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GruBwort

Liebe Leserin und lieber Leser,

Themen wie ,demografischer Wandel"
und ,,Fachkraftemangel” bestimmen seit
langerem viele offentliche und politische
Debatten. Auch wenn Experten dariiber
streiten, welche verschiedenen prognos-
tischen Szenarien nun mehr oder weniger
wahrscheinlich sind, kdnnen wir schon
jetzt Auswirkungen dieser Diskussion auf
unsere Arbeit beobachten.

Nicht immer positiv reagieren Hochschul-
verantwortliche auf das Stichwort em-
ployability. Umso gliicklicher kann man
sich als Career Service schdatzen, wenn die
eigene Hochschule sich gezielt und kons-
truktiv mit dem Thema auseinandersetzt.
Einblicke in den arbeits- und kommuni-
kationsintensiven Prozess bietet der erste
Beitrag im aktuellen Heft. Die Antwort des
Geschaftsfiihrers des Akkreditierungsrats
auf die Frage, wie er die employability-
Diskussion versteht, lesen Sie in dem an-
schlieRenden Interview.

Viel beachtete Themen im Career-Service-
Jahr 2014 waren ebenso der ,,Verbleib in-

ternationaler Studierender nach Studien-
abschluss" oder die Frage nach Definition
und Bedeutung des ,Studienabbruchs".
Wie schon, dass ein paar Career-Service-
Kollegen diese Aspekte im Fokus hatten
und Beitrdge dazu liefern konnten.

Weitere Themen in dieser zwdlften Ausga-
be der csp sind Erkenntnisse und Unter-
suchungen zu Wirksamkeitsmessung von
Career-Service-Angeboten, zur Gestaltung
von Karrieren und zu dem was Diversitdt
im Beratungskontext fiir Career Services
bedeutet. Ein Beitrag fordert u.a. dazu
auf, die eigene Diversitatskompetenz kri-
tisch zu beleuchten und wirft die ,faire
Ungleichbehandlung” in den Raum. Was
es bedeutet, Diversitdt nicht nur wissen-
schaftlich zu ,betrachten”, sondern im
Alltag zu leben, machen zwei Interviews
exemplarisch deutlich.

Wie es grundsatzlich an Career Services
aussieht, stellt die Zusammenfassung der
quantitativen csnd-Befragung aller Care-
er Services abschlieRend dar. Sie werden
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GruBwort

lhren Career Service zum Teil wiederer-
kennen, zum Teil Hinweise fiir alternative
Optionen entdecken. Auf jeden Fall ent-
halten die Zahlen Gesprachsstoff fiir spa-
tere Begegnungen.

Neugierig? Schon! Anregungen? Noch
besser!

Herzliche GriiRe

Ihr csp-Redaktionsteam

Das csp-Redaktionsteam:
Ursula Axmann, Andreas Eimer, Dr. Ilke Kaymak, Katharina Maier,
Marcellus Menke, Sigrid MaxI-Studler, Martina Vanden Hoeck (von I. n. r.)
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Das Projekt ,,Employability” an der Universitdt Miinster

Das Projekt ,,Employability"
an der Universitat Miinster

Jan Knauer, Westfdlische Wilhelms-Universitdt Miinster

Abstract

Schon das Hochschulrahmengesetz von 1976 schrieb vor, dass Lehre und Studium
,auf ein berufliches Tdtigkeitsfeld vorbereiten” sollen (HRG §7). Mit Beginn der Jahr-
tausendwende wurde im Bologna-Prozess die ,,Employability” — ins Deutsche hdufig
als ,,Beschdftigungsfdhigkeit" libersetzt — zu einer grundlegenden Forderung an das
Hochschulstudium. Jedoch: bis heute fehlen dafiir klare Definitionen, konkrete Ziel-
beschreibungen oder handhabbare Strategien fiir die Hochschulen, diese Forderung
umzusetzen. Gemeinsam mit den Féchern an der Universitdt Miinster erarbeitet der
universitdre Career Service im Projekt ,,Employability" seit Mitte 2012 eine wissenschaft-
lich begriindete und auf die Universitit Miinster und deren Fdchervielfalt passende
Begriffs- und Zielbeschreibung zu ,,Employability”. So werden zielfiihrende Vermitt-
lungsformen diskutiert und Instrumente zur Wirkungsiiberpriifung entwickelt. Es sollen
die Vagheit in dieser Frage iiberwunden, das Vorgehen und die Ziele allen Beteiligten
gegeniiber transparent gemacht und eingeschdtzt werden kénnen, wie wirksam die

Aktivitdten sind.

1. Das Projekt

1.1 Ausgangspunkt des Projekts

Das Projekt ,,Employability” an der Uni-
versitat Miinster konzentriert sich sowohl
auf die fachbezogenen als auch auf die
libergreifenden Starken eines Universi-
tatsstudiums. Diese Stdarken sollen he-
rausgearbeitet, kommuniziert und ge-
fordert werden. Employability kann von
Studiengang zu Studiengang zwar unter-
schiedlich aussehen. Das Projektziel ist es
aber, dass die Facher trotz ihrer Unter-
schiedlichkeit zur Frage der Employability
klar Stellung nehmen. Das strukturell und
inhaltlich beispielhafte Vorgehen an der
Universitat Miinster kann es erleichtern,
die gewonnenen Erkenntnisse auch als
Anregung fiir andere Hochschulen zu ver-
wenden.

Das Projekt wird vom Bundesministe-
rium fiir Bildung und Forschung aus Mit-
teln des ,Qualitatspaktes Lehre" finan-
ziert und hat eine Laufzeit von zundchst
fiinf Jahren, bis September 2016. Dieser
Beitrag stellt im Folgenden das Konzept
und Vorgehen sowie erste Erkenntnisse
und Ergebnisse des Projekts ,,Employabi-
lity" an der Universitat Miinster vor.

1.2 Die Employability-Debatte in
Deutschland

Der Begriff der Employability wird sehr
unterschiedlich aufgefasst und ist konti-
nuierlichen Wandlungsprozessen unter-
worfen. Dabei bleiben die in der Literatur
gangigen Definitionen vage. Im Bericht
zum EU-Ministertreffens 2009 in Leuven
(Belgien) wird Employability definiert als
.the ability to gain initial, meaningful
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Das Projekt ,,Employability” an der Universitdt Miinster

employment, or to become self-emplo-
yed, to maintain employment, and to be
able to move around within the labour
market" (Working group on Employability
2009, S. 1).

Die relevanten Akteure in Deutschland
zeigen in ihren Stellungnahmen zur For-
derung nach Employability in der Hoch-
schulbildung recht unterschiedliche Posi-
tionen, je nach Interessenlage:

Die Hochschulrektorenkonferenz, aber
auch Studierendenvertretungen auf
universitdrer wie bundesweiter Ebene
betonen, dass Employability zwar ein
wichtiges, aber nur eines von mehre-
ren Zielen universitdarer Bildung sein
diirfe (Vgl. HRK 2013).

In den Kommuniqués der ministeri-
ellen EU-Bologna-Konferenzen wur-
de Employability in den vergangenen
Jahren zu einem immer wichtigeren
Ziel erklart. Die zunehmende Beto-
nung dieses Teilziels der Studienre-
form ist sicherlich der derzeit sehr ho-
hen Jugendarbeitslosigkeit in weiten
Teilen Europas geschuldet.

Stimmen aus der Hochschulforschung
und dem Hochschulmanagement
tiben teils scharfe Kritik an der Forde-
rung nach mehr Employability im uni-
versitdren Studium: Der Begriff Emplo-
yability verkiirze auf Niitzlichkeit.
Arbeitgeber- wie Arbeitnehmerver-
bande wollen unter Employability
schlicht mehr Praxisbezug verstan-
den wissen, wozu auch die Vermitt-
lung Uberfachlicher Qualifikationen
zwingend gehdren miisse. Die Ver-
antwortung fiir die Sicherstellung der
Employability liege eindeutig bei den
Hochschulen, so die Bundesvereini-

gung der Deutschen Arbeitgeberver-
bande (Vgl. BDA 2007).

Neben diesen Positionen gibt es je-
doch auch Stimmen, die eine sehr
gute Vereinbarkeit zwischen der For-
derung nach mehr Employability und
der Wahrung des Humboldtschen Bil-
dungsideals sehen: Wissenschaft als
theoriegeleitetes Erkennen und Praxis
seien keine unversShnlichen Gegen-
satze (vgl. Kohler 2004).

Der Potsdamer Erziehungswissenschaftler
Wilfried Schubarth schatzt die Employa-
bility-Debatte in Deutschland als ,eine
langst Uberfdllige Diskussion um die
(Aus-)Bildungsfunktion der Hochschu-
len und die Rolle von Universitaten und
Fachhochschulen” ein (Schubarth/Speck
2014, S. 89).

Die Hochschulen stehen also vor ei-
ner schwierigen Situation: Gesetzlich
dazu verpflichtet, fiir Beschaftigungsfa-
higkeit zu sorgen, haben sie keine kla-
re Anweisung, wie dies zu erreichen ist.
Stattdessen sind sie mit einer Vielzahl
von Definitionen und Stellungnahmen
genauso konfrontiert wie mit Versuchen
politischer und wirtschaftlicher Interes-
sennahme.

Daher soll das Projekt den Verantwort-
lichen in den Fachern an der Universitdt
Miinster die Moglichkeit geben, das Heft
in die Hand zu nehmen und sich selbst
zur Employability positionieren, anstatt
lediglich auf externe Forderungen zu re-
agieren.
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2. Drei leitende Modelle

2.1 Das Employability-Rad: Eins greift ins
andere

Um im Projekt schliissig vorzugehen, ist
in den einzelnen Fachern zunadchst eine
Positionierung in Form einer Begriffs-
und Zielbeschreibung (1) notwendig. Da-
rauf folgt die Entwicklung zielflihrender
Lehr-/Lernformen (2), die sodann umge-

setzt (3) und in ihrer Wirkung tberpriift
werden (4). So soll ersichtlich werden, ob
die Zielbeschreibung mit den erreichten
Ergebnissen iibereinstimmt: ein klassi-
sches Vorgehen der Qualitatssicherung.
Bisher wurden an vielen deutschen
Universitaten lediglich Einzelmalnah-
men umgesetzt, konzeptionelle Grundla-
gen fehlten aber hdufig. Mit dem Projekt
»~Employability” an der Universitdt Miins-

Wirkungsiiberpriifung (4)

Umsetzung in
den Féchern (3)

Startpunkt
des Projekts

Universitdrer
Kontext

Definition und Zielbeschreibung
von ,Employability (1)

Entwicklung zielfiihrender
Lehr-/Lernformen (2)

Abb 1. Schliissigkeit als inhaltliches Ziel

ter soll die grundlegende Positionierung
und Zielbeschreibung in den Fokus rii-
cken, um darauf alle folgenden MaBnah-
men schliissig aufzubauen.

2.2 Die Ziele-Matrix: Schritt fiir Schritt zur
Employability

Um die Zusammenarbeit mit den einzel-
nen Fachern in Einzelschritte aufzuteilen,
kommt eine Ziele-Matrix zum Einsatz. Auf
einer konzeptionellen Ebene wird eine
facheigene Positionierung zu Employabi-
lity erarbeitet. Auch die Spiegelung dieser
Positionierung in den einzelnen Studien-
gangsmodulen ist ein konzeptionell not-
wendiger Schritt.

Auf einer operativen Ebene fokussiert
die Ziele-Matrix auf die Umsetzung der
Positionierung:

* Lehrangebot: Die Lehrveranstaltungen
sollen entsprechend der Positionie-
rung die Beschdftigungsfahigkeit der
Absolventen nachweislich fordern.

* Kontextsetzung: Die beschaftigungs-
befdhigenden Merkmale, die die Stu-
dierenden erwerben, sollen mit dem
spateren Anwendungskontext ver-
kniipft werden.

* Kommunikation: Die Employability-
Positionierung des Faches sowie die
Wege zur Zielerreichung sollen den
Studierenden so kommuniziert wer-

csp 12 - Jahrgang 2014 1
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KONZEPTIONELL

Das Fach
verankert eine
eigene
Positionierung

zur
Employability
(Positionie-

rung)

OPERATIV

Der
Employabili-
ty-Positionie-
rung
entsprechen-
de Lehrveran-
staltungen
werden zur
Verfiigung
gestellt

Employability-
Starken
werden in den
jeweiligen
Kontext
gesetzt

(Kontext-
setzung)

Studierenden
werden die
Employabili-
ty-Positionie-
rung des
Faches und
Wege zur
Zielerreichung
vermittelt

(Kommuni-
kation)

Das Fach
erarbeitet eine
inhaltliche
Positionierung
zur Employabi-
lity

Vorhandene
Employabili-
ty-Stdrken
werden in
Lehrveranstal-
tungen
dauerhaft
vermittelt

Berufsrelevan-
te Merkmale
der Absolven-
ten (,,Signale®)
werden
hervorgehoben
(Kontext
Arbeitsmarkt)

Studierenden
wird die
Employability-
Positionierung
des Studien-
gangs
vermittelt

Das Fach
entwickelt eine
Kommunikati-
onsstrategie,
um seine
Employability-
Positionierung
bekannt zu
machen

Unzureichend
vorhandene
Employabili-
ty-Starken
werden in
Lehrveranstal-
tungen erganzt

Infos zu
Tatigkeitsberei-
chen und zu
beruflicher
Orientierung
werden
prazisiert bzw.
prozesshaft
dargestellt
(Kontext Berufs-
orientierung)

Employability
fordernde
Lehrveranstal-
tungen werden
den
Studierenden
bekannt
gemacht

Das Fach bildet
seine
Employabili-
ty-Positionie-
rung in Form
eines roten
Fadens in den
Modulbe-
schreibungen

Fehlende, aber
notwendige
Employabili-
ty-Stdrken
werden
identifiziert
und in
Lehrveranstal-
tungen
hinzugefiigt

Facheigene und
fachiibergrei-
fende
Lehrveranstal-
tungen zur
Starkung der
Employability
werden
kreditiert
(Kontext
Studiengangs-
struktur)

Facheigene
und uni-zentrale
Orientierungs-
angebote
werden den
Studierenden
dargestellt

Abb 2: Ziele Matrix: Arbeitsschritte einer Employability-Strategie auf Fachebene
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EVALUATION

Facheigene
Positionierung
zur Employabi-
lity ist
vorhanden
(Etablierung)

Lehrveranstal-
tungen fordern
nachweislich
die Employabi-
lity

(Wirkung)

Employability-
Starken des
Fachstudiums
sind mit
spdterem
Anwendungs-
kontext
verkniipft

(Verkniipfung)
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den, dass sie ihre Kompetenzen ver-
innerlichen und anderen gegeniiber
darstellen kénnen.

2.3 Kohdirenz der
Employability-Positionierungen

Ziel des Projektes ist es auch zu erreichen,
dass nicht nur in den Studiengdangen und
Fachern ein schliissiges Verstandnis von
Employability entwickelt wird. Durch
Austausch zwischen den unterschiedli-
chen Ebenen soll ebenso auf zentraler

Universitatsebene eine stimmige Haltung
entwickelt werden. Es zeichnet sich ab,
dass bei einer groBen Fachervielfalt wie
an der Universitat Miinster die Position
der Hochschule notwendigerweise all-
gemeiner formuliert sein muss und sich
auf das Setzen einzelner Eckpunkte be-
schrankt, wahrend es auf der Ebene der
Facher auch um konkrete Umsetzungsde-
tails geht.

Universitat

Einer Universitdt gemeinsame Employability-Ziele
2.B. grundsatzliches Verstandnis von Employability,
6ffentliche Sichtbarmachung der Employability-Ziele,
qualitatsgesicherte Berufsorientierung innerhalb der
Universitat durch zentrale Angebote, ...

Fachspezifische Employability-Ziele

2.B. Einigung auf eine facheigene Positionierung,
Festlegung von Kriterien fiir den Berufserfolg der
Absolventen, Evaluation der facheigenen Manahmen
zur Starkung der Employability, ...

Studiengangsspezifische Employability-Ziele

2.B. Prézisierung der (Aus-)Bildungsziele, Verdeutlichung
der beschaftigungsbefahigenden Attribute des Studiums,
Erlauterung des Transfers von Studium zu Beruf, Aufzeigen
der Verantwortlichkeiten von Fach und Studierenden
beziiglich der Berufsorientierung, ...

Abb 3: Einigung auf Employability-Zielbeschreibungen auf mehreren Ebenen

3. Instrumente und flankierende MaR-
nahmen

3.1 Erhebungs-Instrumente

Um die Fdcher bei der Schdrfung ihres

Employability-Profils zu unterstiitzen,

ist zundchst eine Bestandsaufnahme der

Ist-Situation notwendig. Diese erfolgt mit

den folgenden Instrumenten:

+ Analyse existierender Dokumente
im Fach (z.B. Akkreditierungsantrage,
Strategiepapiere, Medien des Fachs
wie Website, Flyer, Studienfiihrer etc.)

Einsatz von Fragebogen, um Stimmig-
keit bzw. Widerspriichlichkeit der Aus-
sagen verschiedener Zielgruppen (z.B.
Studierende, Lehrende, Fachbereichs-
leitung) zu ermitteln.

Sichtung von Befragungsergebnissen
der Studierenden und Absolventen
(z.B. Absolventenbefragungen).
Analyse der Modulbeschreibungen
hinsichtlich der Frage, wo im Curricu-
lum berufsrelevante Starken vermittelt
werden, wie sie aufeinander aufbauen
und miteinander zusammenhangen.
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Das Projekt ,,Employability” an der Universitdt Miinster

Gesprache mit Entscheidern im Fach
(z.B. Geschéftsfiihrung, Dekanat), um
Status Quo und Zielsetzungen zu er-
mitteln.

Teilnahme an Gremiensitzungen im
Fach

3.2 Flankierende Mafinahmen

In ein bis zwei Mal pro Semester statt-
findenden Netzwerktreffen ,,Emplo-
yability” kommen Praxisverantwortli-
che aus den Fachern im Career Service
zusammen, um Fragen der Berufsori-
entierung zu diskutieren.

Fiir die Erarbeitung von Qualitdts-
standards der Angebote zur Berufso-
rientierung bot der Career Service im
Wintersemester 2013/14 einen Work-
shop fiir Praxisverantwortliche und
Studienberater der Universitdt Miins-
ter an.

Fiir die vertiefte Bearbeitung einzel-
ner Themen zur Beschaftigungsbefa-
higung von Studierenden wurde eine
«Expertengruppe Employability” mit
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
anderer Career Services in Deutsch-
land, der Schweiz und GroRbritanni-
en sowie Hochschulforscherinnen und
Hochschulforschern  gegriindet mit
dem Ziel, Expertise zu bilindeln und
die Ergebnisse des Projekts zu verbrei-
ten.

Der Career Service arbeitet mit den
zustandigen Abteilungen der Uni-
versitdt Miinster zusammen, um die
universitdren Befragungsinstrumente
passender zu gestalten: So wurden in
Absolventen- und Studierendenbe-
fragungen prdzisere Fragen nach dem
Erwerb der Berufsorientierungskom-
petenz eingebaut.

4. Erkenntnisse

4.1 Erkenntnisse zu den
Rahmenbedingungen

Employability kann sich als relativ neue
Anforderung an die Studienganggestal-
tung mit anderen inhaltlichen und struk-
turellen Gegebenheiten in den Fachern
reiben. Die Kenntnis dieser Rahmenbe-
dingungen erleichtert die Diskussion mit
den Fdachern und hilft bei der Einschat-
zung, wo Verdnderungen maoglich sind -
und wo die Gegebenheiten besser unver-
andert bleiben sollten.

a. Forschung ist Dreh- und Angelpunkt
Fiir die Ausrichtung der Lehre scheint die
Forschung in vielen Fachern Dreh- und
Angelpunkt zu sein: ist die Forschung im
Fach anwendungsorientiert, ist es hdufig
auch die Lehre.

b. Ausrichtung an vorhandener Perso-
nalstruktur im Fach

Die Studiengangsentwicklung richtet sich
am vorhandenen Lehrpersonal und des-
sen Spezialisierung aus. Haufig wird erst
in einem zweiten Schritt Uberpriift, in-
wieweit die Forderung nach Employabi-
lity eingelost werden kann.

¢. Zwange durch Finanzierung und Ka-
pazitdtsvorgaben

Hat ein Studiengang hohe Studierenden-
zahlen, ist eine Employability-Positio-
nierung, die auf ein kleines Berufsfeld
abzielt, problematisch. Begrenzt nun ein
Fach die Studierendenzahlen und unter-
schreitet dadurch Kapazitatsvorgaben,
gefdhrdet es gegebenenfalls seine finan-
zielle Grundlage. Qualifiziert man dage-
gen viele Studierende sehr konkret fiir ein
kleines Berufsfeld, verschlechtern sich die
Arbeitsmarktperspektiven der Absolven-
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ten. Die GroRe des Studiengangs und sei-
ne Employability-Positionierung miissen
daher zueinander passen.

d. Fehlendes Verstandnis System ,Uni-
versitat" zu System ,,Beruf"

Viele Studierende sehen nicht, dass sie
selbst fiir ihre eigene berufliche Orientie-
rung verantwortlich sind. Die Facher wie-
derum stellen haufig die Praxisrelevanz
der im Studium vermittelten Kompeten-
zen fiir die Studierenden nicht fassbar
genug dar.

e. Berufsqualifizierung des Bachelorab-
schlusses

Trotz empirischer Studienergebnisse, die
fiir Absolventen mit Bachelorabschluss
Akzeptanz und Einstiegschancen auf dem
Arbeitsmarkt belegen, wird von Lehren-
den und Studierenden die Berufsbefd-
higung des Bachelorabschlusses oftmals
stark angezweifelt.

f. Expertise zur beruflichen Orientierung
Als Experten ihrer Fachwissenschaft fiih-
len sich Studienberater in den Instituten
meist nicht in der Lage, zusatzlich profes-
sionelle individuelle Berufsberatung an-
zubieten. Diese Expertise findet sich im
zentralen Career Service der Universitat
mit seinen ausgebildeten Beratern und
einem umfangreichen Seminarangebot.
0ft sind den Fachern jedoch die Moglich-
keiten zur Verzahnung ihrer Angebote mit
jenen des Career Service nicht bewusst.

g. Ausrichtung auf Monopolistenarbeits-
markt

Facher, die hauptsdchlich oder gar aus-
schlieRlich fiir das Lehramt (oder fiir
das Pfarramt) ausbilden, sehen sich mit
einem quasi monopolistischen Arbeits-

markt konfrontiert, dessen Aufnahmeka-
pazitdt unvorhersehbaren Schwankungen
ausgesetzt ist. Prognosen konnen ledig-
lich Tendenzen aufzeigen.

h. Ausrichtung auf wissenschaftlichen
Arbeitsmarkt

Zahlreiche Studiengange, vor allem jene
mit Masterabschluss, sind stark auf eine
spdtere Tatigkeit auf dem begrenzten
inner- und auReruniversitdaren wissen-
schaftlichen Arbeitsmarkt ausgerichtet.
Wahrend sich sehr kleine Studiengange
unter bestimmten Voraussetzungen auf
dieses Arbeitsfeld beschranken konnen,
stehen die Verantwortlichen mittlerer
und grolRer Studiengdnge vor der Heraus-
forderung, Kompetenzen zu vermitteln,
die auch fiir weitere Tatigkeitsfelder au-
Rerhalb der Forschung relevant sind.

i. Fach mit starker Notenrelevanz

In einigen Fachern, vor allem jenen mit
fester umrissenen Berufsbildern, gibt es
groBe qualitative Unterschiede bei den
Leistungen der Studierenden. Eine Aus-
richtung auf die besten Studierenden
ohne Selektion vor oder zu Beginn des
Studiums kann dazu fiihren, dass ein
GroRteil der Studierenden den Abschluss
entweder nicht schafft oder bei der Be-
notung so schlecht abschneidet, dass
sich die Berufschancen fiir die vom Fach
anvisierten Tatigkeitsfelder erheblich ver-
ringern konnen.

j. Steigende Studierendenzahl vs. Profi-
lierung

Die starke Zunahme der Studierenden-
zahlen in der Vergangenheit — teilweise
eine Verdopplung der Studienanfanger-
zahlen innerhalb der letzten Jahre - sorgt
in manchen Fachern fiir die Notwendig-
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keit, die eigene Profilierung den deutlich
groReren Absolventenzahlen anzupassen.

k. Breit angelegtes Studium

Einige Facher legen ihre Studiengange
betont generalistisch an. Fiir die Studie-
renden stellt sich so die Notwendigkeit
der individuellen Berufsorientierung be-
sonders.

I. Employability in
Studiengdngen
Studierende interdisziplinarer Studien-
gdnge sind mit der Frage konfrontiert,
inwieweit sie spater mit Absolventen
konkurrieren konnen, die sich in ihrem
Studium auf ein einzelnes Fach spezia-
lisiert haben. Interdisziplinaritdt in einer
Arbeitsgruppe kann einen groBen Mehr-
wert schaffen, aber unter welchen Vor-
aussetzungen dies auch fiir das Individu-
um zutrifft, ist vielen Studierenden dieser
Facher nicht ausreichend klar.

interdisziplindren

4.2 Erkenntnisse zum Vorgehen

Neben den Rahmenbedingungen zeigte
sich in der Startphase des Projekts auch,
zu welchem Zeitpunkt am besten auf ein
Fach eingewirkt werden kann, welcher
thematische Einstieg besonders geeignet
ist und welche Prozessorganisation sich
bewahrt.

Gute Zeitpunkte einer Analyse/Einwirkung
a. Anderungen eines Studiengangs (Re-
akkreditierungen)

Bei bereits existierenden Bachelor- und
Master-Studiengdngen eignet sich be-
sonders der Zeitpunkt der Reakkreditie-
rung. Da im Rahmen dieses Prozesses so-
wieso eine Bestandsaufnahme durch das
Fach geleistet werden muss, wird gleich-
zeitig auch die Maoglichkeit geschaffen,

Anderungen im Llehrangebot durchzu-
fiihren.

b. Schaffung eines neuen Studiengangs
(Neuakkreditierung)

Bei neu zu schaffenden Studiengdngen
liegt der Schwerpunkt zundchst auf der
Frage, welche Elemente schon festgelegt
sind, die die anfdngliche Positionierung
beeinflussen, z.B. die beteiligten Lehr-
stiihle mit ihrem Studienangebot. Ideal-
typisch sollte ein Studiengang neben die-
sen unabdnderlichen Faktoren aber auf
einer anfangs erarbeiteten Employabi-
lity-Positionierung basieren: Fiir welche
Tatigkeitsbereiche soll der Studiengang
qualifizieren oder zumindest eine gute
Grundlage schaffen? Welche beschafti-
gungsbefdhigenden Kompetenzen sind
hierfiir notig? Wie kann das Fach diese
Kompetenzen vermitteln? Hier ist also ein
Vorgehen vom Konzeptionellen hin zum
Konkreten besonders zielfiihrend.

¢. Neupositionierungen des Fachs

Eine Neupositionierung des Faches ist
notig, wenn es mit seinem Studienan-
gebot in Bedrdngnis gerdt, zum Beispiel
dann, wenn der anvisierte Arbeitsmarkt
wegbricht oder die Studienanfangerzah-
len zuriickgehen.

Geeignete thematische Einstiege

Es hat sich als besonders effektiv erwie-
sen, den Prozess in den Fachern mit der
grundsdtzlichen, inhaltlichen Positio-
nierung zur Employability zu beginnen.
Darauf konnen alle folgenden Schritte
basieren. Einige Facher haben auf Grund
aktueller Bedarfe und Fragestellungen
allerdings den Wunsch, an anderer Stelle
der Ziele-Matrix einzusteigen. Auch die-
ser Weg wird im Projekt ermoglicht, da es
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entscheidend ist, die aktuelle Interes-
senlage der Facher einzubeziehen.

Bewdhrte Prozessorganisation
Grundsatzlich hat es sich bewadhrt, dass
der Career Service die Arbeitsschritte im
Fach anleitet und auch Texte wie Posi-
tionspapiere oder die Berufsfeldinfor-
mationen eines Faches zundchst vorfor-
mulierte. Der Abstimmungsprozess kann
dann je nach Fachkultur unterschiedlich
sein. Das letzte Votum sollten immer die
verantwortlichen Gremien im Fach abge-
ben.

5. Ergebnisse

Im Folgenden werden beispielhaft vier
Ergebnisse aus der Kooperation mit
verschiedenen Fdchern der Universitat
Miinster vorgestellt, die bis zur Hélfte der
Projektlaufzeit erzielt werden konnten.
Grundlage war die Ziele-Matrix (siehe
oben), in die sich jedes dieser Teiler-
gebnisse systematisch einordnen lasst.
Weitere erreichte Teilziele finden sich im
Zwischenbericht des Projekts ,,Employa-
bility” (vgl. Eimer/Knauer 2014).

5.1 Teilziel A1: Das Fach erarbeitet eine in-
haltliche Positionierung zur Employabili-
ty: Bsp. Musikhochschule

Ausgangslage

In der Musikhochschule Miinster (ein
eigener Fachbereich an der Universi-
tdt Miinster) sollte eine Positionierung
zur Employability ausgearbeitet und
verschriftlicht werden. Der Fachbereich
mochte auf die fiir Musiker sehr heraus-
fordernde Arbeitsmarktsituation reagie-
ren.

Vorgehen

Nach ersten Gesprachen zur Bestands-
aufnahme und Bedarfsklarung wurde
ein Projektpapier verfasst. Zusatzlich
wurde eine Recherche zum Musikerar-
beitsmarkt in Deutschland durchgefiihrt.
Ein anschlieRend gefiihrtes Leitfaden-
Interview mit der Studiendekanin und
der Studienkoordinatorin prazisierte die
Zielsetzungen beziiglich der Beschafti-
gungsbefahigung der Absolventen. Aus
diesen Informationen und weiteren Do-
kumenten wie den Modulbeschreibun-
gen entstand der erste Entwurf einer Po-
sitionierung der Musikhochschule. Dieser
wurde anschlieBend von der Studiende-
kanin und weiteren Lehrenden ergdnzt.
SchlieBlich folgte die Diskussion und Ab-
stimmung des Papiers im Fachbereichsrat
unter Einbeziehung der Lehrbeauftragten
und der Studierendenvertreter, um die
fachbereichseigene Positionierung auf
eine breite Akzeptanzgrundlage zu stel-
len.

Ergebnis
Die Musikhochschule verfligt nun Uber
eine offentlich gemachte Positionierung,
die die grundsatzliche Ausrichtung der
Studiengdnge und Ausbildungsziele be-
schreibt. Darin steht die Vorbereitung auf
die wahrscheinlichste Erwerbssituation
im Fokus: die Notwendigkeit, verschiede-
ne musikalische Tatigkeitsbereiche in der
gleichen Lebensphase zu kombinieren,
zumeist in Form der Freiberuflichkeit. Die
sich aus dem Musikstudium ergebenden
Tatigkeitsbereiche werden skizziert und
mit den aktuellen Arbeitsmarktdaten
verkniipft.

Das Ergebnis findet sich auf: www.
uni-muenster.de/Musikhochschule/stu-
dierende/employability _position.html
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5.2 Teilziel B1: Vorhandene Employability-
Stédrken werden in Lehrveranstaltungen
dauerhaft vermittelt, Bsp. Niederldndi-
sche Philologie

Ausgangslage

Das Fach identifizierte die Fahigkeit, Pro-
jekte managen zu konnen, als wichtige
beschdftigungsbefdhigende Kompetenz.
Sie soll den Absolventen in verschiedenen
Berufsfeldern (besonders in Querschnitts-
aufgaben) dienen.

