlieBend wurde ein Ziel gewéhlt und die Erreichung dieses Karriere-
ziels in einzelne Schritte heruntergebrochen. Im Rahmen der Evaluierung der Veran-

staltung wurde unter anderem auch die Unentschiedenheit bei der Karrierewahl er-
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fasst. Messungen wurden vor und nach dem Kurs durchgefiihrt. Die Ergebnisse zeig-
ten, dass nach Absolvierung des Kurses die Auspragungen bei den kritischen Faktoren
bei Karriereentscheidungen in Bezug auf die Entscheidungsfindung bei der Karriere-

wahl gesunken waren.

Orndorff und Herr (1996, S. 637) fuhrten an einer grof3en amerikanischen Universitat
eine Studie hinsichtlich der Unsicherheit von Studierenden in der Karrierewahl und
dem Involvement in ihre Karriereentwicklung durch. Unterscheidungsmerkmal in der
Studie war das Vorliegen einer Entscheidung fur ein Hauptfach oder eine Schwerpunk-
tausbildung. Studierende, die sich bereits fur einen Schwerpunkt entschieden hatten,
zeigten geringere Unsicherheit bei der Karrierewahl und auch mehr Engagement ihre
eigenen Werte, Interessen und Fahigkeiten zu erkunden als ihre Kolleg/innen ohne
Entscheidung fur einen Schwerpunkt. Daraus kann geschlossen werden, dass Kennt-
nis der eigenen Werte, Interessen und Fahigkeiten fur die Karrierewahl von grof3er
Bedeutung ist (Cox, Krieshok, Bjornsen und Zumbo, 2015, 108; Krieshok, 2009,
S. 284f.; Hirschi, 2011, S. 180f.).

Die in diesem Kapitel betrachteten theoretischen Konstrukte und Zusammenhange
bilden die Ausgangsbasis flir die empirische Untersuchung der Karrierewahl von Stu-

dierenden und der Nutzung von Karrierecentern in diesem Prozess.
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3 Empirischer Teil

3.1 Hypothesen

Auf Basis der im theoretischen Teil der Arbeit vorgestellten Konstrukte kritische Fakto-
ren bei Karriereentscheidungen, Karriere Engagement und der Nutzungshaufigkeit des
Leistungsangebots von Karrierecentern sowie deren Zusammenhéange wurden folgen-

de Hypothesen abgeleitet.

Wie in den oben angeflhrten Studien verbessert Karriere Engagement die Informati-
onsbasis fur Karriereentscheidungen. Es wird daher ein negativer Zusammenhang von
Karriere Engagement und kritischen Faktoren bei Karriereentscheidungen von Studie-

renden an Hochschulen angenommen.

H1;: Es besteht ein negativer Zusammenhang zwischen Karriere Engagement (nach
Hirschi et al., 2014) und kritischen Faktoren bei Karriereentscheidungen (nach Gati et
al., 1996). Je hoher das Karriere Engagement ist, desto niedriger sind die kritischen

Faktoren bei Karriereentscheidungen.

Hla;: Es besteht ein negativer Zusammenhang zwischen Karriere Engagement

und dem Mangel an Bereitschaft eine Entscheidung zu treffen.

H1b,: Es besteht ein negativer Zusammenhang zwischen Karriere Engagement

und dem Mangel an Informationen.

H1c,: Es besteht ein negativer Zusammenhang zwischen Karriere Engagement

und inkonsistenten Informationen.

H1,: Es besteht kein Zusammenhang zwischen Karriere Engagement (nach Hirschi et

al., 2014) und kritischen Faktoren bei Karriereentscheidungen (nach Gati et al., 1996).

Karrierecenter bieten viele Services an, um die eigenen Informationen tber Berufe und
sich selbst zu verbessern, sowie Aktivitdten zum Networking. Dieses Angebot ist ge-
eignet proaktives Karriereverhalten zu foérdern. Andererseits kann die Nutzung des An-
gebots von Karrierecentern auch als karriererelevantes Verhalten eingestuft werden.
Im Rahmen der vorliegenden Studie wird von einem positiven Zusammenhang zwi-
schen Karriere Engagement und der Nutzungshaufigkeit von Karrierecentern ausge-

gangen:
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H2,: Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen Karriere Engagement (nach
Hirschi et al., 2014) und der Haufigkeit der Nutzung von Karrierecentern an Hochschu-
len. Je hoéher das Karriere Engagement ist, desto héher ist auch die Haufigkeit der

Nutzung von Karrierecentern.

H2,: Es besteht kein Zusammenhang zwischen Karriere Engagement (nach Hirschi et

al., 2014) und der Haufigkeit der Nutzung von Karrierecentern an Hochschulen.

In den unter Kapitel 2.5 angefiihrten Studien wurde bei Vorliegen von Unentschieden-
heit auf die Nutzung von Services rund um die Karriereberatung verwiesen. Karriere-
center sind hierfur eine Anlaufstelle fir Studierende. Es wird daher folgende Hypothese
zum Zusammenhang zwischen der Nutzungshaufigkeit von Karrierecentern und Kriti-

schen Faktoren bei Karriereentscheidungen formuliert:

H3;: Es besteht ein negativer Zusammenhang zwischen der Haufigkeit der Nutzung
von Karrierecentern und kritischen Faktoren bei Karriereentscheidungen (nach Gati et
al., 1996). Je hoher die Nutzungshaufigkeit von Karrierecentern ist, desto geringer sind

die kritischen Faktoren bei Karriereentscheidungen von Studierenden.

H3a;: Es besteht ein negativer Zusammenhang zwischen der Haufigkeit der
Nutzung von Karrierecentern und dem Mangel an Bereitschaft eine Entschei-

dung zu treffen.

H3b;: Es besteht ein negativer Zusammenhang zwischen der Haufigkeit der

Nutzung von Karrierecentern und dem Mangel an Informationen.

H3ci:: Es besteht ein negativer Zusammenhang zwischen der Haufigkeit der

Nutzung von Karrierecentern und inkonsistenten Informationen.

H3,: Es besteht kein Zusammenhang zwischen der Nutzung von Karrierecentern und

kritischen Faktoren bei Karriereentscheidungen (nach Gati et al., 1996).

3.2 Untersuchungsdesign, Methode und Instrumente

Zur Beantwortung der Forschungsfragen und der aufgestellten Hypothesen wurde der
guantitative Ansatz in Form einer Querschnittstudie gewabhlt. In einer Fragebogenstudie
wurden die Konstrukte kritische Faktoren bei Karriereentscheidungen, Karriere Enga-
gement und die Haufigkeit der Nutzung von Karrierecentern untersucht. Da es sich hier

um eine Momentaufnahme zu einem bestimmten Zeitpunkt handelt, konnen keine Aus-
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sagen Uber kausale Beziehungen zwischen den Konstrukten getroffen werden (Stein,
2014, S. 142).

Die Datenerhebung erfolgte anhand einer Gelegenheitsstichprobe durch eine quantita-
tive Befragung mittels eines Online-Fragebogens. Die Erhebung per Online-
Fragebogen bringt die Vorteile mit sich, dass die Umfrage schnell realisiert werden
kann, sie kostengunstig durchzufihren ist, die Daten sofort verfiigbar und fur die spate-
re Auswertung leicht in SPSS Ubertragbar sind (Atteslander, 2010, S. 166f.). Die im
theoretischen Teil angefuihrten Studien wurden ebenfalls mittels Fragebogenerhebun-

gen durchgefihrt.

3.2.1 Setting

Die Umfrage wurde an der Universitat Wien im Wintersemester 2015/16 durchgefihrt.
An der Hochschule sind drei Diplomstudien (Rechtswissenschaften, Pharmazie und
Katholische Fachtheologie), 55 Bachelorstudien und 110 Masterstudien sowie vier
PhD-Doktoratsstudien und neun andere Doktoratsstudien eingerichtet. Das Diplomstu-
dium Pharmazie wurde im Laufe des Studienjahres 2015 auf die Bolognha-
Studienarchitektur umgestellt (Universitat Wien, 2015, S. 75).

Die Hochschule verfigt mit UNIPORT Career Service Uber ein eigenes Karrierecenter,
dass die Begleitung der Studierenden beim Ubergang von der Universitat in das Be-
rufsleben innehat und zur Verbesserung der Jobchancen der Studierenden beitragen
soll (Universitat Wien, 2015, S. 97). Das Karrierecenter wurde 2002 als Tochterunter-
nehmen der Universitat Wien gegrindet und ist am Campus der Universitat Wien an-
gesiedelt. Im Jahr 2014, aktuellere Daten liegen der Verfasserin nicht vor, nutzten rund
1.500 Studierende und Absolvent/innen die Services von UNIPORT (Universitat Wien,
2015, S. 97). Im Wintersemester 2014 waren an der Universitat Wien 88.441 ordentli-
che Studierende inskribiert, davon 63 % Frauen und 37 % Manner (Statistik Austria,
2015b). Bringt man die Zahl der Studierenden, die an der Universitat Wien die Services
des Karrierecenters in Anspruch genommen haben, mit der Anzahl an Studierenden in
Verbindung, wirden ca. 1,7 % der Studierenden die Leistungen von UNIPORT in An-

spruch nehmen.

UNIPORT bietet interessierten Studierenden und Absolvent/innen individuelle Beratung
zu den Themen Potentialanalyse, Berufsfeldanalyse, Jobsuchstrategien, Lebenslaufa-

nalyse und die Optimierung der persdnlichen Bewerbungsunterlagen an (Universitat
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Wien, S. 97). Nachfolgend wird bei der Vorstellung des Fragebogens detaillierter auf

die einzelnen Services von UNIPORT eingegangen.

3.2.2 Fragebogen

Fur die Untersuchung wurde ein anonymisierter Online-Fragebogens mithilfe des Soft-
waretools SoSci Survey erstellt. Der Fragebogen umfasste 10 Seiten. Die Umfrage
Zielte auf Studierende, die aktiv ein Bachelor-, Diplom- oder Masterstudium an der Uni-
versitat Wien betrieben haben, ab. Die Zielgruppe wurde in der Einleitung angefihrt,
um Teilnehmer/innen auRerhalb der Gruppe vorab zu selektieren. Den Befragten wur-
de Anonymitéat zugesichert. Zur Erhéhung der Teilnehmer/innenzahl wurde ein Ge-
winnspiel, die Verlosung von drei Gutscheinen von Amazon im Wert von jeweils EUR

20,-, aufgenommen.

Der Fragebogen gliederte sich in drei grof3e Teilbereiche: Fragen zur Nutzung des Kar-
rierecenters, UNIPORT Career Services, an der Universitat Wien, Fragen zu kritischen
Karrierefaktoren nach Gati et al. (1996) und Fragen zum Karriere Engagement nach
Hirschi et al. (2014). Danach wurden die soziodemografischen Daten der Teilneh-
mer/innen erhoben. Zum Abschluss erhielten die Teilnehmer/innen die Mdglichkeit am
Gewinnspiel teilzunehmen. Die E-Mail Adressen fir die Verlosung der Gutscheine
wurden getrennt von den Daten der Befragung gespeichert. Der Fragebogen befindet

sich im Anhang der Arbeit.

3.2.2.1 Vorbereitendende Analyse

Im Rahmen der vorbreitenden Analyse wurden vier Félle ausgeschlossen. Die Daten-
satze mit den Nummern 256 und 657 wurden zwar mit Seite 10 des Fragebogens kor-
rekt abgeschlossen, jedoch weisen sie mehr als 50 % fehlende Werte auf. Die Falle
539 und 730 stellten beim Item Alter mit den Angaben 42 und 53 Ausrei3er dar. Alle

vier Félle wurden fir die weiteren Analysen ausgeschlossen.

Weiters wurden schief verteilte Items, Werte der Schiefe grofer als +2 und -2, eben-
falls ausgeschlossen. Fir diese Items kann nicht von einer Normalverteilung ausge-
gangen werden. Nach Miles und Shevlin (2001, S. 74) bestinde bei absoluten Werten
der Schiefe unter 1 kein Anlass zur Sorge, Werte Uber 2 bedeuten jedenfalls ein Ab-
weichen von der Normalverteilung. Genauere Informationen zu den betroffenen Items
folgen bei der Operationalisierung der Konstrukte Karriere Engagement und kritische

Faktoren bei der Karrierewahl.
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3.2.2.2 Haufigkeit der Nutzung des Karrierecenters und der angebotenen Services

Die Haufigkeit der Nutzung des Karrierecenters wurde zu Beginn allgemein erfasst. Im
Anschluss wurden die einzelnen von UNIPORT angebotenen Services auf ihre Nut-
zungshaufigkeit hin abgefragt. Anhand einer vier-stufigen Likertskala, die von den Ka-
tegorien ,gar nicht“, dber ,1-2 mal®, ,3-4 mal* bis zu ,5 mal und o6fter” reichte, wurden
die einzelnen Items erfasst. War den Befragten ein Service des Karrierecenters nicht
bekannt, wurde dies Uber die Kategorie ,Angebot ist mir nicht bekannt zusatzlich er-
hoben. Durch die Erhebung der Bekanntheit nicht genutzter Leistungen kann noch wei-
ter differenziert werden. Die Haufigkeit der Nutzung wurde fir den Zeitraum der letzten

sechs Monate erhoben.

Die angebotenen Services von UNIPORT wurden anhand der Homepage des Katrrier-
ecenters analysiert und in den Fragebogen aufgenommen. Das Angebot teilt sich in
vier grof3e Bereiche. Den ersten Bereich stellen Karriereberatung und die Vermittlung
von Informationen dar. Dieser umfasst individuelle Karriereberatung und Coaching zur
Berufszielfindung, zu Bewerbungsgesprachen, Jobsuchstrategien, Weiterbildung sowie
Personlichkeitsanalysen, ein JobStart Trainingsprogramm, Seminare und Vortrage
sowie Informationen auf der Website des Karrierecenters und den vierzehn-tagigen
Newsletter. Der zweite Bereich beschaftigt sich mit Jobangeboten und Recruiting.
UNIPORT verflgt Uber eine Online Job- und Praktiumsbédrse sowie Uber einen Bewer-
berlnnenpool, wo Studierende auch eigene Job-Profile erstellen kénnen. Abbildung 4
zeigt exemplarisch die Items fir die Erhebung der Nutzungshéaufigkeit der angebotenen

Services des Karrierecenters rund um Jobvermittlung und Recruiting.

Abbildung 4: Beispielitems fur die Erhebung der Haufigkeit der Nutzung
einzelner Services
Jobs & Recruiting

sehr haufig | Service ist
selten haufig (5 mal oder| mir nicht
gar nicht  (1-2mal) (3-4 mal) ofter) bekannt

Online Job- und Praktikumsbdrse

UNIPORT Bewerbernnenpool (Erstellung eines
eigenen Profils)

Der dritte Bereich des Angebots von UNIPORT umfasst Messen und Networking. Das
Karrierecenter veranstaltet zwei groRe Berufs- und Karrieremessen, UNI SUCCESS fir
alle Studienrichtungen und JUS SUCCESS fur Berufe rund um den Bereich Rechts-
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wissenschaften. Weitere Veranstaltungen sind JobTalks, Podiumsdiskussionen zu Be-
rufsbildern und Arbeitsmarkttrends, Dialogveranstaltungen, wie der Living Book Day,
oder Unternehmenspréasentationen. AbschlieRend bietet UNIPORT auch Weiterbildung

in den Bereichen Personal Skills und Professional Skills an.

Teilnehmer/innen der Befragung, welche keine Nutzung des Karrierecenters oder eine
seltene Nutzung angaben, wurden ergdnzend befragt: ,Welches Angebot wirden Sie
sich vom Karriereservice winschen, um es ofter zu nutzen?“. Dieses Item wurde als

offenes Textfeld eingerichtet, um Wiinsche der Befragten erfassen zu kdnnen.

3.2.2.3 Karriere Engagement

Karriere Engagement wird anhand des Career Engagement Scale von Hirschi, Freund
und Herrmann (2014) gemessen. Die Skala besteht aus neun Items. Die ersten drei
Items stellen generelle Aussagen zum Karriere Engagement in den letzten sechs Mo-
naten dar. Die Items 4 bis 9 umfassen Aussagen zu spezifischem proaktivem Karriere-
verhalten, wie Karriereplanung (Item Nummer 4), der Erkundung der eigenen Interes-
sen, Werte und Ziele (Item Nummer 5), der Erkundung des Arbeitsmarkts und von Be-
rufsfeldern (Items Nummer 6 und 7), der Férderung der eigenen Fahigkeiten und Fer-
tigkeiten (Item Nummer 8) sowie der eigenen Platzierung an beruflich relevanten Stel-
len oder die Ubernahme von strategisch wichtigen Aufgaben (Item Nummer 9). Die
Einschatzung des Grades an Engagement fir jedes der genannten Items wird anhand
einer funf-stufigen Likert-Skala vorgenommen. Die Skalenwerte reichen von 1 ,wenig"“
bis zu 5 ,sehr viel“. Karriere-Engagement wird hier als eindimensionales Konstrukt er-
fasst (Hirschi et al., 2014, 577f.).

Tabelle 1: Deskriptivstatistiken und Faktorladungen der Fragen zu Karriere En-
gagement sowie Deskriptivstatistiken und Reliabilitat der Skala

Code Frage M SD Faktor 1
Inwiefern haben Sie in den vergangen sechs Monaten ...

CEO1_01 sich aktiv um die Gestaltung Ihrer beruflichen Zukunft bemiht? 3,32 1,184 0,806

CEO1_02 Dinge unternommen, um lhre beruflichen Ziele zu verwirklichen? 3,22 1,232 0,818

CEO01_03 sich um die Weiterentwicklung lhrer Karriere bemiiht? 3,25 1,256 0,714

CEO1_04 Plane und Ziele fur Ihre berufliche Zukunft erarbeitet? 3,26 1,347 0,755

CE01_05 aszfgxggﬁeunbﬁ;gﬁésé%r;icchrlg Werte, Interessen, Fahigkeiten und 333 1280 0,632
Informationen Uber Arbeitgeber/innen, berufliche Entwicklungs-

CEO01_06 madglichkeiten oder den Arbeitsmarkt in Ihrem Wunschbereich 2,61 1,270 0,679

gesammelt?
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Kontakte zu Personen, die Ihnen beruflich weiterhelfen kénnen,

CEO1_07 aufgenommen oder gepflegt?

2,70 1,309 0,729

freiwillig an Weiterbildungen, Trainings oder anderen Veranstal-

CE01_08 tungen zur Férderung lhrer Karriere teilgenommen?

2,38 1,379 0,581

Aufgaben oder Positionen bernommen, die Sie beruflich weiter-

CEO01_09 2,68 1,414 0,732

bringen?
Skala M SD Alpha
Karriere Engagement 2,97 0,928 0,880

Alle neun Items zu Karriere Engagement laden auf einen Faktor. Zur Festlegung der
Anzahl an Faktoren wurde das Kaiser-Guttmann Kriterium herangezogen. Ein weiterer
Faktor wiirde somit weniger Varianz erklaren, als es eine einzelne Variable tun wirde.
Mit Hilfe des Faktors konnen 51,82 % der Gesamtvarianz erklart werden. Die Skala
Karriere Engagement weist einen Skalenmittelwert von M=2,97 (SD=0,928) und einen
Reliabiltdtswert Cronbach Alpha von 0,880 (k=9, N=138) auf, womit die Konsistenz der
ltems angenommen werden kann. Tabelle 1 stellt die Werte der Items und der Skala
Karriere Engagement im Detail dar. Die Trennscharfe der Items liegt zwischen 0,491
und 0,738. Eine Léschung von Items hatte zu keiner Verbesserung des Wertes beige-

tragen.

3.2.2.4 Messung des Konstrukts kritische Faktoren bei Karriereentscheidungen

Die kritischen Faktoren bei Karriereentscheidungen von Studierenden und damit ein-
hergehend eine Unentschiedenheit in der Karrierewahl wurde anhand des von Gati et
al. (1996) entwickelten Career Decision Difficulties Questionnaire (in deutscher Uber-
setzung ,Karrierewahl: Schwierigkeiten und Probleme bei der Entscheidungsfindung®
von Hillebrandt und Gulba [2001]) erhoben. Der Career Decision Difficulties Question-
naire (CDDQ) hat sich empirisch bewéhrt und wurde unter anderen im Hochschulbe-
reich (Lancester, Rudolph, Perkins und Patten, 1999), an Jugendlichen und Erwachse-
nen (Albion und Fogarty, 2002), im Zusammenhang mit der Nutzung von Karriereser-
vices fur College-Student/innen (Fouad et al., 2006) sowie im Zusammenhang mit kul-
turellen Dimensionen bei der Karrierewahl (Mau, 2004) getestet.

Im CDDQ - wie er auch in der vorliegenden Studie verwendet wurde — werden zu Be-
ginn allgemeine Hintergrundinformationen, wie das Alter, Geschlecht und die Anzahl
der Ausbildungsjahre, erfragt. Diese Items wurden in der vorliegenden Befragung im
soziodemografischen Teil erhoben. Als nachstes erfolgte eine generelle Abfrage der

Entschiedenheit/Unentschiedenheit fiir einen Beruf. Lag bereits eine Entscheidung fir
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eine Karriere oder einen Beruf vor, so wurde nach der subjektiven Sicherheit mit dieser

Entscheidung gefragt.

Anhand von 34 Items wurden kritische Faktoren bei der Karrierewahl erfasst. Die Fra-
gen spiegeln die in Kapitel 2.1.3 dargestellte hierarchische Systematik von Gati et al.
(1996) wider. Es werden die drei Kategorien von kritischen Faktoren, mangelnde Be-
reitschaft zur Entscheidungsfindung, mangelnde Information und inkonsistente Infor-
mationen abgefragt. Mangelnde Bereitschaft teilt sich weiter in die Kategorien man-
gelnde Motivation (drei ltems), generelle Unentschiedenheit (drei Items) und dysfunkti-
onale Mythen und Meinungen (vier Items) auf. Abbildung 5 zeigt exemplarisch die ein-

zelnen Items zur Erfassung mangelnder Bereitschaft bei der Karrierewahl.

Abbildung 5: Beispielitems zur Erfassung von kritischen Faktoren bei Karriere-
entscheidungen

trifft Gberhaupt

nicht zu trifft genau zu

Ich weild, dass ich einen Beruf wahlen muss, mir fehlt
aber die Motivation, diese Entscheidung zu treffen. (_Mir F?’
ist nicht danach.®)

Arbeit ist nicht das Wichtigste im Leben, und daher mache o
ich mir iiber die Frage der Berufswahl keine grofen mw {
Gedanken. -

Ich glaube, dass ich mich jetzt nicht fir einen Beruf
entscheiden muss, denn die Zeit wird mich zur f?‘ {
wrichtigen” Berufswahl fithren. -

Die zweite Kategorie stellt der Mangel an Informationen tber den Prozess der Karrier-
ewahl (drei Items), das Individuum selbst (vier Items), Berufe und Karrieren (drei ltems)
und Mdoglichkeiten Zugang zu zusétzlichen Informationen tber sich selbst oder magli-
che Berufe und Karrierewege zu erhalten (zwei Items) dar. In der dritten Kategorie
werden Schwierigkeiten aufgrund inkonsistenter Informationen anhand unzuverlassiger
Informationen (drei Items), internen (funf Items) und externen Konflikten (zwei Items)
erfasst. Weiters sind im Fragebogen zwei Items als Validitatsitems enthalten: ,Ich erle-
dige Dinge auf meine Art.“ und ,Ich tue immer das, was mir gesagt wird, selbst wenn

es sich gegen meinen eigenen Willen richtet.”.

Die Befragten nahmen anhand einer neun-stufigen Likertskala eine Selbsteinschéatzung
bezlglich der 34 Aussagen vor. Die Antwortskala reichte dabei von 1 ,trifft Uberhaupt
nicht zu“ bis zu 9 , trifft genau zu“. Damit die Einschatzung den Teilnehmer/innen leich-
ter fiel, wurde die Darstellung der Skala anhand eines Schiebereglers in Form einer
schematischen Person (siehe dazu Abbildung 5) mit der Angabe der beiden Skalenen-

den vorgenommen. Bei Bewegung des Schiebereglers wurde fiur die Befragten die
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Zahl in der Antwortskala hinterlegt. Zum Abschluss des CDDQ erfolgte noch eine Ein-
schatzung wie schwer es dem/der Teilnehmer/in fallt, eine Berufsentscheidung zu tref-
fen. Bei einer bereits gefallten Karrierewahl sollte die Schwierigkeit rickwirkend bewer-

tet werden.

Im Rahmen der vorbereitenden Analysen wiesen die Items CDDQ_09 und CDDQ_33
Werte bei den Malien Schiefe oder Kurtosis hoher +2 auf. Fir die beiden Werte kann
nicht von einer Normalverteilung ausgegangen werden. Sie wurden daher nicht in die
Bildung der Skalen und die weiteren Analysen miteinbezogen. Im CDDQ sind zwei
Validitatsitems enthalten. Wie fir den Test angenommen, zeigte Item CDDQ_07 hdhe-
re Werte (M=6,46) und Item CDDQ_12 niedrigere Werte (M=2,59) an. Diese beiden

Items flossen ebenfalls nicht in die Skalenbildung ein.

Die verbleibenden 30 Items zu kritischen Faktoren bei der Karrierewahl wurden einer
Faktorenanalyse unterzogen. Da kritische Faktoren bei der Karrierewahl nach Gati et
al. (1996) ein mehrdimensionales Konstrukt darstellen, welches sich auf drei zentrale
Faktoren stutzt, wurde die Anzahl der zu extrahierenden Faktoren ebenfalls mit drei
fixiert. Es wurde eine Faktoranalyse nach der Hauptkomponentenanalyse mit obliquer
Rotation (Oblimin) durchgeftihrt. Der Screeplot zeigt nach einem Faktor einen starken
Abfall und einen weiteren Knick nach drei Faktoren. Bei Betrachtung der rotierten Fak-
torlésung zeigte sich ein komplexes Bild mit Items, welche auf mehrere Faktoren luden
als auch Items mit Faktorladungen <0,5 auf allen Faktoren; hier vor allem die Items zu
einem Mangel an Motivation. Auf den ersten Faktor luden Items, die in der Literatur
dem Faktor Mangel an Information zugeschrieben wurden, als auch Items des Faktors
inkonsistente Informationen. Der zweite Faktor bildete sich aus Items zu dysfunktiona-
len Mythen. Der dritte Faktor wurde aus Items aller drei von Gati et. al (1996) identifi-

zierten Faktoren gebildet.

Als nachstes wurde eine Zwei-Faktoren-Losung getestet. Bei der Rotation zweier Fak-
toren zeigten sich zwei gut interpretierbare Faktoren. Die Items zu einem Mangel an
Motivation eine Karrierewahl zu treffen CDDQ 01, CDDQ 02 und CDDQ 03 sowie
das Item CDDQ_04 zu genereller Unentschiedenheit luden auf keine der beiden Fakto-
ren und wurden somit ausgeschlossen; Faktorladungen auf beiden Faktoren <0,5.

Faktor 1 setzte sich aus Fragen zu einem Mangel an Informationen uber Berufe, sich
selbst, den Weg zusatzliche Informationen zu erhalten, dem Mangeln an Informationen
Uber den Entscheidungsprozess, unzuverlassigen Informationen und internen sowie
externen Konflikten zusammen. In der Taxonomie kritischer Faktoren bei der Karriere-

wahl von Gati et. al (1996, S. 512) treten alle oben genannten Faktoren wahrend des
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Entscheidungsprozesses auf. Alle Items betreffen die Informationsbasis fur das Treffen

einer Karrierewahl, sei es durch einen Mangel an Informationen oder dem Vorliegen

inkonsistenter Informationen. Beides erschwert die Karrierewahl und fihrt zu einer

Verzogerung der Entscheidung.

Tabelle 2: Deskriptivstatistiken und Faktorladungen der Fragen zu

Méangel an der Informationsbasis sowie Deskriptivstatistiken und

Reliabilitat der Skala

Code

Frage

M

SD

Faktor 1

Faktor 2

CDDQ_13

CDDQ_14

CDDQ_15

CDDQ_16

CDDQ_17

CDDQ_18

CDDQ_19

CDDQ_20

CDDQ_21

CDDQ_22
CDDQ_23

CDDQ_24

CDDQ_25

CDDQ_26

Es fallt mir schwer eine Entscheidung fiir einen Beruf
zu treffen, ...

da ich nicht wei3, welche Schritte ich unternehmen
muss.

da ich nicht weil3, welche Faktoren ich berlicksichtigen
muss.

da ich nicht weil3, wie ich die Informationen, die ich
Uber mich selbst habe, mit den Informationen, die ich
Uber die verschiedenen Berufe habe, verkniipfen soll.

da ich noch immer nicht weil3, welche Beschéaftigungen
mich interessieren.

da ich mir noch nicht sicher bin, was ich dabei bevor-
zugen wurde (z.B. welche Art von Beziehung ich zu
anderen Menschen anstrebe oder in welcher
Arbeitsumgebung ich arbeiten méchte).

da ich nicht gentigend Informationen iber meine Kom-
petenzen habe (z.B. numerische Fahigkeiten, verbale
Fahigkeiten) und/oder Uber meine Charaktereigen-
schaften (z.B. Ausdauer, Unternehmungsgeist,
Geduld).

da ich nicht weil3, wie meine Fahigkeiten und/oder
Charaktereigenschaften in der Zukunft sein werden.

da ich nicht geniigend Informationen Uber die Vielfalt
an vorhandenen Tatigkeiten oder Ausbildungspro-
grammen habe.

da ich nicht geniigend Informationen Uber die Beson-
derheiten der Tatigkeiten und/oder Trainingsprogram-
me, die mich interessieren, habe (z.B. Nachfrage am
Markt, marktkonformes Einkommen, Aufstiegsmoglich-
keiten oder Verginstigungen bei Ausbildungspro-
grammen).

da ich nicht weil3, wie Berufe in Zukunft sein werden.

da ich nicht weif3, wie ich zusétzliche Informationen
Uiber mich erhalten kann (z.B. Gber meine Fahigkeiten
oder meine Charaktereigenschaften).

da ich nicht weil3, wie ich genaue und aktuelle Informa-
tionen Uber vorhandene Tatigkeiten und Ausbildungs-
programme oder ihre Besonderheiten erhalten kann.

da sich meine Berufswiinsche standig andern (z.B.
mochte ich manchmal als Selbstandige/r arbeiten,
manchmal als Angestellte/r).

da ich widerspriichliche Angaben zu meinen Fahigkei-
ten und/oder Charaktereigenschaften habe (z.B. glau-
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3,63

3,92

4,11

3,78

4,38

4,12

3,92

4,33

4,47

4,51

3,75

3,91

3,71

3,27

2,31

2,37

2,45

2,62

2,45

2,64

2,44

2,63

2,61

2,43

2,55

2,49

2,44

2,13

0,729

0,771

0,783

0,603

0,739

0,684

0,685

0,786

0,728

0,665

0,731

0,753

0,640

0,630

0,107

0,177

0,337

0,260

0,054

0,396

0,267

0,059

0,111

0,110

0,390

0,074

0,118

0,495



CDDQ_27

CDDQ_28

CDDQ_29

CDDQ_30

CDDQ 31

CDDQ_32

CDDQ_34

be ich, dass ich gegeniiber anderen Menschen gedul-
dig bin, andere sagen mir aber, dass ich ungeduldig
bin.)

da ich widerspriichliche Angaben zum Angebot oder zu
Besonderheit von einer bestimmten Tatigkeit oder
einem Ausbildungsprogramm habe.

da ich mehrere Berufe gleichermalien reizvoll finde
und es mir schwerféllt, mich fir einen zu entscheiden.

da mir keine der Tatigkeiten oder Ausbildungspro-
gramme zusagt.

da die Tatigkeit, die mich interessiert etwas beinhaltet,
das mich stoért (z.B. bin ich an Medizin interessiert,
mochte aber nicht so viele Jahre studieren).

da ich meine Winsche nicht in einer Tatigkeit verbin-
den kann und ich keinen Wunsch aufgeben will (z.B.
mochte ich gerne als Freischaffende/r arbeiten, win-
sche mir aber auch ein geregeltes Einkommen).

da meine Qualifikationen und Fahigkeiten nicht den
Anforderungen der Téatigkeit geniigen, die mich
interessiert.

da es Widerspriiche gibt zwischen den Empfehlungen,
die mir verschiedene Menschen, die mir wichtig sind,
geben zu dem fir mich geeigneten Beruf oder dazu,
welche beruflichen Besonderheiten ich fir meine Ent-
scheidungen beriicksichtigen sollte.

3,20

5,49

2,55

4,46

4,32

3,93

3,14

2,04

2,73

1,98

2,57

2,51

2,47

2,34

0,665

0,606

0,558

0,527

0,613

0,680

0,556

0,317

0,057

0,300

0,460

0,301

0,443

0,440

Skala

SD

Alpha

Méangel an der Informationsbasis

3,95

1,66

0,942

Mit Hilfe des Faktors konnen 35,60 % der Gesamtvarianz erklart werden. Die Skala

Mangel an der Informationsbasis weist einen Skalenmittelwert von M=3,95 (SD=1,66)
und einen Reliabiltatswert Cronbach Alpha von 0,942 (k=21, N=138) auf, womit die

Konsistenz der Items angenommen werden kann. Tabelle 2 zeigt die Items, welche auf

den 1. Faktor laden und die statistischen Werte der Skala. Die Trennscharfe der Items

liegt zwischen 0,556 und 0,786. Eine Loschung von Items hétte zu keiner Verbesse-

rung des Wertes beigetragen.

Der zweite Faktor besteht aus Items zu genereller Unentschiedenheit und dysfunktio-
nalen Mythen aus dem CDDQ. Beide Faktoren beeinflussen nach Gati et al. (1996) die

Bereitschaft eine Wahl zu treffen und treten vor dem Entscheidungsprozess auf.

Tabelle 3: Deskriptivstatistiken und Faktorladungen der Fragen zu Mangel an

Bereitschaft sowie Deskriptivstatistiken und Reliabilitat der Skala

Code Frage M SD Faktor 1  Faktor 2
Fir meine Entscheidungen brauche ich normaler-

CDDQ_05 weise die Bestatigung und Unterstiitzung einer 4,36 2,725 0,257 0,611
kompetenten Person.

CDDQ_06 Gewohnlich habe ich Angst vor einem Misserfolg. 5,31 2,717 0,303 0,619
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Ich erwarte, dass sich mit dem Eintritt in den Beruf
CDDQ_08 meiner Wahl auch meine persénlichen Probleme 2,82 2,312 0,234 0,661
I6sen.