Vorgehen

Der Erwerb von Kenntnissen im Pro-
jektmanagement soll im Curriculum des
Master-Studiengangs Niederlandische
Philologie dauerhaft angeboten werden.
Daher schulen die Studierenden in einem
Projektseminar anhand der Organisa-
tion eines Lesungsabends ihre Projekt-
managementfdahigkeiten und erproben
diese in der Praxis. Der Erwerb der Pro-
jektmanagementkompetenz wird durch
ein begleitendes E-Learning-Element des
Career Service unterstiitzt, um die Studie-
renden durch interaktive Ubungen an die
Projektmanagementmethoden heranzu-
fiihren.

Ndichste Schritte

Das E-Learning-Element wird im Winter-
semester 2014/15 erstmals im Projektse-
minar des Studiengangs eingefiihrt. Die
Studierenden kdnnen die Online-Lern-
plattform auch fiir die Vorbereitung und
Durchfiihrung ihres Leseabend-Projekts
nutzen und so ihre Arbeitsschritte und
den eigenen Lernerfolg dokumentieren.

5.3 Teilziel D3: Facheigene und fachiiber-
greifende Lehrveranstaltungen zur Stdr-
kung der Employability werden kredi-
tiert (Kontext Studiengangstruktur), Bsp.
mehrere philologische Master-Studien-
gdnge

Ausgangslage

Die Verantwortlichen mehrerer Master-
Studiengdnge im Fachbereich Philologie
nutzten die Chance der Reakkreditierung,
um ihr Angebot zur beruflichen Orien-
tierung und Unterstiitzung der Praxis-
phasen auszubauen. Damit wollen die
Facher ihre Studierenden besser auf den
Arbeitsmarkt auRerhalb der Wissenschaft
vorbereiten, da voraussichtlich nur ein
Teil der Absolventen im universitaren
bzw. wissenschaftlichen Bereich eine An-
stellung finden wird. Fiir den Eintritt in
ein auBerwissenschaftliches Berufsfeld ist
der Prozess der eigenen beruflichen Ori-
entierung eine notwendige Bedingung.

Vorgehen

Nach einer Analyse der Studiengange und
der Darstellungen des Fachs in Vorbe-
reitung auf die Reakkreditierung wurde
mit den Fdachern ausgelotet, welche Se-
minarangebote fiir die Studierenden der
jeweiligen Facher in besonderem Male
zur Beschdftigungsbefdhigung beitragen
konnen: diese Seminare lassen sich in
die Bereiche der individuellen Berufspro-
filbildung, Soft Skills sowie der Vor- und
Nachbereitung der Praxisphasen einord-
nen.

Ergebnis

In vier Master-Studiengangen im Fach-
bereich Philologie wird die Teilnahme an
berufsorientierenden Seminaren ab Som-
mersemester 2015 bzw. Wintersemester
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201516 kreditiert. In drei der vier Master-
Studiengdnge ist die Teilnahme fiir die
Studierenden verpflichtend. In zwei Mas-
ter-Studiengdangen wird die Teilnahme
an Bewerbungstrainings fiir die Vorberei-
tung der Praxisphase vorgeschaltet. Einer
der vier Master-Studiengdnge stellt die
Seminar-Teilnahme als Option den Stu-
dierenden zur Wahl und Uberldsst ihnen
damit eine groRere Eigenverantwortung
zur eigenen beruflichen Orientierung.

5.4 Teilziel Di1: Studierenden wird die
Employability-Positionierung des Studi-
engangs vermittelt, Bsp. Niederlande-
Deutschland-Studien

Ausgangslage

Im Rahmen der Erarbeitung der Berufsin-
formationen des Bachelor- und Master-
studiengangs Niederlande-Deutschland-
Studien wurden die zu vermittelnden
zentralen beschaftigungsbefdhigenden
Kompetenzen eingdngiger dargestellt
und deren Anwendungsbezug in der Be-
rufswelt stdrker verdeutlicht. Das Fach
stellt in dem Text zudem klar, dass das
Studium in erster Linie fiir den auBerwis-
senschaftlichen Arbeitsmarkt befdhigen
soll. Ziel war nun, dass die Studieren-
den die Zielsetzung des Studiums fiir sich
selbst einordnen und spdter gegeniiber
Arbeitgebern kommunizieren konnen.

Vorgehen

Im Rahmen einer Lehreinheit zur Ein-
flihrung in das wissenschaftliche Arbei-
ten wurde noch vor der Verdffentlichung
des neu gefassten Textes eine Bachelor-
Studierendenkohorte befragt. Dazu wur-
de ein Fragebogen eingesetzt, der die
Verstandlichkeit des Textes, aber auch
dessen Verbesserungsmaoglichkeiten ab-

fragte. AnschlieBend duRerten die Stu-
dierenden zusatzliches Feedback in einer
offenen Diskussionsrunde. Vorschldge der
Studierenden hinsichtlich der Verstand-
lichkeit des Textes wurden aufgenommen
und in den Text eingearbeitet.

Ergebnis
Fast alle der befragten Studierenden la-
sen aus dem Text die Vorbereitung auf
den auBerwissenschaftlichen Arbeits-
markt als Studienziel heraus und konnten
ihre fachlichen wie auch iiberfachlichen
Starken konkret benennen. Das Studium
sei als Grundlage fiir viele verschiede-
ne Tatigkeiten zu begreifen. Dieses Ver-
standnis korrespondiert mit den Studien-
zielen, die das Fach seinen Studierenden
durch die Neufassung des Textes vermit-
teln mochte. Somit wurde der Text quali-
tatsgesichert auf der Website des Instituts
verdffentlicht. Er kann nun als Informa-
tionsquelle fiir Studieninteressierte und
Studienanfanger herangezogen und von
den Lehrkraften fiir den Einsatz in Ein-
flihrungsveranstaltungen genutzt wer-
den.
http://www.uni-muenster.de/Haus-
DerNiederlande/zentrum/studium/bache-
lor/studienziele.html

6. Zwei Empfehlungen

Aufgrund der im Laufe des Projekts ge-
wonnen Erkenntnisse ergeben sich be-
ziiglich der Forderung nach Employability
zwei Empfehlungen fiir die Universitaten:

6.1 Alle Fécher der Universitdt sollten eine
eigene Positionierung zur Employability
formulieren

Die facheigene Positionierung zur Emplo-
yability sollte Studieninteressierten und
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bereits Studierenden explizit, konkret | 6.2 Die Fécher sollten ihre eigene Positio-
und belegbar aufzeigen: nierung auf eine solide Grundlage stellen
Die facheigene Positionierung zur Emplo-
was die (Aus-)Bildungsziele des Fachs | yability sollte von iibergeordneten Wer-
sind ten und Zielen geleitet sein:

welche Verantwortung dabei das Fach
wahrnimmt und welche den Studie- | * Ehrlichkeit beziiglich der Moglichkei-

renden zukommt ten und Leistungen des Fachs
+ welche beschaftigungsbefdhigenden | < Fundierte Wissensbasis durch Infor-
Attribute die Studierenden durch das mationsgewinnung iiber die tatsach-
Studium erhalten lichen Gegebenheiten auf dem Ar-
durch welche konkreten MaRnahmen beitsmarkt
des Fachs diese Attribute erworben * Analysen und Evaluationen, die die
werden Wirkung der facheigenen Malnahmen
+ welche Tatigkeitsfelder sich dadurch zur Starkung der Employability liber-
erschlieBen. priifen

Details zum Projekt finden sich unter:
http://www.uni-muenster.de/CareerSer-
vice/uns/projekte/projekt-employability.
html

Autor

"N Dr. Jan Knauer ist Mitarbeiter des Career Service der Westfdlischen
Wilhelms-Universitdt Miinster. Er verantwortet dort seit 2012 das
auf fiinf Jahre angelegte Projekt ,,Employability".
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Kollegial und auf Augenhohe gemeinsam
Qualitat von Studium und Lehre

weiterentwickeln

Interview mit Dr. Olaf Bartz, Geschdftsfiihrer des Akkreditierungsrats

csp: Auf der Internetseite des Akkreditie-
rungsrats steht ganz vorne als Mission
Statement, das Ziel der Arbeit des Akkre-
ditierungsrats sei, die Qualitdt und die
internationale Vergleichbarkeit der Studi-
engdnge zu ermoglichen und weiterzu-
entwickeln. Was ist der Kern Ihrer Arbeit?

Dr. Olaf Bartz: Der Kern unserer Arbeit
ist, zur Sicherstellung der Qualitdt der in
Deutschland angebotenen Studiengange
beizutragen. Ich sage nicht ,,zu sorgen”,
da Qualitdt nur an der Hochschule selbst
entsteht. Die Akkreditierung wirft ja ei-
nen Blick von aulRen darauf.

Ich denke, die Akkreditierung in
Deutschland kann man am besten ver-
stehen, wenn man sich iberlegt, wo sie
herkommt. Wir haben ja seit spatestens
Anfang der 1960er Jahre eine Diskussion
tiber Probleme bei der Qualitat von Studi-
um und Lehre. Das zeigt sich zum Beispiel
sehr schon, wenn man in alte Zeitungen
schaut und dort die Debatte verfolgt. Da-
mals gab es noch nicht den Qualitatsbe-
griff, da findet man dann Umschreibun-
gen wie ,eine zunehmende Unordnung
in unserem Studiensystem", und darum
bildet sich eine ganze Diskussion Uber
Stichworte wie Studienzeitverlangerung,
Studienabbriiche, Probleme beim Uber-
gang auf den Arbeitsmarkt. Das Interes-
sante ist, dass das, was wir heute dis-
kutieren, also alles keine neuen Themen
sind.

Der Bolognaprozess steht also in einer
Idngeren Tradition?

Ja, absolut. Wir kennen diese Hoch-
schul- und Studienreformdiskussion
in unterschiedlichen Intensitaten und
Formaten. Der Pfad, auf dem wir uns
heute befinden, begann in den spaten
7oer, frithen 8oer Jahren. Damals wurde
tiberlegt, dass Hochschulen und Studi-
engdnge nicht mehr bis ins letzte Detail
ministeriell gesteuert werden konnten,
Stichwort Bildungsexpansion. Anfang der
1960er Jahre gab es 18 wissenschaftliche
Hochschulen in Deutschland und keine
Fachhochschulen. Heute haben wir ins-
gesamt 400 Hochschulen. Selbst wenn
man die vielen kleinen privaten Hoch-
schulen abzieht, ist das immer noch eine
substantielle dreistellige Zahl an staatli-
chen Hochschulen. Dazu dann ein enor-
mer Anstieg der Studierendenzahlen von
200.000 Studierenden der 50er Jahre zu
den 2,5 Millionen heute, das ist ein ge-
waltiger Sprung. Und das kann man nicht
mehr ministeriell detailsteuern. Was ist
also die Antwort? Eine groRBere Autono-
mie der einzelnen Einrichtungen. Das ist
eine ganz wesentliche Quelle der Hoch-
schulautonomiediskussion. Gleiches gilt
flir die Studiengdnge. Man hatte seit den
spdten soern die ministeriellen Geneh-
migungsverfahren auf eine neue Grund-
lage gestellt. Rahmenpriifungsordnun-
gen wurden von Rektorenkonferenzen
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und Kultusministerkonferenz gemeinsam
erstellt und die Studiengdnge hatten sich
dem anzupassen. Und auch dieses System
der Rahmenpriifungsordnungen und der
letztlichen ministeriellen Genehmigung
der Studiengdnge funktionierte nicht
mehr richtig. Das war zu starr. Das System
war zu langsam. Es konnte mit der Ent-
wicklung der Wissenschaften nicht mehr
Schritt halten. Zum Beispiel konnten Ver-
suche, interdisziplindre Studiengdange zu
etablieren, scheitern, weil es fiir diese
Studiengdnge keine Rahmenpriifungs-
ordnungen und kein geregeltes Verfahren
gab. Solche Projekte hatten Schwierigkei-
ten, eine Genehmigung zu bekommen.
Und das war auch ganz verstandlich,
denn ein staatliches Ministerium konnte
gar nicht so genau wissen, wie man mit
einem neuartigen Studiengang umgehen
sollte.

Player in diesem Prozess waren also die
Hochschulen und die Ministerien. Welche
anderen Akteure waren damals wichtig?

An diesem Diskussionsprozess waren vie-
le beteiligt, allerdings in unterschiedli-
chen Intensitdaten. Die Ministerien oder
die Ministerialbiirokratien hatten in der
Tat eine sehr wichtige Rolle, da sie ja
qua Amt in einer jahrzehntelangen Ver-
waltungstradition mit Steuerungsaufgabe
den Hochschulbereich im Fokus hatten.
Teile der Diskussion wurden auch in den
Hochschulen, Hochschulleitungen und
in den Fachern gefiihrt. Es gab zum Bei-
spiel eine immense Unzufriedenheit mit
den Rahmenpriifungsordnungen. Und
es gab immer auch Diskussionen mit
der Berufspraxis, also mit Arbeitgebern
und Arbeitnehmern, iiber den Ubergang
Hochschule/Berufsleben. Und wenn man

dann betrachtet, wie diese Diskussionen
zusammenlaufen und sich zu konkreten
ReformmaRBnahmen verdichten, dann
haben wir eigentlich Ende der 8oer Jah-
re eine Situation, in der die Zeit reif war
fiir die Umsetzung. Dann kam aber die
Wiedervereinigung. Da haben alle ihre
Griffel fallen lassen und sich erst einmal
mit der Aufgabe der Integration der DDR
beschdftigt. Man wusste immer noch,
dass das deutsche Hochschulwesen re-
formbediirftig war. Aber jetzt stand die
Integrationsaufgabe auf der Tagesord-
nung. Man exportierte das westdeutsche
System in den Osten im Bewusstsein sei-
nes Reformbedarfs. Strukturell-juristisch
funktionierte dieser Export sehr schnell.
Anfang der 9oer war das schon erledigt.
Und dann wurden die Reformfdaden wie-
der aufgenommen. Deshalb findet man
in den 9oer Jahren eine ganze Kette von
Reformbeschliissen, zum Beispiel das
neue Hochschulrahmengesetz von 1998.
Darin sind alle diese Reformansdtze ent-
halten. Als Bund und Ldnder 1999 die
Bologna-Erklarung unterzeichneten, un-
terschrieben sie nichts, was nicht schon
zuvor nationale Beschlusslage war.

Das hort sich alles sehr stringent, kon-
sistent und irgendwie auch harmonisch
an. Gab es keine Konfliktfelder oder Rei-
bungspunkte?

Seinerzeit noch relativ wenige. Die Hoch-
schulrektorenkonferenz, damals unter
dem langjahrigen Prasidenten Landfried,
war auch vom Reformimpetus gepragt.
Und deswegen findet man 1998/99 auch
Beschliisse der Hochschulrektorenkon-
ferenz, die im Einklang mit den Kultus-
ministern standen: Es gibt einen Re-
formbedarf. Es gibt die Forderung nach
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Akkreditierung statt Rahmenpriifungs-
ordnungen. Akkreditierung als ein wis-
senschaftsgeleitetes Verfahren, das einer
ministeriellen behordlichen Priifung der
Studiengdnge vorgezogen wird. Es gibt
die Forderung nach mehr Diversitat, die
Forderung nach peer review in der Lehre
etc. Also hier wird ein gewisser Einklang
sichtbar. Was man dann spdter jedoch
sah, im Prinzip die ganzen Nullerjahre
hindurch, ist, dass diese Reformdiskussi-
onen in der Breite der Hochschule, also
insbesondere bei den 40.000 Professo-
ren, noch nicht angekommen war. Da
fallt eine groRe Ungleichzeitigkeit der
Diskussionsprozesse auf. Fiir Ministeri-
umsangehorige ist all dies seit den 8oern
oder wenigstens 9oern standiges Thema,
ausfiihrlich diskutiert, umsetzungsreif,
die Umsetzung eigentlich uberfdllig. Ein
tiber zehn Jahre laufender Prozess und
beschlossene Sache. Und bei den Pro-
fessoren kommt Anfang des Jahrtausends
erst die Frage: ,,Was ist hier los? Was sol-
len wir tun?" Das kann man natiirlich
auch verstehen. Die Perspektive ist ein-
fach eine vollig andere. Wer zu dieser Zeit
Professor ist, ist Gewinner des bisherigen
Systems. Er hat offensichtlich kein Pro-
blem mit einem Studienabbruch gehabt
und offensichtlich auch keine Probleme
mit dem Ubergang in den Arbeitsmarkt,
jedenfalls vom Ende her gesehen. Und
da stellt man das System natiirlich erst
einmal nicht in Frage. Aber es gibt eben
auch die Studienabbrecher, die Leute, die
Schwierigkeiten auf dem Arbeitsmarkt
haben. Und an diese Personen muss der
Staat ja auch denken, gerade in seiner
Rolle als Geldgeber der Hochschulen. Und
wenn der Staat den Eindruck gewinnt,
dass sich an den Hochschulen nichts tut,
auch wenn er da viel Geld hineinpackt,

dann ist die Sicht der Dinge, etwa von ei-
nem Ministeriumsvertreter, natiirlich eine
ganz andere.

Sie sehen, wenn ich das richtig verstehe,
die Haupttriebfeder fiir den Reformpro-
zess im politischen, im bildungspoliti-
schen Bereich. Hier wurde das Thema Ein-
tritt in den Arbeitsmarkt, Ubergang vom
Studium in den Arbeitsmarkt in der Form,
wie er im alten System funktionierte, als
problematisch empfunden. Ich frage mal
ganz provokativ: Hat der arbeitslose pro-
movierte Philosoph, der Taxi fdhrt, eine
Lobby in diesem Diskussionsprozess?

Erstaunlicherweise ja. Wenn auf brei-
ter Front Diskrepanzen zwischen dem
Hochschulsystem und dem Arbeitsmarkt
auftreten oder, was bereits geniigt, als
solche wahrgenommen werden, dann ist
das schon ein politischer Faktor. Und Stu-
dierende, also artikulations- und organi-
sationsfahige Menschen, haben ohnehin
ein vergleichsweise hohes Gewicht in der
politischen Diskussion. Rein objektiv ist
ja seit Jahrzehnten die Arbeitslosigkeit
unter Hochschulabsolventen sehr gering.
Aber wenn dann solche Bilder kommen,
Lehrerschwemme oder eben der promo-
vierte Taxifahrer, dann sind das gewichti-
ge Bilder. Die lassen sich in der Diskussion
auch nicht mit Argumenten entkraften,
wie etwa, dass die Arbeitslosigkeit unter
Geringqualifizierten viel groRer ist.

Zum Ubergang in den Arbeitsmarkt:
Die Wirtschaft in all ihrer Breite bekommt
und braucht Hochschulabsolventen. Sie
stellt sie ein und stellt dann fest, dass die
Passgenauigkeit der Absolventen nicht
immer so ist, wie sie es sich wiinscht.
Defizite bei soft skills oder bei der be-
ruflichen Handlungskompetenz werden
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beklagt. Man muss jetzt nicht alles tun,
was die Wirtschaft sagt. Darum geht es ja
gar nicht. Wenn man in eine differenzier-
te Diskussion eintritt, dann lauten Argu-
mente der Wirtschaft zum Beispiel: Fach-
lich sind die Absolventen seit Jahrzehnten
konstant auf sehr gutem Niveau, aber mit
dem betrieblichen Alltag haben sie Prob-
leme. Die Einstiegsprozesse werden als zu
lang empfunden. Das ist in etwa der bas-
so continuo der Wirtschaftsposition. Dann
stellt sich die Frage, wie kann angesichts
immer weiter steigender Akademiker-
quoten darauf hochschulpolitisch reagiert
werden, ohne den Wissenschaftsanspruch
der Hochschulen in Frage zu stellen. Und
auch das ist in die Hochschul- und Studi-
enreform mit eingeflossen.

Vielleicht noch ein Seitenzweig. Die
Modularisierung an sich und die Art und
Weise, wie die Studiengdnge in Deutsch-
land modularisiert wurden, finden sich
in keinem Bologna-Dokument. Hier han-
delte es sich um eine rein deutsche Ent-
scheidung. Das ist heute in der offent-
lichen Wahrnehmung alles untrennbar
unter dem groRen Stichwort ,Bologna-
Prozess" verschmolzen. Diese Komple-
xitdtsreduktion ist einerseits verstand-
lich, andererseits ist es meines Erachtens
wichtig zu wissen, dass sehr viel dessen,
was wir heute als ,Bologna" verstehen,
primdr nationale Wurzeln hatte und na-
tionale Politik darstellte. Daher unter
anderem die Einflihrung des Akkreditie-
rungsrates, daher die Abkehr davon, Stu-
diengdnge im Ministerium priifen lassen,
sondern stattdessen von einem Team aus
Fachleuten im kollegialen Gesprach, das
in der Forschung bewadhrte peer review,
fiir die Lehre nutzbar zu machen. So je-
denfalls die Idealvorstellung, bei der wir
noch nicht vollstandig angelangt sind.

Sie betonen sehr die Kollegialitit der
Agenturen, die Ndhe zu den Hochschu-
len, das Agieren auf gleicher Augenhdhe.

Ganz genau. Die Agenturen sind ja Fleisch
vom Fleische der Hochschulen. Die fach-
tibergreifend tdtigen Agenturen waren
oft Griindungen aus den Rektorenkon-
ferenzen heraus, etwa aus Bayern, Thii-
ringen, NRW und Rheinland-Pfalz. Die
Hochschulen sind dann Mitglieder. Die
Fachagenturen entstanden aus den Fach-
verbanden, den Fachgesellschaften und
den Fakultdten- bzw. Fachbereichsta-
gen. Der direkte Bezug zu den Hochschu-
len ist gegeben. Natiirlich ist es im All-
tag ganz praktisch, zu sagen: Da kommt
eine Agentur daher, die von Hochschulen
tiberhaupt keine Ahnung hat, und will
uns sagen, was wir zu tun haben. Aber
das ist letztlich Rhetorik.

Ist das so ein Bild, mit dem Sie oft kon-
frontiert werden?

In Person begegne ich dem weniger. Denn
uns gegeniiber wissen die Leute, die mal
ein bisschen lamentieren mochten, dass
das Bild so nicht stimmt und dass da Kol-
legen kommen, die mit ihnen Uber Stu-
dium und Lehre reden. Und sie wissen
auch, dass die Agenturen in Deutschland
von der Grundstruktur her viel hoch-
schulndher und weniger behdrdlich sind
als in den meisten anderen europdischen
Landern. Ich kann aber die Wahrneh-
mung, und auch die teils kritische Wahr-
nehmung, besonders aus einem Grund
durchaus gut nachvollziehen. In den
Dokumenten von 1998/99 finden sich die
relativ hehren Ziele der Akkreditierung,
tatsachlich aber war die Akkreditierung in
den 2000er Jahren vor allem der Trans-
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missionsriemen dieser einschneiden-
den Studienreform. Neben der Stufung
in Bachelor und Master ging es ja auch
um den Umstieg auf studienbegleitende
Priifungen, um die Modularisierung, die
Einflihrung von ECTS-Punkten - ein ganz
neues, auf dem workload basierendes
System anstelle der Semesterwochen-
stunden. Wir sprachen ja vorhin dariiber:
In der Hochschulpolitik waren die Ziele
klar. Aber in den ooer-Jahren musste all
das konkret in jeden Studiengang vor Ort
gelangen - via Akkreditierung - sodass
die Hochschulen die Akkreditierung eben
nicht als kollegialen Austausch gesehen
haben, sondern als Durchsetzungsins-
trument. Als Durchsetzungsinstrument
von etwas, womit man sich womaoglich
noch nicht so intensiv auseinanderge-
setzt hatte und dem man als Hochschul-
lehrer vielfach nicht zu 100% zustimmen
konnte. Dadurch ist fiir die Akkreditie-
rungsagenturen ein historischer Ballast
entstanden, den wir bis heute tragen.

Und wie geht man damit um?

Unsere Antwort darauf ist: Es gab die-
se Durchsetzungsphase, die angesichts
der groBten Studienstrukturreform in
der bundesdeutschen Geschichte wohl
unvermeidlich war, aber jetzt weitestge-
hend abgeschlossen ist. Man muss heute
nicht mehr diskutieren, was ein Modul
oder ein Kreditpunkt ist. Jetzt kommen
wir sozusagen in die Akkreditierung 2.0
hinein. Jetzt treten die urspriinglichen
Ziele: Vielfalt zu sichern, Transparenz zu
schaffen, Qualitat herzustellen, alles auf
der Basis eines kollegialen Diskurses,
wieder stdarker hervor.

Sie haben ja eben gesagt, dass eine der
Triebfedern war, einen Beitrag dazu zu
leisten, dass das, was Absolvierende im
und durch ein Studium lernen, so gestal-
tet ist, dass sie dann damit besser ins Er-
werbsleben einsteigen konnen. Welchen
Stellenwert nimmt das Kriterium des er-
folgreichen Schritts in das Berufsleben in
den aktuellen Akkreditierungsprozessen
ein?

Da wiirde ich am liebsten unser an ers-
ter Stelle genanntes Kriterium fiir die
Akkreditierung von Studiengdangen nen-
nen. Jeder Studiengang muss Qualifika-
tionsziele haben, die zu vier Bereichen
gehoren: Wissenschaft, Erwerbstatigkeit,
Gesellschaft und Personlichkeit. Und ,,Er-
werbstdtigkeit”, oder wortlich, ,,Befahi-
gung, eine qualifizierte Erwerbstdtigkeit
aufzunehmen” steht damit im Herzen
unserer Kriterien.

Das gilt grundsatzlich fiir alle Studi-
engange, aber natiirlich in unterschied-
lichen Formen. Die Herausforderung die-
ser vier wesentlichen Aspekte stellt sich
pro Studiengang ganz unterschiedlich.
Wenn man einen dualen Studiengang an
einer regionalen FH betrachtet, in engs-
ter Zusammenarbeit mit Firmen vor Ort,
dann ist dort in der Regel die berufliche
Passfahigkeit zu 100% gesichert. Da gilt
es eher auf die Aspekte Wissenschaft,
Gesellschaft, Personlichkeitsentwicklung
zu schauen. Betrachtet man einen Phi-
losophiestudiengang an einer grofRen
Universitdt, dann kommen Wissenschaft,
Personlichkeitsentwicklung und gesell-
schaftliches Engagement relativ auto-
matisch mit hinein. Aber die Briicke zum
Beruf ist in der Tat dann dort die Heraus-
forderung.
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Wie wird das dann konkret umgesetzt,
zum Beispiel bei einem geisteswissen-
schaftlichen Fach?

Die Hochschulen, hier zum Beispiel geis-
teswissenschaftliche Institute an einer
groBen Hochschule, haben vielfdltig auf
diese Herausforderung reagiert. Eine
haufige Variante ist, ein Praxis- oder
Berufsmodul zu etablieren und/oder auf
Einrichtungen wie zum Beispiel Career
Center zu verweisen, die entsprechende
Angebote beisteuern. Dies genligt dann
fir die Akkreditierungsverfahren und
stellt einen groRBen Fortschritt dar. Denn
die Hochschulen haben sich der Her-
ausforderung gestellt, verstarkt dariiber
nachzudenken: ,,Was machen eigentlich
unsere Absolventen?" Fiir einen Philoso-
phiestudenten ist die klassische Berufs-
perspektive die des Professors. Das wer-
den vielleicht 2%, wenn {iberhaupt. Und
fiir andere Berufe im engeren Sinn kann
ein solcher Studiengang nicht qualifizie-
ren. Aber fiir zahlreiche Beschdftigungen
und berufliche Tatigkeiten kann man
etwas mitnehmen, und dariiber wird
verstarkt nachgedacht und mit den Stu-
dierenden gesprochen. Das ist eine sehr
positive Entwicklung. Ich selbst bin von
Hause aus Historiker: Man arbeitet in Ver-
lagen, in Medien, in Museen, in Archiven,
aber viele landen auch ganz woanders,
konnen dabei jedoch die Qualifikationen
des Geschichtsstudiums nutzen, etwa
dass man aus einer groRen Menge hete-
rogener Informationsquellen verniinftige
Befunde zu destillieren in der Lage ist.

Wie konkret miissen nach Ihrer Meinung
die einem Studiengang zugeordneten
Berufsperspektiven sein?

Nun, wenn man einen nicht auf einen
bestimmten Beruf hin bildenden Studi-
engang konzipiert, muss man in geeig-
neter Weise potenzielle berufliche Felder
der Absolventen einbauen. Viele Ge-
schichts- oder Philosophiestudiengdnge
sind ja, und das ist vollig in Ordnung, in
den Grundziigen weiterhin so wie friiher:
Das Fach steht im Vordergrund. Niemand
hatte etwas davon, samtliche Geschichts-
studiengange durch, um es zuzuspitzen,
historische Propddeutikstudiengdnge fiir
eine Tatigkeit im Verlagswesen zu erset-
zen — dies geschieht ja auch nicht. Nur
eben lautet die Herausforderung fiir die
Hochschule, sich damit auseinander-
zusetzen, was die Leute spater machen
werden und diese Perspektiven auch an
die neue Studentengeneration in geeig-
neter Weise im Studium zu vermitteln.

Wie funktional sieht der Akkreditierungs-
rat den einzelnen Studiengang? Welche
Funktion haben Studiengdnge?

Das ist sehr unterschiedlich und hangt
von Institution und Studiengang ab. Die
Herausforderung beim Akkreditierungs-
rat ist, bei allem, was wir sagen und tun,
die gesamte Breite des deutschen Hoch-
schulwesens mitzudenken. Ich springe
einmal zu den Staatsexamina, fiir die wir
nicht zustandig sind: Jura, Medizin, teils
noch Lehramt. Diese Studiengdnge sind
darauf fokussiert, relativ direkt in Be-
rufe liberzuleiten. Als Scharnierfunktion
dient hier ein Referendariat oder eine
Praxisphase. Das klassische Modell lau-
tet so: Schritt 1 ist das wissenschaftliche
Studium, Schritt 2 die Uberleitung in die
Praxis, dann kommt als dritter Schritt die
Praxis. Heute geht es immer mehr darum,
wissenschaftliches Studium und erste
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Praxiserfahrung schon frilher miteinan-
der zu verzahnen. Das war ja die lang-
jahrige Kritik an der Lehramtsausbildung,
dass der Schritt in die Praxis viel zu spat
erfolgte. Um zurilickzuspringen: Die Ba-
chelor/Master-Struktur bietet gute Mog-
lichkeiten fiir eine friihere Integration der
Praxis.

Wie sieht das bei den Ingenieurs- und
Wirtschafts-Wissenschaften aus?

Auch die sind, an Fachhochschulen wie
Universitdten, grundsatzlich beruf-
lich orientiert. Ohnehin sind samtliche
Fachhochschulstudiengdnge von ihrem
Anspruch her berufsnahe ausgestaltet.
Die Studiengdnge, die kein unmittelba-
res Berufsbild vor sich haben, stellen ja,
wenn man ganz ehrlich ist, nur einen
kleineren Teil dar: Nur an den Universi-
taten und dort nur die Geisteswissen-
schaften exklusive Lehramt, die Sozial-
wissenschaften ohne Betriebswirte und
die Naturwissenschaften ohne die Inge-
nieure. Und auch dort funktioniert, wie
die Statistiken sagen, der Ubergang in
den Beruf insgesamt sehr gut. Was na-
tiirlich immer auch an der Funktionsfa-
higkeit des nationalen Arbeitsmarktes
liegt. Das sieht man derzeit im europda-
ischen Hochschulraum, wo etwa in den
siideuropdischen Landern die Hochschu-
len aktuell unter Druck stehen angesichts
vieler arbeitsloser Hochschulabsolventen.
Die Abwdgung ist natiirlich schwierig: Ist
das spanische Hochschulstudium in den
letzten fiinf Jahren so viel schlechter ge-
worden? Sicherlich nicht. Fiir die wirt-
schaftliche Gesamtsituation ist eine ein-
zelne Hochschule nicht verantwortlich.
Was immer gilt: Zwischen Wissenschaft
und Beruf besteht ein Spannungsverhdlt-

nis, das nie vollstandig zu beseitigen ist.
In Deutschland haben wir einen guten
Umgang damit.