Ich erwarte, dass ich durch meine Berufswahl all

CDDQ_10 meine Hoffnungen erfillen kann. 4,06 2,490 0,038 0,553
Ich glaube, dass die Berufswahl eine einmalige

€bDQ_11 Wabhl und eine langfristige Verpflichtung darstellt. 322 2401 0,039 0,691
Skala M SD Alpha
Mangel an Bereitschaft 3,95 1,70 0,695

Der zweite Faktor kann weitere 8,55 % der Gesamtvarianz erklaren. Gemeinsam erkla-
ren die beiden extrahierten Faktoren 44,15 % der Gesamtvarianz. Tabelle 3 stellt die
einzelnen Items, welche auf den Faktor Mangel an Bereitschaft laden, dar. Die Skala
weist einen Mittelwert von M=3,95 (SD=1,7) und einen Reliabiltdtswert Cronbach Alpha
von 0,695 (k=5, N=138) auf, womit die Konsistenz der ltems angenommen werden
kann. Die Trennscharfe der Items liegt zwischen 0,381 und 0,545. Eine Lschung von

Items hatte zu keiner Verbesserung des Wertes beigetragen.

3.2.3 Stichprobe

Die Umfrage wurde unter Studierenden mit einem aktiven Bachelor-, Master- oder Dip-
lomstudium an der Universitat Wien durchgefiihrt. Insgesamt haben 216 Personen be-
gonnen den Fragbogen auszufillen. Die Befragung vollstdndig abgeschlossen haben
136 Personen. Am haufigsten wurde der Fragebogen nach Seite zwei abgebrochen
(15 %).

Das Alter der Teilnehmer/innen reichte von 18 bis 39 Jahre (M=24,12; SD=4,65).
14,71 % der befragten Studierenden waren mannlich und 85,29 % weiblich. Zum Zeit-
punkt der Befragung betrieben 47,37 % der Teilnehmer/innen ein Bachelorstudium,
30,08 % ein Masterstudium und 22,56 % eines der beiden noch angebotenen Diplom-
studien oder schlossen ein auslaufendes Diplomstudium ab. 72,18 % der befragten
Personen stuften sich nach Beendigung des Studiums als Berufseinsteiger/in ein. Le-
diglich 6,02 % der Teilnehmer/innen absolvierten das Studium, um in einem neuen
Beruf quereinzusteigen. 21,80 % der Befragten strebten durch das Studium einen Auf-
stieg in eine hohere Position an. Tabelle 4 zeigt die Aufschliisselung der Stichprobe
nach den Kriterien Geschlecht, Art des Studiums sowie des kiinftigen Karrierelevels im
Detail. Die gro3te Gruppe unter den Befragten stellten weibliche Bachelorstudentinnen
vor Einstieg in das Berufsleben dar. Unter den mannlichen Befragten gab es keine
Person, die das Studium fir den Umstieg in ein neues berufliches Feld nutzte.
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Tabelle 4: Stichprobe der Untersuchung nach Geschlecht,

kinftigem Karrierelevel und Art des Studiums

Mannlich Weiblich

Bachelor | Master Diplom Bachelor Master Diplom Gesamt

n % n % n % n % n % n % n %
Berufseinsteiger/innen | 6 | 451 | 2 | 1,50 | 7 | 5,26 | 43 | 32,33 | 21 | 15,79 | 17 | 12,78 96 72,18
Quereinsteiger/innen | 0 | 0,00 0| 0,00| O |000| 3 | 226 | 4 | 3,01 | 1 | 0,08 8 6,02
Wechsel in eine
Managementposition |1 | 008 |0 | 000 | 3 | 226 |10 | 7,52 |13 | 9,77 | 2 | 1,50 29 21,80
(Aufsteiger/innen)

cee 7|526|2|150|10| 752564211 |38 | 2857 |20 | 15,04 | N=133,

In der Stichprobe ist ein groRer Teil, der an der Universitat Wien angebotenen Studien-

richtungen vertreten. Diese reichen von Anglistik, Betriebswirtschaft, Soziologie, Thea-

ter-, Film- und Medienwissenschaften Uber Psychologie hin zu Rechtswissenschaften.

Die Kategorie ,Sonstiges Studienfach* umfasst Studienrichtungen wie z.B. Agyptologie,

Orientalistik, Politikwissenschaft oder individuelle Facherkombinationen. Abbildung 6

zeigt die Zusammensetzung der Stichprobe nach Studienrichtungen. In der Umfrage

stellten die Studierenden der Rechtswissenschaften mit 15,40 % (21 Personen) die

groldte Gruppe dar, gefolgt von Studierenden der Theater-, Film- und Medienwissen-

schaften mit 13 % und Psychologie mit 10 % der Befragten.
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Abbildung 6: Befragte nach Studienrichtung

Rechtswissenschaften [N 15,4
Theater-, Film- und Medienwissenschaften [l 9,6
Sonstiges Studienfach [l 8,1
Psychologie [ 7.4
Deutsche Philologie [l 6,6
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Lehramt [l 5,1
Internationale Entwicklung [l 5,1
Publizistik- und Kommunikationswissenschaften [l 4,4
Betriebswirtschaft [l 3,7
Geschichte |l 2,9
Geographie [l 2,9
Erndhrungwissenschaften [l 2,9
Vergleichende Literaturwissenschaften [l 2,2
Kultur- und Sozialanthropologie [l 2,2
Volkswirtschaftslehre | 1,5

Studienrichtungen

Translationswissenschaft | 1,5
Pharmazie J 1,5

Mathematik I 1,5
Kunstgeschichte I 1,5
Internationale Betriebswirtschaft | 1,5
Bildungswissenschaften | 1,5
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Sportwissenschaften | ,7
Romanistik

|
Physik |
Biologie |
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Teilnehmer/innen pro Studienrichtung in %

Rund 69 % der befragten Studierenden ging neben dem Studium einer beruflichen
Tatigkeit nach. 32,1 % arbeiteten in einem geringfiigigen Beschéftigungsverhéltnis,
26,3 % gingen einer Teilzeittatigkeit nach. 10,2 % betrieben ihr Studium neben einer
Vollzeitbeschaftigung. Bei ca. einem Drittel (32,3 %) stand die Berufstatigkeit in Zu-
sammenhang mit dem zum Zeitpunkt der Befragung aktiv betriebenen Studium.
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3.2.4 Durchfuhrung der empirischen Untersuchung

Der Link zum Online-Fragebogen wurde von UNIPORT am 03.11.2015 in den alle zwei
Wochen erscheinenden Newsletter aufgenommen. Abonnent/innen des Newsletters
hatten so die Mdglichkeit an der Umfrage teilzunehmen. Eine Woche nach Aussen-
dung des Links durch UNIPORT wurde der Link zur Befragung in mehr als 30 Face-
book-Gruppen der Universitat Wien gepostet. Die Gruppen reichten von allgemeinen
Gruppierungen, wie Studierende der Universitat Wien, hin zu Gemeinschaften der un-
terschiedlichen Studienrichtungen wie Anglistik, Betriebswirtschaftslehre, Germanistik,
Psychologie, Rechtswissenschaften. In den Facebook-Gruppen wurden im Abstand
von eineinhalb und einer Woche die Aufrufe zur Beteiligung an der Umfrage wiederholt.
Zusatzlich zu den Postings auf Facebook wurden auch Aushange an haufig frequen-
tierten Platzen der Universitat Wien angebracht, wie dem Eingangsbereich der Haupt-
bibliothek der Universitat Wien und den diversen Fachbereichsbibliotheken, dem Hor-
saalzentrum am Campus der Universitat Wien sowie bei der Osterreichischen Hoch-
schiler/innenschaft am Campus. Die Befragung wurde im Zeitraum vom 2.11. bis
6.12.2015 durchgefiihrt. Fir die Beantwortung des Fragebogens wurde die Dauer von

finfzehn Minuten veranschlagt.
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4 Ergebnisse

In diesem Kapitel wird auf die Ergebnisse der empirischen Erhebung eingegangen. Zu
Beginn erfolgt eine Darstellung der Haufigkeit der Nutzung der Services von UNIPORT
dem Karrierecenter an der Universitat Wien. Anschliel3end werden die zu Beginn auf-

gestellten Hypothesen getestet.

4.1 Haufigkeit der Nutzung des Karrierecenters und der

angebotenen Leistungen

Im Rahmen der Erhebung hat die Nutzung der Services von UNIPORT insgesamt und

der einzelnen angebotenen Leistungen sowie deren Bekanntheit interessiert.

23,9 % der befragten Studierenden nahmen im Zeitraum der letzten sechs Monate die
Services von UNIPORT ein bis zwei Mal in Anspruch. Ofter nutzen nur 2,9 % der Be-
fragten die Serviceleistungen. Eine Person (0,7 %) hat das Karrierecenter sogar sehr
haufig genutzt. Wie in Abbildung 7 dargestellt, hatten 73,2 % der befragten Studieren-
den das Karrierecenter und die angebotenen Services in den letzten sechs Monaten
gar nicht genutzt.

Abbildung 7: Haufigkeit der Nutzung von UNIPORT dem Karrierecenter an
der Universitat Wien
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80,0 73,2
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60,0
50,0
40,0
30,0 23,9

20,0
10,0 2,2 0,7
0,0

gar nicht selten (1-2 mal) haufig (3-4 mal)  sehr haufig (5 mal
oder ofter)

Nutzerin %

Nutzungshaufigkeit

UNIPORT bietet Services rund um die Bereiche Karriereberatung und Information,
Jobangebote und Recruiting, Messen und Networking sowie Weiterbildung an. Im Be-
reich der Information und Karriereberatung zeigte sich, dass Leistungen, die fir Studie-

rende online abrufbar sind und keine personliche Interaktion erfordern oder in den Be-
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reich Veranstaltungen fallen, am meisten genutzt wurden und auch den grofiten Be-
kanntheitsgrad aufwiesen. Die Website von UNIPORT wurde von 27,5 % der befragten
Studierenden genutzt. Den vierzehn-tadgigen Newsletter des Career Service nutzten
28,3 % der Teilnehmer/innen. Beide Services waren den Studienteilnehmer/innen auch
deutlich mehr bekannt als die anderen Leistungen im Bereich der Karriereberatung und
Information. Seminare und Vortrage zu karriererelevanten Themen wurden von 12,9 %
der Befragten besucht. Im Rahmen der individuellen Karriereberatung wurden die An-
gebote rund um das Thema ,wie bewerbe ich mich richtig®, hier vor allem der Lebens-
lauf-Check mit 7,9 %, am haufigsten genutzt. In Tabelle 5 werden die Nutzungshaufig-
keiten der einzelnen Leistungen im Bereich Karriereberatung und Information umfas-

send dargestellt.

Tabelle 5: Nutzung der Services im Bereich Karriereberatung
und Information

Nutzungshaufigkeit in %
gar selten haufig sehr haufig Service
Servi nicht (1-2 (3-4 (5 Mal oder | nicht
ervice Mal) Mal) oOfter) bekannt

Individuelle Karriereberatung und Coaching zu
... - Berufsorientierung und

Berufszielfindung 57,2 4.3 14 ) 37,0
... - Bewerbungsgesprach 55,1 3,6 1.4 0,7 39,1
... - CV-Check 54,3 6,5 1,4 - 37,7
... - Jobsuchstrategien 52,2 51 0,7 - 42,0
... - Leitfaden Assessment Center 52,2 2,2 1,4 - 44,2
... - Motivationsschreiben 57,2 2,9 1,4 0,7 37,7
... - Potentialfindung und Kompetenzanalyse 52,2 2,9 1,4 - 43,5
... - Weiterbildung 55,8 4,3 0,7 - 39,1
... - Sonstiges Thema 58,0 0,7 15 - 39,1
Personlichkeitsanalyse 50,7 4,3 29 42,0
Job Start Trainingsprogramm 52,2 2,9 0,7 0,7 43,5
Seminare und Vortrage zu karriererelevanten 50,07 7,2 4,3 1,4 36,2
Themen
Links und Tipps zu karriererelevanten Themen 38,4 15,9 8,0 3,6 34,1
auf der Website von UNIPORT
UNIPORT Newsletter 42,0 13,8 9,4 51 29,7
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Der zweite grolR3e Bereich im Leistungsangebot von UNIPORT stellen Jobangebote und
Recruiting dar. Unternehmen kdnnen lber das Karrierecenter Stellenanzeigen schalten
und so nach geeigneten Absolvent/innen suchen, als auch Studierende und Absol-
vent/innen haben die Mdglichkeit eigene Job-Profile anzulegen und so Unternehmen
auf sich aufmerksam zu machen. Die online Job- und Praktikumsborse von UNIPORT
wurde in der Studie von 41,3 % der Teilenehmer/innen in den letzten sechs Monaten
genutzt. Von 8,0 % der Studierenden sogar sehr haufig. Die Mdglichkeit ein eigenes
Job-Profil im UNIPORT Bewerber/innenpool anzulegen, haben 13,7 % der Teilneh-
mer/innen genutzt. Dieses Angebot war 41,3 % der befragten Studierenden nicht be-
kannt. Tabelle 6 zeigt die Daten zur Nutzung der Services im Bereich Jobangebote und

Recruiting durch die Studienteilnehmer/innen.

Tabelle 6: Nutzung der Services im Bereich Jobangebote und Recruiting

Nutzungshaufigkeit in %
gar selten haufig sehr haufig Service
Servi nicht (1-2 (3-4 (5 Mal oder | nicht
ervice Mal) Mal) oOfter) bekannt
Online Job- und Praktikumsborse 30,4 23,2 10,1 8,0 27,5
UNIPORT Bewerber/innenpool 442 9,4 3,6 0,7 41,3

Messen und Networking Veranstaltungen stellen einen weiteren Bereich im Leistungs-
spektrum von UNIPORT dar. Studierende der Universitat Wien kénnen bei diesen Ver-
anstaltungen z.B. mit potentiellen Arbeitgeber/innen in Kontakt kommen oder Erfah-
rungen von erfolgreichen Berufseinsteiger/innen einholen und aktuelle Informationen
zu bestimmten Berufsbildern erlangen. Zu den groRen Karrieremessen an der Universi-
tat Wien gehdren, die von UNIPORT veranstalteten Messen UNI SUCCESS und JUS
SUCCESS. 29,7 % der befragten Teilnehmer/innen besuchten die Berufs- und Karrie-
remessen. 23,2 % der Studienteilnehmer/innen war diese Leistung nicht bekannt. Die
veranstalteten Job Talks wurden von 13,0 % der Befragten besucht. Die Dialogveran-
staltungen wurden von 6,5 % und die Unternehmensprasentationen von 10,2 % der
befragten Studierenden genutzt. Tabelle 7 gibt einen Uberblick iber die Nutzungshau-

figkeit der Leistungen des Karrierecenters im Bereich Messen und Networking.
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Tabelle 7: Nutzung der Services im Bereich Messen und Networking

Nutzungshaufigkeit in %

gar selten | haufig | sehr haufig Service
Servi nicht | (1-2 (34 (5 Mal oder | nicht

ervice Mal) Mal) oOfter) bekannt

Berufs- und Karrieremessen: z.B. UNI SUCCESS | 47,1 25,4 2,9 1,4 23,2
fur alle Studienrichtungen oder JUS SUCCESS fir
Rechtswissenschaften
Job Talks: Podiumsdiskussionen zu Berufsbildern | 58,7 9,4 2,9 0,7 27,5
und Arbeitsmarkttrends
Dialogveranstaltungen: z.B. Living Book Day — Wie | 58,7 4,3 2,2 - 34,8
wurde ich was ich bin
Unternehmensprasentationen: z.B. Job Shadowing | 51,4 | 8,0 2,2 - 38,4
bei der UNO etc.

Der vierte Bereich von Services fur Studierende im Leistungsangebot von UNIPORT
liegt im Bereich Skills und Weiterbildung. Trainingsangebote im Bereich der Personal
Skills wurden von 7,2 % der Studienteilnehmer/innen genutzt. Im Bereich der Professi-
onal Skills gaben 5,0 % der Befragten an, die Leistungen in den letzten sechs Monaten
genutzt zu haben. Die angebotenen Services im Bereich der Verbesserung der eige-
nen Fertigkeiten und der Weiterbildung waren rund 40 % der Studierenden in der Un-

tersuchung — wie in Tabelle 8 dargestellt — nicht bekannt.

Tabelle 8: Nutzung der Services im Bereich Skills und Weiterbildung

Nutzungshaufigkeit in %

gar selten | haufig | sehr haufig Service
Servi nicht | 1-2 3-4 5 Mal oder nicht
ervice Mal Mal ofter bekannt
Personal Skills — Trainingsangebote im Bereich | 55,8 5,8 1,4 - 37,0
Personlichkeit und Kommunikation z.B. JobStart
Trainingsprogramm
Professional Skills — Angebote im Bereich berufs- | 56,5 3,6 1,4 - 38,4
qualifizierendes Fachwissen z.B. EBC*L — Der in-
ternationale Wirtschaftsfiihrerschein

Im Rahmen der Erhebung wurde bei keiner oder geringer Nutzung des Karrierecenters
nach gewinschten Angeboten fir eine Erhéhung der Nutzung gefragt. Auf der einen
Seite liegt der Wunsch nach besserer Information Uber die Leistungen von UNIPORT

und das Karrierecenter selbst:

.St mir leider nicht bekannt, sollten werbung machen damit man das

service kennenlernt* (Fragebogen Nummer/Datensatz: 279) oder
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.bessere Information gleich am Anfang, besserer Zugang zu Praktika,
bzw. bessere Infos dazu, welche Skills von Arbeitgebern verlangt
werden, um sich diese vor dem Abschluss des Studiums anzueig-

nen.“ (Fragebogen Nummer/Datensatz: 587)

Auf der anderen Seite wurden auch konkrete Aussagen und Wunsche zu den Angebo-

ten gemacht:

e Zusammenarbeit auch mit kleineren Unternehmen

Angebote im Bereich Kunst und Kultur sowie im Gesundheitsbereich

¢ mehr Networking Veranstaltungen

e Angebot von Eignungstests

e mehr Informationen zu juristischen Berufen und Daten zu den einzelnen Be-
rufssparten

e Automatische Zusendung von Job-Angeboten nach zuvor festgelegten Kriterien

e Angebot von kostenfreien Serviceleistungen im Rahmen der Erstellung von
Bewerbungsunterlagen

e Unterstiitzung beim Verfassen von Initiativbewerbungen

¢ Informationen zu Trends am Arbeitsmarkt und kinftigen neuen Jobs

Hier ist zu prifen, inwieweit das Karrierecenter die gewiinschten Angebote bereits im
Leistungsspektrum abdeckt und wo das Angebot erweitert werden kann. So bestehen
mit den beiden Absolvent/innenmessen und anderen Firmenveranstaltungen zahlrei-
che Mdglichkeiten mit Unternehmensvertreter/innen in Kontakt zu kommen. Im Rah-
men eines individuellen Karriereberatungstermins kann auch das Thema Initiativbe-

werbungen behandelt werden.