Fiir mich hort sich das so an, als wenn
sich im Hochschulsystem, trotz der Re-
form, gar nicht so viel verdndert hdtte?

Eine der Verbesserungen der Reform be-
steht darin, diese Bewusstseinsebene
noch einmal eingebracht zu haben, dass
es Teil des Hochschulstudiums sein muss,
auch liber das spatere Berufsleben nach-
zudenken. Eine weitere Verbesserung
aus meiner Sicht ist, dass die Bachelor/
Master-Struktur ganz neue Moglichkeiten
bietet fiir das, was wir unter dem Stich-
wort lebenslanges Lernen zusammenfas-
sen, das auch schon spadtestens seit den
1960er Jahren diskutiert wird. Jetzt kann
ein Berufseinstieg mit dem Bachelor als
erster berufsqualifizierender Abschluss
erfolgen, spadter ldsst sich ein weiterbil-
dender Master anschlieBen. So kann le-
benslanges Lernen leichter Realitat wer-
den.

Ich mache die Erfahrung, dass das Bild
vom Bachelor als erster berufsqualifizie-
render Abschluss sehr unterschiedlich ist.
Es gibt die Zahlen, die sagen, dass jetzt
die Ubergangsquote ganz gut ist. Es gibt
aber auch immer noch die Vorstellung,
dass der Bachelor eigentlich so eine Art
schonfrisierte Zwischenpriifung ist. Fiir
eine richtige Karriere braucht man schon
einen Master, heifdt es dann. Fiir den ho-
heren Dienst, zum Beispiel lduft nichts
ohne Master.

Auch dies ist je nach Fach und Berufsfeld
sehr unterschiedlich. Nehmen wir die
Chemie: Der Diplomchemiker war friiher
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nicht berufsqualifizierend. Einen ausbil-
dungsadaquaten Beruf bekam man nur
mit der Promotion. Das scheint sich nicht
gedndert zu haben. Der Staatsdienst ist in
der Tat ein Thema. Wenn man mit dem
Bachelor unter keinen Umstdanden in den
hoheren Dienst gelangen kann, ist das
dem Renommee dieses Abschlusses ab-
traglich, wenngleich in der Sache durch-
aus begriindet: Der Bachelor qualifiziert
durchaus, allerdings fiir den gehobenen
Dienst. Wir werden sehen, ob sich an
dieser Stelle noch etwas bewegt.

Wie sieht es mit den Aufstiegschancen
aus, wenn ich den Berufseinstieg mit
dem Bachelor mache? Komme ich da ir-
gendwann an eine Grenze, wo es heift,
fiir den ndchsten Karriere-Schritt, fiir die
Fiihrungsposition, da brauchen wir doch
jemanden, der einen Master hat?

Dafiir gibt es angesichts der kurzen Zeit,
die seit der Studienreform verstrichen
ist, noch keine belastbare Statistik. Wir
haben natiirlich, das kennen Sie besser
als ich, Initiativen wie ,Bachelor Wel-
come' et cetera. Mein Eindruck ist auf
jeden Fall, dass die Wege, wie man in
Unternehmen aufsteigt, dulRerst vielfaltig
sind. Es gibt ja auch viele Diskussionen
dariiber, ob sich die Promotion ,,lohne".
Die Quintessenz lautet immer: Es kommt
darauf an und man kann es nicht vor-
her sagen. Und ich kénnte mir vorstellen,
dass man in den Fiihrungsebenen groRRer
Unternehmen in 20 Jahren Leute findet,
die einen Bachelor-Abschluss haben, die
einen Master- Abschluss haben, die eine
Promotion haben oder iiber die berufli-
che Bildung aufgestiegen sind, dass also
alle diese Wege zum Ziel fiihren kdnnen.

Eine Garantie fiir beruflichen Aufstieg gibt
es ohnehin nie.

Kommen wir vielleicht einmal zum Thema
Qualitdt des Studiums. Was sind die Bau-
steine, an denen Sie die Qualitit messen?

Wir haben elf Qualitatskriterien, ich nen-
ne eine Auswahl. Wir hatten am Anfang
iber die vier Qualifikationsziele gespro-
chen: Wissenschaft, Erwerbstatigkeit,
Person, Gesellschaft. Im Studiengang
muss hinreichend deutlich werden, dass
diese vier Aspekte beriicksichtigt sind.
Dann gibt es von der Kultusministerkon-
ferenz sogenannte ,Lldndergemeinsame
Strukturvorgaben als eine erste Qua-
litatsschicht, bei der man sagt: Studi-
engdnge sollen eine bestimmte duRere
Form haben. Also zum Beispiel eine defi-
nierte Regelstudienzeit und keinen allzu
groBen Wildwuchs bei den Abschlussbe-
zeichnungen, sondern eine Uberschau-
bare Menge: Bachelor of Arts, Science,
Engineering, Education, Fine Arts als
Haupt-Typen, nicht tausend Fantasiena-
men. Dann als sehr wichtiges Kriterium
die Studierbarkeit: Wir haben in Deutsch-
land seit Jahrzehnten die Diskussion um
Studienzeitverlangerung, und die Stu-
dentenproteste 2009 haben hier noch
einmal den Finger in die Wunde gelegt.
Ich denke, jetzt sind wir aber tatsachlich
so weit, und dazu hat die Akkreditierung
sicherlich auch ihren Teil beigetragen,
dass nun die akkreditierten Studien-
gange in der Regel studierbar aufgebaut
sind, d.h. dass Pflichtveranstaltungen
hinreichend oft angeboten werden, dass
in Kombinationsfachern die Uberschnei-
dungsfreiheit hinreichend gegeben ist.
Ich denke auch, dass bei der Stoffmenge
zumeist die richtige Gewichtung gefun-
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den worden ist. Dort besteht ja immer
ein Konflikt zwischen wissenschaftlichem
Anspruch und dem zur Verfiigung ste-
henden Zeitbudget. Und da haben wir,
glaube ich, viel erreicht.

Wie sieht das mit der Transparenz der
Studienabschliisse nach aufen aus? Da
wird ja eine ganze Menge dafiir getan,
zum Beispiel mit dem umfangreichen Di-
ploma Supplement. Ist das zum Beispiel
ein gutes Instrument, etwa wenn ich
mich bewerbe? Personaler beschweren
sich ja immer, dass man bei den ganzen
neuen Abschliissen gar nicht mehr den
Uberblick behalten kénne.

Das ist eine Diskussion, die natiirlich
immer wieder gefiihrt wird. Wir sehen
das Diploma Supplement als ein Trans-
parenzinstrument. Wir haben relativ
gute Riickmeldungen, dass es als solches
funktioniert. Deshalb wiirden wir immer
dazu raten, das Diploma Supplement zu
nutzen. Es kommen ja jetzt die ersten
Generationen Bachelor-Absolventen auf
den Arbeitsmarkt. Viele der Probleme
sind deshalb Ubergangsphdnomene. Da
ist etwas neu, da ist etwas anders, und
das irritiert erst einmal. Und schaut man
auf kleinere Unternehmen, die jedes Jahr
vielleicht einen einzigen Hochschulab-
solventen einstellen oder noch seltener,
miissen die irgendwann den ersten Ba-
chelor oder Master rekrutieren. Dann ge-
winnt man einen direkten Eindruck, und
die Zeit heilt manches.

Schaut man in der Akkreditierungsphase
eines Studiengangs darauf, wie gut und
wie einfach fiir Arbeitgeber nachvolizieh-
bar ist, was Studierende da lernen und
was ein Abschluss bedeutet?

Es war schon ein Aspekt dieser Studienre-
form, auch Vielfalt zu ermdglichen. Man
wollte von den relativ starren Fachvorga-
ben, die es friiher mit den Rahmenprii-
fungsordnungen gab, weg. Natiirlich gilt
noch, dass, wenn irgendwo Maschinen-
bau draufsteht, nicht Juristerei drin sein
soll, das ist klar. Und in der Akkreditie-
rung wird tatsdachlich individuell auf den
Studiengang geschaut, ob es sich um ein
stimmiges Angebot handelt und drin ist,
was draufsteht.

Was ist Ihre Position in der Diskussion, die
sich iiber die Jahre um den Begriff Em-
ployability entwickelt hat?

Jetzt muss ich diplomatisch antworten.
Oder?

Sie miissen nicht immer Diplomat sein.

Also, diese Diskussion ist ein Dauerthe-
ma. Und immer wenn man denkt, sie hat
sich mal entspannt, kommt sie wieder
hoch. Das Schone daran ist, dass sich die
Leute Gedanken dariiber machen, wie
man mit dem Spannungsfeld Wissen-
schaft/Beruf umgeht. Das Unschone da-
ran ist, und das scheint mir sehr deutsch,
dass man versucht, eine abschlieBende
und eine fiir alle Fdlle giiltige Defini-
tion zu erstellen. Und das funktioniert
nicht. Man kann sich stundenlang liber
Feinheiten des Begriffes streiten. Meint
Employability etwas anderes als Berufs-
befdhigung oder meint das wieder etwas
anderes als qualifiziert fiir eine Erwerbs-
tatigkeit und ist dann in Erwerbstatigkeit
der Begriff Beruf enthalten oder miisste
statt Erwerbstdtigkeit nicht Beruf dar-
in stehen? Solche Begriffsdiskussionen
werden schnell sinnlos. Es gibt da drau-
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Ren relativ klar definierte Berufe und es
gibt eher unklar definierte Berufe und
Beschdftigungen. Und man kommt auf
unterschiedlichsten Wegen mit unter-
schiedlichsten Ausbildungen dahin. Bei
den Ausbildungsberufen ist das anfangs
sehr klar. Das Berufsbildungssystem hat
300 bis 400 definierte Ausbildungsberu-
fe. Die gieBen die reale Vielfalt in klare
Berufsbilder. Aber auch die miissen lau-
fend der aktuellen Situation angepasst
werden. Das funktioniert fiir die berufli-
che Bildung. In der Hochschulausbildung
wiirde ich sagen, einem Ingenieur oder
Historiker oder Physiker oder Betriebswirt
steht ein breites Spektrum an beruflichen
Tatigkeiten offen, das nicht immer ganz
passgenau zugeschnitten ist. Das ist auch
gut und fiir das Hochschulwesen ange-
messen. Und deswegen gefdllt mir unse-
re Formulierung in den Kriterien so gut,
dass jeder Studiengang als Qualifikati-
onsziel haben muss, eine qualifizierte
Erwerbstdtigkeit aufnehmen zu kdnnen,
also zu einer ausbildungsaddaquaten
Beschédftigung zu fiihren. Darin ist alles
enthalten. Es braucht keine Fixierung auf
bestimmte Berufe oder dass jeder Stu-
diengang zwangsldaufig zu einem defi-
nierten Berufsbild und nur zu dem fiihrt.
Und wir haben darin mit qualifizierter
Erwerbstatigkeit Elemente von Employa-
bility, also der Befdhigung, eine Erwerbs-
tatigkeit aufzunehmen. Der Hochschul-
absolvent findet sich in ein Berufsfeld ein
und hat Wissen und Kompetenzen, die er
mitbringt, und was fehlt, eignet er sich
an. Und diese Fahigkeit hat er im Studi-
um erworben. In der Berufstatigkeit lernt
er dann weiter, kann Probleme als solche
erkennen und auch I6sen. Das geniigt.
Ahnlich verlduft die Begriffsdiskus-
sion rund um die soft und hard skills

oder Schliisselkompetenzen oder iber-
fachliche Kompetenzen oder wie man es
nennen will. Auch hier hat es jahrelange
Begriffsdebatten mit iiberschaubarem Er-
trag gegeben - von Relevanz ist meines
Erachtens eher die Frage, wie ein Opti-
mum aus beiden Aspekten, hard und soft
skills, in einem begrenzten Studienzeit-
raum gefunden wird.

Ebenso wenig bringt es auch zu be-
haupten, Universitditen wiirden , mit
Bologna" zu Berufsausbildungsschmie-
den degradiert. Dem vermag ich gerade
als Historiker nicht zu folgen. Wenn man
sich die Griindungsgeschichte der euro-
paischen Universitat ansieht, was hatte
man da? Man hatte, grob vereinfacht,
drei Professionsfakultdten, Jura, Medizin
und Theologie. Und spater trat noch, als
Propdadeutikum, die Artistenfakultat hin-
zu. Universitaten waren also von Anfang
an mit dem Beschaftigungssystem ver-
bunden. Da hat es nie eine vollstandige
Abschottung gegeben, und es wird sie
nie geben. EinigermaRen undiplomatisch
also: Vieles an solchen Debatten hat fiir
mich keinen sittlichen Nahrwert.

Sie haben gesagt, bei der Akkreditierung
passt man darauf auf, dass in einen Stu-
diengang berufsorientierende Module
hineinkommen. Gerade bei Studiengdn-
gen, die nicht so eine 1:1-Passung auf
bestimmte Berufsfelder haben, wie das
zum Beispiel bei Juristen oder bei den
Medizinern ist, ist das wichtig. Und in
diesem Zusammenhang haben sie auch
vom Career Service gesprochen. Wie sieht
man beim Akkreditierungsrat die Rol-
le der Career Services? Ich habe mal die
Internetseite des Akkreditierungsrates
mit einem Robot nach dem Begriff Career
Service durchsucht. Die Suche hat keinen
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Treffer ergeben. Spielen Career Services fiir
die Akkreditierung keine Rolle?

Ich habe im Studium in Kéln im Ubergang
zur Promotionsphase selbst Veranstaltun-
gen des dortigen Career Centers besucht.
Das waren Veranstaltungen zu betriebs-
wirtschaftlichem Grundlagenwissen und
Projektmanagement, durchgefiihrt von
der ,Kolner Initiative Qualifizierungs-
transfer”, KIQ. Inzwischen hatten viele
Studierende Kontakt mit solchen Servi-
ceangeboten, die inzwischen breit in der
Hochschullandschaft angekommen sind.
Man findet Career Service als Begriff auf
unserer Webseite deshalb nicht, weil wir
uns mit konkreten Vorgaben relativ stark
zuriickhalten. Das heiRt, wir wollen nicht
vorschreiben, dass es ein Career Cen-
ter geben muss, sondern dies stellt eine
Moglichkeit dar, das Thema Beruf- und
Erwerbstdtigkeit in die Hochschule hi-
neinzuholen - und offensichtlich eine
sehr praktische und bewdhrte. Wenn eine
Hochschule ein Career Center hat und Mo-
dule von Studiengdngen in Abstimmung
mit ihm angeboten werden, dann ist das
wunderbar, auch in der Akkreditierung.

Was leistet, vielleicht auch vor dem Hin-
tergrund Ihrer eigenen Erfahrung, ein
Career Center an einer Hochschule? Wie
sehen Sie die Rolle des Career Service?

Ich habe den Eindruck, soweit ich es be-
obachte, dass die Career Center auf viel-
faltige Weise die Erwerbs- und die Wirt-
schaftswelt in die Hochschule holen. Sie
sorgen fiir Informationstransfer, sei es
in die Studiengdnge, sei es in frei oder
zusdtzlich besuchbaren Veranstaltun-
gen. Nicht in jedem Studiengang muss
man eine Einflihrung in die Grundlagen

der Betriebswirtschaftslehre bekommen.
Aber fiir viele Studierende ist es dennoch
interessant und niitzlich, zum Beispiel
die Grundziige des Wirtschaftswesens
kennenzulernen. Vielleicht reicht es ja
fiir einen angehenden Freiberufler aus,
wenn er lernt, welchen Teil seiner Ab-
rechnungen er selber machen kann und
ab wann es sich lohnt, einen Steuerbera-
ter hinzuzuziehen. Auch die Vermittlung
von Praktika und Hilfe beim Einstieg in
den ersten Job sind stets begriiBenswert.
Man kann aus Sicht des Akkreditierungs-
rates also sagen, diese Arbeit ist ein we-
sentliches Angebot der Hochschulen, das
hilft, das Ziel der Befdahigung, eine qua-
lifizierte Erwerbsfahigkeit aufzunehmen,
zu erreichen.

Sie hatten im Laufe unseres Gesprdchs
gesagt, dass nach dem vielleicht an-
fangs gar nicht so gliicklich gelaufenen
Akkreditierungsprozess wir jetzt gewis-
sermafen in der Phase Akkreditierung 2.0
sind, dass Elemente von Kollegialitdt und
Akzeptanz dieses Prozesses deutlicher
werden. Vielleicht ist das dann ja auch
die Chance, dass man sich mehr auf das
inhaltliche Arbeiten konzentrieren kann.

Genau.

Was denken Sie sind jetzt die ndchsten
Schritte? Was wiinschen Sie sich fiir die
Zukunft? Was sind die ndchsten Aufga-
ben?

Wiinschen wiirde ich mir, dass es uns in
den kommenden zwei Jahren gelingt,
unter breiter Beteiligung aus den Hoch-
schulen eine Diskussion dariiber zu fiih-
ren, was Studienqualitdt ausmacht und
wie man sie in Kriterien libersetzen kann.
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Wir haben bereits Kriterien, die aber eher
am griinen Tisch entwickelt worden sind
und vor allem in den Hochschulen nicht
so breit mitgetragen werden, wie man
sich das wiinschen wiirde. Zu diskutie-
ren, wie man Studienqualitdt operatio-
nalisierbar abbilden kann, so dass sich
moglichst viele darin wiederfinden wol-
len und kdnnen, ist eine Hauptaufgabe.
Und, wie Sie sagen, die Akzeptanz zu er-
hohen, den Nutzen fiir die Hochschulen
zu erhdhen. Wir sind ja von den Menta-
litdaten her immer noch sehr stark in der
Situation, dass wir in der Akkreditierung
ausschlieBlich eine von aulen auferleg-
te Pflicht sehen. Das ist das Erbe aus der
ersten Phase der Umsetzung der Studien-
strukturreform.

Die Hochschulen stehen vor der Aufga-
be, sich aus eigenem Antrieb stdrker fiir
die Qualitdt von Studium und Lehre, auch
liber die einzelnen Lehrveranstaltungen
hinaus, zu engagieren. Wir haben ja ge-
rade bei Universitaten weiterhin die Vor-
stellung, dass Reputation einer Univer-
sitdt und eines Hochschullehrers nahezu
ausschlieRlich liber die Forschung kommt.
Das ist auf der einen Seite auch richtig,
auf der anderen Seite gilt es voranzubrin-
gen, dass man Reputation auch liber gute
Lehre erwerben kann. Verbal sind sich
dariiber viele einig, aber die praktische
Umsetzung ist duBerst schwierig.

Und da widre Ihr Wunsch, wenn ich das
richtig verstehe, dass man fiir diesen
Prozess auch den Akkreditierungsprozess
als ein Instrument oder als ein Hilfsmittel
und nicht als Gegner sieht?

Das wadre in der Tat nicht nur mein
Wunsch, sondern auch der Wunsch des
Akkreditierungsrates. Ein Studiengang

ist mehr als die Summe der einzelnen
Lehrveranstaltungen, eine verniinftige
Lehrorganisation ist wichtig. Hier wurde
schon viel erreicht. Idealiter wiirde man
sich wiinschen, und das steckt hinter
diesem etwas allgemeinen Stichwort der
»Qualitatskultur”, dass sich Hochschulen
um solche Dinge nicht nur kiimmern,
weil sie es miissen, sondern auch, weil
sie es von sich aus wollen. Die wirklich
gute Nachricht lautet, dass dies an vielen
Orten bereits der Fall ist. Allerdings vie-
lerorts auch noch nicht.

Das kann man einerseits verstehen.
Staatliche Hochschulen haben im Mo-
ment nicht gerade das Problem, sich um
.Kunden" bemiihen zu miissen, viele
werden von Studierenden {iberrannt.
Andererseits ware ein starkeres flachen-
deckendes commitment der Hochschulen
fiir Qualitat in Studium und Lehre wiin-
schenswert. Akkreditierung kann hier als
eines von mehreren Instrumenten ge-
nutzt werden, u.a. um sich eine externe
Riickspiegelung von Kollegen zu holen.
Ohnehin fallt auf, dass diejenigen Hoch-
schulen oder Fachbereiche oder Institute,
die sich aus sich selbst heraus im Bereich
Qualitat in Studium und Lehre auf allen
Ebenen engagieren, von der einzelnen
Lehrveranstaltung bis zur allgemeinen
Organisation, kaum Probleme mit Akkre-
ditierungsverfahren haben, sondern ei-
nen Nutzen daraus ziehen konnen. Wer
hingegen die Akkreditierung von Anfang
an nur als formale Pflicht ansieht und
auch in den Verfahren so handelt, er-
lebt diese Verfahren zwangsldufig als rein
formal. Ich md6chte also fiir die positive,
engagierte Sicht auf die Akkreditierung
werben.

Vielen Dank fiir das Gesprdch.
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Interviewpartner

Dr. Olaf Bartz ist Geschdftsfiihrer des Akkreditierungsrats. Er hat
an der Universitdt zu Koln Geschichte studiert und liber das The-
ma Wissenschaftsrat und Hochschulplanung, Leitbildwandel und
Planungsprozesse in der Bundesrepublik Deutschland zwischen
1957 und 1975 promoviert.

Die Fragen stellte Marcellus Menke.
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Studienabbruch: Was ist das? Und was

kommt danach?

Martin Unger und Bianca Thaler, Institut fiir Hohere Studien, Wien

Studienabbruch oder ,Dropout" sind
Begriffe, die auf den ersten Blick selbst-
erklarend erscheinen und daher kaum
hinterfragt werden. Auf den zweiten Blick
jedoch zeigt sich, dass es weder eine
gdngige Definition fiir Studienabbruch
gibt, noch wie Studienabbruch quantifi-
ziert werden kann und erst Recht keinen
Standard, wie das Phdnomen Studie-
nabbruch international verglichen wer-
den kann. Zudem werden in der Regel
auch keine Daten zu Studienabbriichen
veroffentlicht, sondern Erfolgs- oder Ab-
schlussquoten. Falschlicherweise wird
dann oft unterstellt, dass der auf 100 %
fehlende Anteil Studienabbriiche seien.
Studienabbruch ist aber nicht das ne-
gative Pendant zu Studienerfolg. Je nach
Definition kann es auch erfolgreiche Ab-
brecherlnnen oder Absolventlnnen mit
Studienabbruch geben. Zudem ist die
Perspektive entscheidend: Betrachtet
man einen Staat, ein Bundesland, einen
Hochschulsektor, eine Hochschule oder
ein einzelnes Studium, kann ein und
derselbe Vorgang einmal als Abbruch und
einmal als Wechsel und in der Folge auch
als Studienerfolg gewertet werden.

Am weitesten verbreitet sind in der
offentlichen Diskussion sicherlich die von
der OECD regelmdRig publizierten Ab-
schlussquoten (zuletzt OECD 2013, siehe
Grafik 1). Diese stellen im Prinzip den An-
teil einer Anfangerinnenkohorte dar, der
in einer bestimmten Zeit erstmals ein Stu-
dium an einer Hochschule abgeschlossen
hat. (Zitiert werden hier die Daten fiir IS-

CED 5A, also Universitaten und Fachhoch-
schulen.) 20m gibt die OECD fiir Deutsch-
land eine Abschlussquote von 75 % und
fiir Osterreich von 65 % an. Der Mittelwert
in der EU betragt 70 %. Allerdings berech-
nen die meisten Staaten diese Quote auf
zwei verschiedene Arten (,true cohort”
vs. ,,cross section”), die unterschiedlich
sensibel auf schwankende Studierenden-
zahlen reagieren. Die Daten fiir Frank-
reich und die USA basieren dagegen auf
Umfragen. (Genaueres zu den Methoden
siehe OECD 2013b, Annex 3, Indikator Ag.)
Insbesondere steigende Anfdangerinnen-
zahlen fiihren bei der cross-section-Me-
thode, wie sie die meisten Staaten, da-
runter auch Deutschland und Osterreich,
anwenden, zu einer Unterschatzung der
Abschlussquote. Zudem berechnen die
Staaten ihre Abschlussquoten fiir un-
terschiedliche Anfangerlnnenkohorten.
Deutschland in diesem Fall fiir die Ko-
horten, die zwischen 1999 und 2002 ihr
Studium begonnen haben, Osterreich
dagegen bezogen auf die Anfangerin-
nen von 2006-2008. Die Studierenden
in Deutschland hatten demzufolge bis zu
sieben Jahre ldanger Zeit ihr Studium ab-
zuschlieBen als ihre Kommilitonlnnen in
Osterreich, um bei dieser Berechnung als
Abschliisse gewertet zu werden. Dies ist
auch der wichtigste Grund warum die auf
100 % fehlenden Anteile nicht automa-
tisch Studienabbriiche sind - viele, die zu
dieser Gruppe gehoren, studieren schlicht
noch.

csp 12 - Jahrgang 2014 35



Studienabbruch: Was ist das? Und was kommt danach?

100
90 -
80 H = i
70 MEUCRPRIAERE - ~ -
60 = s H -
50 RIEIRIEIE IR IR : s EEIEIR IR ERR
40 = s H s
30 - - - s
20 MHHIHIH R B s
10 - - s -
0 T T E S I B L
C Qg €& X ¥ € T 4 T @ g &£ &£ 0® T © < c € € € ®©@ N T C
S §E585282 8887882255588 c:c88%25%
Q = = T 8 £ 8 € ®GC—=0C 0 X 3 =680y D73pH 0T z & c
35 ¢ E & < T8 >2c a2t v 8L L 9o PL 235
ok s Q Q ¢ g =0 < g £ £S5 o T S 3535 6 - >
© < A - £ 9 O 5z O = o < =& [ R~ S c S5 A o
3 @ L o 2 5 S Wt ®© S 5 oS 2 ie]
I A 2 3 9 2 v 2 & [Ee] Z un M
02 2 aga 2
S 0o = = =
(@) o~
S O
2 o =
o}
w

2008 ©@2011

Abb. 1: Abschlussquote im Erststudium (ISCED 5A) laut OECD

ISCED 5A umfasst in Deutschland und Osterreich Universititen und Fachhochschulen.

Angaben basieren auf drei verschiedenen Berechnungsmethoden. 2010 wurde zusatzlich eine Nicht-
Abschlussquote angegeben, die schlicht 100% minus der Abschlussquote ist.

Eigene Darstellung. Quelle: OECD 2010, 2013. Detaillierte Daten fiir 2008 unter http://dx.doi.
0rg/10.1787/888932310149 (2.10.2014) und fiir 2011 unter http://dx.doi.org/10.1787/888932848495

(2.10.201).

Bei der Interpretation der von der OECD
publizierten Abschlussquoten miissen
dann mindestens drei weitere Aspekte
beriicksichtigt werden, die die Vergleich-
barkeit der Daten einschranken: Erstens
werden diese Quoten fiir den Abschluss
eines Erststudiums (Bachelor-, Diplom-
oder Magisterstudium) berechnet. Da
Bachelorstudien kiirzer dauern als Dip-
lomstudien (und daher meist auch eine
hGhere Abschlussquote aufweisen), hat
der Anteil der Bachelorstudien im Ver-
gleich zu Diplomstudien in einem Staat
Auswirkungen auf die ausgewiesene Ab-
schlussquote. Staaten, in denen nur Ba-
chelorstudien angeboten werden, haben
daher tendenziell hohere Abschlussquo-

36

ten als Staaten, in denen (noch) ein gro-
Rerer Teil der Studierenden ein Diplom-
studium betreibt. Zweitens ist es in den
Staaten in unterschiedlichem Ausmaf
moglich nach einer Unterbrechung ein
Studium wieder fortzusetzen. In Oster-
reich zum Beispiel ist dies in den meis-
ten Féllen ein Leben lang mdglich, so
dass eine vollig korrekte Abschlussquote
bezogen auf eine Anfangerinnenkohorte
eigentlich erst berechnet werden kann,
wenn die gesamte Kohorte verstorben ist.
Drittens ist die Abschlussquote von inter-
nationalen Studierenden zumeist nied-
riger als von Bildungsinlanderinnen. Im
internationalen Vergleich der Abschluss-
quoten miisste daher auch der Anteil in-
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ternationaler Studierender in den jewei-
ligen Staaten beriicksichtigt werden.

In Deutschland weist das Statistische
Bundesamt Erfolgsquoten fiir Erststudi-
en aus. Dabei wird die Zahl der Absol-
ventlnnen einer Anfangerinnenkohorte
in Bezug zur Gesamtzahl der Studien-
anfangerinnen dieser Kohorte gesetzt.
Die Berechnung weist allerdings noch
einige weitere Besonderheiten auf: Die
Erfolgsquoten werden nur fiir Bildungs-
inlanderlnnen berechnet, jene, die ihre
Studienberechtigung im Ausland erwor-
ben haben, bleiben also unberiicksich-
tigt. Studienwechsel (zwischen Fachern,
Hochschulen oder Bundesldandern) wer-
den auf Basis einer Hochrechnung ge-
schatzt und Wechslerlnnen so behandelt,
als ob sie das abgeschlossene Studium
auch begonnen hdtten. Drittens wird die
Anzahl kiinftiger Absolventlnnen unter
den Noch-Studierenden geschatzt und
zur Quote hinzugerechnet. Somit ergibt
sich eine , geschdtzte Erfolgsquote” von
Bildungsinlanderinnen, die fiir die An-
fangerlnnenkohorten 2000 bis 2004 um
die 76 % schwankt (Destatis 2014).

Heublein et al (2012, 2014) gehdren zu
den wenigen, die explizit Berechnungen
flir Studienabbriiche vorlegen. Anders als
die bisher angefiihrten Methoden gehen
sie fiir die deutschen Hochschulen nicht
von einer Anfdngerlnnenkohorte aus,
sondern umgekehrt von einer Absolven-
tinnenkohorte und setzen diese in Bezug
zu allen korrespondierenden Studienan-
fangerinnenjahrgangen. Die Berechnun-
gen werden fiir Erst- und Masterstudien
durchgefiihrt, wobei Absolventinnen
eines Zweitstudiums, die ein weiteres
Erststudium aufnehmen, ausgeschlossen
werden. Korrigiert werden die Daten auf
Basis von Umfragen u.a. um Doppelein-

schreibungen. Fiir das Abschlussjahr 2012
lag demnach die Studienabbruchquote
in Bachelorstudien bei 28 %, in Diplom-
und Magisterstudien an Universitdten bei
27 % und in Diplomstudien an Fachhoch-
schulen bei 22 %. Aufgrund der vdllig
unterschiedlichen  Berechnungsweisen
korrespondieren die Zahlen von Heublein
et al. nicht mit den Daten von Destatis. In
beiden Berichten findet sich jedoch eine
Diskussion der jeweils anderen Methodik.

Neben einer Studienabbruchquote
berechnen Heublein et al. (2012) auch
eine Schwundquote und eine Schwund-
bilanz. Mit Schwund sind dabei Studie-
rende gemeint, die in einen anderen
Bereich wechseln. Daher ist fiir die Inter-
pretation immer ein konkreter Bezugs-
punkt heranzuziehen, sei es ein Fach, ein
Fachbereich oder eine Hochschule. Die
Schwundquote ist dann die Summe aus
der Studienabbruchquote und der Wech-
selquote dieses Bezugspunktes. Werden
dann noch die Wechsel in diesen Bereich
(,Zuwanderung") beriicksichtigt, ldsst
sich eine Schwundbilanz berechnen.