4.2 Karriere Engagement, Karrierewahl und Vorliegen

kritischer Faktoren

In der Studie gaben Zweidrittel der Teilnehmer/innen an, bereits eine Karrierewahl ge-
troffen zu haben. Ein Drittel war noch unentschlossen. Jene Befragten, die sich schon
fur eine bestimmte Karriere oder einen Beruf entschieden hatten, gaben an mittelmafiig
sicher bei ihrer Entscheidung zu sein (M=6,24; SD=2,47). Den Studierenden in der
vorliegenden Befragung fiel die Karrierewahl mittelm&Rig schwer (M=5,01; SD=2,35).
Unter den Berufseinsteiger/innnen in der Umfrage zeigte sich ein ahnliches Bild. Auch
hier hatten knapp Zweidrittel (64,29 %) der Befragten schon eine Karrierewahl getrof-

fen.
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Im Rahmen der Karrierewahl lag bei 6,67 % der befragten Studierenden eine starke
Auspragung eines Mangels an Bereitschaft eine Wahl zu treffen vor. 41,48 % der Teil-
nehmer/innen zeigten ein mittleres Ausmald an mangelnder Bereitschaft. Mehr als die
Halfte der Befragten hatte niedrige Werte bei diesem kritischen Faktor bei der Ent-
scheidung fir eine Karriere oder fur einen Beruf. Studierende, die bereits Uber Berufs-
erfahrung verfugten, zeigten in der Studie weniger starke Auspragungen beim Kkriti-
schen Faktor mangelnde Bereitschaft. Bei der Gruppe der Berufseinsteiger/innen zeig-
ten 9,8 % der Teilnehmer/innen eine starke Auspragung von mangelnder Bereitschaft
bei der Karrierewahl. Knapp Zweidrittel (64,86 %) der Teilnehmer/innen mit Berufser-
fahrung zeigte wenig mangelnde Bereitschaft in der Karrierewahl. Der Rest (35,14 %)
erreichte eine mittlere Auspragung in Bezug auf den Faktor. Bei den Berufseinstei-
ger/innen zeigten mehr als 40 % der befragten Studierenden wenig als auch mittlere
Werte bei mangelnder Bereitschaft in der Karrierewahl. Abbildung 8 zeigt das Vorlie-
gen mangelnder Bereitschaft bei der Karrierewahl im Gesamten als auch nach den
Gruppen Berufseinsteiger/innen und Teilnehmer/innen mit Berufserfahrung, d.h. alle
jene Teilnehmer/innen, die sich selbst als Quereinsteiger/innen eingeordnet haben

oder in ihrem Beruf aufsteigen méchten.

Abbildung 8: Vorliegen mangelnder Bereitschaft bei der Karrierewahl nach
Gruppen
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A 5185
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Bei der Karrierewahl beeinflussen auch Méangel an der Informationsbasis die Entschei-
dungsfindung kritisch. Im Rahmen der Befragung erreichte ein/e Teilnehmer/in mit Be-
rufserfahrung eine starke Auspragung bei Mangeln an der Informationsbasis. 51,85 %
erreichten mittlere Werte und 47,41 % der Befragten verzeichneten eine schwache
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Auspragung. Bei mehr als der Hélfte der Berufseinsteiger/innen liegt ein mittleres Mal3
an Mangeln in der Informationsbasis bei der Karrierewahl vor. Bei den Befragten mit
Berufserfahrung zeigen 40,54 % mittlere Werte bei diesem kritischen Faktor im Rah-
men der Karrierewahl. Abbildung 9 stellt das Vorliegen des Faktors im Rahmen der

Untersuchung dar.

Abbildung 9: Vorliegen von Mangeln an der Informationsbasis bei der
Karrierewahl
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In Bezug auf die eigene Karriere ist es auch wichtig Engagement in Form von Planun-
gen fir die Zukunft, das Reflektieren der eigenen Starken und Schwachen oder von
Networking zu zeigen. Zweidrittel der Befragten zeigte ein bisschen bis mittleres Karri-
ere Engagement. Insgesamt 17,78 % der Teilnehmer/innen gaben an, ziemlich viel
proaktives Verhalten in Bezug auf die eigene Karriere zu setzen. Die Berufseinstei-
ger/innen zeigten eine ahnliche Bilanz wie auch die Gesamtgruppe. Sie engagierten
sich groftenteils ein bisschen bis mittelméaRig fir ihre Karriere. Bei den Teilneh-
mer/innen mit Berufserfahrung gaben 32,43 % der Befragten an, ziemlich viel Enga-
gement fur ihre Karriere zu setzen. In Abbildung 10 ist das Karriere Engagement der
teilnehmenden Studierenden der Universitat Wien dargestellt.
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Abbildung 10: Karriere Engagement nach Gruppen
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Im nachsten Schritt werden die eingangs aufgestellten Hypothesen untersucht.

4.3 Testung der aufgestellten Hypothesen

Zu Beginn wurden die Interkorrelationen der untersuchten Variablen betrachtet. Im
Zusammenhang mit kritischen Faktoren bei der Karrierewahl wurde auch pauschal
nach der Schwierigkeit des Treffens einer Entscheidung als auch die Sicherheit mit
einer bereits getroffenen Wabhl erfragt. Zwischen den beiden Variablen besteht ein ne-
gativer Zusammenhang (r=-0,466; p<0,01). Stellt sich die Karrierewahl fir das Indivi-
duum schwierig dar, desto weniger Sicherheit besteht mit dem Ergebnis der Entschei-
dung. Umgekehrt kann auch gelten, dass eine geringere Sicherheit mit der bereits ge-
troffenen Karrierewahl in Zusammenhang mit einer fur das Individuum schwierigen
Karrierewahl steht. Fir Karriere Engagement liegt in der Studie ein positiver Zusam-
menhang mit der Sicherheit in der Karrierewahl vor (r=0,209; p<0,05). Die beiden kriti-
schen Faktoren mangelnde Bereitschaft und Méngel an der Informationsbasis korrelie-
ren untereinander positiv (r=0,334; p<0,01). Bei der Betrachtung von Sicherheit in der
Karrierewahl und den kritischen Faktoren bei der Karrierewahl zeigt sich in der Studie
ein signifikanter negativer Zusammenhang mit Mangeln an der Informationsbasis
(r=-0,382; p<0,01). Eine starke positive Korrelation liegt fir Mangel an der Informati-
onsbasis und Schwierigkeiten vor (r=0,541; p<0,01). Fir Karriere Engagement und
Mangel an der Informationsbasis zeigt sich ein schwacher negativer Zusammenhang

(r=-0,169; p<0,05). Ansonsten liegen keine weiteren signifikanten Zusammenhange
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vor. In Tabelle 9 sind alle Korrelationen der untersuchten Variablen im Detail darge-

stellt.

Tabelle 9: Interkorrelationen der untersuchten Variablen

1 2 3 4 5 6
1 Schwierigkeiten Karrierewabhl
2 Sicherheit Karrierewahl -0,466**
3 Karriere Engagement -0,158 0,209*
4 Mangelnde Bereitschaft 0,135 0,085 -0,085
5 Méngel an der Informationsbasis 0,541**  -0,382** -0,169* 0,334**
6 Nutzungshaufigkeit Karrierecenter 0,023 -0,063 0,100 -0,082 -0,033
7 Alter -0,065 0,171 0,103 -0,115 -0,077 0,126

Anmerkung: ** p <.01* p<.05

Zur Testung der im Rahmen der Studie formulierten Zusammenhangshypothesen wer-
den Regressionsanalysen durchgefuhrt. Mit diesem Analyseverfahren lassen sich Be-
ziehungen zwischen einer abhéngigen und einer oder mehreren unabhangigen Variab-
len untersuchen. Es kénnen Zusammenhange quantitativ beschrieben sowie Werte der
abhangigen Variable geschétzt werden (Backhaus, Erichson, Plinke und Weibler,
2011, S. 56).

Wie in Abschnitt 2.1.3 dargestellt beeinflussen das Alter, Geschlecht und Berufserfah-
rung Unentschiedenheit bei der Karrierewahl und somit auch das Vorliegen von kriti-
schen Faktoren bei der Karrierewahl. Daher wurden das Alter, Geschlecht, Berufstatig-
keit und die Variabel Berufseinsteiger/in als Kontrollvariablen in die Analyse aufge-
nommen. Die Variable Geschlecht musste aufgrund der Codierung 1 = weiblich; 2 =
mannlich einer Dummy-Codierung mit 1 = weiblich; 0 = méannlich unterzogen werden.
Auch die Variable Berufstatigkeit (1 = Ja, Vollzeit; 2 = Ja, Teilzeit; 3 = Ja, geringflgig;
4 = Nein, ich bin derzeit nicht berufstatig; 5 = Ja, aber derzeit in Karenz) wurde umco-
diert in die Dummy-Variable Berufstatigkeit 1 = berufstatig; 0 = nicht berufstatig. Wobei
die Codierung 5 = Ja, aber derzeit in Karenz ebenfalls zu nicht berufstatig gezahlt wur-
de, da die betreffende Person aktuell neben dem Studium keiner Beschéftigung nach-
geht. Fur die Dummy-Variable Berufseinsteiger/in wurde die Variable Karrierelevel Fu-
ture (1 = Berufseinsteiger/in; 2 = Quereinsteiger/in; 3 = strebe ich hdheres Karrierelevel
an [Aufstieg]; 4 = Sonstiges) in 1 = Berufseinsteiger/in; 0 = nicht Berufseinsteiger/in
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umcodiert. Bei der Berechnung der linearen Regressionen mittels schrittweiser Einfuh-
rung der Variablen zeigte sich fir die Kontrollvariablen kein signifikanter Effekt. Sie
wurden bei der Testung aller drei Hypothesen ausgeschlossen. Im Rahmen einer
schrittweisen Regression werden die unabhangigen Variablen nacheinander einbezo-
gen. Ausgewahlt werden jene Variablen, die dabei ein bestimmtes Gitekriterium ma-
ximieren (Bachkaus et al., 2011, S. 108).

In Hypothese H1 wurde aufgrund der Literatur ein negativer Zusammenhang zwischen
Karriere Engagement und den kritischen Faktoren bei der Karrierewahl angenommen.
Im Rahmen der Faktorenanalyse wurden fir die vorliegende Studie die kritischen Fak-

toren mangelnde Bereitschaft und Mangel an der Informationsbasis identifiziert.

In Hypothese Hla wird von einem negativen Zusammenhang zwischen der Pradiktor-
variable Karriere Engagement und dem kritischen Faktor mangelnde Bereitschaft aus-
gegangen. Es konnte kein signifikanter Zusammenhang zwischen den beiden Variab-
len bei 3=-0,085, t(138)=-0,999, p=0,320 nachgewiesen werden. Tabelle 10 zeigt die
Ergebnisse der Regressionsanalyse von mangelnder Bereitschaft und Karriere Enga-

gement. Die Hypothese Hla muss somit verworfen werden.

Tabelle 10: Ergebnisse der Regressionsanalyse von mangelnder Bereitschaft
und Karriere Engagement

Préadiktor R t (df) p R?

Karriere Engagement -0,085 -0,999 0,320 0,007

Anmerkung: N=138, ** p < .01* p < .05

Die in der Literatur identifizierten kritischen Faktoren Mangel an Informationen sowie
inkonsistente Informationen, bildeten in der vorliegenden Studie einen gemeinsamen
Faktor, der als Mangel an der Informationsbasis benannt werden kann (siehe zuvor
S. 32 ff.). Zur Beantwortung der zu Beginn aufgestellten Forschungsfragen werden die
Hypothesen H1b und H1lc zusammengefasst. H1b,, lautet daher: Es besteht ein nega-
tiver Zusammenhang zwischen Karriere Engagement und Mangel an der Informations-

basis.
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Tabelle 11: Ergebnisse der Regressionsanalyse von Mangeln an der
Informationsbasis und Karriere Engagement

Préadiktor R t (df) p R?

Karriere Engagement -0,169 -1,999 0,048 0,029

Anmerkung: N=138, ** p < .01* p < .05

Karriere Engagement konnte als Pradiktor fir Méangel an der Informationsbasis identifi-
ziert werden, 3=-0,169, t(138)=-1,999, p<0,05. Karriere Engagement erklart einen sig-
nifikanten Anteil von 2,9 % der Varianz von Mangel an der Informationsbasis,
R?=0,029. Tabelle 11 stellt die Ergebnisse der Regressionsanalyse dar. Es konnte ein
signifikanter leicht negativer Zusammenhang zwischen Karriere Engagement und
Méangel an der Informationsbasis nachgewiesen werden. Je mehr Karriere Engage-
ment eine Person zeigt, desto geringer sind die Mangel an der Informationsbasis bei
der Karrierewahl. Hypothese H1b,., kann mit einer 5 % Irrtumswahrscheinlichkeit an-

genommen werden.

Der Zusammenhang zwischen Karriere Engagement und der Nutzung der Services

von Karrierecentern wurde in Hypothese H2 untersucht.

Tabelle 12: Ergebnisse der Regressionsanalyse von Karriere Engagement und
der Nutzungshaufigkeit von Karrierecentern

Préadiktor R t (df) p R?

Karriere Engagement 0,100 -1,178 0,214 0,010

Anmerkung: N=138, ** p < .01* p < .05

Im Rahmen der Regressionsanalyse konnte kein Zusammenhang zwischen Karriere
Engagement und der Nutzungshaufigkeit von Karrierecentern identifiziert werden. Kar-
riere Engagement kann in der vorliegenden Studie keinen Beitrag zur Erklarung der
Varianz der abhangigen Variable leisten, 3=-0,55, t(138)=-0,512, p<0,610. Tabelle 12
zeigt die Ergebnisse der Regressionsanalyse zum Zusammenhang von mangelnder
Bereitschaft bei der Karrierewahl durch Karriere Engagement. Hypothese H2 kann so-

mit nicht bestatigt werden. Es gilt weiterhin H2,.

In Hypothese 3 wurde der Zusammenhang der Nutzungshéaufigkeit von Karrierecentern

mit den kritischen Faktoren bei der Karrierewahl untersucht. Hypothese H3a geht von
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einem negativen Zusammenhang zwischen der Nutzungshaufigkeit von Karrierecen-

tern und mangelnder Bereitschaft aus.

Tabelle 13: Regressionsanalyse von Nutzungshaufigkeit von Karrierecentern und
mangelnder Bereitschaft

Préadiktor R t (df) p R?

Nutzungshaufigkeit von Karrierecentern ~ -0,082 -0,956 0,341 0,007

Anmerkung: N=138, ** p <.01* p < .05

Die Regressionsanalyse zeigt keinen signifikanten Zusammenhang zwischen der Nutz-
ungshaufigkeit von Karrierecentern und mangelnder Bereitschaft eine Karrierewahl zu
treffen an. Mittels der Nutzungshaufigkeit von Karrierecentern durch Studierende kann
kein Beitrag zur Erklarung der Varianz mangelnder Bereitschaft geleistet werden,
3=-0,82, t(136)=-0,956, p<0,341. Die statistischen Kennzahlen der Regressionsanaly-

se sind in Tabelle 13 dargestellt. Hypothese H3a muss verworfen werden.

Ebenso wie Hypothese H1lb muss auch Hypothese H3b durch die Zusammenfassung
der beiden kritischen Faktoren mangelnde Information und inkonsistente Information
zur EinflussgrofRe Mangel an der Informationsbasis neu formuliert werden. In Hypothe-
se H3b,e, wird von einem negativen Zusammenhang der Nutzungshaufigkeit von Kar-

rierecentern und Mangeln an der Informationsbasis bei der Karrierewahl ausgegangen.

Tabelle 14: Regressionsanalyse von Nutzungshaufigkeit von Karrierecentern und
Mangeln an der Informationsbasis

Préadiktor R t (df) p R?

Nutzungshéaufigkeit von Karrierecentern ~ -0,033 -0,381 0,704 0,001

Anmerkung: N=138, ** p < .01* p < .05

Auch hier konnte — wie in Tabelle 14 an den Ergebnissen der Regressionsanalyse auf-
gezeigt wird — kein signifikanter Zusammenhang zwischen den beiden Variablen fest-
gestellt werden, 3=-0,82, t(136)=-0,956, p<0,341. Hypothese H3b.,, Mmuss ebenfalls

verworfen werden.
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5 Diskussion

Abschlieend sollen noch einmal die Ergebnisse der vorliegenden Arbeit zusammen-
fasst und auf die eingangs gestellten Forschungsfragen Bezug genommen werden. Die
Einschrankungen der Untersuchungen werden diskutiert und es werden Implikationen

fur das Karrierecenter abgeleitet.

5.1 Zusammenfassung

Die Ergebnisse der Studie zeigen einen geringen Nutzungsgrad des Karrierecenters
unter den befragten Studierenden der Universitdt Wien. Insgesamt wurden die Ser-
vices von UNIPORT von 27,8 % der befragten Teilnehmer/innen genutzt. Die am hau-
figsten in Anspruch genommenen Services waren die beiden Karrieremessen
UNI SUCCESS und JUS SUCCESS sowie die Online Job- und Praktikumsborse. Vie-
len Teilnehmer/innen, die das Angebot des Karrierecenters nicht nutzten, waren grol3e
Teile des Leistungsspektrums nicht bekannt. Einige Teilnehmer/innen gaben in den
freien Kommentaren an, erst durch die Beteiligung an der Befragung auf UNIPORT
aufmerksam geworden zu sein. Das individuelle Karriereberatungsangebot wurde von
den befragten Studierenden mit Nutzungshaufigkeiten unter 10 % kaum genutzt. Be-
trachtet man die Werte der Studienteilnehmer/innen bei den beiden kritischen Faktoren
der Karrierewahl — mangelnde Bereitschaft und Mangel an der Informationsbasis —, so
besteht durchaus ein Bedarf an Karriereberatung. 41,48 % der befragten Studierenden
zeigten mittlere Auspragungen bei mangelnder Bereitschaft zur Karrierewahl. Bei Man-
geln an der Informationsbasis lagen bei 51,85 % mittel hohe Werte vor. Ahnliche Er-
gebnisse zur Nutzung von Karrierecentern und dem Vorliegen kritischer Faktoren bei
der Karrierewahl zeigten sich in einer Untersuchung von Fouad et al. (2006, S. 413ff.).
Nur ca. ein Drittel der Studierenden in der Studie kannte die Website des Karrierecen-
ters und nur 40 % der Teilnehmer/innen war bewusst, dass das Karrierecenter Informa-
tionen Uber Jobangebote und Unterstlitzung in der Jobsuche anbietet (S. 416f.). Gene-
rell zeigten die Ergebnisse, dass die Teilnehmer/innen Hilfe bei der Karrierewahl bend-
tigten, vor allem fihiten sich die Studierenden nicht bereit eine Karriereentscheidung

zu treffen und verfugten Uber wenige Informationen zu méglichen Berufen (S. 414).

Neben der Erhebung der Nutzungshaufigkeit des Karrierecenters und des Bedarfs an
Karriereberatung anhand dem Vorliegen kritischer Faktoren bei der Karrierewahl war

es ein Ziel der vorliegenden Studie, den Zusammenhang zwischen Karriere Engage-
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ment (nach Hirschi et al., 2014) und kritischen Faktoren bei Karriereentscheidungen
(nach Gati et al., 1996) von Studierenden zu untersuchen. Die teilnehmenden Studie-
renden gaben in der Befragung ein mittel hohes Ausmall an Karriere Engagement an.
Fur proaktives Karriereverhalten konnte ein positiver Zusammenhang mit der Sicher-
heit in der Wahl einer Karriere oder eines Berufs festgestellt werden. Dies kann dahin-
gehend interpretiert werden, dass Studierende, die Karriere Engagement zeigen, mit
dem Ergebnis ihrer Entscheidung fir eine bestimmte Karriere oder einen Beruf sicherer
sind. Auch Cox et al. (2015, S. 113f.) kamen in ihrer Studie zu einem ahnlichen Ergeb-
nis. Je mehr Karriere Engagement die Studienteilnehmer/innen zeigten, desto zufrie-

dener waren sie auch mit dem Ergebnis der Entscheidung.

In der vorliegenden Untersuchung konnte ein schwacher Zusammenhang zwischen
Karriere Engagement und dem kritischen Faktor Mangel an der Informationsbasis bei
der Karrierewahl beobachtet werden. Je mehr Studierende Aktivitdten, wie die Be-
schéaftigung mit den eigenen Interessen, Werten und Zielen sowie Networking, setzen
und sich Uber potentielle Arbeitgeber/innen und den Arbeitsmarkt informieren, desto
weniger liegen bei der Karrierewahl Mangel an der Informationsbasis vor. Dies besta-
tigt sich auch bei Krieshok et al. (2009, S. 284f.), die Karriere Engagement als Verhal-
ten zum Erhalt von Informationen und Erfahrungen sehen, um darauf aufbauend Ent-
scheidungen treffen zu kénnen. Karriere Engagement konnte in der vorliegenden Stu-
die nur einen kleinen Teil der Varianz des kritischen Faktors erklaren. Mangel an der
Informationsbasis werden noch durch andere GrofRen beeinflusst, welche naher unter-
sucht werden sollten. Beim kritischen Faktor mangelnde Bereitschaft bei der Karriere-

wahl konnte kein Zusammenhang mit Karriere Engagement festgestellt werden.

Fur die Nutzung von Karrierecentern wurde kein Zusammenhang mit Karriere Enga-
gement gefunden. Ebenso konnte keine Bestatigung fir den Zusammenhang der Nut-
zungshéaufigkeit von Karrierecentern, genauer dem Ausmafd der Nutzung des Leis-
tungsangebots und mangelnder Bereitschaft bei der Karrierewahl sowie Mangeln an
der Informationsbasis, gefunden werden. Eine Erklarung hierfiir kdnnte in der geringen
Nutzung des Karrierecenters liegen. 73,2 % der Befragten haben die Leistungen gar
nicht in Anspruch genommen. Wurden Services genutzt, dann nur in einem geringen

Ausmall von ein bis zwei Mal in den letzten sechs Monaten.

5.2 Limitationen und methodische Diskussion

Aus methodischer Sicht muss auf die Zusammenstellung der Stichprobe naher einge-

gangen werden. Urspringlich wurde ein stratifiziertes Sample angestrebt, aufgegliedert
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nach den Schichten Geschlecht, Art des aktiv betriebenen Studiums und dem ange-
strebten kunftigen Karrierelevel. Der Grol3teil der Teilnehmer/innen wurde aus von
Studierenden gegriindeten Facebook-Gruppen an der Universitat Wien gewonnen. Bei
diesen Gruppierungen handelte es sich meist um geschlossene Gruppen, bei denen
eine Mitgliedsfreigabe durch eine/n Administrator/in zu erfolgen hatte. Dies machte die
Steuerung der Aufrufe zur Teilnahme an der Befragung schwierig. In einigen Gruppen
wurde der Eintrag zur Befragung aufgrund des fehlenden Sachbezugs sofort geldscht
oder es erfolgte der Ausschluss aus der Gruppe nach mehrmaligem Aufruf zur Teil-
nahme an der Befragung. Fur kiinftige Umfragen in diesem Bereich ware ein starkeres
Bekenntnis des Karrierecenters und der Hochschule zum Projekt von Vorteil. Dies
wirde die Aussendung des Fragebogens per E-Mail an die Studierenden tber Verteiler

der beiden Institutionen erméglichen.

Die Stichprobe setzte sich sehr heterogen zusammen. Es sind sehr viele unterschied-
liche Studienrichtungen vertreten, welche auch mit unterschiedlichen Berufsaussichten
und Anforderungen korrespondieren (Schomburg et al., 2010, S. 40ff.). Die Befragten
unterscheiden sich hinsichtlich des AusmalRes an Berufstéatigkeit und den spater ange-
strebten Karrierelevels. Diese Heterogenitat kann zu Abweichungen von der Normal-
verteilung fuhren (Bortz, 2006, S. 145). Jedoch spiegelt diese Vielfalt die Zusammen-
setzung der Studierenden der Universitat Wien und auch der Kund/innen des dortigen
Karrierecenters wider. Doktorand/innen und PhD-Studierenden wurden nicht in die
Zielgruppe der Befragung aufgenommen. Ein Grund liegt darin, dass Uneinigkeit dar-
Uber besteht, ob die Phase der Promotion noch zur Ausbildung dazugezahlt werden
soll oder doch schon eine Beschéftigung im wissenschaftlichen Bereich darstellt. Die
Uberwiegende Mehrheit geht einer Erwerbstatigkeit nach, wobei Hochschulen einen
wichtigen Arbeitgeber fur Doktorand/innen und PhD-Studierende ausmachen (Fl6ther,
2015, S. 112). Weiters wurden fir Studierende in Doktoratsprogrammen andere Be-
diurfnisse im Rahmen der Karriereberatung und der Unterstitzung beim Berufseinstieg
ausgemacht. Sie bendtigen zum Beispiel Beratung in Richtung akademischer Karrieren
und Karrieren aufRerhalb des wissenschaftlichen Bereichs (Lekher und Furlong, 2006,
S. 78f.).

Der hohe Anteil an abgebrochenen Fragebdgen, insgesamt haben 80 Personen den
Fragebogen frihzeitig beendet, setzt sich wie folgt zusammen. Davon haben 42,50 %
auf der zweiten Seite die Befragung verlassen. Dies kann darauf zurtickgefiihrten wer-
den, dass die Personen nicht der Zielgruppe entsprachen und kein zum Zeitpunkt der

Umfrage aktives Studium an der Universitat Wien betrieben haben. Im Einleitungstext
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des Fragebogens wurde explizit darauf hingewiesen. Jeweils 17,50 % der Personen
beendeten die Befragung nach Seite drei, Beginn der Fragen zum Karrierecenter und
seinem Leistungsangebot, sowie nach Seite finf, dem Start der Fragen zu den kriti-
schen Faktoren der Karrierewahl. Beide Themengebiete umfassten mehrere Seiten im
Fragebogen. Die Fragen aus dem Career Decision Difficulties Questionnaire wurden in
einer deutschen Ubersetzung abgefragt. Der Fragenblock umfasste 34 Items und ver-
langte bei der Beantwortung viel Aufmerksamkeit. Wahrscheinlich ware in Hinblick auf
die Komplexitat und Lange des Fragebogens eine Konzentration auf einen Teilaspekt
der kritischen Faktoren bei der Karrierewahl idealer gewesen. Zur Erhéhung des Ant-
wortanteils wurde ein Gewinnspiel veranstaltet. Etwa Zweidrittel der Befragten hat an

der Verlosung der Gutscheine teilgenommen.

Bei der Analyse der kritischen Faktoren bei der Karrierewahl nach Gati et al. (1996)
konnten in der vorliegenden Untersuchung nicht alle drei Faktoren identifiziert werden.
Es wurde stattdessen, dhnlich wie in den Untersuchungen von Creed und Yin (2006,
S. b4f)) bei der Testung einer chinesischen Version des Fragebogens und der Studie
von Vahedi, Farrokhi, Mahdavi und Moradi (2012, S. 76ff.), eine Zwei-Faktorenlésung
auf die Daten angewendet. In beiden Untersuchungen wies die Subskala mangelnde
Bereitschaft schlechte Werte bei der internen Reliabilitdt auf. (Creed und Yin, 20086,
S. 59; Vahedi et al., 2012, S. 78). Anders in der vorliegenden Studie, hier konnte der
Faktor mangelnde Bereitschaft extrahiert werden. Jedoch konnten die Items zu man-
gelnder Motivation aufgrund schiefer Verteilung nicht in die Analyse miteinbezogen
werden. Der Faktor umfasst mit genereller Unsicherheit und dysfunktionalen Annah-
men, EinflussgréRen, die sich in der Sphare des Individuums befinden. Nach Gati et al.
(1996) stellen der Mangel an Informationen und inkonsistente Informationen zwei ge-
trennte Faktoren dar. In der vorliegenden Untersuchung bilden diese beiden Faktoren
eine EinflussgroRe. Der Faktor Mangel an der Informationsbasis bei der Karrierewahl
beinhalt Komponenten, die aul3erhalb des Individuums liegen und wahrend des Ent-
scheidungsprozesses auftreten.

5.3 Ausblick und Implikationen

Mit Bezug auf die kritischen Faktoren bei Karriereentscheidungen nach Gati et al.
(1996) lag der Fokus bei der Untersuchung bei der Karrierewahl und damit verbunde-
ner Hindernisse auf kognitiven Faktoren. Emotionale Aspekte wurden als Einflussfakto-

ren nicht miteinbezogen (Kelly und Lee, 2002, S. 305f.) Fiur kiinftige Untersuchungen
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der Karrierewahl von Studierenden sollten affektive Einflussgrofien mitberiicksichtig
werden. Unentschlossenheit bei der Karrierewahl Iasst sich in zwei Teile aufgliedern. In
eine Unentschiedenheit, die entwicklungsbedingt bei der Wahl einer Karriere vor-
kommt, und einen Bereich, der bestandiger im Zeitverlauf ist (Gati, 2013, S. 191f;
Germeijs und De Boeck, 2003, S. 15). Mit zwei Iltems zu genereller Unentschiedenheit
war dieser bestandige Teil von Unentschiedenheit in der vorliegenden Studie zwar ver-
treten, doch bedarf dieser Bereich noch weiterer Untersuchungen und seinem Zusam-

menhang mit der Wahl einer Karriere und Karriere Engagement.

Mittels des Career Decision Difficulties Questionnaire wurde neben dem Vorliegen kri-
tischer Faktoren bei der Karrierewahl auch auf den Bedarf an Karriereberatung der
Studierenden geschlossen. Die Erfassung des Bedurfnisses an Beratung kdnnte auch
anhand weiterer Instrumente, wie z.B. dem Career Search Self-Efficacy Scale (Sol-
berg, 1998), der die eigene Einschatzung der Selbstwirksamkeit bei der Jobsuche, bei
Interviews, bei Networking und der Erkundung der eigenen Personlichkeit misst, unter-

sucht werden.

In Folgeuntersuchungen empfiehlt es sich neben der Nutzungshaufigkeit auch die Zu-
friedenheit mit dem Leistungsangebot des Karrierecenters zu erfassen, um konkretes
Feedback zum Leistungsspektrum zu erhalten. Aufgrund des geringen Nutzungsgra-
des der Einrichtung sollte in kinftigen Arbeiten Faktoren, die die Inanspruchnahme der
Services von Karrierecentern bedingen aber auch hindern, untersucht werden. Eine
Wirkungsanalyse der Leistungen von Karrierecentern bedurfte einer umfassenden Un-
tersuchung mit einer Kontrollgruppe und der Verfolgung des Berufserfolgs beider
Gruppen nach Abschluss der Hochschule und einiger Jahre danach (Eimer, 2014,
S. 80). Dies wirde den Rahmen einer Masterarbeit weit Ubersteigen. Auch sollte der
Kreis der Absolvent/innen, die zur Zielgruppe des Leistungsangebots von Karriereser-

vices gehdren, in kinftigen Befragungen einbezogen werden.

Fur die Arbeit des Karrierecenters kann aus der vorliegenden Studie abgeleitet werden,
dass Bedarf an Karriereberatung unter den Studierenden gegeben ist. Das Leistungs-
angebot rund um die individuelle Karriereberatung und Coaching sollte besser hervor-
gehoben werden. Diese Angebote sind vor allem fir Studierende bei denen kritische
Faktoren bei der Karrierewahl vorliegen geeignet. Im Rahmen der Karriereberatung
kann individuell auf die jeweiligen Bedurfnisse und die Situation eingegangen werden.
Im Bereich der Stellenvermittlung ist das Karrierecenter gut etabliert. Fir den Erfolg im
Berufsleben sind aber auch Fertigkeiten der Karriereplanung und Karriere Engagement
erforderlich. Das Karrierecenter sollte das Leistungsspektrum in diese Richtung starker

in den Fokus der Studierenden riicken. Insgesamt sollte die Sichtbarkeit des Karriere-
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centers an der Hochschule verbessert werden, um als Anlaufstelle fir den Berufsein-

stieg bei den Studierenden verankert zu sein.

Auch sollte das Karrierecenter schon zu Beginn des Studiums auf die angebotenen
Leistungen aufmerksam machen, um Studienbeginner/innen fir das Thema Karriere-
wahl und Berufseinstieg zu sensibilisieren und um die Karriereplanung zu foérdern. So
konnte in den Welcome-Paketen der Universitat auch schon eine Informationsbroschu-

re Uber das Karrierecenter der Hochschule enthalten sein.

Studierende kénnen selbst mittels Karriere Engagement die eigene Informationsbasis
fur Karriereentscheidungen verbessern und somit kritische Faktoren bei der Karriere-

wahl vermindern.
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Anhang

Anhang A: Newsletter UNIPORT

03.11.2015

#15

U N I PO RT Karriereservice
der Universitat Wien

Sehr geehrte Frau_

bei unserem nichsten JobTalk rdumen wir mit den hiufigsten Mythen auf und prizentieren stattdessen Fakten und
Erfahrungsberichte iiber das Arbeiten im éffentlichen Dienst. Den Europiischen Wirtschaftsfiihrerschein (EBC*L)
konnen Sie ab sofort bequem auch von zu Hause machen und Teach For Austria sucht neue Fellows, die zwei Jahre
lang als vollwertige Lehrkraft arbeiten wollen. AuBerdem laden wir Sie herzlich ein, an der Umfrage fiir die Studie zum
Thema "Karrierewahl und der Nutzung von Karriereservices an Hochschulen" teilzunehmen.

Umfrage zu Karrierewahl und Nutzung von
Karriereservices

STUDIE UNIPORT unterstiitzt eine Masterarbeit zum Thema
i "Karrierewahl und der Nutzung von Karriereservices an
Hochschulen". Die Umfrage richtet sich an Studierende, die
j derzeit ein aktives Studium an der Universitit Wien
(f betreiben. Als Dankeschén verlost die Verfasserin unter allen
y Teilnehmerlnnen drei Amazon-Gutscheine zu je 20 Euro.
Bis zum 23.11.2015 kénnen Sie teilnehmen.

== Zur Umfrage: jetzt Fragebogen ausfiillen
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Anhang B: Beispiel Facebook-Posting zur Befragung

I
hj
[

5]
=
=)
m
=
]
=k
in

Hallo!

Fur meine Masterarbeit zum Thema "Karrierewahl und die Nutzung von
Karriereservices an Hochschulen” (Fallbeispiel ist die Universitat Wien)
versuche ich alle Studienrichtungen zu erreichen.