In Osterreich verdffentlicht das Wis-
senschaftsministerium jdhrlich eine Er-
folgsquote fiir Erststudien von In- und
Auslanderlnnen an offentlichen Univer-
sitdten getrennt nach Geschlecht. Dabei
werden die Absolventinnen eines Studi-
enjahres in Bezug gesetzt zu den Erst-
zugelassenen jenes Studienjahres, das
um die durchschnittliche Studiendauer
vor dem Abschlussjahr liegt, sowie des
Studienjahres davor und danach. (Dies
entspricht im Prinzip der cross-sectional
Methode.) Nicht beriicksichtigt werden
dabei Absolventinnen, die bereits zuvor
einen Bachelor- oder Diplomabschluss
erworben haben. Demnach lag die Er-
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folgsquote im Studienjahr 201112 bei
86 % (BMWF 2013).

Die offentlichen Universitdaten miissen
in Osterreich im Rahmen ihrer verpflich-
tend vorzulegenden Wissensbilanzen
eine Studienabschlussquote veroffentli-
chen, deren Berechnung sich wiederum
deutlich von allen anderen Kennzahlen
unterscheidet. Die Berechnung dieser
Quote basiert auf Studien und nicht auf
Studierenden, was in Osterreich aufgrund
der hohen Zahl an Mehrfachinskriptionen
einen deutlichen Unterschied ausmacht.
Berechnet wird der Anteil aller abge-
schlossenen Studien an allen beendeten
Studien, wobei die ersten beiden Fachse-
mester unberiicksichtigt bleiben. D.h. es
werden alle Abschliisse als Anteil an al-
len Studien ab dem dritten Semester, die
im Semester nach dem Berichtszeitraum
nicht zur Fortsetzung gemeldet sind, be-
rechnet. Mobilitatsstudierende werden
dabei nicht beriicksichtigt, zudem gibt
es noch einige Sonderregeln, wenn Stu-
dierende mehr als ein Fach innerhalb
derselben Fdchergruppe betreiben oder
Studien von mehreren Universitdten ge-
meinsam betrieben werden. Die derart
berechnete Studienabschlussquote be-
tragt demnach im Studienjahr 2012/13
knapp 48 %, wobei es grolRe Unterschie-
de zwischen einzelnen Universitaten und
den Geschlechtern gibt.

Alleine dieser kurze Uberblick iiber
Erfolgs—, Abschluss- und Abbruchsquo-
ten zeigt, dass keine zwei Quoten mit-
einander vergleichbar sind und zu ihrer
Interpretation die jeweilige Methodik
berlicksichtigt werden muss. Eigentlich
diirfte keine dieser Quoten ohne einen
langen Beipackzettel veroffentlicht oder
diskutiert werden. Dies gilt erst Recht, da
Studienabbruch oder ,Dropout” haufig

in einem negativem Kontext diskutiert
werden, obwohl dessen Datengrundlage,
wie gezeigt, auch Absolventinnen umfas-
sen kann und zumeist kaum etwas iiber
den weiteren Werdegang dieser Studie-
nabbrecherlnnen bekannt ist.

Um diese Liicke zumindest etwas zu
schlieBen beauftragten die Osterreichi-
schen Universitatsrektorinnen das Insti-
tut fiir Hohere Studien in Wien mit einer
umfangreichen Studie zum Thema ,Wege
nach dem Abgang von der Universitat"
(Thaler, Unger 2014). Ein Spezifikum die-
ser Studie verrat schon ihr Titel: Die Per-
spektive jeder einzelnen Universitdt steht
hier im Mittelpunkt und nicht die bun-
desweite Situation. Diese unterscheiden
sich in Osterreich im Vergleich zu anderen
Staaten noch zusatzlich dadurch, dass
im Beobachtungszeitraum mit wenigen
Ausnahmen ein offener Hochschulzugang
gegeben war, d.h. alle Studienwerberin-
nen mit entsprechender Studierfahigkeit
(Matura, Abitur oder vergleichbare Ab-
schliisse) wurden zu fast allen Studien
ohne Einschrankungen aufgenommen
(Ausnahmen: v.a. Medizin, Kunst, Sport).
Dadurch ist es Studierenden relativ leicht
moglich in mehreren Fachern und an
mehreren Hochschulen (in Wien z.B. gibt
es neun Offentliche Universitaten und
in Graz vier) gleichzeitig zu inskribie-
ren. Die Zahl der inskribierten Studien
ist zwar riicklaufig, libersteigt die Anzahl
der Studierenden jedoch immer noch um
rund ein Viertel. Allerdings wird an den
Osterreichischen Universititen ein ein-
heitliches System von Matrikelnummern
verwendet. Jeder/m Studierenden wird
bei der erstmaligen Zulassung zu einem
Universitdtsstudium in Osterreich eine
Matrikelnummer zugewiesen, die er oder
sie ein Leben lang behdlt. Dadurch kon-
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nen die Wege der Studierenden durch
das Universitatssystem relativ leicht ver-
folgt werden, auch wenn ein Studium
fiir mehrere Jahre unterbrochen wurde.
Dennoch ergeben sich durch diese zahl-
reichen Mehrfachinskriptionen zusatzli-
che Definitionsprobleme:

Wenn ein Student z.B. vier Studien in-
skribiert hat, davon eines abschlieBt und
drei nicht, ist er dann ein Absolvent oder
ein Studienabbrecher oder beides? Wer-
den Studien ausgewertet, so stehen drei
abgebrochene einem abgeschlossenen
Studium gegeniiber. Aber auf Personene-
bene sind unterschiedliche Interpretatio-
nen denkbar. Etwa: Ein abgeschlossenes
Studium zdhlt, die anderen werden nicht
betrachtet (sinngemdR ein Absolvent mit
Zusatzqualifikationen in drei anderen
Féchern). Oder: Alle Studien zdhlen und
werden entsprechend gewichtet betrach-
tet. Dann ergdbe sich rechnerisch ein
Viertel-Absolvent und ein Dreiviertel Stu-
dienabbrecher.

Ahnlich komplex ist die Situation,
wenn Abschliisse oder Abbriiche pro Uni-
versitdt betrachtet werden. Wie sollen
Studierende (oder Studien) in die Ana-
lyse einflieBen, die zusatzlich an einer
anderen Universitat studieren (bzw. be-
trieben werden)? Wird nur die Situation
an einer Universitat betrachtet, so ist eine
Person unabhdngig von ihrem Status an
anderen Universitdaten Abbrecherln oder
AbsolventIn dieser einen Universitdt. D.h.
eine Studentin, die an zwei Universitdaten
studiert und zum selben Zeitpunkt ein
Studium abschliet, das andere aber
abbricht, ist gleichzeitig Absolventin der
Universitat X und Abbrecherin der Univer-
sitat Y. Sie konnte aber auch ein Studium
abschlieBen und erst spater das andere
abbrechen - dann wadre sie ein Dropout

mit akademischem Abschluss. Nicht zu
vergessen ist, dass alle Abbrecherlnnen
auch wieder in ihr Studium zuriickkehren
kdnnen, um dieses fortzusetzen.

Je nach Perspektive kann ein und
dieselbe Person also gleichzeitig Studie-
rendelr, Absolventln, Dropout, Riick-
kehrerln oder Studien- bzw. Universi-
tatswechslerln sein. Daher ist bei allen
Diskussionen {iber Studienerfolg und
-abbruch die Perspektive so entschei-
dend.

Seit einigen Jahren miissen die os-
terreichischen Universitaiten zudem die
Sozialversicherungsnummern der Studie-
renden erfassen. In Osterreich gibt es zwar
unterschiedliche, offentliche Sozialver-
sicherungstrager, ihre Daten werden je-
doch von einem Dachverband gemeinsam
verwaltet. Mit ganz wenigen Ausnahmen
sind alle in Osterreich erwerbstdtigen Per-
sonen und alle sonstig Versicherten (Mit-
versicherung, Versicherung aufgrund von
Arbeitslosigkeit, Arbeitsunfahigkeit etc.)
in diesem System erfasst. Dadurch ist es
moglich Daten von Studierenden, Abbre-
cherlnnen und Absolventinnen mit ihren
sozialversicherungsrechtlichen Status zu
verkniipfen. Die Verkniipfung erfolgt da-
bei aus Datenschutzgriinden in einem
komplizierten Dreiecksverhaltnis, in dem
kein Beteiligter Zugang zu allen Informa-
tionen hat.

Die Informationen der Universitaten
und der Sozialversicherung wurden fiir
dieses Projekt folgendermaRen gruppiert
bzw. definiert (siehe auch Grafik 2):

+ Riickkehr an die eigene Universitat
(die Person kehrt in einem spéateren
(friihestens dem liberndchsten) Se-
mester wieder an die Universitat zu-
riick)
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Lo

Fortsetzung oder Beginn an einer an-
deren Universitdt bzw. Fortsetzung
oder Beginn eines aulerordentlichen
Studiums (die Person brach ihr Studi-
um ab und setzt als auBerordentliche
Horerln (in einem universitdren Kurz-
lehrgang) fort ODER die Person ist an
eine andere Universitdt gewechselt
ODER hat an einer anderen Universitdt
ein bereits aufrechtes Studium fortge-
setzt)

Riickkehr an eine andere als die eige-
ne Universitat (die Person kehrt in ei-
nem spateren (friihestens dem iiber-
nachsten) Semester an eine andere
Universitat zuriick)

Friiherer Abschluss (die Person hat in
einem frilheren Semester bereits ei-
nen zumindest gelichwertigen Studi-
enabschluss erworben)
Kinderbetreuung (in den 12 Monaten
nach Abgang liegt an zumindest ei-
nem Tag der Bezug von Wochengeld,
Elternkarenzgeld oder Kinderbetreu-
ungsgeld vor)

Erwerbstdtig (in den 12 Monaten nach
Abgang gibt es ein Erwerbsverhadltnis
mit einer Dauer von mindestens 6 Mo-
naten)

Arbeitslos/-suchend (in den 12 Mona-
ten nach Abgang liegt eine Arbeitslo-
sigkeitsepisode mit einer Mindestdau-
er von 3 Monaten vor)

Ausbildung und Mitversicherung (in
den 12 Monaten nach Abgang existiert
eine Ausbildungs-Episode von der
mindestens 6 Monate innerhalb die-
ser 12 Monate liegen ODER im Zeitraum
6 Monate nach Abgang bis 12 Monate
nach Abgang liegt eine durchgehende
Mitversicherung bei den Eltern vor)

Priasenzdienst, Rente, Tod (innerhalb
von 12 Monaten nach Abgang von der
Universit&t)

+ Unbekannt (darunter fallen alle Perso-
nen, von denen keine dsterreichische
Sozialversicherungsnummer vorliegt,
v.a. auslandische Studierende)
Sonstiges (alle bisher aufgezdhlten
Wege nach dem Abgang bzw. Status
treffen nicht zu. In der Regel betrifft
das ,Mischzustande", also z.B. kurze
Erwerbsepisoden im Inland)

Da mehrere dieser Status auf eine Person
gleichzeitig zutreffen konnen, wurde eine
Hierarchisierung angewandt: Der in die-
ser Aufzahlung jeweils zuerst auftreten-
de Status wurde gewertet. Nicht in diese
Hierarchisierung miteinbezogen werden
konnten Wechsel des Hochschulsektors,
da diese Daten nicht auf individueller
Ebene verkniipft werden konnten. Wech-
sel in den Fachhochschulsektor oder an
eine Padagogische Hochschule werden
daher parallel zu diesen Status ausge-
wiesen, sofern Auswertungen maoglich
waren. Bei jiingeren Abgdngerinnen ist
die Parallelitdt zumeist mit dem Status
»Ausbildung/ Mitversicherung bei den
Eltern" gegeben, bei dlteren, die z.B. in
ein berufsbegleitendes Studium an eine
FH wechseln, kann jeder der genannten
Status zutreffen.

Analog zu der oben dargestellten
Schwundquote von Heublein et al. (2012),
werden auch hier zundchst alle Abgan-
ge (ohne Abschliisse) in einem Semester
betrachtet. Als ,Abgdange ohne Dropouts"
werden hierbei die ersten vier Status
gezahlt, also Studierende, die im Uni-
versitatssystem verbleiben, im Laufe des
Beobachtungszeitraumes zuriickkehr-
ten oder bereits liber einen zumindest
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gleichwertigen Abschluss verfiigen. Drop-
outs im eigentlichen Sinn dieser Studie
sind dann jene Abgdnge, die weder mit

einem Abschluss abgehen noch , Abgan-
ge ohne Dropouts" sind.

100% N
OSonstiges (Inland) 12%
90%
O Unbekannt {v.a. Ausldnderinnen)
80% || | 14%
B Prasenzdienst, Rente, Tod "
700 M| 6% [L 3
O Ausbildung/ Mitversichert 26 M. _D - é
a
B Arbeitslos/-suchend 23 M. 60% T
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o
ORiickkehr and.Uni a
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W Rickkehr an eigene Uni : ; EA @ Wechsel an PH
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AuBerhalb der
Hierarchisierung

Abb. 2: Wege nach dem Abgang von der Universitat
Quelle: IHS-Dropoutstudie 2014.

Wege nach dem Abgang von der
Universitat

In den sechs betrachteten Semestern
(Wintersemester 2009/10 bis Sommerse-
mester 2012) sind Osterreichweit durch-
schnittlich 16.239 Personen ohne Ab-
schluss von einer Universitdt abgegangen.
Davon sind 38 % nicht als ,,Dropouts" im
eigentlichen Sinn zu werten, weswegen
sie als ,,Abgdnge ohne Dropouts” be-
zeichnet werden. Dazu gehdren 10 %, die
nach dem Abbruch in einem bestimmten
Semester spdter wieder an die eigene
Universitat zuriickkehren, d.h. es handelt
sich eigentlich um Unterbrecherinnen.
Weitere 16 % verlassen zwar eine be-

stimmte Universitdt X, studieren aber im
darauf folgenden Semester an einer an-
deren osterreichischen Universitat Y — es
ist moglich, dass an der Universitat Y be-
reits zuvor studiert wurde (Mehrfachin-
skription) oder neu inskribiert wird (Uni-
versitdtswechsel). 2 % kehren nach einer
Unterbrechung von mindestens einem
Semester ins Universitatssystem zuriick,
allerdings an eine andere Universitat als
die, an der der Abbruch stattgefunden
hat. Zusdtzlich gibt es noch 9 %, die zum
Zeitpunkt des Abbruchs bereits ein ande-
res, mindestens gleichwertiges Studium
abgeschlossen hatten.
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Unter allen Abgdngen befinden sich 62 %
.echte Dropouts”: Von diesen ist nach
dem Abgang der groRte Teil erwerbstdtig
(24 %), geringere Anteile sind arbeitslos
(3 %) oder gehen der Kinderbetreuung
nach (2 %) bzw. leisten den Prisenz-
dienst ab, sind in Rente oder verstorben
(1 %). 6 % der Abgdnge sind bei den El-
tern mitversichert, was eine Ausbildung
nahelegt. Von 14 % gibt es keine Infor-
mationen zum Weg nach dem Dropout
von der Universitdt, da es keine den Uni-
versitdten bekannte osterreichische So-
zialversicherungsnummer gibt. Darunter
finden sich vorrangig ausldandische Stu-
dierende, von denen ein Teil vermutlich
wieder ins Ausland verzogen ist. SchlieR-
lich gibt es noch 12 %, die sich in kei-
ne der genannten Kategorien einordnen
lassen — dazu zahlen z.B. auch Personen,
die nach dem Abgang eine oder mehre-
re kiirzere Erwerbsepisoden aufweisen.
AuRerhalb dieser Hierarchisierung ist
weiters bekannt, dass 5 % aller Abgange
an eine Fachhochschule und 2 % an eine
Padagogische Hochschule wechseln.

Wege nach bestimmten Merkmalen

Die Wege der Abgdnge unterscheiden
sich stark nach individuellen bzw. stu-
dienspezifischen Merkmalen. Eine Aus-
nahme bildet allerdings das Geschlecht,
denn Uber alle Abgdnge hinweg betrach-
tet, gibt es kaum Unterschiede zwischen
Frauen und Mannern. GroRBe Unterschie-
de bei den Wegen nach dem Abgang gibt
es zwischen jungen und dalteren Abgdn-
gen: Je jiinger die Studierenden beim
Abgang sind, desto eher wechseln sie in
eine andere Ausbildung, d.h. entweder
an eine andere Universitdt oder eine Bil-
dungseinrichtung auBerhalb des Univer-
sitdtssektors. Umgekehrt gilt, dass Altere

haufiger eine Erwerbstatigkeit aufneh-
men oder bereits zum Abgangszeitpunkt
liber einen anderen Studienabschluss
verfiigen. Altere sind jedoch auch schon
wahrend des Studiums haufiger erwerbs-
tatig als Jiingere. Auch wenn die Veran-
derung des Abbruchsverhaltens mit den
Altersjahren grundsatzlich flieRend ist, so
deutet sich in etwa das 25. Lebensjahr als
Wendemarke an. Auch Kinderbetreuung
und Arbeitslosigkeit ist fiir Abgange ab
25 Jahren von groBerer Bedeutung. Eine
Kategorie ist jedoch ganzlich unabhangig
vom Alter der Abgdnge: Riickkehrerlnnen
an die eigene Universitat gibt es in jeder
Altersgruppe im AusmaR von rund 10 %.

AuRerdem unterscheiden sich die
Wege nach dem Abgang stark nach der
Universitat. Abgdnge aus Bachelor- und
Diplomstudien sind sich in ihren Wegen
hingegen relativ dhnlich, erstere setzen
lediglich etwas hdufiger das Studium an
einer anderen Universitdt fort, wahrend
zweitere etwas hdufiger eine Erwerbsta-
tigkeit aufnehmen. Im Vergleich dazu gibt
es unter Masterabgdangen relativ viele, die
zu diesem Zeitpunkt bereits liber einen
anderen Abschluss — und zwar Diplom-,
Master- oder Doktoratsabschluss — verfii-
gen. AulBerdem gibt es mit knapp einem
Viertel viele mit unbekanntem Status.
Dahinter konnen sich auch Mobilitats-
studierende, die ihren Studienaufenthalt
ohne Mobilitdtsprogramm organisieren,
und daher nicht als solche in den Daten
erkennbar sind, verbergen. Incoming-
Mobilitatsstudierende, die sich in den
Daten als solche identifizieren lassen
(z.B. Erasmus), werden in der Studie aus-
geschlossen, zdhlen also nicht als Abgan-
ge bzw. Dropouts.

Um das Abgangsverhalten aus un-
terschiedlichen Fdchern heraus zu ana-
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lysieren, wurden diese zu acht Facher-
gruppen zusammengefasst (nationale
Gliederung). Kunstabgangerlnnen haben
besonders hdufig einen unbekannten
Status (ein Drittel), aber auch der Anteil
der RiickkehrerInnen ist mit 18 % iiber-
durchschnittlich hoch. Die meisten Uni-
versitdtswechsel (33 %) gibt es in der Me-
dizin, zu welcher auch Veterindrmedizin
und Pferdewissenschaften gezdhlt wer-
den. Besonders viele Wechsel in andere
Hochschulsektoren gibt es von Lehramts-
abgdngerinnen: 10 % wechseln an eine
Padagogische Hochschule und 6 % an
eine Fachhochschule. Eine Erwerbstatig-
keit nehmen Abgdnge aus den Rechts-,
Sozial- und Wirtschaftswissenschaften
sowie Technik am haufigsten auf.

Aber auch die beruflichen Alternativen
und Erfahrungen vor dem Abgang wirken
sich auf die Wege nach dem Abgang aus.
Das beginnt einerseits bereits mit der Art
der Hochschulreife: Wahrend es unter
den Abgdngen mit AHS-Matura (,,Gymna-
sium") besonders viele Abgdnge gibt, die
keine Dropouts im eigentlichen Sinn sind,
treten von den Abgdngen mit BHS-Matura
(,berufsbildendes Gymnasium®) und je-
nen mit nicht-traditioneller Hochschul-
reife (z.B. Studienberechtigungspriifung,
Berufsreifepriifung) besonders viele in
den Arbeitsmarkt {ber. Letztere sind
zudem doppelt so hdufig arbeitslos/-
suchend (6 %) wie der Durchschnitt aller
Abgdnge (3 %). Unter den Dropouts gibt
es auRerdem auch viele, die wahrend des
Studiums - bzw. im Falle nicht-traditi-
oneller Studienberechtigungen auch vor
dem Studium - erwerbstdtig waren.

Arbeitsmarktverhalten von Dropouts
Von den ,,echten" Dropouts, d.h. von je-
nen, die das Universitatssystem verlassen

und die auch keinen anderen Abschluss
haben, wird in der Studie die Arbeitsm-
arktintegration im Zeitraum vier Jahre vor
bis vier Jahre nach Dropout betrachtet.
Als in den Arbeitsmarkt integriert gelten
dabei nur reguldre Erwerbsverhdltnisse,
soweit dies mit den vorliegenden Daten
angendhert werden kann: Angestellte,
Selbstandige und Verbeamtete gelten als
integriert in den Arbeitsmarkt, wohinge-
gen freie Dienstvertrdge und geringfiigig
Beschidftigte (,450-Euro-Jobs”) nicht
dazugezdhlt werden. Da in der Arbeits-
markt-Datenbank keine Informationen
liber das ErwerbsausmaR und eventuelle
Befristungen vorliegen, kdnnen diese Di-
mensionen nicht beriicksichtigt werden.
Ein Zusammenhang, der nicht nur fiir
Dropouts, sondern auch fiir Studierende
und Absolventinnen gilt, bezieht sich
auf das Alter: je dlter die Personen sind,
desto hoher ist der Anteil derjenigen, die
wahrend des Studiums erwerbstatig sind.
Zum Zeitpunkt des Dropouts sind etwa
ein Viertel der Unter-21-Jahrigen, 35 %
der 21/22-Jahrigen, 47 % der 23/24-Jdh-
rigen, 58 % der 25/26-Jdhrigen und zwei
Drittel der Uber-26-Jahrigen in den Ar-
beitsmarkt integriert. In der Zeit vor dem
Abgang ist die Arbeitsmarktintegration in
nahezu allen Altersgruppen mehr oder
weniger kontinuierlich angestiegen. Nach
dem Abgang steigt die Arbeitsmarktinte-
gration bei den Altersgruppen iiber 24
Jahren relativ rasch auf etwa drei Viertel,
wahrend sie diesen Wert bei den drei
jlingeren Altersgruppen erst dreieinhalb
bis vier Jahre nach dem Abgang erreicht
- was vermutlich daran liegt, dass die-
se jlingeren Dropouts zwar das Univer-
sitatssystem verlassen, nicht aber das
Ausbildungssystem insgesamt, d.h. hier
ist anzunehmen, dass sie beispielsweise
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an einer Fachhochschule oder einer Pd-
dagogischen Hochschule weiterstudieren.
Vergleicht man die Arbeitsmarktintegrati-
on wdhrend des Studiums von Absolven-
tinnen mit den Dropouts, so zeigt sich
in allen Altersgruppen, dass (zukiinftige)
Absolventinnen wdhrend des Studiums
seltener erwerbstdtig sind. (Das Alter
wurde zu Abgang bzw. beim Abschluss
gemessen.)

Bei Bachelor- und Diplom-Dropouts
zeigt sich im Zeitraum drei Monate vor
Abgang bis etwa vier Monate nach Ab-
gang eine Zunahme der Arbeitslosigkeit
um jeweils etwa 2 Prozentpunkte auf
7.6 % bei Bachelor-Dropouts und auf
5,9 % bei Diplom-Dropouts. Danach geht
die Arbeitslosigkeit wieder allmdhlich zu-
riick. Bemerkenswert ist, dass bei beiden
Studienarten Manner hdufiger arbeits-
los sind als Frauen (Beobachtungszeit-
raum: 9 Monate vor bis 18 Monate nach
Abgang). Bei Master-Dropouts ist kein
dhnlicher Trend beobachtbar: einerseits
schwankt der Anteil im Beobachtungs-
zeitraum (groBtenteils zwischen 4 % und
5 %) und auch die Unterschiede zwischen
Mannern und Frauen sind hier nicht in
diesem Ausmald gegeben.

Spdte Dropouts im Vergleich zu
Absolventinnen

Fiir einen direkten Vergleich mit Absol-
ventlnnen werden in der Studie spate
Dropouts ausgewahlt, das sind jene, die
das Studium friihestens wahrend des
dritten Semesters abbrechen. Auf der
Seite der Absolventinnen werden alle
Studienabschliisse betrachtet, unabhan-
gig davon, ob diese nach dem Abschluss
noch weiter studieren oder nicht. Hin-
sichtlich der Arbeitsmarktintegration die-
ser Gruppen zeigten sich insgesamt die

bereits andiskutierten Tendenzen: spate
Dropouts sind wahrend des Studiums in
hoherem AusmaR in den Arbeitsmarkt in-
tegriert und sind dies deshalb meist auch
noch kurz nach dem Verlassen der Uni-
versitat — erst im Lauf der Zeit libersteigt
die Arbeitsmarktintegration der Absol-
ventlnnen jene der spaten Dropouts. Wie
lange dies dauert, hdngt unter anderem
vom Fach ab: bspw. sind Medizin- und
Lehramtsabsolventinnen quasi unmit-
telbar nach dem Abschluss erwerbstatig,
wahrend die Arbeitsmarktintegration von
Abbrecherinnen dieser Facher deutlich
darunter liegen. Anders ist dies etwa in
geisteswissenschaftlichen und techni-
schen Fachern: hier sind Absolventinnen
erst rund zwei Jahre nach dem Abschluss
zu einem hoheren Anteil erwerbstatig
als Dropouts der gleichen Facher, und
vier Jahre nach Abschluss/Dropout sind
Akademikerlnnen um knapp 10 Prozent-
punkte ofter in den Arbeitsmarkt integ-
riert.

Bezogen auf die Studienart erreichen
Master- (ca. 87 %) und Diplomabsolven-
tinnen (ca. 83 %) die hochste Arbeits-
marktintegration, gefolgt von spadten
Master-Dropouts (ca. 79 %). Spate Ba-
chelor- und Diplom-Dropouts sind sich
wiederum relativ dhnlich und erreichen
nach dem Abgang eine etwa 10 Prozent-
punkte niedrigere Arbeitsmarktintegrati-
on als Master-Dropouts. Absolventinnen
von Bachelorstudien haben unmittelbar
nach dem Abschluss die niedrigste Ar-
beitsmarktintegration, da sie hdaufig noch
weiter studieren. Gegen Ende des Be-
obachtungszeitraumes (knapp vier Jahre
nach Abschluss/Abgang) liegen Bachelor-
Absolventinnen mit 70 % gleichauf mit
Bachelor- und Diplom-Dropouts.

Ll csp 12 - Jahrgang 2014



Studienabbruch: Was ist das? Und was kommt danach?

Die Integration in den Arbeitsmarkt
mag zumindest in manchen Fachern auf
den ersten Blick das Bild vermitteln, dass
Dropouts dhnlich erfolgreich sind wie
Absolventlnnen. Eine Gegeniiberstel-
lung des (Brutto-Jahres-)Einkommens
zeigt jedoch, dass sich ein Abschluss
aus finanzieller Sicht jedenfalls lohnt,
wobei es auch hier starke Unterschiede
hinsichtlich des abgeschlossenen/abge-
brochenen Fachs gibt. Die mit Abstand
groRte Differenz gibt es in der Medizin:
hier verdienen Absolventinnen zwei Jah-
re nach Abschluss fast dreimal so viel wie
spdate Dropouts. Auch Lehramtsabsol-
ventlnnen haben ein eineinhalb Mal so
hohes Einkommen im Vergleich zu den
spaten Dropouts dieses Fachs. Allerdings
gibt es mit den Geisteswissenschaften
auch Facher, in denen es zwei Jahre nach
Abgang/Abschluss keinen Unterschied im
Einkommen zwischen Absolventinnen
und Dropouts gibt — hier ist jedoch an-
zunehmen, dass sich im Laufe der Zeit
(z.B. in zehn Jahren) durchaus noch Un-
terschiede zugunsten der Absolventinnen
zeigen.

Fazit: verschiedene Gruppen von Ab-
gdngerinnen

Zwar liegen aufgrund der verwendeten
Datenbasis keine Informationen zu den
Griinden fiir den Studienabbruch vor,
dennoch lassen sich in dieser Studie be-
stimmte Gruppen identifizieren:

Riickkehrerlnnen: 10 % aller Abgdn-
gerlnnen kehren nach einer Unterbre-
chung von mindestens einem Semes-
ter wieder an ihre Universitat zuriick.

Studieninaktive: Manche Abgdnge
haben keine einzige positive Studi-
enleistung an der Universitdt erbracht
- von den Abgdngen in den ersten
beiden Semestern haben 59 % keinen
einzigen ECTS-Punkt erworben.
Hochschulwechslerinnen: Wechsel an
eine andere Universitdat, eine Fach-
hochschule oder eine Padagogische
Hochschule finden sich vor allem bei
jungen Abgdngerinnen (besonders
dann, wenn sie ihr Studium friih ab-
brechen).

Life-Long-Learnerinnen: Abgdngerin-
nen, die bereits bei der Erstzulassung
dlter waren (haufig zweiter Bildungs-
weg), sind wahrend des Studiums 6f-
ter erwerbstatig als z.B. Absolventin-
nen mit gleichen Merkmalen.
Akademikerlnnen: 9 % aller Abgange
haben davor bereits einen anderen
(zumindest gleichwertigen) Abschluss
erworben - auf Frauen trifft dies et-
was haufiger zu als auf Manner.
Internationale Studierende: Ein Teil
dieser studiert nach dem Abbruch in
Osterreich vermutlich im Heimatland
weiter. Da Incoming-Mobilitatsstu-
dierende, die sich ihren Osterreich-
aufenthalt ohne offizielles Programm
selbst organisiert haben, nicht als sol-
che in den Daten identifizierbar sind,
befinden sich auch solche Personen
unter den Abgdngen.
Studienabbrecherlnnen: Personen,
die ihr Studium abbrechen, z.B. auf-
grund von studienbezogenen oder
personlichen (bspw. finanziellen oder
gesundheitlichen) Schwierigkeiten.

Seit 2009 nimmt ihre Anzahl deutlich
zu (vgl. Unger et al. 2012).

AbschlieRend ldsst sich festhalten, dass
es sich bei dem Phanomen ,Dropout”
um ein hochkomplexes Feld handelt, bei
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dem es sich nur zu einem Teil um das
Ereignis handelt, an das man vermut-
lich im ersten Moment denkt. Soll eine
Reduktion auf die negative Konnotati-
on, die in diesem Begriff mitschwingt,
erfolgen, um sich anschlieRend der Pro-
blemlosung widmen zu kdnnen, so sind
zundchst definitorische Abgrenzungen
notwendig. Wie groB ,das Problem" am
Ende ist, hangt davon ab, wie gro man
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Welche Rolle spielen internationale
Studierende als zukiinftige Fachkrafte auf
dem deutschen Arbeitsmarkt?

Outi Arajarvi, Herder Institut Leipzig
Dr. Roland Drubig, Herder Institut Leipzig

Abtract

Internationale Studierende als zukiinftige Fachkrdfte haben in den letzten zwei Jah-
ren zunehmende Aufmerksambkeit erhalten. Der Artikel bietet einen Uberblick iiber die
bisherige Forschung in diesem Themenfeld. Die neueren Entwicklungen der Zuwande-
rungspolitik sowie die Diskussion zum Fachkrdftemangel in Deutschland bilden den
Hintergrund. Wie viele internationale Studierende gibt es und wo kommen sie her?
Dazu gibt es eindeutige Antworten, aber es ist schwieriger herauszufinden, wie viele
tatsdchlich in Deutschland eine Arbeitsstelle finden und wie lange diese Fachkrdfte
bleiben wollen - hilft die Zuwanderung aus der Hochschule die Folgen des demogra-
fischen Wandels und des Fachkrdftemangels zu bekdmpfen? Fiir den Verbleib sind oft
Beziehungen und Netzwerke sowie damit eng verkniipft die Motive, warum man in
Deutschland arbeiten mochte, entscheidend. Vor diesem Hintergrund wurde vom Netz-
werk Integration durch Qualifizierung (1Q) Sachsen am Herder-Institut der Universitdt
Leipzig ein Forschungsprojekt initiiert (finanziert durch die Bundesagentur fiir Arbeit
und die Bundesministerien fiir Arbeit und Soziales sowie Bildung und Forschung), das
Verbleibspotentiale Internationaler Studierender in Sachsen (VISS) untersucht.

Angesichts des vorausgesagten demo-
graphischen Wandels wird in der deut-
schen Offentlichkeit immer haufiger die
Meinung vertreten, dass gut ausgebil-
dete Fachkrafte aus dem Ausland fiir die
Sicherung des zukiinftigen Bedarfs der
Wirtschaft an Arbeitskraften notwendig
sind. Besonderes Augenmerk wird dabei
auch auf die auslandischen Studierenden
gerichtet. Sie sollen nach dem Studium
als Fachkrdfte fiir Deutschland gewon-
nen werden. So hat die jetzige Bundes-
regierung in ihrem Koalitionsvertrag im
Kapitel ,Internationalisierung der Wis-
senschaften" als Ziel gesetzt, die Zahl der
auslandischen Studierenden deutlich zu

steigern: ,Deutschland ist bereits heute
nach den USA und GroRbritannien das
drittwichtigste Gastland fiir Studierende
aus dem Ausland. Bis zum Ende des Jahr-
zehnts wollen wir dafiir sorgen, dass die
Zahl auslandischer Studierender um rund
ein Drittel auf etwa 350.000 gesteigert
wird.” (Bundesregierung 2013).

Diese Gruppe der Zugewanderten wird
fiir den Arbeitsmarkt als besonders inte-
ressant angesehen, da es sich um aka-
demisch qualifizierte und meist, so wird
angenommen, mit deutscher Sprache
und Kenntnissen der deutschen Gesell-
schaft vertraute Personen handelt. In
der Praxis scheint der Fachkrdftebedarf
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sowohl nach Branchen als auch regional
stark zu variieren und dariiber hinaus
existieren nur punktuelle Erkenntnisse,
wie man die Bleibewilligen bei ihrer Ar-
beitsplatzsuche am besten unterstiitzen
kann und welche Hindernisse es hierbei
zu beheben gilt.

Es scheint zundchst also angebracht
und sinnvoll, sich einen Uberblick zu
verschaffen, von welchen Zahlen an aus-
landischen Studierenden und Absolven-
tinnen auszugehen ist, welche Bleibeab-
sichten bei dieser Gruppe bestehen und
welche Chancen am Arbeitsmarkt fiir sie
existieren.

1. Paradigmenwechsel in der
Zuwanderungspolitik

Demographischer Wandel und Fachkraf-
temangel werden immer deutlicher als
zwei Aspekte einer Entwicklung wahr-
genommen, die den Wirtschaftsstandort
Deutschland zukiinftig entscheidend be-
einflussen, wenn nicht sogar schwachen
werden. In den ndchsten vierzig Jahren
erwarten die Demographen eine erheb-
lich schrumpfende Bevdlkerung mit sin-
kender Geburtenrate, altersbedingter
Aufgabe der Erwerbstdtigkeit und damit
zuriickgehender Zahl der Erwerbstatigen.
Fiir den Wirtschaftsstandort Deutschland
heillt dies, dass mit einem erheblichen
Fachkraftemangel zu rechnen sein wird
bzw. schon heute Fachkrdftemangel in
bestimmten Berufssparten als existent
diagnostizierbar ist. Einig sind sich die
meisten Expertinnen dabei, dass die-
ser Mangel nicht ausschlieRlich durch
die Weiter- bzw. Nachqualifizierung des
einheimischen Arbeitskraftepotentials zu
beheben sein wird. Notig werden wird
auch eine Erhohung der Zahl und der
Qualifikation zuwandernder Erwerbs-

personen. Welche MaBnahmen am bes-
ten geeignet sind, die Zuwanderung von
Fachkrdften nach Deutschland zu erho-
hen und sie hier dauerhaft einzubinden,
dariiber bestehen unterschiedliche An-
sichten.

Seitens der Politik, der Wirtschaft und
der kommunalen Spitzenverbdande, die
den  Wirtschaftsstandort Deutschland
bedroht sehen, wurden eine Reihe von
MaRnahmen verabschiedet und auf den
Weg gebracht, die aus migrationspoli-
tischer Perspektive einem Paradigmen-
wechsel gleichkommen - Deutschland
versteht sich nunmehr als ein Einwande-
rungsland:

- Seit 2000 gibt es die sog. Green (ard
in Deutschland fiir ausléndische Ex-
pertinnen der IT-Branche.

- Seit 2005 gibt es ein Zuwanderungs-
gesetz, das liber das Aufenthaltsgesetz
die Zuwanderung steuert. Seitdem
sind die internationalen Absolven-
tinnen deutscher Hochschulen nicht
mehr verpflichtet nach ihrem Studium
auszureisen, sondern fiir sie wurde
die rechtliche Mdglichkeit geschaffen,
im Anschluss an ein abgeschlossenes
Studium einen Aufenthaltstitel zur
Erwerbstdtigkeit sowie auch eine Auf-
enthaltserlaubnis zur Arbeitsplatzsu-
che zu erhalten.

- 2008 erfolgte dann die Verabschie-
dung des Aktionsprogramms ,,Beitrag
der Arbeitsmigration zur Sicherung der
Fachkraftebasis in Deutschland" durch
Beschluss des Bundeskabinetts und

- 2009 schlieRlich die Ubernahme der
Richtlinie des Europdischen Rates liber
die Bedingungen fiir die Einreise und
den Aufenthalt von Drittstaatsange-
horigen zur Ausiibung einer hochqua-
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lifizierten Beschdftigung (sog. Blue
Card) und das neue Arbeitsmigrations-
Steuerungsgesetz (AMStgG), das ver-
schiedene Erleichterungen fiir Fach-
krafte aus Drittstaaten bedeutet.

- Die Bundesregierung hat 2012 die EU-
Richtlinie erweitert und die Frist fiir
Arbeitsplatzsuche fiir die auslandi-
schen Studierenden um sechs Monate
auf insgesamt 18 Monate verlangert
und die Regelungen gelockert, wie
viel die Studierenden bzw. Absolven-
tinnen wadhrend des Studiums bzw.
der Arbeitsplatzsuche arbeiten diirfen.

- Absolventinnen deutscher Hochschu-
len konnen nach zwei Jahren ,an-
gemessener” (dem Studium entspre-
chender) sozialversicherungspflichtiger
Arbeit eine unbefristete Aufenthaltser-
laubnis bekommen. Auch gibt es Er-
leichterungen fiir die Ausiibung einer
selbstandigen Tatigkeit.

Auf Bundeslanderebene werden diese
Initiativen mit auf die jeweiligen regi-
onalen Besonderheiten abgestimmten
MaBnahmen umgesetzt, erganzt und -
wenn moglich - erweitert. In welchem
MafRe sich diese Anstrengungen auf das
Mobilitatsverhalten von auslandischen
Studierenden positiv auswirken und sie
schlieBlich dazu veranlassen, nach ihrem
Abschluss in Deutschland zu bleiben, ist
noch unklar. Empirisches Material, vor
allem differenziert nach Bundeslandern
oder verschiedenen Regionen, steht hier-
zu bislang kaum zur Verfligung.

Der Sachverstandigenrat deutscher
Stiftungen fiir Integration und Migrati-
on (SVR) beobachtet einen allgemeinen
Trend der verstarkten Zuwanderung von
Arbeits- bzw. Fachkraften nach Deutsch-
land. Im Jahr 2012 sind ca. 306 000 Per-

sonen aus den Drittstaaten ohne EU
zugewandert, 38.504 waren als Arbeits-
krafte registriert, davon 27.418 als Fach-
krafte (mit Hochschulabschluss, Blue Card
etc.) — in absoluten Zahlen mit steigen-
der Tendenz. Allerdings bleibt ihr Anteil
an Gesamtzuzug aus Drittstaaten relativ
konstant bei ca. 13%. (Sachverstandigen-
rat deutscher Stiftungen fiir Integration
und Migration 2014)

Der SVR betont, dass besonders EU-
Biirgerinnen zum Arbeiten nach Deutsch-
land zuwandern. Insbesondere die
steigende Zahl junger, motivierter und
gut ausgebildeter Personen aus den EU-
Landern tragt dazu bei, die Effekte des
demografischen Wandels in Deutsch-
land abzufedern. ,Von der Gesamtbe-
volkerung sowie der Bevdlkerung ohne
Migrationshintergrund unterscheiden
sich die EU-Zuwanderer v. a. durch ihre
Altersverteilung, die fiir Arbeitsmarkt
und Sozialsysteme positiv ist.” (Sachver-
standigenrat deutscher Stiftungen 2013,
S. 17). So betrug das Durchschnittsalter
der deutschen Gesamtbevdlkerung 2010
etwa 44 Jahre wdhrend das der zuge-
wanderten Unionsbiirgerinnen bei rund
33 Jahre lag. Und ein weiterer Faktor der
Zuwanderung von Hochqualifizierten hat
fir den Wirtschaftsstandort Bedeutung:
Hochqualifizierte fordern Produktivitat
und haben keine negativen Folgen fiir
das Lohnniveau einheimischer Fachkrafte
(Grossmann/Stadelmann 2013).

In Deutschland scheint damit der
schon in den 1990er Jahren geforderte
Paradigmenwechsel in der Zuwande-
rungspolitik endlich geschafft. Konnte
in den 1990er Jahren von politischer Sei-
te die Vorstellung von Deutschland als
Einwanderungsland noch verneint und
darauf beharrt werden, dass es durch

50 csp 12 - Jahrgang 2014



Internationale Studierende

vermehrte Zuwanderung zu einer Uber-
fremdung kommen werde, die die kul-
turelle Identitdt Deutschlands und der
deutschen Bevolkerung zerstore, bekam
spdtestens mit Veroffentlichung der Brain
Waste-Studie von ,Tir an Tur* (Tiir an
Tiir — Integrationsprojekte gGmbH 2007)
die Debatte eine neue Wendung. Durch
die fortschreitende Globalisierung und
die damit induzierte Vorstellung, auch
Deutschland konkurriere als Staat mit
anderen Staaten um die Ansiedlung von
Unternehmen wund Investitionen von
Geldanlegern, schien es erforderlich, alle
Moglichkeiten auszuschopfen, um als
Standort attraktiv zu sein. Neben niedri-
gen Steuersatzen fiir Investoren bildeten
ein hohes Bildungsniveau der jungen
Bevolkerung, eine gut ausgebaute In-
frastruktur und eine qualitativ gut aus-
gebildete Erwerbsbevdlkerung die ent-
scheidenden Pluspunkte. Demgegeniiber
schlugen gerade in der AuBenwirkung die
geringe Diversitatsquote der Bevolkerung,
die Vernachldssigung der Kompetenzen
und Qualifikationen von Migrantinnen
und die xenophobe Grundeinstellung
weiter Teile der deutschen Bevdlkerung
negativ zu Buche. Die gleichzeitig von
den Bevdlkerungswissenschaftlerinnen
vehementer vorgebrachten Ergebnisse,
dass Deutschland eine schrumpfende Be-
volkerung zu erwarten habe und sich dies
negativ auf den Wirtschaftsverlauf aus-
wirken werde, bewog die Politik schluss-
endlich anzuerkennen, dass Deutschland
ein Zuwanderungsland ist und es gesetz-
licher Vorgaben bedarf, um eine Zuwan-
derung zu kontrollieren. Dabei bezog sich
die Idee einer kontrollierten Zuwande-
rung vor allem auf Migrantinnen, die den
erwarteten Fachkraftemangel zu behe-
ben helfen, und nicht auf Fliichtlinge.

Grundsatzlich ist daher zu erwarten,
dass durch die neuen und deutlich libe-
raleren Zuzugsregeln fiir Arbeitsmigrant-
Innen, neben den EU-Biirgerinnen auch
zunehmend Drittstaatsangehorige und
ihre Familienangehorigen nach Deutsch-
land einwandern diirfen, sofern die wirt-
schaftliche Entwicklung in Deutschland
weiterhin so positiv verlduft wie in den
letzten Jahren.

2, Fachkraftemangel in Deutschland?
Zum Fachkraftemangel liegen unter-
schiedliche Einschatzungen vor. Laut
Bundesinstitut fiir berufliche Bildung
(BIBB) werden demografiebedingt im
Zeitraum zwischen 2010 und 2030 rund 19
Mio. Erwerbspersonen den Arbeitsmarkt
verlassen, wahrend im gleichen Zeitraum
lediglich rund 15,5 Mio. neu auf den Ar-
beitsmarkt kommen.

Dennoch zeige sich laut Bundesagen-
tur fiir Arbeit aktuell kein flachendecken-
der Fachkraftemangel in Deutschland,
aber in der Maschinen- und Fahrzeug-
technik, der Mechatronik- und Auto-
matisierungstechnik sowie in der Elekt-
rotechnik und im Teilbereich Informatik
(Softwareentwicklung) gibt es vor allem
im Westen Deutschlands einen Experten-
mangel. Genereller Fachkraftemangel be-
stehe schon jetzt bei Humanmedizinern,
Gesundheits- und Krankenpflegekraften
sowie bei examinierten Altenpflegekraf-
ten (Bundesagentur fiir Arbeit 2013).

Zugleich prognostiziert das BIBB, dass
der zukiinftige Fachkraftebedarf sich vor
allem auf den mittleren Qualifikations-
ebenen konzentrieren wird und nicht auf
akademische Berufe. Durch die gegen-
wartige Tendenz zu mehr akademischen
Abschliissen wird sich das Angebot im
akademischen Bereich auf lange Sicht
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trotz steigendem Bedarf und Ausschei-
den der geburtenstarken Jahrgange eher
angleichen. Das BIBB resiimiert daher
fiir 2030 eine: ,,Milderung der Engpdsse
in akademischen Berufen und solchen
mit hohen eigenen Ausbildungsantei-
len. Weiterhin herrscht eine hohe Ar-
beitsmarktanspannung im Bereich der
Gesundheitsberufe.” (Bundesinstitut
fiir Berufsbildung 2012, S. 9). Zusatzlich
konnen auch in anderen Feldern bei
hochspezialisierten Berufen, wie z.B. in
Ingenieurswissenschaften Engpdsse auf-
treten.

Engpdsse auf dem Arbeitsmarkt sind
meistens eher bei konkreten, fachbezo-
genen Qualifikationen zu finden. Daher
vergleicht das BIBB auch die Passung von
Angebot und Nachfrage auf der Ebene der
sog. zwolf BIBB-Berufshauptfeldern. Dort
sind flinf Berufshauptfelder zu finden,
wo ein Arbeitskrafteengpass bis 2030
auftreten kann:

- Be-, verarbeitende und instandset-
zende Berufe

- Berufe im Warenhandel und Vertrieb

- Gastronomie- und Reinigungsberufe

- Medienberufe, geistes- und sozial-
wissenschaftliche sowie kiinstlerische
Berufe

- Gesundheits- und Sozialberufe, Kor-
perpfleger

Der Wissenschaftliche Dienst des deut-
schen Bundestages hat in seinem Info-
brief ,,Fachkraftemangel in Deutschland"
verschiedene aktuelle Studien, die zum
Teil von erheblichen zukiinftigem Bedarf
ausgehen, bewertet und kommt zu dem
Fazit, dass ein Fachkraftemangel zu er-
warten ist: ,Ein Fachkraftemangel bzw.
ein Fachkrdfteengpass in Deutschland

lasst sich bereits heute anhand verschie-
dener Indikatoren ablesen, allerdings
kann er nicht immer wissenschaftlich
prazise fiir die einzelnen Berufsfelder
beschrieben werden. Im Kontext der
demografischen Entwicklung, Alterung
sowie Schrumpfung der deutschen Be-
volkerung, und des Strukturwandels der
deutschen Wirtschaft, Stichwort Terti-
arisierung, deutet jedoch vieles darauf
hin, dass sich in den kommenden Jah-
ren ein Fachkraftemangel im mittleren
und hohen Qualifikationsniveau einstel-
len kann, wenn nicht mit verschiedenen
MaRnahmen einer solchen Entwicklung
entgegengewirkt wird.” (Wissenschaftli-
che Dienste des Deutschen Bundestages
201, S. 15).

Vor allem sind grolRe regionale Unter-
schiede zu erwarten, in Ballungsgebieten
wird der Bedarf viel hoher prognostiziert
und auch zwischen den Bundeslandern
wird es groBe Unterschiede geben. Z.B.
in Sachsen geht das Staatsministerium
fiir Wirtschaft, Arbeit und Verkehr (2010)
davon aus, dass es wachsende Engpasse
bei Fachkréften in einzelnen Bereichen
geben wird. Ausgehend von den fiir 2009
vorliegenden Angaben zur sozialversi-
cherungspflichtigen Beschaftigung wiirde
in Sachsen allein bis 2025 unter Beriick-
sichtigung der Beschaftigten bis 55 Jah-
re rechnerisch ein Ersatzbedarf von rund
215.000 Beschaftigten entstehen.

Dagegen argumentieren einige Ex-
pertinnen, wie Prof. Bosbach, dass viele
Zahlen sehr ubertrieben und interessen-
geleitet seien, es ginge mehr um billige
Arbeitskrafte aus dem Ausland als tat-
sachlich um einen Fachkrdftemangel
(Bosbach 2011; Goettle 2014). Oft wiirden
die Zahlen Uiber zuriickgehende Erwerbs-
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tatige mit Fachkraften gleichgesetzt, was
gar nicht zutreffe.

In der offentlichen Debatte und in
der Politik dominiert die Ansicht, dass
Deutschland mehr Fachkrafte braucht,
in der Wissenschaft wird der Fachkraf-
temangel dagegen kontrovers diskutiert.
Es ist schwierig zu einer abschlieBenden
Einschdatzung zu kommen, zumal neue
Entwicklungen langfristige Prognosen
sehr hdufig widerlegen, wie auch sicht-
bar in der oben zitierten BIBB-Studie.

3. Hochschulabsolventinnen als
Zuwanderer

Die absolute Zahl von Zuwanderern, die
in Deutschland studieren wollen, steigt
ebenso wie auch die Zahl derjenigen, die
sich nach ihrem Studium Chancen aus-
rechnen, hier eine Arbeitsstelle zu fin-
den. Deutschland ist weltweit ein Haupt-
zielland fiir internationale Studierende
geworden. Im Jahr 2011 hatte Deutschland
nach den Vereinigten Staaten und dem
Vereinigten Konigreich den dritthchsten
Anteil an auslandischen Studierenden
(OECD 2013). In absoluten Zahlen nah-
men im Jahr 2012 allein 95.467 auslan-
dische Studierende (inkl. EU-Ldnder und
Drittstaaten) ihr Studium in Deutschland
auf. Die Zahl der auslandischen Studi-
enanfangerlnnen steigt bundesweit, ihr
Anteil an der Gesamtzahl der Studienan-
fangerinnen lag 2012/2013 bei 19,3%. Im
bundesweiten Vergleich fiihrt Berlin mit
33,7%, gefolgt von Brandenburg mit 26%
und Sachsen mit 24,3%.

Insgesamt studierten im Winterse-
mester 2012/13 ca. 282.000 ausldandische
Studierende an deutschen Hochschulen
(Statistisches Bundesamt (Destatis) 2013).
Nach vorldufigen Zahlen von ,Wissen-
schaft weltoffen* (DAAD und DZHW 2014)

waren im Wintersemester 2013/14 sogar
etwas mehr als 300.000 ausldandische
Studierende eingeschrieben. (Diese Zah-
len des Statistischen Bundesamtes be-
inhalten sowohl Bildungsauslander als
auch -inldander, also auch die Auslan-
derlnnen, die ihr Abitur in Deutschland
gemacht haben.) Dies entspricht bun-
desweit einem Anteil an ausldandischen
Studierenden von 11,3% im Studienjahr
2012/13.

Die steigenden Zahlen der Abschluss-
prifungen von ausldndischen Studie-
renden sind besonders interessant in
Hinblick auf den Bedarf an Fachkraften.
2012/13 schlossen 39.578 ausldndische
Studierende (bzw. 30.800 Bildungsaus-
landerlnnen, also nur diejenigen, die
ihre Hochschulzugangsberechtigung im
Ausland erworben haben) ihr Studium
erfolgreich ab. Im letzten Jahrzehnt hat
sich die Anzahl im gesamten Bundes-
gebiet verdreifacht, wenn man nur die
Bildungsauslanderlnnen betrachtet. Die
meisten Abschliisse im Jahre 2012 ha-
ben die auslandischen Studierenden in
den Fdachergruppen Rechts-, Sozial- und
Wirtschaftswissenschaften (24% an Uni-
versitdaten und sogar 43,3% an Fachhoch-
schulen) sowie in Ingenieurswissenschaf-
ten (19% an Universitdten und 39,4% an
Fachhochschulen) abgelegt. Relativ hoch
war auch der Anteil der Abschlusspriifun-
gen in den Fdacherbereichen Mathematik
und Naturwissenschaften mit (19,8% an
Universitdten und 9,5% an Fachhoch-
schulen). Damit verfiigen sie hdufig liber
eine Qualifikation in den prognostizier-
ten Engpassbereichen Naturwissenschaf-
ten und Technik (DAAD und DZHW 201z).

Wahrend 2012 bundesweit die meisten
internationalen Studierenden aus China,
Russland, Osterreich, Bulgarien und Po-
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len kamen (Apolinarski/Poskowsky 201z),
bevorzugen die Studierenden aus den
direkten Nachbarstaaten wie z.B. aus
Polen das Bundesland Brandenburg oder
aus Frankreich das Saarland. In Sachsen
hingegen gibt es fast genauso viele dster-
reichische wie chinesische Studierende.

4. Welche internationalen Studierenden
bleiben nach ihrem Abschluss?

Verschiedene neuere Studien wider-
sprechen sich in den Ergebnissen, wie
viele der auslandischen Absolventinnen
Deutschland nach dem Studium ver-
lassen und damit fiir den nationalen
Arbeitsmarkt verloren sind: Nach den
Ergebnissen der Studie ,,Mobile Talen-
te?" (Sachverstandigenrat deutscher Stif-
tungen 2012) an 25 Universitdten in fiinf
europdischen Lindern (Deutschland,
Frankreich, Niederlande, GroRbritannien
und Schweden) konnten sich zwei Drittel
der Befragten vorstellen, nach Abschluss
ihres Studiums eine Arbeit im jeweiligen
Studienland aufzunehmen. Aber nach
der OECD-Studie bleibt nur jede(r) vier-
te internationale Studierende nach dem
Studium als Arbeitsmigrantin oder aus
familidren Griinden in Deutschland (OECD
Publishing 201m). Trotz der steigenden Zahl
an Zugewanderten bleiben die Hiirden
fiir die Nicht-EU-Biirgerinnen verhaltnis-
mafRig hoch. Schon bei der Beantragung
eines Aufenthaltstitels sind die Kriteri-
en, nach denen dieser erteilt wird, nicht
unbedingt leicht zu durchschauen und
haufig hangt die Erteilung auch vom Er-
messen der Mitarbeiterlnnen in den Aus-
linderbehdrden ab (Jackson 2012). Wie
schwierig es zu sein scheint, verdeutlicht
die relativ geringe Zahl von 8.198 verge-
benen Aufenthaltstiteln zu Erwerbszwe-
cken fiir Absolventinnen bei bundesweit

28.208 auslandischen Absolventinnen im
Jahr 20m, wie die Studie des Bundesam-
tes fiir Migration und Fliichtlinge (BAMF)
belegt (Mayer u. a. 2012). Fast ebenso
viele (6.533) haben einen Aufenthaltstitel
aus familidren Griinden bekommen, da-
runter sind sicherlich auch Erwerbstatige
zu finden. Insgesamt entspricht dies ei-
ner Verbleibsquote von ca. 52%.

Allerdings haben beide Studien, so-
wohl die der OECD als auch die vom BAMF,
nur Studierende aus Drittstaaten im Fo-
kus und lassen dabei alle Hochschulab-
solventinnen aus EU-Staaten auRer Acht.
Diese brauchen keine Aufenthalts- oder
Arbeitsgenehmigung in Deutschland und
sind damit statistisch nicht leicht zu erfas-
sen. In einer neueren Studie vom Institut
der deutschen Wirtschaft (Alichniewicz/
Geis 2013) wird deshalb ein anderer Zu-
gang gewdhlt. Die Studie basiert auf den
Zahlen des Mikrozensus 2011 und schatzt
91.900 ,,Zuwanderer liber die Hochschu-
le" — das sind zugewanderte Personen,
die zwischen 2001 und 2010 einen Hoch-
schulabschluss in Deutschland gemacht
haben und 2011 noch in Deutschland leb-
ten. Die Zahl entspricht einem Anteil von
44,3% in Bezug zu dem Gesamtanteil der
Bildungsausldanderlnnen, die in diesem
Zeitraum Hochschulpriifungen abgelegt
haben. Diese Quote liegt deutlich ho-
her als die Quote der OECD, aber niedri-
ger als die Verbleibsquote von BAMF. Die
Autorinnen merken an, dass die OECD als
Grundgesamtheit alle auslandischen Stu-
dierenden in den Hochschulen nimmt,
d.h. auch diejenigen, die an Austausch-
programmen teilnehmen und nur einige
Semester studieren, was die Quote senkt.
Die Absolventinnen von MINT-Fachern
bleiben nach den Mikrozensus-Zahlen zu
ca. 44% in Deutschland.
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Die Daten des ,Kooperationspro-
jektes Absolventenstudien* (KOAB) des
International Centre for Higher Educa-
tion Research, Universitat Kassel (Kooij/
Schomburg 2014) zeigen sogar eine Ver-
bleibsquote von 77% fiir Bildungsaus-
landerlnnen 1,5 Jahre nach dem Studi-
enabschluss. Das KOAB nutzt Daten von
beteiligten Hochschulen (65 in 2013), die
ihre Studierenden befragen; 2014 waren
unter den Befragten ca. 7000 ehemali-
ge Master- und Diplom-Studierende mit
einer Studienberechtigung aus dem Aus-
land, also auch aus der EU. Die erheblich
hoheren Verbleibszahlen bei KOAB sind
nicht eindeutig zu deuten. Die Befragung
erfasste keine Bachelorabsolventinnen,
es konnte daher sein, dass Master- und
Diplom-Studierende eine giinstigere
Ausgangsposition fiir die Erlangung eines
Arbeitsplatzes hatten als erstere. Unklar
bleibt auch, wie hoch der Anteil derje-
nigen Befragten ist, die in ihre Heimat-
lander oder insgesamt aus Deutschland
ausgereist sind und zu welchem Anteil sie
an den Ergebnissen der Befragung betei-
ligt sind, vielleicht auch wegen schwie-
rigerer Erreichbarkeit. AuBerdem werden,
im Gegensatz zu den bisher erorterten
Studien, Studierende aus EU-ldandern
mit einbezogen. Und schlieRlich zeigen
die Einschatzungen von Expertinnen
aus Career-Centern und International
Offices aus Sachsen, dass internationale
Studierende erhebliche Schwierigkeiten
haben, eine Anstellung in Sachsen zu
finden (Arajdrvi/Drubig 2014). Ahnliche
Ergebnisse gibt es auch aus Brandenburg
(Assel/Strom 2014). Zu beriicksichtigen
wadre dabei, dass unter den in KOAB be-
teiligten Hochschulen keine aus Sachsen
und insgesamt nur 10 aus den anderen
neuen Bundesldndern zu finden sind.

Vielleicht kdme man zu anderen Ergeb-
nissen, wenn mehr Studierende aus ost-
deutschen Hochschulen befragt worden
waren. Allerdings spricht dagegen, dass
viele internationale Studierende sehr
mobil sind und vielleicht leichter eine
Stelle in anderen Bundeslandern finden.
Natiirlich konnen auch die neuen Mog-
lichkeiten seit 2009, eine Aufenthaltser-
laubnis einfacher zu bekommen, zu einer
hoheren Bleibequote fiihren.

Wieder andere Ergebnisse prdsen-
tiert die neue BAMF-Absolventenstudie
2013 (Hanganu/HeR 2014). Diese Studie
nimmt zum ersten Mal explizit die aus-
landischen Absolventinnen aus Dritt-
staaten in den Fokus und prdsentiert
umfangreiche Ergebnisse zum Verbleib,
zum Ubergang ins Berufsleben, zur Be-
rufstatigkeit sowie zu Bleibeabsichten.
Auch diese Studie nimmt einen langeren
Zeitverlauf als Grundlage und zdhlt seit
2005 rund 236.000 Drittstaatsangehdrige,
die in Deutschland studiert haben und
stellt fest, dass am 30. September 2013
von diesen Personen 56% in Deutschland
geblieben sind. Berlicksichtigt werden
sowohl Personen mit Aufenthaltstitel zur
Erwerbstatigkeit (24%) als auch aus fami-
lidren Griinden (31%) und zur Arbeitssu-
che (6%), zusatzlich sind es Personen, die
noch einen Aufenthaltstitel beantragen
oder andere Titel besitzen.

Die Moglichkeit, nach dem Studium
18 Monate zur Arbeitsuche hier bleiben
zu konnen, scheint hilfreich zu sein, da
von diesen 79% verbleiben konnten. Die-
se Personen haben natiirlich schon eine
klare Verbleibsabsicht, was zur hoheren
Quote fiihrt.

Der Anteil von Frauen und Mannern
ist in allen Altersgruppen der Befrag-
ten nahezu gleich. Allerdings nach Her-

csp 12 - Jahrgang 2014 55



Internationale Studierende

kunftslandern betrachtet, sind Madnner
aus Indien, Nahen und Mittleren Osten,
aus Afrika sowie aus der Tiirkei in erheb-
licher Uberzahl, wihrend aus der Russi-
schen Foderation, der Ukraine und der
GUS lberwiegend Frauen vertreten sind.
Frauen sind in deutlicher Mehrzahl unter
den BWL-Absolventinnen, wie auch unter
anderen Wirtschaftswissenschaften sowie
besonders unter den Sprach- und Sozial-
wissenschaften. Dagegen dominieren die
Manner in den Ingenieurwissenschaften,
Informatik, Physik und Chemie.

Die meisten bleiben in den grolRen
Stadten und Metropolregionen, wie Ber-
lin, Miinchen, Hamburg, Frankfurt am
Main, Stuttgart und im Ruhrgebiet, aber
auch in Dresden, Karlsruhe und Miinster.
In den neuen Bundeslandern sind sehr
viel weniger ehemalige ausldandischen
Studierenden aus den Drittstaaten regis-
triert als in den anderen Bundesldandern
(6,1%), dagegen wohnen in Nordrhein-
Westfalen 20,8%, in Bayern und Baden-
Wiirttemberg ca. 16%.