Uber Eure Teilnahme wiirde ich mich sehr freuen:
hitps:/fwww.soscisurvey.de/career2015/

lhr kénnt den Link auch gerne teilen.

Als Dankeschon werden 3 x 20 Euro Guischeine von Amazon verlost.

Vielen Dank fir eure Hilfel Eure Unterstitzung ist sehr wichtig fir meine
Umfrage.

Fragebogen
Die Umfrage richtet sich an Studierende, die derzeit
A\ND PORES ;

akdiv ein Studium an der Universitat Wien auf
Bachelor-, Master- oder Magister-Niveau

(Diplomstudium) betreiben.
IN |5
SOSCISURVEY.DE

il Gefallt mir B Kommentieren #F Teilen
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Anhang C: Fragebogen

FERDINAND PORSCHE

FERN [3]1)

| 0% ausgefilt l_

Liebe Teilnehmerin, lieber Teilnehmer!

Im Rahmen meiner Masterarbeit im Studium Wirtschaftspsychologie an der Ferdinand Porsche FernFH
fithre ich eine Studie zum Thema "Karrierewah! und der Nutzung von Karriereservices an Hochschulen”
durch. Dafiir werden Ihnen einige Fragen zum Karriereservice an lhrer Hochschule sowie zur
Karrierewah! gestellt.

Die Umfrage richtet sich an Studierende, die derzeit aktiv ein Studium an der Universitat Wien auf
Bachelor-, Master- oder Magister-Niveau (Diplomstudium) betreiben.

Bitte beantworten Sie alle Fragen ehrlich. Es gibt keine richtigen oder falschen Antworten, nur lhre
persdnliche Meinung ist von Interesse.

Die Beantwortung des Fragebogens wird etwa 15 Minuten in Anspruch nehmen. Die Umfage ist
selbstverstandlich anonym und alle Daten werden streng vertraulich behandelt.

Bei Fragen zur Studie wenden Sie sich bitte an elisabeth poelzl@mail fernfh ac at.

Als Dankeschon werden unter allen Teilnehmer/inne/n 3 Gutscheine von Amazon im Wert von
jeweils 20,- EUR verlost. Fiir die Teilnahme an der Verlosung erhalten Sie am Ende des Fragebogens
die Maglichkeit Ihre E-Mail Adresse zu hinterlassen.

Vielen Dank fir Ihre Unterstiitzung!

Weiter

Mag. Elisabeth Poelzl, Ferdinand Porsche FernFH — 2015

73



FERDINAND PORSCHE

FERN [3])

. 10% ausgefalt

UNIPORT - Das Karriereserivce an lhrer Hochschule

UMIPORT ist das Karrieresenvice an lhrer Hochschule und bistet rund um den Berufseinstieg
verschiedene Angebote an. Bitte geben Sie an, wie haufig Sie das Karrieresenice und welche Angebote
Sie in den letzten sechs Monaten genutzt haben. Falls Sie eines der Angebote nicht kennen,

kreuzen Sie bitte "Angebot ist mir nicht bekannt” an.

Wie oft haben Sie die Angebote des Karmmeresenice in den letzten sechs Monaten genutzt?

selten
gar nicht (1-2 mal}
@ ®

Das Angebot von UNIPORT:

Karriereberatung & Info

Individuelle Karriereberatung und Coaching zu
... - Berufsorientierung und Berufszielfindung

Individuelle Karriereberatung und Coaching zu
... - Bewerbungsgesprach

Individuelle Karriereberatung und Coaching zu
... - CV-Check

Individuelle Karriereberatung und Coaching zu
... - Jobsuchstrategien

Individuelle Karriereberatung und Coaching zu
... - Leitfaden Assessment Center

Individuelle Karriereberatung und Coaching zu
... - Motivationsschreiben

Individuelle Karriereberatung und Coaching zu
.. - Potentialfindung und Kompetenzanalyse

Individuelle Karriereberatung und Coaching zu
... - Weiterbildung

Individuelle Karriereberatung und Coaching zu
... - Sonstiges Thema

Persdnlichkeitsanalyse
JobStart Trainingsprogramm

Seminare und Vortrage zu karriererelevanten
Themen

Links und Tipps zu karriererelevanten Themen auf

der Website von UNIPORT
UNIPORT Mewsletter

(Bitte geben Sie hier an, wie oft Sie den
Newsletter aktiv gelesen haben.)

Zuriick

sehr haufig
héufig (5 mal oder
(3-4 mal} ofter)
O O
sehr hdufig
seften hdufig 5 mal oder
gar nicht  (1-Zmal)  (3-4 mal} ofter)
[ 3 r & r
O O L ] )
[ ) & )
& O & &
O O L O
(J @) @) @
@ @) @) @

Angebot ist
mir nicht
bekannt

&

Weiter

IMag. Elisabeth Poelzl, Ferdinand Porsche FernFH — 2015
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20% ausgefilt

UNIPORT - Das Karriereserivce an lhrer Hochschule

UMIPORT ist das Karrieresemvice an lhrer Hochschule und bietet rund um den Berufseinstieg
verschiedene Angebote an. Bitte geben Sie an, wie haufig Sie das Karriereservice und welche Angebote
Sie in den letzten sechs Monaten genutzt haben. Falls Sie eines der Angebote nicht kennen,

kreuzen Sie bitte "Angebot ist mir nicht bekannt™ an.

Jobs & Recruiting

gar nicht
Online Job- und Praktikumsbdrse )
UNIPORT Bewerberlnnenpool (Erstellung eines
eigenen Profils)
Messen und Networking

gar nicht
Berufs- und Karrieremessen: z.B. UNI SUCCESS L ]
fir alle Studienrichtungen oder JUS SUCCESS fur
Rechtswissenschaften
JobTalks: Podiumsdiskussionen zu Berufsbildern &
und Arbeitsmarkttrends
Dialogveranstaltungen: z.B. Living Book Day — L ]
Wie wurde ich was ich bin
Unternehmensprasentationen: z.B. Job Shadowing )
bei der UND etc.
Anderes Networking-Event: )
Skills und Weiterbildung

gar nicht
Personal Skills — Trainingsangebote im Bereich )

Persdnlichkeit und Kommunikation z.B. JobStart
Trainingsprogramm

Professional Skills — Angebote im Bereich O
berufsqualifizierendes Fachwissen z.B. EBC*L —
Der internationale Wirtschaftsfiihrerschein

selten
(1-2 mal)

@)

selten
(1-2 mal}

@

1l

selten
(1-2 mal)

héufig
(3-4 mal)

®

héufig
(3-4 mal)

@)

hadufig
(3-4 mal)

O

sehr hiufig | Abgebot ist

(5 mal oder
ofter)

@)

=ehr hdufig
5 mal oder
ofter)

[ 3

l

sehr hdufig
(5 mal oder

ofter)

O

mir nicht
bekannt

O

Angebot ist
mir nicht
bekannt

@)

Angebot ist
mir nicht
bekannt

@)

Weiter
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30% ausgefilt

Welches Angebot wiirden Sie sich vom Karriereservice winschen, um es fter zu nutzen?

| Weiter |

Mag. Elisabeth Poelzl, Ferdinand Porsche FernFH — 2015
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b ausgefilt

Karrierewahl

Nachfolgend finden Sie eine Reihe von Selbstbeschreibungen zum Entscheidungsfindungsprozess bei
der Karrierewahl/Berufswahl. Bitte schatzen Sie ein, in welchem Malie jede Aussage auf Sie zutrift.

Haben Sie sich schon entschieden in welchem Beruf Sie (spater) arbeiten wollen?

ja nein

Wenn ja: Wie sicher sind Sie mit [hrer Entscheidung?

g:ircﬂlgft ganz sicher
FAY {
i !.lberhaupt trifft genau zu
nicht zu

Ich weily, dass ich einen Beruf wahlen muss, mir fehlt o
aber die Motivation, diese Entscheidung zu treffen. ([ Mir ]:]"' {
ist nicht danach.®)

Arbeit ist nicht das Wichtigste im Leben, und daher mache o
ich mir iiber die Frage der Berufswahl keine grofien i {
Gedanken. e

Ich glaube, dass ich mich jetzt nicht fir einen Beruf
entscheiden muss, denn die Zeit wird mich zur
wrichtigen® Berufswahl fithren.

o

Es fallt mir in der Regel schwer, Entscheidungen zu ]_C!)_, |
treffen. 7t
Fir meine Entscheidungen brauche ich normalerweise o

die Bestatigung und Unterstiitzung einer kompetenten |} {
Person oder von jemandem, dem ich vertraue. i
)

Gewihnlich habe ich Angst vor einem Misserfolg. s {
: (o]

Ich erledige Dinge germe auf meine Art. ]:]\" |

Ich erwarte, dass sich mit dem Eintritt in den Beruf meiner ]_C!)_. |
Wahl auch meine personlichen Probleme losen. e

Ich glaube, es gibt nur einen Beruf, der fiir mich ﬁ_. [
geeignet ist. i

Ich erwarte, dass ich durch meine Berufswahl all meine ]_?_. i

Hoffnungen erfiillen kann.

Ich glaube, dass die Berufswahl eine einmalige Wahl ist
und eine langfristige Verpflichtung darstellt.

o

o

Ich erwarte, dass ich durch meine Berufswahl all meine }.,?_. |
Hoffnungen erfiillen kann. :-
Ich glaube, dass die Berufswahl eine einmalige Wahl ist }.,‘i’_. i
und eine langfristige Verpflichtung darstellt. i
Ich tue immer das, was mir gesagt wird, selbst wenn es }.,?_. |
sich gegen meinen eig Willen richtet. :-

{c) 2000 Itamar Gati und Samuel Osipow. Reproduktion mit Erlaubnis der Autoren.
Deutsche Ubersetzung: Hillebrandt & Gulba (2001)

Weiter
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Karrierewahl

sgefilt

Machfolgend finden Sie eine Reihe von Selbstbeschreibungen zum Entscheidungsfindungsprozess bei
der Karrierewahl/Berufswahl. Bitte schatzen Sie ein, in welchem Malle jede Aussage auf Sie zutrifft.

Es fallt mir schwer, eine Entscheidung fiir einen Beruf zu treffen, ...

trifft Gerhaupt trifft genau zu
nicht zu

da ich nicht weil3, welche Schritte ich
unternehmen muss.

da ich nicht weil?, welche Faktoren ich
beriicksichtigen muss.

da ich nicht weil3, wie ich die Informationen, die

ich iiber mich selbst habe mit den B B BB B B B B T
Informationen, die ich iber die verschiedenen COOOOCOOOO
Berufe habe, verkniipfen soll.

da ich noch immer nicht wei?, welche
Beschaftigungen mich interessieren.

da ich mir noch nicht sicher bin, was ich dabei

bevorzugen wiirde (z.B. welche Art von aialalalalaliatala
Beziehung ich zu Menschen anstrebe oder in - - 0
welcher Arbeitsumgebung ich arbeiten méchte).

da ich nicht geniigend Informationen iiber
meine Kompetenzen habe (z.B. numerische
Fahigkeiten_ verbale Fahigkeiten) und/oder Gber
meine Charaktereigenschaften (z.B. Ausdauer,
Unternehmungsgeist, Geduld).

da ich nicht weil, wie meine Fahigkeiten S
und/oder Charaktereigenschaften in der e ¢ 0o e 0 ¢ 0 00
Zukunft sein werden.

da ich nicht gentgend Informationen Gber die
Vielfalt an verhanden Tatigkeiten oder
Ausbildungsprogrammen habe.

da ich nicht geniigend Informationen dber die

Besonderheiten der Tatigkeiten und/oder

Trainingsprogramme, die mich interessieren, aialalalalaliatala
habe (z.B. Machfrage am Markt, marktkonformes - - 0
Einkommen, Aufstiegsmdglichkeiten oder
Verglinstigungen bei Ausbildungsprogrammen).

da ich nicht weid, wie Berufe in Zukunft sein ®
werden.

da ich nicht weild, wie ich zusatzliche

Informationen iiber mich erhalten kann (z.B. tber el alalalalaialala
meine Fahigkeiten oder meine e - e
Charaktereigenschaften).

{c) 2000 Itamar Gati und Samuel Osipow. Reproduktion mit Erlaubnis der Autoren.
Deutsche Ubersetzung: Hillebrandt & Gulba (2001)

Weiter

Mag. Elisabeth Poelzl, Ferdinand Porsche FernFH - 2015
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Karrierewahl

Machfolgend finden Sie eine Reihe von Selbstbeschreibungen zum Entscheidungsfindungsprozess bei
der Karrierewahl/Berufswahl. Bitte schatzen Sie ein, in welchem Malte jede Aussage auf Sie zutrifft.

Es fallt mir schwer, eine Entscheidung fiir einen Beruf zu treffen, ...

trifft Gberhaupt trifft genau zu
nicht zu
da ich nicht weil®, wie ich genaue und aktuelle
Informationen iber vorhandene Tatigkeiten e 8 8 8 8 8 8 8 &
e e e e e

und Ausbildungsprogramme oder ihre
Besonderheiten erhalten kann.

da sich meine Berufswiinsche standig andern
(z.B. madchte ich manchmal als Selbstandige/r
arbeiten, manchmal als Angestelite/r).

da ich widerspriichliche Angaben zu meinen
Fahigkeiten und/oder Charaktereigenschaften
habe (z.B. glaube ich, dass ich gegeniiber anderen ® e &8 o8 e 88
Menschen geduldig bin, andere sagen mir aber,

dass ich ungeduldig bin).

da ich widerspriichliche Angaben zum Angebot
oder zu Besonderheiten von einer bestimmten
Tatigkeit oder einem Ausbildungsprogramm
habe.

da ich mehrere Berufe gleichermaRen reizvoll L
finde und es mir schwer fallt, mich fiir einen zu * e ¢ ¢ ¢ 4
entscheiden.

da mir keine der Tatigkeiten oder
Ausbildungsprogramme zusagt.

da die Tatigkeit, die mich interessiern etwas
beinhaltet, das mich stort (z.B. bin ich an
Medizin interessiert, michte aber nicht so viele
Jahre studieren).

da ich meine Wiinsche nicht in einer Tatigheit
verbinden kann und ich keinen Wunsch aufgeben

will (z.B. méchte ich gerne als Freischaffende/r C
arbeiten, winsche mir aber auch ein geregeltes
Einkommen).

da meine Qualifikationen und Fahigkeiten N
nicht den Anforderungen der Tatigkeit o e 9 00
geniigen, die mich interessiert.

da die Menschen, die wichtig fiir mich sind (wie
Eltern oder Freunde) nicht einverstanden sind
mit den Berufsméglichkeiten, die ich in Betracht
ziehe und/oder den beruflichen Besonderheiten, die
ich mir wiinsche.
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{c) 2000 Itamar Gati und Samuel Osipow. Repredukticn mit Erlaubnis der Autoren.
Deutsche Ubersetzung: Hillebrandt & Gulba (2001)
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Aktivitaten in Bezug auf lhre Karriere

Inwiefern haben Sie in den vergangengen sechs Monaten ...

&in
wWenig bisschen mittelmdlig ziemlich viel sehr viel

sich aktiv um die Gestaltung lhrer beruflichen B 1 ) ) .
Zukunft bemiiht?

Dinge unternommen, um lhre beruflichen Ziele zu ) O (8] @] @]
verwirklichen?

sich um die Weiterentwicklung lhrer Karriere @ a @ [ ] @
gekimmert?

Plane und Ziele fiir lhre berufliche Zukunft ) ] 8 ) )
erarbeitet?

aufrichtig Gber persénliche Werte, Interessen, > 1 ) . .
Fahigkeiten und Schwachen nachgedacht?

Informationen dber Arbeitgeber/innen, berufliche
Entwicklungsméglichkeiten oder den Arbeitsmarkt
in lhrem Wunschbereich gesammelt?

Kontakte zu Personen. die lhnen beruflich ) -3 L ) J )
weiterhelfen kénnen, aufgenommen oder gepflegt?

freiwillig an Weiterbildungen, Trainings oder (@] O (9] O (@)
anderen Veranstaltungen zur Férderung lhrer

Karriere teilgenommen?

Aufgaben oder Positionen (ibernommen, die Sie ) L 1 t ] @) L ]
beruflich weiterbringen?

Weiter

Mag. Elisabeth Poelzl, Ferdinand Porsche FernFH — 2015
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Bitte geben Sie abschlieRend noch einige Angaben zu
Ihrer Person an

Ihr Geschlecht:

Sie sind ... [Bitte auswahlen] »

In welchem Jahr sind Sie geboren?

Geburtsjahr:

Wie lange befinden/befanden Sie sich insgesamt in Ausbildung?

Bitte geben Sie die Anzahl der Ausbildungsjahre seit Schuleintritt
als zweistellige Zahl an.

Bei einem Doppelstudium geben Sie bitte jenes Studium an, fur das Sie anteilig mehr Zeit
aufwenden.

[Bitte auswahlen] v

Art des Studiums (Niveau):

Bitte beziehen Sie sich auf das zuvor angegebene Studium.

() Bachelorstudium
() Masterstudium

) Diplomstudium (Magisterstudium)

Sind Sie derzeit berufstatig?

() Ja, Vollzeit (ab 38,5 Stunden pro Woche).
() Ja, Teilzeit.

() Ja, geringfigig.

() Ja, aber derzeit in Karenz.

(1 Mein, ich bin derzeit nicht berufstatig.

Ihre derzeitige Berufstatigkeit steht in Z hang mit ...

() lhrem derzeitig aktiven Studium.

() einem bereits abgeschlossenen Studium.

() in keinem Zusammenhang zu meinem Studium / meinen Studien.
() lch bin derzeit nicht berufstatig z.B. arbeitsuchend etc.

_ Sonstiges:

In mei zukiinftig angestrebten Tatigkeit bin ich ...

() Berufseinsteiger/in (Einstieg in einen Beruf nach Ende der Ausbildung)
() Quereinsteiger/in (Wechsel in einen neuen Beruf / Bereich)
() strebe ich ein hoheres Karrierelevel z.B. im bisherigen Unternehmen an (Aufstieg)

_. Sonstiges:

Weiter

Mag. Elisabeth Poelzl, Ferdinand Porsche FernFH — 2015

82



FERDINAND PORSCHE

FERN 31)

Mochten Sie an der Verlosung der Amazon-Gutscheine teilnehmen ?

Wenn ja, klicken Sie bitte unten in das Auswahifeld. Sie haben dann die Maglichkeit lhre E-Mail
Adresse zu hinterlassen. Machten Sie nicht am Gewinnspiel teilnehmen, dann klicken Sie bitte sofort

auf den Weiter* Button.

lch méchte an der Verlosung der 3 Gutscheine im Wert von 20,.- Euro von Amazon teilnehmen.
Ich bin damit einverstanden, dass meine E-Mail Adresse bis zur Ziehung der Gewinner/innen
gespeichert wird. Meine Angaben in dieser Befragung bleiben weiterhin anonym. meine E-Mail
Adresse wird nicht an Dritte weitergegeben und nach der Ziehung am 24.11.2015 wieder geldscht.
Mach Eingabe lhrer E-Mail Adresse klicken Sie bitte auf den Weiter® Button.

E-Mail-Adresse:

[ Weiter

Mag. Elisabeth Poelzl, Ferdinand Porsche FernFH — 2015
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Vielen Dank fiir lhre Teilnahme!

Bei Fragen zur Studie oder Interesse an den Ergebnissen, wenden Sie sich bitte an

elisabeth.poelzl@mail fernfh.ac.at.

lhre Angaben wurden erfolgreich abgeschickt. Sie kénnen das Browser-Fenster nun schlieffen.

Einladung zum SoSci Panel

Liebe Teilnehmerin,
lieber Teilnehmer,

das nicht-kommerzielle So5ci Panel wirde Sie gemne zu weiteren wissenschaftlichen Befragungen
einladen. Das Panel achtet |hre Privatsphare, gibt lhre E-Mail-Adresse nicht an Dritte weiter und
wird lhnen pro Jahr maximal vier Einladungen zu qualitativ hochwertigen Studien zusenden_

E-Mail: ‘ || Am Panel teilnehmen |

Sie erhalten eine Bestatigungsmail, bevor lhre E-Mail-Adresse in das Panel aufgenommen wird
(Double Opt-In). So wird sichergestellt, dass niemand aufer lhnen lhre E-Mail-Adresse eintragt.

Der Fragebogen, den Sie gerade ausgefiillt haben, wurde gespeichert. Sie kénnen das
Browserfenster selbstverstandlich auch schlieBen, ohne am So5ci Panel teilzunehmen.

Mag. Elisabeth Poelzl, Ferdinand Porsche FernFH — 2015
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Anhang D: Codebook

Var Nr. Frage Instrument Konzept Antwortformat
NDO1_01 1 Wie oft haben Sie die Angebote des Karriereservices in den Nutzungsverhalten -9 nicht beantwortet
letzten sechs Monaten genutzt? Karrierecenter 1 gar nicht
2 selten (1-2 mal)
3 haufig (3-4 mal)
4 sehr haufig (5 mal oder 6fter)
NDO7 2 Das Angebot von UNIPORT: Nutzungsverhalten
Karriereberatung & Info Karrierecenter
NDO7_01 2a individuelle Karriereberatung und Coaching zu Nutzungsverhalten -9 nicht beantwortet
... - Berufsorientierung und Berufszielfindung Karrierecenter -1 Angebot ist mir nicht bekannt
1 gar nicht
2 selten (1-2 mal)
3 haufig (3-4 mal)
4 sehr haufig (5 mal oder 6fter)
NDO07_02 2b individuelle Karriereberatung und Coaching zu Nutzungsverhalten siehe NDO7_01
... - Bewerbungsgesprach Karrierecenter
NDO7_03 2c individuelle Karriereberatung und Coaching zu Nutzungsverhalten siehe NDO7_01
... - CV-Check Karrierecenter
NDO7_04 2d individuelle Karriereberatung und Coaching zu Nutzungsverhalten siehe NDO7_01
... - Jobsuchstrategien Karrierecenter
NDO7_05 2e individuelle Karriereberatung und Coaching zu Nutzungsverhalten siehe NDO7_01
... - Leitfaden Assessment Center Karrierecenter
NDO7_06 2f individuelle Karriereberatung und Coaching zu Nutzungsverhalten siehe NDO7_01
... - Motivationsschreiben Karrierecenter
NDO7_07 2g individuelle Karriereberatung und Coaching zu Nutzungsverhalten siehe NDO7_01
... - Potentialfindung und Kompetenzanalyse Karrierecenter
NDO7_08 2h individuelle Karriereberatung und Coaching zu Nutzungsverhalten siehe NDO7_01
... - Weiterbildung Karrierecenter
NDO7_09 2i individuelle Karriereberatung und Coaching zu Nutzungsverhalten Offenes Feld zum Befiillen
... - Sonstiges Thema Karrierecenter
NDO7_10 2j Persénlichkeitsanalyse Nutzungsverhalten siehe NDO7_01
Karrierecenter
NDO7_11 2k JobStart Trainingsprogramm Nutzungsverhalten siehe NDO7_01
Karrierecenter
NDO07_12 2l Seminare und Vortrage zu karriererelevanten Themen Nutzungsverhalten siehe NDO7_01
Karrierecenter
NDO7_13 2m Links und Tipps zu karriererelevanten Themen auf der Nutzungsverhalten siehe NDO7_01

Website von UNIPORT

Karrierecenter
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Var Nr. Frage Instrument Konzept Antwortformat
NDO7_14 2n UNIPORT Newsletter Nutzungsverhalten siehe NDO7_01
Karrierecenter
NDO8 3 Jobs & Recruiting Nutzungsverhalten siehe NDO7_01
Karrierecenter
NDO08_01 3a Online Job- und Praktikumsborse Nutzungsverhalten siehe NDO7_01
Karrierecenter
NDO08_02 3b UNIPORT Bewerberlnnenpool (Erstellung eines eigenen Nutzungsverhalten siehe NDO7_01
Profils) Karrierecenter
NDO9 4 Messen und Networking Nutzungsverhalten siehe NDO7_01
Karrierecenter
ND09_01 4a Berufs- und Karrieremessen: z.B. UNI SUCCESS fiir alle Stu- Nutzungsverhalten siehe NDO7_01
dienrichtungen oder JUS SUCCESS fiir Rechtswissenschaften Karrierecenter
ND09_02 4b JobTalks: Podiumsdiskussionen zu Berufsbildern und Ar- Nutzungsverhalten siehe NDO7_01
beitsmarkttrends Karrierecenter
ND09_03 4c Dialogveranstaltungen: z.B. Living Book Day — Wie wurde ich Nutzungsverhalten siehe NDO7_01
was ich bin Karrierecenter
ND09_04 4d Unternehmensprasentationen: z.B. Job Shadowing bei der Nutzungsverhalten siehe NDO7_01
UNO etc. Karrierecenter
ND09_05 de Anderes Networking-Event Nutzungsverhalten Offenes Feld zum Befiillen
Karrierecenter
ND10 5 Skills und Weiterbildung Nutzungsverhalten
Karrierecenter
ND10_01 5a Personal Skills — Trainingsangebote im Bereich Persénlich- Nutzungsverhalten siehe NDO7_01
keit und Kommunikation z.B. JobStart Trainingsprogramm Karrierecenter
ND10_02 5b Professional Skills — Angebote im Bereich berufsqualifizie- Nutzungsverhalten siehe NDO7_01
rendes Fachwissen z.B. EBC*L — Der internationale Wirt- Karrierecenter
schaftsfihrerschein
NDO4 6 Welches Angebot wiirde Sie sich vom Karriereservice wiin- Nutzungsverhalten Offenes Feld zum Befiillen
schen, um es o6fter zu nutzen? Karrierecenter
CDO05_Dec 7 Haben Sie schon entschieden, in welchem Beruf Sie spater cbDQ Entschiedenheit pau- -9 nicht beantwortet
arbeiten wollen? schal 1 ja
2 nein
CDO07_Sec 8 Wenn ja: Wie sicher sind Sie mit lhrer Entscheidung? CcDDQ Sicherheit mit Ent- -9 nicht beantwortet
scheidung 1 gar nicht sicher
bis
9 ganz sicher
CDDQ_01 9 Ich weil, dass ich einen Beruf wahlen muss, mir fehlt aber CDDQ Readiness-m -9 nicht beantwortet
die Motivation, diese Entscheidung jetzt zu treffen. (,,Mir ist 1 trifft Gberhaupt nicht zu
nicht danach.”) bis
9 trifft genau zu
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Var Nr. Frage Instrument Konzept Antwortformat
CDDQ_02 10 Arbeit ist nicht das Wichtigste im Leben, und daher mache CcDDQ Readniess-m siehe CDDQ_01
ich mir Gber die Frage der Berufswahl keine groRen Gedan-
ken.
CDDQ_03 11 Ich glaube, dass ich mich jetzt nicht flr einen Beruf ent- cbDQ Readiness-i siehe CDDQ_01
scheiden muss, denn die Zeit wird mich zur ,richtigen”
Berufswabhl fuhren.
CDDQ_04 12 Es fallt mir in der Regel schwer, Entscheidungen zu treffen. CcDDQ Readiness-i siehe CDDQ_01
CDDQ_05 13 Fiir meine Entscheidungen brauche ich normalerweise die cbDQ Readiness-i siehe CDDQ_01
Bestatigung und Unterstiitzung einer kompetenten Person
oder von jemandem, dem ich vertraue.
CDDQ_06 14 Gewdohnlich habe ich Angst vor einem Misserfolg. CcDDQ Readiness-i siehe CDDQ_01
cbDQ_07 15 Ich erledige Dinge gerne auf meine Art. cbDQ Validation siehe CDDQ_01
CDDQ_08 16 Ich erwarte, dass sich mit dem Eintritt in den Beruf meiner CcDDQ Readiness-d siehe CDDQ_01
Wahl auch meine personlichen Probleme I6sen.
CDDQ_09 17 Ich glaube, es gibt nur einen Beruf, der fir mich geeignet ist. | CDDQ Readiness-d siehe CDDQ_01
CDDQ_10 18 Ich erwarte, dass ich durch meine Berufswahl all meine CcDDQ Readiness-d siehe CDDQ_01
Hoffnungen erflllen kann.
CcDDQ_11 19 Ich glaube, dass die Berufswahl eine einmalige Wahl ist und CcDDQ Readiness-d siehe CDDQ_01
eine langfristige Verpflichtung darstellt.
CcDDQ_12 20 Ich tue immer das, was mir gesagt wird, selbst wenn es sich cbDQ Validation siehe CDDQ_01
gegen meinen eigenen Willen richtet.
CcDDQ_13 21 Es fallt mir schwer, eine Entscheidung fir einen Beruf zu CcDDQ Lack of Info-Lp siehe CDDQ_01
treffen, da ich nicht weil3, welche Schritte ich unternehmen
muss.
CDDQ_14 22 Es fallt mir schwer, eine Entscheidung fiir einen Beruf zu cbDQ Lack of Info-Lp siehe CDDQ_01
treffen, da ich nicht weiB3, welche Faktoren ich bericksichti-
gen muss.
CcDDQ_15 23 Es fallt mir schwer, eine Entscheidung fir einen Beruf zu CcDDQ Lack of Info-Lp siehe CDDQ_01
treffen, da ich nicht weiB, wie ich die Informationen, die ich
Uber mich selbst habe mit den Informationen, die ich Giber
die verschiedenen Berufe habe, verknipfen soll.
CcDDQ_16 24 Es fallt mir schwer, eine Entscheidung fir einen Beruf zu CcDDQ Lack of Info-Ls siehe CDDQ_01
treffen, da ich noch immer nicht wei3, welche Beschaftigun-
gen mich interessieren.
cbDQ_17 25 Es fallt mir schwer, eine Entscheidung fiir einen Beruf zu cbDQ Lack of Info-Ls siehe CDDQ_01

treffen, da ich mir noch nicht sicher bin, was ich dabei be-
vorzugen wiirde (zB welche Art von Beziehung ich zu Men-
schen anstrebe oder in welcher Arbeitsumgebung ich arbei-
ten moéchte).
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cDDQ_18

26

Es fallt mir schwer, eine Entscheidung fiir einen Beruf zu
treffen, da ich nicht gentigend Informationen iber meine
Kompetenzen habe (zB numerische Fahigkeiten, verbale
Fahigkeiten) und/oder Giber meine Charaktereigenschaften
(zB Ausdauer, Unternehmungsgeist, Geduld).

CDDQ

Lack of Info-Ls

siehe CDDQ_01

cDDQ_19

27

Es fallt mir schwer, eine Entscheidung fir einen Beruf zu
treffen, da ich nicht weiR, wie meine Fahigkeiten und/oder
Charaktereigenschaften in der Zukunft sein werden.

CDDQ

Lack of Info-Ls

siehe CDDQ_01

CDbDQ_20

28

Es fallt mir schwer, eine Entscheidung fiir einen Beruf zu
treffen, da ich nicht genligend Informationen lber die Viel-
falt an vorhanden Tatigkeiten oder Ausbildungsprogrammen
habe.

cbDQ

Lack of Info-Lo

siehe CDDQ_01

cbDQ_21

29

Es fallt mir schwer, eine Entscheidung fiir einen Beruf zu
treffen, da ich nicht gentigend Informationen lber die Be-
sonderheiten der Tatigkeiten und/oder Trainingsprogram-
me, die mich interessieren, habe (zB Nachfrage am Markt,
typische Einkommen, Aufstiegsmaoglichkeiten oder Verglins-
tigungen bei Ausbildungsprogrammen).

cbDQ

Lack of Info-Lo

siehe CDDQ_01

cDDQ_22

30

Es fallt mir schwer, eine Entscheidung fir einen Beruf zu
treffen, da ich nicht weil3, wie Berufe in Zukunft sein wer-
den.

CDDQ

Lack of Info-Lo

siehe CDDQ_01

cbDQ_23

31

Es fallt mir schwer, eine Entscheidung fiir einen Beruf zu
treffen, da ich nicht weiB, wie ich zuséatzliche Informationen
Gber mich erhalten kann (zB Gber meine Fahigkeiten oder
meine Charaktereigenschaften).

cbDQ

Lack of Info-La

siehe CDDQ_01

CDDQ_24

32

Es fallt mir schwer, eine Entscheidung zu treffen, da ich nicht
weiB, wie ich genaue und aktuelle Informationen tber vor-
handene Tatigkeiten und Ausbildungsprogramme oder ihre
Besonderheiten erhalten kann.

CDDQ

Lack of Info-La

siehe CDDQ_01

CDDQ_25

33

Es fallt mir schwer, eine Entscheidung fir einen Beruf zu
treffen, da sich meine Berufswiinsche standig andern (zB
mochte ich manchmal als Selbstdandige/r arbeiten, manch-
mal als Angestellte/r).

CDDQ

Inconsistent Info-lu

siehe CDDQ_01

CDDQ_26

34

Es fallt mir schwer, eine Entscheidung fir einen Beruf zu
treffen, da ich widerspriichliche Angaben zu meinen Fahig-
keiten und/oder Charaktereigenschaften habe (zB ich glau-
be, dass ich gegenliber anderen Menschen geduldig bin,
andere sagen mir aber, dass ich ungeduldig bin).

CDDQ

Inconsistent Info-lu

siehe CDDQ_01
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cDbDQ_27

35

Es fallt mir schwer, eine Entscheidung fir einen Beruf zu
treffen, da ich widerspriichliche Angaben zum Angebot oder
zu Besonderheiten von einer bestimmten Tatigkeit oder
einem Ausbildungsprogramm habe.

CDDQ

Inconsistent Info-lu

siehe CDDQ_01

cDDQ_28

36

Es fallt mir schwer, eine Entscheidung fir einen Beruf zu
treffen, da ich mehrere Berufe gleichermalen reizvoll finde
und es mir schwer fallt, mich flr einen zu entscheiden.

CDDQ

Inconsistent Info-li

siehe CDDQ_01

cDbDQ_29

37

Es fallt mir schwer, eine Entscheidung fiir einen Beruf zu
treffen, da mir keine der Tatigkeiten oder Ausbildungspro-
gramme zusagt.

cbDQ

Inconsistent Info-li

siehe CDDQ_01

CDDQ_30

38

Es fallt mir schwer, eine Entscheidung fir einen Beruf zu
treffen, da die Tatigkeit, die mich interessiert etwas beinhal-
tet, das mich stoért (zB bin ich an Medizin interessiert, moch-
te aber nicht so viele Jahre studieren).

CDDQ

Inconsistent Info-li

siehe CDDQ_01

cDbDQ_31

39

Es fallt mir schwer, eine Entscheidung fiir einen Beruf zu
treffen, da ich meine Wiinsche nicht in einer Tatigkeit ver-
binden kann und ich keinen Wunsch aufgeben will (zB
maochte ich gerne als Freischaffende/r arbeiten, wiinsche
mir aber auch ein geregeltes Einkommen).

CDDQ

Inconsistent Info-li

siehe CDDQ_01

CDDQ_32

40

Es fallt mir schwer, eine Entscheidung fir einen Beruf zu
treffen, da meine Qualifikationen und Fahigkeiten nicht den
Anforderungen der Tatigkeit genligen, die mich interessiert.