Die bundesweiten Zahlen zeigen, dass
zwei Drittel der auslandischen Studie-
renden in Deutschland bleiben wollen
(Sachverstandigenrat deutscher Stiftun-
gen 2012). Auch andere Studien kommen
zu dhnlichen Ergebnissen (Hanganu/HeR
2014). Tatsdchlich bleibt hier etwa die
Halfte, wie die obige Debatte zeigte, es
gibt also noch potentielle Fachkrafte, die
durch weitere Unterstiitzung in Deutsch-
land bleiben konnten. Allerdings weist
die OECD in ihrem Migrationsausblick 2011
darauf hin, dass selbst dann, wenn alle
internationalen Studierenden nach dem
Abschluss blieben, dies den Anteil der
jungen Generation an der Gesamtbevol-
kerung nur unwesentlich erhdhen wiirde
(OECD Publishing 2011). Eine demografisch

relevante Zuwanderergruppe sind sie da-
mit allein aufgrund der GrofRe nicht. Hin-
zu kommt, dass sie sehr mobil sind und
aufVerdnderungen wie die konjunkturel-
le Entwicklung im Aufnahme- und Her-
kunftsland oder auf Entwicklungen auf
dem globalen Arbeitsmarkt schnell mit
Zu- oder Abwanderung reagieren (Sach-
verstandigenrat deutscher Stiftungen
2012).

5. Wie dauerhaft bleiben die
Zugewanderten?

Die Bemiihungen um mehr auslandi-
sche Hochschulabsolventinnen fiir den
deutschen Arbeitsmarkt setzen bislang
voraus, dass diese nach erfolgreicher
Stellensuche dauerhaft in Deutschland
bleiben wollen. Ein Blick auf die heutigen
Migrationsbewegungen lasst hier Zweifel
aufkommen. Mit den neuen Zuwande-
rungsregelungen ist es Deutschland zwar
gelungen, die Zuwanderung zundchst zu
erhohen, gleichzeitig stiegen aber auch
die Zahlen derjenigen, die von diesen
Regelungen bewusst ausgeschlossen
wurden - Fliichtlinge und Asylsuchende.
Dieser Prozess, der als Dualisierung der
Migrationsbewegung beschrieben wird,
ist allerdings nicht neu, sondern eine
unmittelbare Folge der durch die Globali-
sierung angeheizten Wirtschaftsentwick-
lung (Butterwegge 2010).

Insbesondere die Experten- bzw. Eli-
temigration scheint dabei eher nicht auf
Dauer angelegt, sondern pendelt bestan-
dig zwischen Zuzug- und Abwanderungs-
prozessen. Viele dieser Migrantinnen
migrieren real zwischen verschiedenen
Platzen hin und her; die Lebenspraxis
und Lebensprojekte dieser sogenannten
Transmigrantinnen, also ihre ,sozialen
Raume’, spannen sich zwischen Wohn-
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orten bzw. geographischen Raumen in
verschiedenen Ldndern und sie arbeiten
oft dank der neuen Kommunikationsmit-
tel iiber Grenzen hinweg (Pries 20m). Als
pragnante Beispiele gehdren hochquali-
fizierte Managerlnnen oder IT-Fachkraf-
te zu Transmigrantinnen oder auch die
,Szenen' von meistens jungen Leuten mit
Migrationshintergrund in groRen Stadten,
in denen sich die verschiedenen transna-
tionalen Weltbeziige der jeweiligen fami-
lidren Migrationsgeschichten begegnen
und mischen (RGmhild 2011).

Barbara HeR (2012) korrigiert in diesem
Sinne die klassischen Push- und Pull-
konzepte, die besagen, dass Migration
eine dauerhafte Umsiedlung in ein an-
deres Land sei, dass die Zuwanderer sich
im Zielland assimilieren bzw. integrieren
wollten und sich dies iiber ein Migrati-
onsmanagement erreichen lasse. Die
mit dem besonderen Aufenthaltstitel in
Deutschland arbeitenden Fachkrafte aus
China, Indien, den USA, Japan, der Rus-
sischen Foderation und der Tiirkei sind
namlich mehrheitlich mobil: 30% wollen
weniger als fiinf Jahre bleiben, weitere
24,% weniger als zehn Jahre. Sie sind jung
und zu zwei Dritteln mannlich. Sie sind
gut qualifiziert und arbeiten als Akade-
mikerlnnen, Wissenschaftlinnen und als
Flihrungskrafte.

Die Zahlen der Zuwanderungsstudie
der OECD zeichnen ein dhnliches Bild
vom tempordaren Aufenthalt der hoch-
qualifizierten Arbeitsmigrantinnen. Am
ehesten blieben Arbeitsmigrantinnen aus
Russland. Etwa 50 Prozent der 2006 ein-
gereisten Russlnnen waren sechs Jahre
spdter noch in Deutschland.

Hanganu und HeR (2014) haben héhe-
re Bleibeabsichten unter den ehemaligen
Studierenden gefunden, allerdings war

dies zu erwarten, da die Zielgruppe der
Studie bereits in Deutschland verbliebe-
nen war: ca. ein Drittel plant fiir immer
in Deutschland zu bleiben, 42,5% planen
langfristig zu bleiben (zehn Jahre oder
mehr). Von den zusatzlich befragten, in
ihre Heimatlander zuriickgekehrten, hat-
ten ca. 16% Riickkehrplane und iiber 55%
konnten sich das gut vorstellen.

Bezugnehmend auf die Gesamtzahl
der Bleibewilligen ldsst sich zusammen-
fassend sagen, dass

- Bleibewillige eher Ingenieurs- und
Naturwissenschaften studieren,

- sie vorwiegend aus asiatischen Lan-
dern und Osteuropa zuwandern,

- siesich gut liber ihre Rechte und Mog-
lichkeiten informiert fiihlen,

- sie genau die Art und Weise, wie liber
Zuwanderung diskutiert wird, verfol-
gen und

- mit ihrem Leben zufriedener sind.
(Sachverstandigenrat deutscher Stif-
tungen 2012)

Die Verweildauer wird zusdatzlich noch
von anderen Faktoren, die mittelbar die
Moglichkeit eines Zugangs zum Arbeits-
markt betrifft, beeinflusst. So ist die
Arbeitslosenquote bei Auslandern mit
15,3% konstant mehr als doppelt so hoch
wie bei Deutschen mit 7,3% (Statistik der
Bundesagentur fiir Arbeit 2014).

Diese Aussicht auf eine allgemein kiir-
zere Verweildauer, ist nicht unbedingt
kompatibel mit den von deutschen Be-
horden entwickelten Vorstellungen zur
Integration von Zuwanderern. Diese be-
ruhten bisher darauf, dass eine Zuwande-
rung auf Dauer erfolge. Regelungen zum
Familiennachzug, zur Anerkennung von
Berufsabschliissen, fiir die Zugange zum
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Arbeitsmarkt und flir den Aufenthaltstitel
sind bislang daran bemessen. Tempora-
re Zuwanderung kommt als Regelfall bei
diesem Modell noch nicht vor. Menschen,
die nicht auf Dauer in einer neuen Um-
gebung bleiben wollen, werden ihre In-
tegrationsleistungen darauf abstellen.
Sie werden ihren Spracherwerb auf das
N&tigste beschranken und die eigenkul-
turellen Lebensentwiirfe nur teilweise an
die fremdkulturelle Umgebung anpassen.
Internationale Hochschulabsolventinnen
und Hochqualifizierte orientieren sich in
ihrem Wanderungsverhalten mehr und
mehr an ihren eigenen Lebensbediirf-
nissen. Das heiBt, sie wechseln beliebig
zwischen verschiedenen territorialen und
sozialen Spharen, um ihren Lebensstil zu
verfolgen. Dazu gehort, dass vielleicht
noch eine Zeitlang in Deutschland gear-
beitet wird und ab einem bestimmten
Zeitpunkt (etwa wenn geniigend Geld
flir Investitionen im zukiinftigen Heimat-
land vorhanden ist oder die gewonnene
Arbeitserfahrung in Deutschland eine
attraktive Stellung im Heimatland ver-
spricht) die Zelte abgebrochen werden.

6. Migration und Netzwerke

Die so von den Expertinnen und Eliten
selbst vorgenommene Ausweitung des
sozialen Raumes (iber nationalstaatli-
che Grenzziehungen hinweg lasst ein
konfliktbehaftetes Verhdltnis zu den
nationalstaatlich konzipierten Integrati-
onsprogrammen entstehen, das die ter-
ritorialen Anspriiche des Nationalstaates
tendenziell auflést und mittels der von
Migrantinnen selbsterzeugten Netzwer-
ke {iberschreitet bzw. deterritorialisiert:
,Indem die Migrantinnen auf die Bedin-
gungen des nationalstaatlich eingefass-
ten Raums reagieren, transformieren sie

die Regulierungs- und Integrationsbe-
mihungen, die die Ziellander unterneh-
men, in eine eigene, 'klandestine, Mig-
rationsform um und kreieren dabei einen
‘driftenden, sozialen Raum, d.h. selbst
dort, wo sie sich auf national- oder sup-
rastaatliche rechtliche und soziale Struk-
turen stiitzen, deterritorialisieren sie die-
se." (Karakayali/Tsianos 2007, S. 10).

Vor allem die staatlich kontrollierten
IntegrationsmalRnahmen haben Konkur-
renz von den personlichen, lokalen, in-
formellen und nachbarschaftlichen Netz-
werken, in denen die Zuwanderer leben,
bekommen. Meistens sind diese Netz-
werke zundchst ethnisch und/oder religi-
0s ausgerichtet. So zeigt z.B. die Ethnolo-
gin Choron-Baix (1986), dass diese nicht
kontrollierten Netzwerke sehr hilfreich
sein konnen bei der Integration in die
neuen, oft konfliktreichen gesellschaft-
lichen Rahmen, die neue Einstellungen
erfordern. Sie geben Orientierung fiir den
Umgang mit den fremden Kultur- und
Sozialbeziehungen und dariiber, wie die-
se zu interpretieren sind und kdnnen als
Erleichterung und Entspannung dienen.
Sie organisieren bis zu einem gewissen
Grad die Verteilung von Ressourcen, aber
auch den engen Zusammenhalt in homo-
genen Netzwerken, wo sogenannte starke
Beziehungen (Granovetter 1973) vorherr-
schen. Sie konnen auch neue schwache
Beziehungen zum sozialen Umfeld auf-
weisen, die dann die Handlungsmoglich-
keiten eines vor langerem oder eines neu
Zugewanderten vergroRern — und sei es
auch nur in der ,ethnischen' Okonomie,
der im Migrationsmilieu verankerten Be-
triebe (Portes 1995).

Gleichzeitig sichert die Bildung von
Netzwerken die Dauerhaftigkeit der durch
Migration erzeugten transnationalen
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Raume und eroffnet den nachsten Gene-
rationen Chancen der Migration, indem

- Informationen liber Wanderungsmog-
lichkeiten bereitgestellt werden, die
potentielle Migrantinnen anreizen
abzuwandern oder erforderliches Wis-
sen zur raumlichen und beruflichen
Orientierung liefern,

- sie Neuankommende in verwandt-
schaftliche, soziale und 6konomische
Netze einbinden,

- sie zum sozialen Kapital werden kon-
nen, wenn die eng geflochtenen Net-
ze, die durch gegenseitige Verpflich-
tungen gepragt sind, durchbrochen
werden und Zufallsbekanntschaften,
Gruppen und Organisationen, die im
Anlassfall kontaktiert werden kdnnen
und zu denen lediglich eine poten-
tielle Verbindung besteht, zum Netz-
werk hinzukommen,

- sie transnational aufgestellt sind, um-
fassen sie mehrere Regionen/Lander/
Kontinente, wodurch sich die tradi-
tionellen Raumvorstellungen, Identi-
taten und Staatsbiirgerschaftsvorstel-
lungen der Migrantinnen verandern.

Bislang ist noch nicht ausfiihrlich dazu
geforscht worden, welche Bedeutung die
Netzwerke speziell fiir Fachkrdfte bzw.
internationale Hochschulabsolventin-
nen haben. Donsbach und Miiller ha-
ben internationale Fachkrafte in Dresden
befragt und immerhin fiir jeden Vierten
hat es bei der Entscheidung, nach Dres-
den zu kommen, eine Rolle gespielt, dass
Freunde oder Bekannte bereits in Dres-
den leben oder gelebt haben (Donsbach/
Miiller 2013). Kontakte zu in Deutschland
lebenden Personen waren fiir rund zwei
Flinftel der Befragten der Absolventen-

befragung von Hanganu und HeR (2014)
bedeutend bis sehr bedeutend fiir ihre
Entscheidung. Fiir den Berufserfolg ins-
gesamt wird die Bedeutung der Netz-
werke allgemein bejaht, z.B. bei Fabian
et.al. (2013). Familidre und sonstige Kon-
takte aus starken Beziehungen kdnnen
helfen, aber insgesamt hilfreicher bei
der Stellenfindung werden Kontakte und
Unterstiitzungspotentiale aus schwachen
sozialen Beziehungen, etwa dem Be-
kanntenkreis, gesehen.

7. Motive fiir die Wahl des Studienorts
und des Arbeitsplatzes bzw. fiir den
Verbleib in Deutschland

Die Push-Faktoren der klassischen Mig-
rationsmodelle, wie Arbeitslosigkeit, Ver-
folgung und Armut als dominante Ent-
scheidungsgrundlagen flir Migration aus
dem Herkunftsland, miissen mit Blick auf
die Experten- und Elitenmigration erwei-
tert werden. Gerade unter den Vorzeichen
einer dynamisierten Globalisierung wer-
den Griinde, die mit innergesellschaftli-
chen Macht- und Prestigegefdllen in den
Herkunftsldandern zusammenhdngen,
wichtig: wenn innerhalb eines sozietalen
Systems ein anomisches Spannungsver-
haltnis in Form von Chancenungleichheit
z.B. fiir junge qualifizierte Leute entsteht,
vergrolRert es Emigrationstendenzen.

HeR (2012) hat in ihrer Untersuchung
ein differenziertes Bild der Motivlagen fiir
Ab- und Zuwanderung entworfen. Fiir
Hochqualifizierte sind in erster Linie die
okonomischen Perspektiven ausschlag-
gebend fiir eine Abwanderung. Wenn
diese keine Aufstiegs- oder entsprechend
der Qualifikation keine Beschdftigungs-
moglichkeit bietet, fdllt eher die Ent-
scheidung zur Auswanderung, wdahrend
die politische Lage, allgemeine Zukunfts-
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chancen, die Hohe des zu erwartenden
Einkommens, die soziale Absicherung
oder das Schul- und Ausbildungssystem
fiir die Kinder nachrangig bewertet wer-
den. Das Vorhandensein eines giinstigen
Arbeitsmarktes, mehr Sicherheit und all-
gemein bessere Lebensbedingungen, die
in der klassischen Wanderungsforschung
als Pull-Faktoren (Motive, in ein beson-
deres land einzuwandern) dargestellt
wurden, sind bei Hochqualifizierten in
der Wahl des Zuwanderungslandes se-
kundar. Bedeutsamer fiir sie sind die Art
des Arbeitsplatzes und die Art des Un-
ternehmens. Erst danach spielen Fakto-
ren wie langfristige Karriereplanung, die
allgemeine okonomische Lage, die Hohe
des Einkommens, die soziale Absiche-
rung, das Schul- und Ausbildungssystem
eine Rolle.

Etwas anders antworten die Absol-
ventlnnen in der Studie von Hanganu
und HeR (2014); fiir die ehemaligen Stu-
dierenden war der Wunsch, internatio-
nale Erfahrung zu sammeln der entschei-
dende Grund im Ausland zu studieren,
erst danach wurden die Puschfaktoren
,Allgemeine Zukunftschancen" und ,,Be-
rufliche Perspektiven" im Herkunftsland
als entscheidende Griinde genannt.
Deutschland als Studienort wurde vor
allem wegen der Qualitdt der Hochschul-
ausbildung und der allgemeinen Lebens-
qualitdat in Deutschland gewadhlt. Auch
Karriereplanung und Arbeitsplatzaus-
sichten waren entscheidende Faktoren.

Die Entscheidungskriterien der ehe-
maligen Studierenden fiir den Verbleib
in Deutschland sind besonders interes-
sant, wenn man die Verbleibsmoglich-
keiten weiter verbessern mochte. Hier
kommen auch neue Kriterien ins Spiel,
die noch nicht relevant waren bei der

Entscheidung zum Studium im Ausland.
In Laufe der Jahre werden private Griin-
de, Freunde und Verbundenheit mit dem
Aufenthaltsort wichtiger, etwa 44% stuf-
ten diese Kriterien als fiir sich entschei-
dend ein (Hanganu/HeR 2014). Auch die
Anteile der erteilten Aufenthaltstitel zu
familidgren Zwecken (18%) im Anschluss
an eine Aufenthaltserlaubnis zum Stu-
dium, die hoher sind als zur Arbeitsauf-
nahme (14%), zeigen, dass fiir auslandi-
sche Studierende familidre Beweggriinde
eine wichtige Rolle spielen (Hanganu/
HeR 2014). Auch Donsbach und Miiller
(2013) haben herausgefunden, dass aus-
landische Fachkrdfte, die schon ldanger in
Dresden wohnen, dem weichen Stand-
ortfaktor der dort lebenden oder friiher
ansassigen Freunde eine groRBere Bedeu-
tung zuschreiben. Einmal angekommen,
fiihlen sich die auslandischen Fachkrafte
in ihrem Wohnumfeld iiberwiegend wohl
und werden von ihrer Nachbarschaft ak-
zeptiert. Nicht ganz so positive Erfahrun-
gen haben die Befragten aus Asien, Afrika
oder dem Nahen Osten gesammelt: In
dieser Gruppe kann nur jeder zehnte Be-
fragte auf sehr positive Erfahrungen ver-
weisen, was hingegen bei den Fachkraf-
ten anderer Herkunft jeder vierte kann.
Auch Sievers (2010) deutet an, dass die
Nichtbeachtung migrantischer Kompe-
tenzen im unmittelbaren Lebensumfeld
der Migrantinnen, wozu neben der Nach-
barschaft auch das Arbeitsumfeld gehort,
zu negativen Erfahrungen und schlieRlich
zur Abwanderung fiihren kann.
Unabhdangig von diesen ,weichen"
Motiven besagen alle Studien, dass
das Sammeln von Berufserfahrung, die
Chancen auf dem Arbeitsmarkt und das
Einkommensniveau sowie die Lebens-
qualitdt in Deutschland die wichtigs-

60 csp 12 - Jahrgang 2014



Internationale Studierende

ten Faktoren fiir die Entscheidung, in
Deutschland zu bleiben sind. Auch in
der schon erwdhnten Studie des Sach-
verstandigenrates deutscher Stiftungen
(2012) stellen die Bleibewilligen das be-
rufliche Vorankommen als wichtigsten
Aspekt bei der Frage nach Griinden fiir
den Verbleib im Studienland vor. Sievers
(2010) kommt in diesem Punkt zu dhnli-
chen Ergebnissen. Fiir Transmigrantinnen
sind Profession und Beruf bzw. eine Mit-
gliedschaft bei der scientific community
allemal wichtiger. Uberspitzt gesagt: 0b
sie sich vor Ort wohlfiihlen, spielt fiir die
Bleibewilligen am Anfang keine Rolle,
das berufliche Fortkommen hat Vorrang.
Fiir diejenigen auslandischen Absol-
ventlnnen, die in Deutschland bleiben
wollen, gibt es zusdtzliche Herausforde-
rungen in dem Prozess der Arbeitsmarkt-
integration. Haufig oder sehr haufig (47%)
wurde von ehemaligen Studierenden aus
Drittstaaten der befristete Aufenthaltstitel
als ein Hindernis wahrgenommen, fast
gleich viel Probleme bereitete der zusatz-
liche Verwaltungsaufwand aufgrund der
ausldndischen Staatsangehdrigkeit (Han-
ganu/HeR 2014). Anerkennung der aus-
landischen Berufserfahrungen als auch
eines auslandischen Abschlusses wurden
zwar seltener aber dennoch von ca. 20%
genannt. Die meisten Absolventinnen
konnten innerhalb der ersten sechs Mo-
nate eine Stelle finden (60-70% je nach
Jahrgang), im ndachsten halben Jahr ge-
lang es fiir weitere ca. 25% der Personen.
Zusdtzliche Probleme beim Berufsiiber-
gang attestierten Fabian u.a. (2014), so
haben ausldndische Absolventinnen eine
hohere Arbeitslosenquote und insgesamt
problematischere Uberginge.

8. Zusammenfassung und Ausblick
Die Plane, durch die Anwerbung inter-
nationaler Fachkrdfte und den Verbleib
internationaler Hochschulabsolventinnen
in Deutschland, dem prognostizierten
Fachkrdftebedarf entgegenzuwirken, sind
nicht so einfach umzusetzen. Zu hetero-
gen ist die anzusprechende Zielgruppe
und, wie die Erfahrungen mit bleibe-
willigen internationalen Hochschulab-
solventinnen zeigen, nicht unbedingt
gewillt, sich auf Dauer in Deutschland
niederzulassen. Die verzeichnete starke
Zuwanderung aus dem EU-Raum und
den sogenannten Drittstaaten beweist
zwar, dass Deutschland fiir internationale
Studierende und Fachkrafte attraktiv ist,
der oftmals langwierige Prozess der In-
tegration in den deutschen Arbeitsmarkt
und die deutsche Gesellschaft wirken
hingegen demotivierend und beschleu-
nigen Entscheidungsprozesse, nicht dau-
erhaft in Deutschland bleiben zu wollen.
Die Attraktivitdt Deutschlands durch
die Entwicklung einer Willkommenskul-
tur in all den Bereichen voranzutreiben,
die unmittelbar mit der Einreise, der
Akkreditierung, der Vermittlung, der Be-
ratung und Anerkennung von auslandi-
schen Fachkraften und internationalen
Studierenden betraut sind, ist hierbei ein
wichtiger Schritt. Zugleich werden sich
die regionalen Akteurinnen stdrker ver-
netzen miissen, um die ,Internationals”
in ihren Regionen halten zu kénnen. Dies
kann z.B. bedeuten, dass die ansdssigen
Hochschulen und Universitdten und die
regionalen Unternehmen ihre Interna-
tionalisierungsstrategien miteinander
abstimmen und die beteiligten Kommu-
nen ihre ordnungs- und sozialpolitischen
Aufgaben im Kontext Zuwanderung an
diesen Strategien orientieren. Dies konn-
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te dann bedeuten, dass aufenthalts- und
arbeitsrechtliche Anforderungen schnell
und moglichst unbiirokratisch  geldst
werden und feste Ansprechpartnerinnen
von den beteiligten Akteuren fiir diese
Bereiche benannt werden. Die Unterneh-
men waren in der Lage, ihre Bedarfe zu
kommunizieren, die Hochschulen und
Universitdten hatten iber ihre Internati-
onal Offices und Career Services die Chan-
ce, Praxis- und Trainee-Programme fiir

Autoren

ihre Studierenden umzusetzen sowie fiir
Karriereplanungen die Region ins Spiel
zu bringen. Dies wiirde auch dazu bei-
tragen, die Entwicklung interkultureller
Kompetenzen in den Regionen zu veran-
kern und damit an Attraktivitat fiir den
Zuzug von ,Internationals" zu gewinnen.
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Erreichen Career Services ihre langfristigen
Ziele?

Versuch einer indirekten Wirkungsanalyse
Andreas Eimer, Universitdt Miinster

Abstract

In den vergangenen Jahren hat sich die Arbeit der Career-Services an deutschen Hoch-
schulen auf vielen Gebieten erfreulich weiterentwickelt und professionalisiert. Dazu
gehdren auch verschiedene Formen der Angebotsevaluation: Selbstverstdndlich werden
die Teilnahmezahlen erfasst, der effiziente Einsatz der Mittel nachvollzogen, die Profile
externer Dozenten einer kritischen Priifung unterzogen. Ebenso steht auf3er Frage, dass
Veranstaltungen und Services durch die Nutzer — also in erster Linie durch die Studie-
renden — evaluiert werden: Wo gab es Kenntniszugewinn, wurden die Erwartungen
erfiillt, waren die Vermittlungsformen addquat, liberzeugten die Referenten, wie ge-
eignet sind die Seminarrdume, und ist das Anmeldeprozedere funktional?

An einem wichtigen — oder sogar zentralen? — Punkt bleiben die Aussagen dagegen
vage und basieren eher auf Uberzeugungen oder manchmal auch nur auf Hoffnungen:
Erfiillen die Angebote der Career-Services nachweislich ihr wichtigstes Ziel, ndmlich den
Ubergang vom Studium in den Arbeitsmarkt zu erleichtern und die erfolgreiche be-
rufliche Entwicklung auch langfristig zu fordern? Haben es in diesen Punkten Nutzer
der Angebote der Career-Services leichter als diejenigen, die davon keinen Gebrauch

machen?

Komplexe Fragestellung
Zwar fragen wir die spontane Zufrieden-
heit nach dem Ende unserer Seminare
und Workshops ab und wissen auch ganz
gut, bei welchem Angebot welche Kom-
petenzen erfolgreich vermittelt werden.
Aber reicht dieser Effekt auch tatsachlich
in die Zeit nach dem Studium hinein, und
sind die Kompetenzen und Fahigkeiten,
die im Career Service im Mittelpunkt ste-
hen, auch diejenigen, die wirklich zur
erfolgreichen beruflichen Orientierung
und zum zufrieden stellenden Berufsweg
beitragen?

Es ist nicht wirklich erstaunlich, dass
bei allen Bemiihungen zur Qualitdts-

und Wirkungssicherung dieser Aspekt der
Career-Service-Arbeit noch nicht ausrei-
chend beleuchtet wurde: Dieses Unter-
fangen ist namlich alles andere als tri-
vial, da die Angebote der Career Services
doch zum groRen Feld der Praventions-
arbeit gehoren. Mit anderen Worten: Die
Angebote zielen darauf ab, Problemen
vorzubeugen, die erst spdter auftreten
konnten, und sie sollen vorbereiten auf
das Meistern von Herausforderungen,
die in der Zukunft liegen. Diesen Auftrag
haben die Career Services wie alle An-
bieter praventiver Angebote (z.B. in der
Gesundheitsvorsorge). Wir wissen, dass
diese Aufgabe eine Herausforderung fiir
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die Didaktik ist: Wie motivieren wir un-
sere Studierenden zur Teilnahme und zur
engagierten Mitarbeit, wenn man den
Schuh erst ganz leicht oder noch gar nicht
spiirt, der spdter aber schmerzhaft drii-
cken kann? (Randnotiz: Der Career Service
der Universitat Miinster versucht diesen
Spagat zu meistern, indem in unseren
Veranstaltungen sowohl Qualifikationen
vermittelt werden, die die Teilnehmer in
der Regel direkt in ihrem Studium nutzen
konnen, als auch Fdhigkeiten, die erst
spater vollstandig zum Tragen kommen.)

Doch nicht nur fiir die Motivation, son-
dern auch fiir die Wirkungsiiberpriifung
stellt der praventive Aspekt eine Heraus-
forderung dar. Wollte man wissenschaft-
lich korrekt den positiven Einfluss der
Angebote nachweisen, miisste man einer
ausreichend groBen Teilnehmergruppe
eine Kontrollgruppe gegeniiberstellen,
die keine der Career-Service-Angebote
nutzt. Die Individuen aus beiden Grup-
pen sollten ansonsten in allen méglichen
anderen EinflussgroRen identisch sein
bzw. man miisste den Einfluss anderer
Unterschiede (z.B. sozialer Hintergrund,
Alter, Geschlecht, Personlichkeitsmerk-
male usw.) eliminieren oder empirisch
kontrollieren. Beide Gruppen miissten
dann nach Studienabschluss und in den
Jahren danach in gleicher Weise nach ih-
rem beruflichen Verlauf befragt werden.
Aus den Unterschieden kdnnte man dann
die Effekte der Career-Service-Angebote
ablesen.

Dass eine solch aufwandige Erhebung
noch nicht durchgefiihrt wurde, ist nicht
verwunderlich. Zumindest in den Ein-
richtungen selbst fehlen dafiir die zeit-
lichen und personellen Ressourcen. Das
sollte allerdings nicht dazu fiihren, die
Frage auszublenden oder sogar als un-

beantwortbar zu verwerfen. Zumindest
sollte der Versuch einer Anndherung an
tragfdhige Aussagen unternommen wer-
den.

Versuch einer Anndherung

Im Career Service der Universitat Miinster
(beteiligt: Ruth Elsinger, Dr. Jan Knauer,
Andreas Eimer) haben wir uns nun vorge-
nommen, die Frage nach der langfristi-
gen Wirksamkeit unserer Angebote durch
eine indirekte Analyse zu bearbeiten.

Zundchst galt es, moglichst eindeutig
ein Ziel zu definieren, auf das man mit
seinen Angeboten hinwirken mdchte. In
der wissenschaftlichen Literatur gibt es
das Konzept des objektiven und subjek-
tiven Berufserfolgs. Diese Definition wird
in vielen Untersuchungen verwendet. In-
haltlich nahezu identisch, gibt es leicht
unterschiedliche Formulierungen in den
verschiedenen Publikationen. Wir haben
uns fiir die Formulierung von Klimesch
(2009, S. 39-41) entschieden:

,0bjektiver  Berufserfolg ~ umfasst
messbare Aspekte wie z. B. das Einkom-
men und den Berufsstatus (Judge, Hig-
gins, Thoresen, & Barrick, 1999; Seibert
& Kraimer, 2001). Subjektiver oder in-
trinsischer Berufserfolg hingegen bezieht
sich auf die personliche Beurteilung des
eigenen beruflichen Werdegangs und
wird meist als Zufriedenheit mit der der-
zeitigen Tatigkeit (job satisfaction) und/
oder der bisherigen Karriere (career sa-
tisfaction) konzeptualisiert (Gattiker &
Larwood, 1988; Judge, Cable, Boudreau,
& Bretz, 1995; Judge, Higgins, Thoresen &
Barrick, 1999; Seibert & Kraimer, 2001)."

In dem Zusammenhang interessant ist
zudem, dass objektiver und subjektiver
Berufserfolg nur schwach miteinander
korrelieren. Das heiBt, objektiver Berufs-
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erfolg bedingt nicht in gleichem MaRe
das subjektive Erfolgsempfinden und
umgekehrt. (Abele/Spurk 2009, S. 54)

Sich darauf zu verstandigen, dass die
Forderung des objektiven und subjekti-
ven Berufserfolgs bei unseren Absolven-
tinnen und Absolventen ein wesentliches
Ziel der Career-Service-Arbeit ist, fallt re-
lativ leicht.

Sichtung wissenschaftlicher Literatur
Im nachsten Schritt sichteten wir die wis-
senschaftliche Literatur mit dem Ziel, Un-
tersuchungen zu finden, die Einflussfak-
toren auf das Erreichen objektiven und
subjektiven Berufserfolgs identifizieren.
Letztlich fanden wir rund 60 fiir unsere
Betrachtung relevante wissenschaftliche
Aufsdtze, von dem der iberwiegende
Teil aus dem englischsprachigen Raum
stammt. Die Titel, die wir fiir unsere Ana-
lyse genutzt haben, finden sich im Lite-
raturverzeichnis am Ende des Artikels.
Unser Ziel war es nunmehr zu sehen,
ob sich ein indirekter Zusammenhang
herstellen ldasst zwischen Faktoren, die
laut wissenschaftlicher Literatur objek-
tiven und/oder subjektiven Berufserfolg
fordern, sowie den Ergebnissen unse-
rer Seminarevaluationen. SchlieBlich
schlummerte ein Datenschatz auf un-
seren Rechnern: mehrere Tausend indi-
viduelle Evaluationen zu unseren Semi-
naren der vergangenen Jahre bis heute.
Unser Vorhaben war es, die AuRerungen
im Freitextfeld zu der Frage ,Welches sind
die wichtigsten Erkenntnisse, die Sie nach
dem Seminar/Workshop mit nach Hause
nehmen?" in einer qualitativen Inhalts-
analyse mit Hilfe eines Kategoriensystems
auszuwerten und zu beurteilen.