CDDQ

Inconsistent Info — li

siehe CDDQ_01

cbDQ_33

41

Es fallt mir schwer, eine Entscheidung fiir einen Beruf zu
treffen, da die Menschen, die wichtig fiir mich sind (wie
Eltern oder Freunde) nicht einverstanden sind mit den Be-
rufsmoglichkeiten, die ich in Betracht ziehe und/oder den
beruflichen Besonderheiten, die ich mir wiinsche.

cbDQ

Inconsistent Info-le

siehe CDDQ_01

CDDQ_34

42

Es fallt mir schwer, eine Entscheidung fiir einen Beruf zu
treffen, da es Widerspriiche gibt zwischen den Empfehlun-
gen, die mir verschiedene Menschen, die wichtig fiir mich
sind, zu dem flr mich geeigneten Beruf geben oder dazu,
welche beruflichen Besonderheiten ich fiir meine Entschei-
dungen beriicksichtigen sollte.

cbDQ

Inconsistent Info-le

siehe CDDQ_01

CDO6_Diff

43

AbschlieBend bitten wir Sie, einzuschatzen, wie schwer es
Ilhnen féllt, eine Berufsentscheidung zu treffen.

CDDQ

Schwierigkeit bei Ent-
scheidung

-9 nicht beantwortet
1 Uberhaupt nicht schwer
9 sehr schwer

CEO1

44

Inwiefern haben Sie in den vergangenen sechs Monaten ...

Career Engage-
ment Scale

Proactive Career Behav-
ior / Career Engage-
ment
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Var Nr. Frage Instrument Konzept Antwortformat
CEO1_01 44a | sich aktiv um die Gestaltung Ihrer beruflichen Zukunft be- Career Engage- Proactive Career Behav- | -9 nicht beantwortet
miht ment Scale ior / Career Engage- 1 wenig
ment 2 ein bisschen
3 mittelmaRig
4 ziemlich viel
5 sehr viel
CE01_02 44b Dinge unternommen, um lhre beruflichen Ziele zu verwirkli- | Career Engage- Proactive Career Behav- | siehe CEO1_01
chen ment Scale ior / Career Engage-
ment
CE01_03 44c | sich um die Weiterentwicklung lhrer Karriere bemiiht Career Engage- Proactive Career Behav- | siehe CE01_01
ment Scale ior / Career Engage-
ment
CEO1_04 44d Plane und Ziele fir Ihre berufliche Zukunft erarbeitet Career Engage- Proactive Career Behav- | siehe CEO1_01
ment Scale ior / Career Engage-
ment
CEO1_05 44e | aufrichtig Uber personliche Werte, Interessen, Fahigkeiten Career Engage- Proactive Career Behav- | siehe CE01_01
und Schwéachen nachgedacht ment Scale ior / Career Engage-
ment
CEO1_06 44f Informationen lber Arbeitgeber/innen, berufliche Entwick- Career Engage- Proactive Career Behav- | siehe CE01_01
lungsmoglichkeiten oder den Arbeitsmarkt in lhrem ment Scale ior / Career Engage-
Wunschbereich gesammelt ment
CEO01_07 44g Kontakte zu Personen, die Ihnen beruflich weiterhelfen Career Engage- Proactive Career Behav- | siehe CEO1_01
koénnen, aufgenommen oder gepflegt ment Scale ior / Career Engage-
ment
CE01_08 44h | Freiwillig an Weiterbildungen, Trainings oder anderen Ver- Career Engage- Proactive Career Behav- | siehe CE01_01
anstaltungen zur Férderung lhrer Karriere teilgenommen ment Scale ior / Career Engage-
ment
CEO01_09 44i Aufgaben oder Positionen Gilbernommen, die Sie beruflich Career Engage- Proactive Career Behav- | siehe CEO1_01
weiterbringen ment Scale ior / Career Engage-
ment
SD05 45 Ihr Geschlecht: Sie sind Soziodemographie weiblich, mannlich
SD0o4 46 In welchem Jahr sind Sie geboren? Geburtsjahr: Soziodemographie Angabe des Geburtsjahrs, Feld zum Eintragen
SD11 47 Wie lange befinden/befanden Sie sich insgesamt in Ausbil- CcDDQ Eingabefeld flr eine zwei-stellige Zahl

dung?
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Var Nr. Frage Instrument Konzept Antwortformat
SD12 48 Ihr Studienfach: Soziodemographie 1 Anglistik
Bei einem Doppelstudium geben Sie bitte jenes Studium an, 2 Betriebswirtschaft
flr das Sie anteilig mehr Zeit aufwenden. 3 Bildungswissenschaften
4 Biologie
5 Chemie
6 Deutsche Philologie
7 Erndhrungswissenschaften
8 Geographie
9 Geschichte
10 Informatik / Wirtschaftsinformatik
11 Internationale Betriebswirtschaft
12 Kultur- und Sozialanthropologie
13 Kunstgeschichte
14 Mathematik
15 Pharmazie
16 Philosophie
17 Physik
18 Psychologie
19 Publizistik- und Kommunikationswissenschaften
20 Rechtswissenschaften
21 Romanistik
22 Soziologie
23 Sportwissenschaften
24 Statistik
25 Theater-, Film- und Medienwissenschaften
26 Theologie
27 Translationswissenschaft
28 Volkswirtschaftslehre
29 Sonstiges Studienfach:
30 Lehramt
31 Internationale Entwicklung
32 Vergleichende Literaturwissenschaften
-9 nicht beantwortet
SD10 49 Art des Studiums (Niveau): Soziodemographie 1 Bachelorstudium
Beziehen Sie sich auf das zuvor angegebene Studium. 2 Masterstudium
(Frage 48 befindet sich auf der ndchsten Seite.) 3 Diplomstudium (Magisterstudium)
-9 nicht beantwortet
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Var Nr. Frage Instrument Konzept Antwortformat
SD07 50 Sind Sie derzeit berufstatig? Soziodemographie 1 einem bereits abgeschlossenen Studium.
2 Ihrem derzeitig aktiven Studium.
3 in keinem Zusammenhang zu meinem Studium / meinen Stu
dien.
4 Sonstiges:
5 Ich bin derzeit nicht berufstatig z.B. arbeitsuchend etc.
-9 nicht beantwortet
SD08 51 lhre derzeitige Berufstatigkeit steht in Zusammenhang mit ... Soziodemographie 1 einem bereits abgeschlossenen Studium.
2 Ihrem derzeitig aktiven Studium.
3 in keinem Zusammenhang zu meinem Studium / Studien.
4 Sonstiges:
5 Ich bin derzeit nicht berufstatig z.B. arbeitsuchend etc.
-9 nicht beantwortet
SD09 52 In meiner zukiinftig angestrebten Tatigkeit bin ich ... Soziodemographie 1 Berufseinsteiger/in (Einstieg in einen Beruf nach Ende der Aus-
bildung)
2 Quereinsteiger/in (Wechsel in einen neuen Beruf / Bereich)
3 strebe ich ein hoheres Karrierelevel z.B. im bisherigen Unter-
nehmen an (Aufstieg)
4 Sonstiges:
-9 nicht beantwortet
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	2.1 Karrierewahl

	Karriere wird im deutschen Sprachraum vorwiegend mit vertikalem Aufstieg einer Person in einer Organisation gleichgesetzt (Abele, 1994, S. 22; Gasteiger, 2014, S. 3f.). Die vorliegende Arbeit orientiert sich am angloamerikanischen Begriff „career“, we...
	Die Karrierewahl umfasst die Wahl einer akademischen oder beruflichen Ausbildung als auch die Wahl eines Berufs oder eines Arbeitsplatzes (Bergmann, 2007, S. 413f.). Nach Parsons (1909, S. 5 zitiert in Brown und Brooks, 1994, S. 3) wird die Karrierewa...
	Parsons begründete damit die Ursprünge der Theorie und Praxis der Berufsentwicklung. Seine drei Faktoren stellen das erste Gerüst für die Karrierewahl dar (Brown und Brooks, 1994, S. 3). Nachfolgend wird ein Überblick über die Theorien der Karrierewah...
	2.1.1 Theorien der Karrierewahl und Laufbahnentwicklung

	Zur Erklärung der Karrierewahl und Laufbahnentwicklung wurden unterschiedliche theoretische Ansätze entwickelt. Gute Übersichten zu den Theorien finden sich bei Brown and Associates (2002), Fouad (2007) und in deutscher Sprache bei Hirschi (2013). Die...
	Zunächst werden die wichtigsten theoretischen Strömungen der Vergangenheit sowie aktuelle Entwicklungen dargestellt. Danach wird auf den entscheidungstheoretischen Ansatz, der für die vorliegende Arbeit die theoretische Basis darstellt, näher eingegan...
	Die klassischen Theorien der Karrierewahl und der Laufbahnentwicklung legen den Fokus meist auf das Individuum. Sie wurden hauptsächlich in den 50er bis 70er Jahren des letzten Jahrhunderts entwickelt (Hirschi, 2013, S. 30f.).
	Passungsbezogene Theorien untersuchen die Passung zwischen Person und Beruf bzw. Arbeitgeber/innen. Ziel ist eine Passung zwischen Persönlichkeitsmerkmalen und beruflichen Anforderungen. Zu den bekanntesten Vertreter/innen neben Parsons zählt Holland ...
	Die zweite große Strömung der klassischen Theorien der Karrierewahl stellen die entwicklungsbezogenen Ansätze dar. Die Berufswahl ist hier nicht nur in der Jugend angesiedelt, sondern wird als ein kontinuierlicher Prozess der Berufswahl und Anpassung ...
	Ein weiterer wichtiger Ansatz ist die sozial-kognitive Theorie. Diese Theorie stellt ein integratives Modell der Interessenentwicklung, Berufswahl und Arbeitsleistung dar (Inkson, 2007, S. 115ff.; Hirschi, 2013, S. 29). Zentrales Konstrukt der Theorie...
	Die klassischen Ansätze der Karrierewahl werden heute immer noch für Erklärungen herangezogen. Sie spiegeln aber nicht mehr ganz die aktuellen gesellschaftlichen Entwicklungen wider. Die neueren Theorien der Berufswahl und Laufbahnentwicklung erweiter...
	Die oben genannten Theorien bilden den Rahmen, innerhalb welchem berufliche Entscheidungen oder Karriereentscheidungen getroffen werden und gehen auf unterschiedliche Komponenten, die die Karrierewahl beeinflussen ein. In den theoretischen Ansätzen ko...
	2.1.2 Entscheidungstheoretischer Ansatz

	Die vorliegende Arbeit legt den Schwerpunkt auf den Aspekt der Karrierewahl/Berufswahl. Die Entwicklungen am Arbeitsmarkt und die Verläufe moderner Karrieren führen dazu, dass Individuen in ihrem Leben mehr als nur einmal vor der Wahl ihrer Karriere o...
	Karriereentscheidungen oder die Wahl eines Berufs können als ein spezieller Fall von Entscheidung gesehen werden (Gati, 2013, S. 183; Pitz und Harren, 1980, S. 320ff.).
	Allgemein setzen sich Entscheidungen aus den Komponenten Optionen, Ereignisse, Konsequenzen, Ziele und Gründen zusammen. Dies gilt auch für die Karriere- oder Berufswahl. Optionen stellen jene Objekte, Handlungen oder Strategien dar, aus denen das Ind...
	Karriereentscheidungen sind durch einige Besonderheiten geprägt. Die Anzahl an potentiellen Alternativen ist meist sehr groß, z.B. die Anzahl an möglichen Berufen oder die Anzahl an potentiellen Arbeitgeber/innen. Zu jeder Alternative gibt es umfangre...
	Das Treffen von Karriereentscheidungen ist ein Prozess, bei dem Alternativen identifiziert, Informationen gesammelt, Möglichkeiten bewertet, eine Wahl getroffen und die getroffene Wahl umgesetzt wird. Diese Schritte sind für alle Entscheidungsprozesse...
	In der Entscheidungstheorie können drei Arten von Modellen unterschieden werden (Bell, Raiffa und Tversky, 1988, S. 9ff.). Normative Modelle haben zum Ziel, dass Entscheidungsverhalten von Individuen zu verbessern, um optimale Entscheidungen treffen z...
	Für Karriereentscheidungen und die Karrierewahl kann die Theorie der Maximierung des subjektiv erwarteten Nutzens (SEU-Theorie), welche Entscheidungen unter Unsicherheit erleichtern soll, herangezogen werden. Ausgehend von bestimmten Axiomen sollen En...
	Für die Karriereberatung ist der präskriptive Ansatz von großer Relevanz aufgrund seines pragmatischen Werts. Im Vordergrund steht nicht die optimale oder beste Lösung zu finden, sondern Individuen zu unterstützen zufriedenstellende Entscheidungen zu ...
	Ein Modell, das dem präskriptiven Ansatz im Rahmen der Karrierewahl zugerechnet wird, ist der kognitive Informationsverarbeitungsansatz von Peterson, Sampson, Lenz und Reardon (2002, S. 312ff.). Bei Karriereentscheidungen sind Wissen (Kognitionen) und...
	Im kognitiven Informationsverarbeitungsansatz bilden die Kenntnis der eigenen Person sowie das laufbahnbezogene Faktenwissen und die Kenntnis der eigenen Möglichkeiten die Basis für berufliche Entscheidungen. Im mittleren Teil der Pyramide der Informa...
	Auch im Vorselektions-, Tiefenexplorations-, Wahl-Modell (eigene Übersetzung) von Gati und Asher (2001) wird der Entscheidungsprozess in mehrere Stufen aufgeteilt. Dieses Drei-Phasen-Modell soll das Eingrenzen der vielzähligen beruflichen Alternativen...
	Die Berufspsychologie hat sich nicht nur mit dem idealtypischen Ablauf von Karriereentscheidungen aus Sicht der Entscheidungspsychologie und der Beschreibung des tatsächlichen Entscheidungsverhaltens von Individuen beschäftigt, sondern auch mit der Fr...
	2.1.3 Kritische Faktoren bei Karriereentscheidungen

	Ein großer Forschungsbereich im Zusammenhang mit Karriereentscheidungen und der Karrierewahl ist das Konstrukt der Unentschiedenheit (Gati, 2013, S. 183). Es beschreibt den Zustand von Unentschlossenheit bezüglich beruflicher Interessen oder des Karri...
	Die meisten Individuen können von Unentschiedenheit oder dem Vorliegen kritischer Faktoren bei Karriereentscheidungen im Laufe des Prozesses – vor oder während – der Karrierewahl betroffen sein (Gati, 2013, S. 191). Unentschiedenheit wird auch mit dem...
	Osipow, Carney und Barak (1976, S. 239f.) fanden in ihrer Studie vier mögliche Faktoren, die zu Unsicherheit bei der Karrierewahl führen können. Einen Faktor stellt der Mangel an Struktur und Sicherheit dar. Externe Barrieren bezüglich der getroffenen...
	Unentschiedenheit wurde auch auf Basis der Entscheidungstheorie, genauer der Theorie des subjektiv erwarteten Nutzens (SEU-Theorie), von Germeijs und De Boeck (2003, S. 11ff.) untersucht. Sie haben drei kritische Faktoren bei Entscheidungen, die zu Un...
	Die Studien von Kelly und Lee (2001) sowie die von Germeijs und De Boeck (2003) haben sich in ihren Arbeiten auf die Systematik kritischer Faktoren bei Karriereentscheidungen von Gati et al. (1996) bezogen. Diese wird nun näher dargestellt.
	Im Modell von Gati et al. (1996), das ebenfalls auf entscheidungstheoretischen Erkenntnissen beruht, versuchen die Autor/innen Faktoren zu identifizieren, die Individuen vom Erreichen von Karriereentscheidungen abhalten oder zu weniger optimalen Entsc...
	Einer Entscheidung vorgelagert liegen kritischen Faktoren vor allem in der mangelnden Bereitschaft eine Entscheidung zu treffen. Gründe dafür können einerseits im Individuum selbst liegen und sich auf mangelnde Motivation beziehen oder es liegt eine g...
	Während des Entscheidungsprozesses konnten Gati et al. (1996, S. 512f.) den Mangel an Informationen sowie inkonsistente Informationen als wesentliche kritische Faktoren bei Karriereentscheidungen identifizieren. Mangelnde Informationen können sich auf...
	Kritische Faktoren bei Karriereentscheidungen können auch inkonsistente Informationen darstellen. In der Kategorie inkonsistente Informationen werden drei Subkategorien unterschieden. Unzuverlässige Informationen können sich auf die individuellen Präf...
	Der Blick auf kritische Faktoren bei Karriereentscheidungen gibt im Rahmen von Laufbahn- und Karriereberatungen die Möglichkeit auf individuelle Bedürfnisse besser einzugehen und konkrete Maßnahmen für die Unterstützung im Entscheidungsprozess ableite...
	Für einen erfolgreichen Berufseinstieg von Studierenden ist neben dem Treffen einer Karriereentscheidung aber auch proaktives Verhalten in Bezug auf die eigene Karriere von Relevanz (Hall, 2002, S. 108).
	2.2 Karriere Engagement

	Hirschi, Freund und Hermann (2014) definieren Karriere Engagement als proaktives Verhalten von Personen, um die eigene Karriere zu entwickeln und auszubauen (S. 577). Proaktives Verhalten ist selbstgesteuertes, zukunftsorientiertes Verhalten, um die e...
	Proaktives Verhalten wurde auch im Rahmen von Karrieremanagement und hier vor allem in Bezug auf entgrenzte Karriereverläufe untersucht. Claes und Ruiz-Quintanilla (1998) haben hierbei vier proaktive Karriereverhaltensweisen identifiziert. Proaktive K...
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