Kategorienmatrix

Nach Sichtung der wissenschaftlichen
Literatur konnten wir Kategorien bilden,
in die sich verschiedenartige Einflussfak-
toren in Bezug auf den objektiven und
subjektiven Berufserfolg einordnen las-
sen. Daraus ergab sich folgendes System
(siehe unten) libergeordneter Kategorien,
teilweise mit mehreren differenzierenden
Einflussfaktoren. Die englischen Begriffe
haben wir bewusst nicht ins Deutsche
libersetzt. Wir arbeiten mit den Definitio-
nen aus den englischsprachigen wissen-
schaftlichen Publikationen und wollen
somit ggf. abweichende Konnotationen
einer deutschen Ubersetzung vermeiden.

1) PERSONLICHKEIT/HALTUNG

+ Gewissenhaftigkeit
Extraversion

+ Neurotizismus (hier: negative Werte)
Self-Knowledge/Intrapersonal Intelli-
gence
Openness for novelty and opportunity
Selbst-Wert/Self-esteem
Proactive Personality

* Meaningfulness of work
Berufsorientierungen: Karriereorien-
tierung/Freizeitorientierung/alternati-
ves Engagement
Self-efficacy (and goal setting)
Clear career goals

+ Optimism/Hope
Task focus

N
~

BEWERBUNGSTECHNIK UND
SUCHSTRATEGIEN

Kenntnis tiber Bewerbungstechniken
+ Kenntnis tiber formale Suchstrategien

NETZWERKE
Aufbau und Nutzung von Netzwerken

. w
<
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4)

~

5

6

~

7)

8

.
~

O
-~

PRAXIS/PRAKTIKA

Soziale Netzwerke aus Praktika
Auslandspraktika

studentische Nebentdtigkeit

INFORMATIONEN ZUM ARBEITSMARKT
AUSSERFACHLICHE KOMPETENZEN"
TRANSFERKOMPETENZ

STUDIUM

Studiendauer

Fachwissen

Abschlussnote
Extracurriculare Aktivitaten
Herkunftshochschule

BIOGRAPHISCHE ECKPUNKTE
Geschlecht

soziale Herkunft

Ethnie

Zu dieser Kategorisierung noch einige An-
merkungen:

1)

In die Analyse nicht einbezogen ha-
ben wir jene Dimensionen, auf die wir
mit unseren Veranstaltungen (zurzeit)
unserer Meinung nach keinen Einfluss
nehmen, namlich 8) Studium und 9)
biographische Eckpunkte. Allerdings
haben wir der Vollstandigkeit hal-
ber auch wissenschaftliche Literatur
recherchiert, die den Einfluss dieser
Dimensionen auf den objektiven und
subjektiven Berufserfolg untersucht
haben, um eine moglichst vollstandi-
ge Zusammenschau von Einflussfakto-
ren darzustellen.

Bei der Kategorie , Praxis/Praktika"
handelt es sich um Lernorte und nicht
um personliche Attribute. Auf Grund
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der Wichtigkeit des Instruments ,,Pra-
xis/Praktika" haben wir uns allerdings
fir diese Kategorie entschieden, um
zu Uberpriifen, inwiefern die ange-
leitete  Unterstiitzung/Vorbereitung/
Reflektion von Praxiserfahrungen zu
intensiveren Lernerfahrungen fiihrt,
deren Wirkungen ihrerseits ggf. wie-
der Einfluss auf die berufliche Ent-
wicklung nehmen.

Als auRerfachliche Kompetenzen be-
trachten wir in unserer Auswertung
solche Fahigkeiten/Fertigkeiten, die
nicht dem jeweils fachwissenschaft-
lichen Kontext eines Studierenden
zuzuordnen, sondern eher fachiiber-
greifend relevant sind. Wir sind uns
bewusst, dass sowohl die Terminolo-
gie (Soft Skills, Schliisselkompetenzen,
tiberfachliche Qualifikationen usw.)
wie auch entsprechende Definitionen
in der wissenschaftlichen und fachli-
chen Literatur ausgesprochen unein-
heitlich sind. Daher nutzen wir obige
grobe Unterscheidung zwischen Fach-
wissen und auRerfachlichen Kompe-
tenzen.

Transferkompetenz konnte man auch
den auBerfachlichen Kompetenzen
zuordnen. Da wir diese Fdahigkeit bei
der beruflichen Entwicklung von Aka-
demikerinnen und Akademikern aber
fiir sehr wesentlich halten, liberpriifen
wir sie in einer eigenen Kategorie.
Interessanterweise haben wir keine
Studien gefunden, die untersuchen,
ob Bewerbungstrainings zu grofRe-
rem Berufserfolg fiihren. Dieser er-
staunliche Befund wird bestdtigt von
der ganz aktuellen Studie von Taylor/
Hooley (2014, S. 3). Ebenso fehlen uns
Funde zum Einfluss von Transferkom-
petenz und Arbeitsmarktwissen. Wir
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haben diese Aspekte dennoch mit
einbezogen und sind fiir weiterge-
hende/weiterfiihrende Hinweise zu
diesen Kategorien dankbar.

Inhaltsanalyse von Teilnehmer-
Feedback

Um die Freitextformulierungen unserer
Teilnehmerinnen und Teilnehmer ana-
lysieren zu kdnnen, bendtigten wir De-
finitionen, wie die Dimensionen 1-9
(Qualifikationen/Haltungen  usw.) in
der genutzten Fachliteratur verstanden
werden, sowie Indikatoren, die auf das
Vorhandensein der jeweiligen Qualifika-
tionen/Haltungen usw. hinweisen. Bei-
de Angaben lieRen sich fiir die meisten
Dimensionen in der Fachliteratur finden.
Dieser Auswertungsstandard soll ein Min-
destmall an Einheitlichkeit bei der Ana-
lyse sichern, insbesondere, wenn - wie
im konkreten Fall = mehrere Auswerter
beteiligt sind.

Ein Beispiel soll unser Vorgehen nachvoll-
ziehbar machen:

Laut wissenschaftlicher Literatur hat
das Vorhandensein des Merkmals ,,Proac-
tive Personality" einen moderaten Ein-
fluss sowohl! auf den objektiven (Gehalt,
Beférderungen) wie auch subjektiven
Berufserfolg (Berufszufriedenheit). Ge-
nutzt haben wir die Definition von Sei-
bert/Crant/Kramer (1999, S. 417): ,,...one
who is relatively unconstrained by situ-
ational forces and who effects environ-
mental change.” Als Indikatoren fiir das
Vorhandensein des Merkmals ,,Proactive
Personality” nennen die Autoren ,iden-
tify opportunities", ,,show initiative and
perseverance"”, ,find and solve prob-
lems”. (Seibert/Crant/Kramer, 1999, S.
17) Da ,Proactive Personality” den Per-

sonlichkeitsmerkmalen zuzordnen ist,
die man sich im Erwachsenenalter nicht
einfach aneignen kann, geht es in diesen
Zusammenhdngen darum, sich der ei-
genen Personlichkeitsmarkmale bewusst
zu werden und vorhandene, forderliche
Charakteristika zu starken. Daher woll-
ten wir in diesem Beispiel herausfinden,
ob unsere Veranstaltungen das Merkmal
,Proactive Personality” bei den Teilneh-
merinnen und Teilnehmern gestarkt ha-
benund ob wir das aus den Freitextriick-
meldungen schlieRen kdnnen.

In einem ndchsten Schritt haben wir
uns unabhdngig voneinander die Frei-
textriickmeldungen der Teilnehmer aus
zehn verschiedenen Workshops aus dem
Sommersemester 2013 zu der oben gen-
annten Frage angesehen. Insgesamt
lagen uns aus diesen Veranstaltungen
Riickmeldungen von 148 Teilnehmern
vor. Wir haben uns darauf verstandigt,
an Hand der Definitionen und der In-
dikatoren zu versuchen, die inhaltli-
chen Riickmeldungen den verschiedenen
Kategorien zuzuordnen. AuRerungen, die
sich inhaltlich keiner unserer Dimensio-
nen zuordnen lieBen, blieben unberiick-
sichtigt. AnschlieBend haben wir unsere
Ergebnisse und Zuordnungen abgegli-
chen und strittige Punkte diskutiert. Ziel
dieses Zwischenschrittes war es, zu einem
Vorgehen zu kommen, das sich so weit
wie mdglich an den Definitionen und In-
dikatoren orientiert und moglichst una-
bhangig von der subjektiven Sichtweise
des Auswerters ist.

Auch hier ein Beispiel:

Eine mit Berufserfolg korrelierte Kate-
gorie ist ,Self-knowledge/Intrapersonal
intelligence"”. Unsere Definition dieser
Dimension stammt von Shearer (2009,
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S. 53): ,...accurate self-representation
(including both strengths and limita-
tions) that allows a person to effectively
manage his or her life. (...) definition
emphasizes the cognitive, metacogni-
tive and behavioral aspects of self-un-
derstanding.” Als Indikatoren fiir das
Vorhandensein von ,Self-knowledge/
Intrapersonal intelligence" nennt Shearer
"clarity of career planning; clear talent
identification; clarity of self-identity;
self-knowledge of unique strengths".
(Vgl. Shearer, 2009, S. 53 u. 58)

Bei der Auswertung der Riickmeldun-
gen zu unserem Workshop ,,Einstiegsmog-
lichkeiten mit dem Bachelor-Abschluss"
konnten wir der Kategorie ,Self-know-
ledgel/lntrapersonal intelligence" insge-
samt vier Teilnehmerriickmeldungen zu-
ordnen, und zwar:

1) ,ich weiR jetzt, wie ich meine Berufs-
wiinsche besser konkretisieren kann"

2) ,eigene Mdaglichkeiten herauskristal-
lisiert"

3) Erkenntnisse liber ,eigene Kompeten-
zen"

4) Erkenntnisse (iber ,Interessen und
Kompetenzen konkretisieren"

Nach dieser Testphase kdnnen wir nun
mit unserer Matrix kontinuierlich die
Freitextriickmeldungen unserer Teilneh-
merinnen und Teilnehmer analysieren.
Dieses Vorgehen soll zukiinftig ein fester
Bestandteil unserer Qualitatskontrolle
werden und den Erkenntnisgewinn aus
den studentischen Riickmeldungen ab-
sichern.

Aufschlussreiche Erkenntnisse

Und was sind bislang unsere Erfahrungen
mit dem von uns entwickelten Modell der
indirekten Wirkungsanalyse?

Auffdllig war, dass sich bei konse-
quenter Anwendung der Definitionen
und Indikatoren die weitaus meisten
Riickmeldungen einer der relevanten Ka-
tegorien zuordnen lassen. Nur sehr we-
nige Kommentare (unter 10 %) beziehen
sich auf Inhalte und Themen aufRerhalb
der Kategorien und blieben deshalb un-
beriicksichtigt.

AuRBerdem kann man durch die Zahl
fir uns relevanter, abgegebener Riick-
meldungen pro Teilnehmer eine Art Wir-
kungsfaktor eines Seminars oder Work-
shops ermitteln: Bei den bislang von uns
analysierten Veranstaltungen variiert der
Durchschnitt zwischen 1,0 und 1,9, d.h.
pro Veranstaltung hat jeder Teilnehmer
durchschnittlich mindestens eine, hochs-
ten knapp zwei inhaltliche Riickmeldun-
gen gegeben, die in unser Kategoriensys-
tem eingeordnet werden konnten.

Wir fanden es sehr hilfreich, dass sich
durch die Analyse jedes Workshops so et-
was wie ein Riickmeldeprofil ergibt, in-
dem man auszahlen kann, welcher Anteil
der Riickmeldungen welcher Kategorie
zugeordnet werden kann.

So ergab sich beispielsweise fiir den
Workshop ,,Mythos Quereinstieg — Welche
Tiiren o6ffnet mein Studienfach?" folgen-
des Bild (gerundete Werte):

- Transferkompetenz 36,8 %;
- Informationen zum  Arbeitsmarkt

31,8 %;

- Optimism/Hope 15,8 %;
- Openness for novelty and opportunity

10,5 %;

- Self-knowledge/Intrapersonal intelli-
gence 5,3 %
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Es ergibt sich einerseits ein Bild dariiber,
in welchen Feldern das Angebot offenbar
wirksam war. Gleichzeitig kann das Er-
gebnis aber auch inspirierend sein fiir die
Frage, ob mit dem Angebot tatsachlich
diese Ziele erreicht werden sollen.

Dazu ein weiteres Beispiel:
Fiir unseren Workshop ,Vom Schreiben
leben" ergab sich folgendes Bild:

- Optimism/Hope 27,8 %

- Soft Skills 19,4 %

- Informationen
13,9 %

- Selbstwert/Self-esteem 8,3 %

- Gewissenhaftigkeit 8,3 %

- Proactive personality 5,6 %

- Openness for novelty and opportunity:
5,6 %

- task focus 5,6 %

- Self-knowledgel/Intrapersonal intelli-
gence 2,8 %

- Aufbau und Nutzung von Netzwerken
2,8 %

zum  Arbeitsmarkt

Deutlich wird also, dass sich offenbar viele
Teilnehmerinnen und Teilnehmer durch
das Angebot ermutigt fiihlten, sich der
Schriftstellerei zu widmen. Dieses Ergeb-
nis ist sachgerecht, wenn der — in diesem
Fall externe — Referent genau dieses Ziel
verfolgt hat, weil er der Uberzeugung ist,
dass in diesem Arbeitsfeld tatsdachlich fiir

viele Studierende berufliche Perspektiven
liegen. Wenn er allerdings das Ziel gehabt
hdtte, die Teilnehmerinnen und Teilneh-
mer zu einer kritischen Selbstreflektion
anzuregen, wadre dieser Effekt mit einem
Wertvon nur2,8 % in der Kategorie ,,Self-
knowledge/lntrapersonal intelligence"
nicht eingetreten. Somit kann das Ergeb-
nis der Analyse ggf. auch die Grundlage
fiir die Uberpriifung der Seminarinhalte
und Vermittlungsformen bilden.

Das methodische Vorgehen unserer
Untersuchung orientiert sich weitgehend
an den Analyseschritten zur ,,zusammen-
fassenden Inhaltsanalyse nach Mayring".
Bei weitergehendem Interesse an der
Regelgeleitetheit geben wir gerne de-
taillierte Auskunft iiber das verwendete
Kodierungsschema sowie das analysierte
Textmaterial.

Auch wenn wir uns bewusst sind, dass
es sich bei unserem Verfahren um ein in-
direktes Hilfskonstrukt und nur um den
Versuch einer Anndherung handelt, fan-
den wir den bisherigen Prozess jedoch
aufschlussreich und auch ermutigend.
Unser Versuch soll jedoch ausdriicklich
auch eine Motivation fiir andere Kolle-
ginnen und Kollegen sein, die Frage der
langfristigen Wirksamkeit der Angebote in
Career-Service-Einrichtungen ebenfalls
in den Blick zu nehmen und sich dariiber
auszutauschen.
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Fachlaufbahnen - neue Karrierekonzepte
fiir Spezialistinnen

Désirée H. Ladwig, Friederike J. Friindt, Monique Janneck, Hochschule Liibeck

Abstract

Die Management-/ Fiihrungslaufbahn ist das traditionelle Laufbahnkonzept in den
Unternehmen. Zunehmend werden dieser traditionellen Laufbahn auch alternative
Laufbahnkonzepte gegeniibergestellt, die an Bedeutung gewinnen. Fachlaufbahn-
konzepte sind strukturierte Laufbahnen, bei denen Fachexperteninnen im Unterneh-
men die ,Karriereleiter hinaufsteigen”, wobei der Aufstieg iiber zunehmende fachliche
Expertise stattfindet und nicht wie bei einer Fiihrungslaufbahn iiblich, iiber erweiterte
Tatigkeiten im Bereich Personalfiihrung, Verwaltung und Management.

Es gibt einige Untersuchungen — zu denen auch die in diesem Artikel angesproche-
ne empirische Studie gehdrt — die belegen, dass gerade Frauen, Berufserfahrene und
MINT-Studierende gerne fachlich orientiert arbeiten und daraus ihre Motivation schép-
fen. Umso grofSer ist der Handlungsbedarf, denn viele besitzen nur wenig Wissen liber
alternative Laufbahnen. Dies bezieht sich sowohl auf Studierende als auch auf Lehren-
de und auf die an Hochschulen beratenden Personen wie z.B. von (Career Services. Somit
sind Karrierewege fiir Spezialistinnen eine Thematik, die stdrker in die Hochschulange-
bote integriert werden sollte und iiber welche die Zielgruppen besser informiert werden
miissen.

Es gibt aktuelle Herausforderungen und
Einfliisse, welche die Weiterentwicklung
der bestehenden Laufbahnkonzepte be-
dingen, da sie auf die Unternehmen und
den Arbeitsmarkt wirken und die Unter-
nehmenskulturen verandern. So ist fiir
viele Unternehmen insbesondere der zu-
nehmende Fachkrdftemangel ein ernstes
Problem geworden. Wissen wird immer
mehr zur wertvollen Unternehmensres-
source, ein erfolgreiches Wissensma-
nagement und das personengebundene
Wissen der hochqualifizierten Mitarbei-
terlnnen werden zum erfolgs- und wett-
bewerbsentscheidenden Faktor (Alwert/
Heisig/Merting 2005; Lehner 2009; North
2011. Die Herausforderung, hochquali-
fizierte Expertinnen zu gewinnen und

dann auch langfristig zu binden, nimmt
deshalb standig zu.

Das Projekt ,,Fachlaufbahnen”

Das Projekt Fachlaufbahnen wur-
de vom 01.01.2011 bis zum 31.12.2013
vom Bundesministerium fiir Bildung
und Forschung sowie vom Europdi-
schen Sozialfonds gefordert und war
ein Verbundvorhaben der Helmut-
Schmidt-Universitdit Hamburg und der
Fachhochschule Liibeck (siehe www.
fachlaufbahnen.de). Es basierte auf
der Zusammenarbeit mit 14 Koopera-
tionsunternehmen unterschiedlicher
Branchen sowie der Auswertung von 55
Interviews mit weiblichen und mannli-
chen Mitarbeitern in der Fachlaufbahn
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und Personalerlnnen sowie der Aus-
wertung von 1.300 Fragebdgen von Stu-
dierenden der Wirtschaftswissenschaf-
ten und MINT-Fachgebiete. Das Ziel des
Verbundvorhabens war die (Weiter-)
Entwicklung und Einfiihrung von Fach-
laufbahnen in Unternehmen, um damit
insbesondere hochqualifizierten und
karriereorientierten Frauen und Madn-
nern attraktive alternative Laufbahn-
entwicklungen zu bieten.

Alternative Laufbahnen - in Theorie
und Praxis

Die Fiihrungs- bzw. Managementlauf-
bahn bildet die in den meisten Unterneh-
men vorhandene traditionelle Laufbah-
nentwicklung ab. Die Fachlaufbahn ist
ein neben der traditionellen Fiihrungs-
hierarchie/Flihrungslaufbahn (Domsch
1995; S. 9; Weer/Greenhaus 2010: S. 147 f.)
existierendes und ebenso hierarchisches
Positionsgefiige fiir hochqualifizierte
Fachexpertinnen/Spezialistinnen (siehe
Abbildung 1) (Ladwig und Domsch 2011:
15 ff.).

Top
Management

Fihrungs-/
Management
Mittleres - laufbahn -
Management Fach- Projekt-
laufbahn laufbahn
Unteres - - -
Management

Abb. 1: Laufbahnkonzepte im Vergleich.
Quelle: Ladwig und Domsch 201, S. 17.
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Exkurs - Alternative Laufbahn:
Projektlaufbahn

Die Projektlaufbahn ist bereits in vielen
Unternehmen realisiert. Sie zeichnet
sich dadurch aus, dass Mitarbeiterinnen
temporar ein Projekt verantworten und
solange auch eine Leitungs-/Fiihrungs-
position innehaben. Nach Abschluss des
Projektes gehen diese Projektleiterin-
nen wieder zuriick in die Linie. Der Auf-
stieg innerhalb einer Projektlaufbahn
findet liber zunehmende Projektver-
antwortung und/oder Projekte steigen-
der Bedeutung statt (z.B. von einem/
einer Projektmitarbeiterln zum/zur Pro-
jektleiterln, spdter zu umfangreicheren
Projekten mit hoherer strategischer Be-
deutung fiir das Unternehmen).

Das oberste Ziel einer Fachlaufbahn ist fiir
die Unternehmen die Forderung, Erhal-
tung und Belohnung besonderer fachli-
cher Leistungen fiir ein erfolgreiches Wis-
sensmanagement (Ladwig und Domsch
2011: 15 ff.).

Unternehmen, die Fachlaufbahn-Kon-
zepte implementiert haben, sind z.B.
die Audi AG, die Carl Zeiss AG in Jena,
die Commerzbank AG, die Deutsche Tele-
kom AG, die Dragerwerk AG & Co KGaA in
Libeck, E.ON Energie und IBM Research.
Auch Linde Gas, die Robert Bosch GmbH,
Salzgitter Fachstahl, die Technikerkran-
kenkasse und SAP haben bereits unter-
nehmensspezifische Fachlaufbahn-Kon-
zepte eingefiihrt, die Robert Bosch AG
schon vor 30 Jahren. In dem Herausge-
berband Fachlaufbahnen von Domsch/
Ladwig haben 15 Unternehmen detailliert
und praxisnah ihre unternehmensindivi-

duellen Konzepte verdffentlicht (Domsch/
Ladwig 20m).

Fachlaufbahn-Konzepte sind grund-
satzlich fiir alle Unternehmensbereiche
geeignet, in denen in groBem Umfang
Fachspezialistinnen tdtig sind. Beispiele
fiir solche Unternehmensbereiche sind
Forschung und Entwicklung, IT, Personal/
Bildung, Marketing, Planung/ Strategie.

Die Idee hinter der Fachlaufbahn ist das
Schaffen eines transparenten Systems von
zusatzlichen erstrebenswerten Aufstiegs-
moglichkeiten fiir Expertinnen. Dabei
beruht der Aufstieg innerhalb einer eige-
nen Fachlaufbahn-Hierarchie primdr auf
nachgewiesener fachlicher Kompetenz,
die meist mittels Assessment Centern
erhoben wird. So kann einer Schwierig-
keit der traditionellen Fiihrungslaufbahn
entgegnet werden, da viele Spezialis-
tinnen sich hdufig dem Aufstieg in eine
Flihrungsposition verweigern, weil sie
sich nicht zu sehr von ihren fachlichen
Tatigkeiten entfernen wollen (Ladwig
2013: S. 115). Ohne attraktive Alternativen
besteht die Gefahr, dass die wertvollen
Fachexpertinnen das Unternehmen ver-
lassen und wichtiges Know-how abhan-
denkommt.

Charakteristisch fiir Positionen in der
Fachlaufbahn sind ein hoher Anteil von
reinen Fachaufgaben und ein geringer
Umfang an Personalfiihrungs-/ Verwal-
tungsaufgaben. Beispiele fiir typische Ta-
tigkeiten von Fachexpertinnen sind in der
folgenden Abbildung 2 aufgefiihrt.
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Typische Tatigkeiten von Fachexpertinnen

Fachliche (wissenschaftliche) Tatigkeit
» innerhalb von Schliisselbereichen von Unternehmen
+ Austausch mit anderen Experten des spezifischen Fachgebietes

Know-how/Fachexpertise (weiter)entwickeln

Wissensmanagement, z.B.

* Anleiten von Nachwuchskraften

+ Weitergabe des eigenen Wissens und Konnens an Teams

+ Technisch/Wissenschaftlich anspruchsvolle Inhalte aufbereiten, dokumentieren

Forschung/Entwicklung von Innovationen/Technologie-Transfer

+ Schaffen von Innovationen/neuem Know-how z.B. Technologien, Verfahren,
Produkt(ideen), Patenten

+ Ideenbildung, Experimentieren, Entwickeln von Prototypen

+ (Technische) Tatigkeiten in Forschungsprojekten

Beratung (unternehmensintern/bereichs-/unternehmensiibergreifend)

+ Fachliche Beratung von z.B. Vorgesetzten/Geschaftsflihrung/Aufsichtsraten fiir das
Treffen von strategischen Entscheidungen

+ Beratung/Betreuung von Schliisselkunden

+ AulBenvertretung des spezifischen Fachgebietes

Abb. 2: Typische Tatigkeiten von Fachexpertinnen.
Quelle: Eigene Darstellung.

Bei der Konzeption einer Fachlaufbahn
ist es maRgeblich, dass die Laufbahn an
die individuellen Belange und Anforde-
rungen des Unternehmens angepasst
und entwickelt wird (Ladwig, Friindt
und Linde 2012, S. 34). Bei dem Design
der Fachlaufbahn sind insbesondere die
Geltungs- bzw. Funktionsbereiche fest-
zulegen, zu denen jede/r Mitarbeiterin
zugeordnet werden soll. Diese Funkti-
onsbereiche werden mit den jeweiligen
Anforderungen der einzelnen Rangstufen
hinterlegt. Weiter sind Kriterien zur Be-
urteilung der Mitarbeiterlnnen festzu-
setzen, nach denen sie den jeweiligen

Rangstufen der Fachlaufbahn zugeordnet
werden. Die einzelnen Rangstufen sollten
klar voneinander abgrenzbar sein und
unterschiedliche, feste Gehaltsbandbrei-
ten haben und transparent sein. Mogli-
che Stellenbezeichnungen der Positio-
nen in Fach- und Fihrungslaufbahnen
konnen der Abbildung 3 entnommen
werden (Beispiel stellt ein Stufensystem
mit 5 Rangen in einer absoluten Fach-
laufbahn-Hierarchie dar, d.h. jede Fiih-
rungslaufbahn-Position  korrespondiert
mit einer gleichwertigen Fachlaufbahn-
Position).
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Absolute Fachlaufbahn-Hierarchie

Rangstufe Leitungsebene Spezialistinnenhierarchie
(Fiihrungslaufbahn) (Fachlaufbahn)
1 DirektorIn Hoherelr fachwissenschaftliche/r
BeraterIn
2 Bereichsleiterln Fachwissenschaftliche/r Beraterln
3 Abteilungsleiterln Wissenschaftliche/r Experteln
L Gruppenleiterin Fachwissenschafterin
5 Mitarbeiterln Wissenschaftliche/r Assistentin

Abb. 3: Beispiele fiir Positionsbezeichnungen fiir Fach- und Fiihrungslaufbahnen.
Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an Ladwig und Domsch 201: S. 20.

Weiterhin sind noch materielle sowie im-
materielle Anreize bei der Konzeption der
Fachlaufbahn festzulegen bzw. zu gestal-
ten, etwa Zusatzleistungen in Form von
Statussymbolen wie Dienstwagen oder
aktuelle IT-Gerdte, aber auch Regelungen
bzgl. der Flexibilitdat der Arbeitszeit und
der Wahl von Weiterbildungsangeboten.
Sehr wichtig fiir den Erfolg von Fachlauf-
bahnen ist die Verkniipfung mit den vor-
handenen Unternehmenssystemen wie
z.B. dem Verglitungssystem, dem Talent-
management, dem Beurteilungssystem
und der Personalentwicklung. Dennoch
sollten viele personalwirtschaftliche Ins-

trumente auch speziell auf die Fachlauf-
bahn zugeschnitten und entwickelt wer-
den (Domsch, 2009; Ladwig 2013: S. 117 f.).

Neben dem Design von neuen Laufbahn-
Konzepten sind auch die Vorgehenswei-
sen bei der Einflihrung sowie die (ziel-
gruppenspezifische) Weiterentwicklung
wichtige Kriterien fiir den Erfolg neuer
Karrieremodelle. So gibt es eine Vielzahl
von Chancen und Risiken, die beachtet
werden sollten, um negative Erfahrungen
zu vermeiden (vgl. Abbildung 4).

Positive Erfahrungen/Chancen

Negative Erfahrungen/Risiken

Forderung von Spezialwissen

Zu wenig vernetztes Denken und
Handeln

Wirksame Anreiz- und
Belohnungsfunktion

Sinkende Einsatzflexibilitat bei zu
einseitiger Spezialisierung

Zusatzliche Aufstiegschancen

Sackgasse/EinbahnstraRe/Altersruhesitz/
Treuebonus

Kein Zwang zur Beforderung in
Fiihrungspositionen

Schwierigkeiten bei der Beurteilung
fiir evtl. Beforderungen
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Aufgabentrennung zwischen Personal-
flihrungs-, Verwaltungs- und Fach-
aufgaben

Verscharfung des Konkurrenzkampfes

Beriicksichtigung unterschiedlicher
individueller Zielvorstellungen

Ungeeignetes Beurteilungs- und
Personalentwicklungssystem

Flexible Entgeltfindung

Personalfiihrungsprobleme

Abb. 4: Positive und negative Erfahrungen mit Fachlaufbahnen aus der Unternehmenspraxis.
Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an Ladwig/Domsch, 2011, S. 21 f.

Fachlaufbahnen in der Unternehmens-
praxis — Beispiel: Audi AG

Die Audi AG liegt im 2014-Ranking un-
ter Deutschlands 100 Top-Arbeitgebern
von Hochschulabsolventinnen im Be-
reich Business auf Platz 2, im Bereich
Engineering auf Platz 1 und im IT-Bereich

auf Platz 5 (vgl. Trendence Institut GmbH
2014a, b, ¢.). Die Audi AG bietet ihren Mit-
arbeiterInnen seit 2004 neben der Fiih-
rungslaufbahn auch die Fachlaufbahn an
(Cohrs 2011: S. 63.) Die Fachlaufbahn ver-
lduft parallel zur traditionellen Fiihrungs-
laufbahn und beide Laufbahnen sind in

Leiter/
AT

Leiter/
Tarif

Erste betriebliche
Fuhrungsebene

Abb. 5: Fach- und Fiihrungslaufbahn bei der Audi AG

Quelle: Cohrs 201, S. 64.
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allen Laufbahnstufen gleichwertig, d.h.
mit  Wechselmoglichkeiten, konzipiert
(siehe Abbildung 5). Sie ist in mehrere
Stufen aufgegliedert, die aus aufeinander
aufbauenden Fachfunktionen bestehen
und einen Aufstieg im tariflichen oder
sogar in den auRertariflichen Bereich (AT)
ermoglichen.

Karrieren der Zukunft - Empirische
Ergebnisse

Grundlage der empirischen Studie des
Forschungsprojektes Fachlaufbahnen
waren die Ergebnisse aus 55 Interviews
mit hochqualifizierten Fachexpertin-
nen sowie eine schriftliche Befragung
(N=1.262, davon 40% Frauen) mit Studie-

renden von 12 deutschen Hochschulen (5
Universitdten und 7 Fachhochschulen).
Die Studierenden wurden insbesondere
in die Untersuchungsgruppe Wirtschafts-
wissenschaftlerinnen und MINT-Studie-
rende aufgeteilt.

Attraktive Anreize und Vorteile der
Fachlaufbahn gegeniiber der Fiihrungs-
laufbahn

Die qualitative Interviewstudie ergab
interessante Ergebnisse bzgl. der Attrak-
tivitat von Fachlaufbahnen. Es konnten
verschiedene Aspekte herausgearbeitet
werden, die unterschiedlich attraktiv auf
Frauen und Manner wirken (vgl. Abbil-
dung 6).

Attraktive Anreize einer Fachlaufbahn

Frauen

Mdnner

Hohere Gestaltungsspielraume

Karrierechancen ohne Fiihrung;

Konzentration auf das Fachliche

Work-Life-Balance

Bessere Karrierechancen

Anerkennung und Verantwortung

Flexible Zeiteinteilung

Gleichwertige Alternative

Weniger Networking

Abb. 6: Attraktive Anreize einer Fachlaufbahn fiir Frauen und Mdnner.
Quelle: Eigene Darstellung, empirische Studienergebnisse Forschungsprojekt Fachlaufbahn.

Fachexpertinnen empfinden die Fach-
laufbahn als attraktiv, da ihnen dort
Aufstiegsmoglichkeiten ohne Fiihrung
ermoglicht werden und weil sie sich auf
das Fachliche konzentrieren konnen.
JAlso finde ich personlich ganz wich-
tig, dass nicht jeder der fachlich gut ist,
nicht unbedingt jemand ist, der gute
Fiihrungsverantwortung (libernimmt, der
aber trotzdem fachlich durchaus Berech-
tigung hat, Karriere zu machen." (Inter-
view E-1). Als besonders attraktiv bewer-
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teten Fachexpertlnnen auBerdem, dass
die Fachlaufbahn mehr Gestaltungsspiel-
raume und Freirdume besitzt als die Fiih-
rungslaufbahn, aber auch, dass Frauen in
der Fachlaufbahn bessere Karrierechan-
cen haben und eine flexiblere Zeitein-
teilung moglich ist. ,Ich glaube, das
schreckt auch viele Frauen von der klas-
sischen Fiihrungslaufbahn ab, so dieses
Politiktreiben anfangen. Auch wenn ich
so Sditze hore: ,Nee, aber ich will abends
mit den Kollegen kein Bierchen trinken
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gehen’. Und das ist aber halt so das ty-
pische Networking bei den Herren. Und
nur so kommt man irgendwie in den
Kreis rein. Die Frauen haben keine Lust,
so die Politikspielchen zu spielen, son-
dern wollen halt fiir das, was sie kénnen,
wertgeschdtzt werden und das hat man
natiirlich bei der Fachlaufbahn." (Inter-
view F-g).

Karrierevorstellungen der Generation Y
(Nachwuchskréfte fiir Fach- und
Fiihrungslaufbahnen)

Unter den befragten Studierenden wird
die Fachlaufbahn insgesamt von weni-
ger Studierenden prdferiert als die Fiih-
rungslaufbahn, Ausnahme sind hierbei
die MINT-Studierenden, welche haufi-
ger eine Fachlaufbahn anstreben und
hierzu auch in hoherem Male motiviert
sind. Die Wirtschaftswissenschaftlerinnen
haben eine deutliche Praferenz zur Fiih-
rungslaufbahn. Allerdings bewerteten
alle Studierenden die Fachlaufbahn als
attraktive alternative Karriereoption und
circa 60% konnen sich beide Laufbahn-
moglichkeiten vorstellen, haben aber
noch keine konkrete Praferenz fiir eine
der Laufbahnen entwickelt. Interessant
ist auch, dass mehr Berufserfahrung zu
einem steigenden Interesse an der Fach-
laufbahn fiihrt.

Ein GroBteil der befragten Studierenden
kann der Generation Y (die Geburtsjahr-
gdnge ab den 1980/1985er Jahren) zuge-
rechnet werden (Parment 2013, S. 3f und
S. 18). Bei der Generationenforschung
werden Menschen entsprechend ihrer
Geburtsjahrgange bestimmte Erfahrun-
gen und Wertvorstellungen zugeschrie-
ben. In diesem Zusammenhang wird das
Angebot von Work-Life-Balance sowie

individuellere, flexible und innovati-
ve Arbeitszeitmodelle, Weiterentwick-
lungs- und Gestaltungsmaoglichkeiten
der eigenen Laufbahnen im Unterneh-
men bedeutender, da solche Faktoren die
wahrgenommene Attraktivitat aus Sicht
von jungen Generationen beeinflussen
(Holz und Da-Cruz 2007, S. 17.).

Dies zeigte sich auch bei den befrag-
ten Studierenden. Als besonders bedeut-
sam fiir die eigene berufliche Tatigkeit,
bewerteten die Studierenden (iiber alle
Vergleichsgruppen hinweg) folgende Kri-
terien:

- Realisierung der Work-Life-Balance,

- flexible Arbeitszeitmodelle,

- eine hohe Vergiitung/ einen hohen
Lebensstandard,

- Selbstverwirklichung,

- interessante fachliche Tatigkeiten,

- eigenverantwortliches Handeln,

- die Anerkennung der eigenen Arbeits-
leistung,

- die Maoglichkeit zur Weiterentwick-
lung/-qualifizierung und

- die Karriereforderung durch den Ar-
beitgeber.

Weiterhin wurde untersucht, welche Kri-
terien die jetzige Studierendengeneration
fir eine erfolgreiche Karriere als wichtig
erachtet. Viele der hoch bewerteten Kri-
terien (vgl. Abbildung 7), die Studierende
mit einer erfolgreichen Karriere verkniip-
fen, sind eng mit einer Fachlaufbahn
verbunden, wie z.B.:

+ fachliche Verantwortung,
abwechslungsreiche Tatigkeiten und
viele interessante Herausforderungen.
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Was verbinden Sie persdnlich mit dem Begriff "erfolgreiche Karriere"?

Eigenschaften Arithmetisches Mittel

Relative Haufigkeiten (gesamt)

Trifft (Uiberw.) nicht zu/
trifft eher nicht zu

Trifft eher zu/
Trifft (Uberw.) zu

Teils(Teils

Trifft eher zu/
trifft (Gberw.) zu

Trifft (Uberw.) nicht zu/
trifft eher nicht zu
LiTeils/Teils

Fachliche Verantwortung

17,11% 80,36%

Fuhrungsverantwortung

29,89%

Unterstellte Mitarbeiterinnen

27,09%

Hierarchischer Aufstieg

8,06% 62,47%
[8.06%] (62.47%

29,47%

Entscheidungsmacht

33,00%

Hohes Gehalt )

24,02%

Wenig Freizeit fur Familie und/
oder Privatieben

[66.75%

2231%

Hohe Arbeitsbelastung

24,71%

Einfluss/ Macht im
Unternehmen

33,53%

Gesellschaftiiches Ansehen

0,84%| 10,66% 88,50%

2,75%| 11,66%

27,42%

33,03%

2,08%) 9,74%

AL\ A

Statussymbole
Abwechslungsreiche — Arithmetisches
[Tatigkeiten | Mittel weiblich
Viele Flow-Erlebnisse —Arithmetisches
— Mittel mannli
Work-Life-Balance realisieren —— Ari i
" Mittel gesamt

Viele interessante
Herausforderungen |

2,50%] 10.42%

Abb. 7: Was verbinden Studierende mit dem Begriff ,erfolgreiche Karriere'?
Quelle: Eigene Darstellung, empirische Studienergebnisse Forschungsprojekt Fachlaufbahn.

Die Auswertung zur personlichen Ein-
schatzung des eigenen Wissens liber die
Thematik der Fachlaufbahn ergibt, dass
viele Studierende nur wenige Kennt-
nisse liber Fachlaufbahnen besitzen.
Um die Fachlaufbahn als Karriereanreiz
liberhaupt wahrnehmen zu konnen, ist
ein wichtiger Ansatz, nicht nur die Fiih-
rungslaufbahn, sondern auch alternative
Laufbahnen als erfolgreiche Karrierewege
aufzuzeigen und diese Thematik in die
Hochschulangebote zu integrieren. Hier
konnen insbesondere die Career Services
etwas bewegen, indem sie Studierenden
in der Beratung verschiedene Karriere-
wege aufzeigen, Informationsmateriali-
en und -veranstaltungen anbieten, aber
auch mit den Lehrenden und Unterneh-

men in Kontakt treten, um vielseitige und
differenziertere Angebote zu schaffen.

Karriereorientierung und Laufbahnvor-

stellungen von Frauen in MINT-Berufen

AbschlieBend sollen einige Ergebnisse
speziell liber die Karriereorientierung und
die Laufbahnvorstellungen von Frauen,
die in MINT-Berufen tatig sind, vorgestellt
werden. Diese wurden im Projekt , Auf-
stiegskompetenz von Frauen" erhoben,
eines Verbundprojekts der Universitaten
Hamburg und Leipzig, das vom BMBF im
Rahmen der Bekanntmachung ,Frauen
an die Spitze" geférdert wurde (vgl. For-
schungsprojekt , Aufstiegskompetenz von
Frauen"). Ziel des Projekts war die Un-
tersuchung forderlicher und hinderlicher
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Faktoren von Aufstiegskompetenz sowie
die Entwicklung von Gestaltungsvor-
schldgen zur Steigerung des Anteils von
Frauen in Fiihrungspositionen (Bamberg
et al. 2009).

Ein besonderes Augenmerk im Projekt
lag auf Frauen in technisch-naturwissen-
schaftlichen Bereichen, da Frauen hier
nach wie vor deutlich unterreprasentiert
sind (Hoppenstedt 2010) und ihr Berufs-
erfolg — auch bei gleich guter Qualifika-
tion — deutlich geringer ausgepragt ist
(Haffner et al. 2006).

Im Rahmen des Projektes wurden
ausfiihrliche qualitative Interviews mit
insgesamt 35 Personen (18 weiblich, 17
mannlich) sowie groRzahlige quanti-
tative Fragebogenuntersuchungen mit
iiber 1100 Teilnehmerinnen (davon ca. 2/3
mannlich und 1/3 weiblich) durchgefiihrt
(vgl. ausfiihrlicher zu den Ergebnissen:
Vincent/Janneck 2012; Janneck/Vincent-
Hoper/Othersen 2012; Pflugradt/Janneck
2012).

Die Interview-Ergebnisse zeigen, dass
fiir die befragten Frauen die Vereinbar-
keit von Beruf und Privatleben nach wie
vor eine groBe Herausforderung darstellt
(Pflugradt/ Janneck 2012). Wie eine kiirz-
lich vorgestellte Studie des DGB bestatigt,
weisen mannerdominierte Bereiche hier
besonders schwierige Strukturen auf (vgl.
DGH 2013). Die befragten Frauen erleben
in ,Mdnnerdomdnen" zudem nach wie
vor viele Geschlechterrollenklischees und
Akzeptanzprobleme, die ihr berufliches
Fortkommen erschweren (Pflugradt/Jan-
neck 2012). Die befragten Frauen zeigen
sich deutlich zuriickhaltender im Hinblick
auf die Karriereentwicklung: Auffallig
viele Frauen - namlich etwa zwei Drittel
— machen liberwiegend externe Faktoren
fiir ihren beruflichen Weg verantwortlich.

Die befragten Frauen tendieren eher dazu
abzuwarten, anstatt ihre Karrierepldane
aktiv zu verfolgen und voranzutreiben.
Weiterhin wurde deutlich, dass die be-
fragten Frauen sehr hohe - zu hohe -
Anspriiche an sich als potentielle Fiih-
rungskraft stellen, die es ihnen zusatzlich
erschweren, entsprechende Karrierewege
zu verfolgen (Vincent/ Janneck 2012, Pflu-
gradt/Jlanneck 2012).

Im Hinblick auf die Ergebnisse des
Projektes ,Fachlaufbahnen" ist beson-
ders erwdahnenswert, dass die befragten
Frauen mehrheitlich eine Fachkarriere ei-
ner Flihrungsposition vorziehen (Vincent/
Janneck 2012).

Die Ergebnisse der Fragebogenunter-
suchung zeigen weiterhin, dass die be-
fragten Frauen insgesamt weniger auf-
stiegsforderliche Arbeitsbedingungen
haben als die Manner und auch weni-
ger aufstiegsforderlich gefiihrt werden.
Zudem bestatigt unsere Untersuchung,
dass der Berufserfolg der weiblichen Be-
fragten deutlich geringer ist als der der
mannlichen. Dies betrifft sowohl objek-
tive Faktoren wie das Einkommen als
auch subjektive Faktoren wie die Karrie-
rezufriedenheit (Janneck/Vincent-Hoper/
Othersen 2012). Ein fiir uns frappierendes
Ergebnis ist zudem, dass selbst in dieser
Stichprobe hochqualifizierter Fachkrafte
Frauen ihre technischen Kompeten-
zen signifikant schlechter einschdtzen
als die Madnner. Gleichzeitig erweisen
sich insbesondere fiir die Frauen diese
Selbsteinschdtzungen und ihre technik-
bezogene Selbstwirksamkeitserwartung
als bedeutsamer Pradiktor fiir den Kar-
riereerfolg (Janneck/Vincent-Hoper/Oth-
ersen 2012).

Zusammenfassend bleibt festzuhalten:
Derzeit stellen sich speziell fiir Frauen im
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MINT-Bereich Arbeitsbedingungen und
das Verhalten von Vorgesetzten weniger
forderlich im Hinblick auf die Aufstiegs-
kompetenz dar als fiir Manner. Gleich-
zeitig wiirden Frauen gerade in technik-
bzw. IT-bezogenen Branchen hadufig eine
Fachkarriere in ihrem Bereich einer Fiih-
rungsposition mit Personalverantwortung
vorziehen. Alternative Laufbahnkonzepte
- wie im Projekt ,,Fachlaufbahnen” ent-
wickelt — konnen dazu beitragen, das
berufliche Vorankommen von Frauen in
einem Bereich, in dem sie bislang noch
stark unterreprasentiert sind, zu fordern.

Fazit

0b aus der Perspektive der Studierenden,
der Flihrungskrdfte oder der Fachexper-
tinnen: Die qualitativen und quantita-
tiven Ergebnisse der beiden vorstellten
Forschungsprojekte zeigen viele inter-
essante Aspekte, wie alternative Karrie-
rekonzepte von Fachkraften und Nach-
wuchskrdaften gesehen werden, welche
besonderen Herausforderungen sie damit
verbinden und welche zukiinftigen Ent-
wicklungen gewiinscht werden. So wur-
de der Ansatz ,,Fachlaufbahn-Positionen
auf Zeit" von den Kooperationspartnern
aus der Praxis besonders kontrovers dis-
kutiert. Einige Unternehmen votierten
vehement fiir Fachlaufbahnpositionen
,auf Dauer" (Domsch et al. 2013: 72f).
Aber auch Fachlaufbahnen, bei denen
sich die Mitarbeiterinnen uber tempo-
rar begrenzte Positionen und Tatigkeiten
weiterqualifizieren, waren fiir bestimmte
Unternehmen das prdferierte Konzept.
Begriindet wurde dies z.B. durch kiirzere
Produktlebenszyklen, eine standige Ver-
anderung der Technologien und eine zu-
nehmende Komplexitdt und Umschlags-

haufigkeit des Wissens. Zudem kann
anhand der Untersuchungsergebnisse
angenommen werden, dass es fiir die zu-
kiinftigen Nachwuchskrafte wiinschens-
werter ist, sich nicht auf eine Laufbahn
festzulegen, sondern diese wechseln zu
konnen (Domsch et al. 2013: 72 f). Der
Wunsch nach Wechselmdoglichkeiten und
daraus resultierende individualisierte
Karriereverldufe konnen als ,Swinging
im Karrieresystem" verstanden werden
(siehe Abbildung 8) und sollte bei der
Gestaltung von Laufbahnsystemen als
Rahmenbedingung beachtet werden, um
die Attraktivitat der jeweiligen Laufbahn
zu erhohen.

Wenn die betrieblichen Rahmenbedin-
gungen und Moglichkeiten dies erlau-
ben, konnten die Mitarbeiterlnnen ihren
individuellen , Karrierepfad” konstruie-
ren und erfolgreich beschreiten, d.h. je
nach personlichen Starken/Schwachen,
Neigungen und Bediirfnissen, ausgerich-
tet an ihrer personlichen Lebenssituati-
on und Zukunftsplanung - flankiert von
entsprechenden Personalentwicklungs-
malnahmen. Aus Unternehmenssicht
erfordert dies eine erhOhte Flexibilitat
und die Bereitschaft, die Karrieremog-
lichkeiten nach individuellen Praferenzen
und Lebensphasen der Mitarbeiterinnen
auszugestalten, aber auch die Chance,
Wissensarbeiterlnnen langfristig binden
zu kdnnen (Ladwig 2013: S. 121 f.).
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Management-
laufbahn

Fachlaufbahn

Projektlaufbahn

1 Trainee

GERORDERTVOM

Abb. 8: ,,Swinging" im Karrieresystem
Quelle: Eigene Darstellung.

Moderne Fachlaufbahnkonzepte kdn-
nen die Unternehmen zukiinftig unter-
stiitzen, sich im internationalen ,War
for Talents" einen signifikanten Wettbe-
werbsvorteil um die hochqualifizierten
Fachkrdfte zu erarbeiten und die Arbeit-
geberattraktivitat zu fordern. Studierende
und Nachwuchskrafte sollten friihzeitig
die ,,Weichen" entsprechend ihrer ei-
genen Karrierevorstellungen stellen und
sich bei (potentiellen) Arbeitgebern iiber
Entwicklungsmaoglichkeiten und vorhan-
dene Karrieremodelle informieren.

Interessierte kdnnen sich gerne mit
dem Forschungsteam Fachlaufbahnen
in Verbindung setzen, um weitere Ma-
terialien ggf. auch Prdsentationen zu
erfragen (www.fachlaufbahnen.de). An
der Fachhochschule Liibeck finden im
Rahmen der Veranstaltungsreihe des
Career Development Centers regelmaRig
Vortrage/Workshops und Praxisberich-
te zu alternativen Karrierewegen statt
(www.cdc.fh-luebeck.de).

Homepage zum  Forschungsprojekt
,Aufstiegskompetenz  von  Frauen",
http://wwwi.uni-hamburg.de/aufstieg/
aufstiegskompetenz.html
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Karriere-Erfolg von Entrepreneurs:

Eine psychologische und soziale Perspektive

Petra Eggenhofer-Rehart; Interdisziplindres Institut fiir
Verhaltenswissenschaftlich Orientiertes Management, Wirtschaftsuniversitat

Wien

Abstract

Der Beitrag prdsentiert aktuelle Forschungserkenntnisse aus der Persénlichkeits-, Mo-
tivations- und Sozialpsychologie, den Human- und Sozialkapitalansdtzen und der
Soziologie liber psychologische und soziale Determinanten des Karriereerfolges von
Entrepreneurs. Studienergebnisse zur Entwicklung der Griindungsabsicht und zu dis-
positionellen und verhaltensbezogenen Unterschieden zwischen Unternehmern und
Angestellten sowie zwischen erfolgreichen und weniger erfolgreichen Unternehmern
werden dargestellt und auf der Basis der Theorie des geplanten Verhaltens zu einem
integrativen Modell verkniipft. Der Beitrag reflektiert die Vielschichtigkeit des Begriffs
.Karriereerfolg" und geht abschliefSend auf praktische Implikationen fiir die karriere-
bezogene Beratung von griindungsinteressierten Jungakademikern ein.

1. Einleitung

,Wenn wir fragen, woher Wertschopfung,
Arbeitspldtze, regionale Dynamik und
damit wirtschaftliches Wachstum kom-
men, bleibt [...] nur eine Antwort iibrig:
daher, dass Menschen bereit sind, neue
Dinge zu wagen, neue Ideen zu verwirkli-
chen. [...] Das Streben des Unternehmers
nach Erfolg schafft [...] Wohlstand fiir
alle, vor Ort und weltweit.” (Diekmann
2010, S. 16). Dieses Zitat eines Referats-
leiters im deutschen Bundesministerium
fiir Wirtschaft und Technologie zeigt die
Wertschatzung der makrodkonomischen
Bedeutung des Unternehmertums durch
die Politik, die mit Initiativen und For-
derprogrammen versucht, Menschen zur
Griindung von Unternehmen zu motivie-
ren. Auch unzdhlige Sachbiicher wollen
angehenden Unternehmern den Start er-
leichtern und werben mit Titeln wie ,,Von
der Lust, ein Entrepreneur zu sein* (Faltin

2010) oder ,,8 Schritte zur erfolgreichen
Existenzgriindung” (Janson 20m).

Wovon Wirtschaft und Politik kaum
sprechen und was auch in der ,,How to"-
Literatur oft ausgespart oder nur kurz
behandelt wird, ist Gegenstand dieses
Beitrags: Psychologische und soziale Fak-
toren, die das erfolgreiche Griinden und
Fiihren eines Unternehmens beeinflus-
sen. Dabei wird vor allem folgenden Fra-
gen nachgegangen:

- Welche Faktoren begiinstigen die Ab-
sicht, ein Unternehmen zu griinden?

- Wodurch unterscheiden sich Unter-
nehmer von Nicht-Unternehmern?

- Wodurch unterscheiden sich erfolgrei-
che von weniger erfolgreichen Unter-
nehmern?

Hierzu werden Forschungserkenntnisse
aus der Personlichkeits-, Motivations-

csp 12 - Jahrgang 2014 93



Karriere-Erfolg von Entrepreneurs

und Sozialpsychologie, den Human- und
Sozialkapitalansdatzen und der Soziolo-
gie herangezogen. Den konzeptionellen
Rahmen bildet die in der Psychologie
einflussreiche Theorie des geplanten Ver-
haltens (Ajzen 1991), die hinsichtlich der
Entwicklung der Griindungsabsicht und
deren Umsetzung empirisch gut belegte
Vorhersagen liefert (Krueger et al. 2000;
Lang-von Wins 2004).

Der Beitrag prdsentiert nach einer De-
finition der Begriffe ,Entrepreneurship”
und , Karriereerfolg" zundchst die Theorie
des geplanten Verhaltens als konzeptio-
nellen Rahmen, gefolgt von einer Darstel-
lung aktueller Forschungserkenntnisse zu
psychologischen und sozialen Einfluss-
faktoren auf Griindungsabsicht und Erfolg
von Unternehmern. Eine kurze Diskussion
von Implikationen fiir die Griindungsbe-
ratung rundet den Beitrag ab.

2, Begriffsbestimmungen

2.1 Entrepreneurship

In der Fachliteratur wird selten scharf
zwischen Unternehmertum, Selbstandig-
keit und Entrepreneurship abgegrenzt.
Letzteres kann als die Fahigkeit und Be-
reitschaft zur Schaffung neuer wirtschaft-
licher Mdaglichkeiten (neue Produkte,
Produktionsmethoden, Produkt-Markt-
Kombinationen) und zur Einfiihrung
neuer Ideen in den Markt (Wennekers/
Thurik 1999) definiert werden. Das Haupt-
merkmal von Entrepreneurship ist also
Innovation. In diesem Sinne ldsst sich
der Begriff auch auf unselbstdndig Be-
schdftigte anwenden — man spricht dann
auch von Intrapreneurship. Umgekehrt
ist die Griindung eines Unternehmens
nur dann mit Entrepreneurship gleich-
zusetzen, wenn die unternehmerische
Tatigkeit klar durch Innovation gekenn-

zeichnet ist. Da damit die Grenzen zwi-
schen Unternehmern und Intrapreneuren
verschwimmen wiirden und empirische
Studien uber Unternehmer ausgeklam-
mert werden miissten, in denen Inno-
vation kein explizites Selektionskriterium
war (Brandstatter 2011), wird in weiterer
Folge Entrepreneurship mit beruflicher
Selbstdndigkeit gleichgesetzt (Lange 2012)
und ein Entrepreneur als Griinder, Eigen-
tiimer und Manager eines (kleinen) Un-
ternehmens definiert (Zhao et al. 2010).

2.2 Karriereerfolg

In einschlagigen Studien wird Karriere-
erfolg recht uneinheitlich definiert, was
die Vergleichbarkeit der Ergebnisse er-
schwert. Die Fachliteratur unterscheidet
grundsatzlich zwischen objektivem und
subjektivem Karriereerfolg (Heslin 2005),
die beide auch in diesem Beitrag behan-
delt werden.

2.2.1 Objektiver Karriereerfolg

Objektiver Karriereerfolg beruht auf einer
sozial geteilten Wahrnehmung der Situa-
tion einer Person (Arthur et al. 2005), wird
meist an Indikatoren wie Einkommen, er-
reichter Position, Anzahl von Beforderun-
gen innerhalb eines Zeitraums oder An-
zahl unterstellter Mitarbeiter festgemacht
und ist somit offentlich wahrnehmbar
(Heslin 2005). Allerdings eignen sich die-
se Indikatoren kaum fiir die berufliche
Selbstdndigkeit (van den Born/van Wit-
teloostuijn 2013). Zhao et al. (2010) listen
eine Vielzahl von in Studien verwendeten
Indikatoren auf, wie Profitabilitat (mit In-
dikatoren wie Umsatz, Ertrdgen, Gewinn,
Liquiditat, ROI, Gesamtkapitalrentabili-
tat), betrieblicher Leistungsfahigkeit (mit
Indikatoren wie Anzahl der Mitarbeiter,
Produktivitat, Fortbestand des Unterneh-
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mens) und Wachstum (Verdnderung der
Profitabilitat und der betrieblichen Leis-
tungsfahigkeit). Jedenfalls herrscht in der
Fachliteratur keine Einigkeit, wie der Ge-
schaftserfolg von Unternehmern gemes-
sen werden sollte (Ayala/Manzano 2014).
Abgesehen davon sind Wachstums- und
ProfitabilitatsmaBe nicht immer stark
korreliert, beispielsweise wenn zulasten
kurzfristiger Profitabilitdat Investitionen
fiir den langerfristigen Unternehmenser-
folg getatigt werden (Rauch et al. 2009).

2.2.2 Subjektiver Karriereerfolg

Eine lber den materiellen Erfolg hin-
ausgehende Definition von Erfolg wird
auch in der Entrepreneurship-Forschung
verwendet (Cooper/Artz 1995). Allerdings
erscheint subjektiver Karriereerfolg noch
vielschichtiger und schwieriger zu fas-
sen als objektiver. Man versteht dar-
unter die Bewertung, die eine Person
von ihrer Karriere hinsichtlich jeglicher
Dimensionen, die ihr wichtig sind, vor-
nimmt (Van Maanen 1977). Da Individu-
en aber unterschiedlich stark Wert auf
Aspekte wie Einkommen, Arbeitsplatzsi-
cherheit, Status, hierarchischen Aufstieg
und Weiterbildungsmoglichkeiten legen
(Arthur et al. 2005), ist die Verwendung
eines allgemeinen Indikators fiir subjek-
tiven Karriereerfolg nicht sinnvoll. In der
Entrepreneurship-Forschung verwendet
man daher meist Arbeitszufriedenheit
(Benz/Frey 2008), bisweilen aber auch
Lebenszufriedenheit (Binder/Coad 2013),
als Indikator.

Als weitere Kriterien des subjekti-
ven Erfolgs von Unternehmern kdnnen
Work-Life-Balance und Gesundheit (vgl.
Abschnitt 4.4) angefiihrt werden. Die Re-
levanz dieser Erfolgskriterien fiir Unter-
nehmer zeigt sich darin, dass sich viele

Selbstandige durch ihre Arbeit stark psy-
chisch belastet fiihlen (Andersson 2008;
Bissels et al. 2006), aber gleichzeitig eine
Jreduzierte Selbstachtsamkeit und er-
h6hte Verausgabungsbereitschaft” (Préll
2009, S. 303) zeigen, was in weiterer Folge
zu manifesten Erkrankungen fiihren kann
— eine eindringliche Darstellung hierzu
findet sich bei Lang-von Wins (2004).

Die Zusammenhdnge zwischen ob-
jektivem und subjektivem Karriereer-
folg von Unternehmern sind komplex.
Ein intuitiv logisch erscheinender Effekt
des Einkommens auf die Zufriedenheit
lasst sich nicht durchgdngig empirisch
bestatigen (Cholotta/Drobnic 20m). Eine
tendenziell hohere ArbeitsZufriedenheit
diirften Unternehmer haben, die starker
nicht-materielle Ziele in den Vorder-
grund ihrer Tatigkeit stellen (Cooper/Artz
1995). Das Einkommen scheint fiir viele
also nicht der zentrale Motivator zu sein,
zumal Selbstandige nicht selten weniger
verdienen als Angestellte (Brenke 2013).
Zwischen objektivem und subjektivem
Karriereerfolg sehen van den Born und
van Witteloostuijn (2013) sogar einen
Trade-off, da diese von jeweils unter-
schiedlichen Faktoren begiinstigt werden
diirften.

3. Konzeptionelle Grundlage - Theorie
des geplanten Verhaltens

Die konzeptionelle Basis des Beitrags bil-
det die in der Psychologie einflussreiche
Theorie des geplanten Verhaltens (Ajzen
1991). Diese macht auch fiir die Erkldrung
von Griindungsabsicht und Unterneh-
mensgriindung gut belegte Vorhersa-
gen (Krueger et al. 2000; Lang-von Wins
2004). GemaR der Theorie beeinflussen
drei Komponenten die Bildung einer Ab-
sicht (Ajzen1991): die Einstellung zu einem
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Verhalten (hier: zum Unternehmertum),
die wahrgenommene Verhaltenskontrolle
(Uberzeugung, das Verhalten aus eigener
Kraft ausfiihren und steuern zu kénnen)
und die subjektive Norm (Wahrnehmung
hinsichtlich der Erwartungen seitens des

Einstellung zum
Verhalten

—>

sozialen Umfeldes). Die Absicht ist wie-
derum ein Pradiktor fiir das schlussend-
liche Verhalten (Krueger et al. 2000). Die
nachfolgende Abbildung 1 zeigt eine An-
wendung der Theorie auf den unterneh-
merischen Kontext.

(Unternehmertum)
N

y

Wahrgenommene
Verhaltens- >
kontrolle

Griindungsabsicht

s Unternehmerisches
- Verhalten

Subjektive Norm

=

Abb. 1: Theorie des geplanten Verhaltens im Kontext von Entrepreneurship;
Quelle: eigene Darstellung, basierend auf Ajzen (1991, S. 182)

Einstellung, wahrgenommene Verhal-
tenskontrolle und subjektive Norm haben
freilich ihren Ursprung in psychologi-
schen und sozialen Faktoren. Angewandt
auf den unternehmerischen Kontext be-
deutet dies:

- Die Einstellung zum Unternehmertum
wird primdr von der Personlichkeit

(Persdnlichkeitsmerkmale, Motive,
Bediirfnisse), aber auch vom Selbst-
konzept und der personlichen Situa-
tion beeinflusst.

- Die wahrgenommene Verhaltenskont-
rolle ist vor allem vom Selbstkonzept
und den Kompetenzen abhdngig.
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- Die subjektive Norm wird durch die
soziale Herkunft sowie soziokulturelle
Rahmenbedingungen geformt.

Um Zusammenhdnge zwischen Griin-
dungsabsicht, Unternehmensgriindung
und Karriereerfolg erkldren zu kdonnen,
muss die Theorie jedoch noch um As-
pekte des konkreten unternehmerischen
Verhaltens, das engere und weitere sozi-
ale und wirtschaftlich-politische Umfeld
(vgl. Frese 2009) sowie objektiven und
subjektiven Karriereerfolg in seinen ver-
schiedenen Facetten erweitert werden.

4.4 Aktuelle Situation

Einstellung zum
Verhalten
(Unternehmertum)

Abbildung 2 verdeutlicht unter Beibe-
haltung der Theorie des geplanten Ver-
haltens (fett umrandet) diese komplexen
Zusammenhdnge und stellt gleichzeitig
die Struktur vor, der das ndchste Kapitel
in seiner Beschreibung psychologischer
und sozialer Faktoren folgt. Auf die psy-
chologischen und sozialen Faktoren in
den grau hinterlegten Feldern wird ab-
schnittsweise eingegangen, und ihre
Einfliisse auf die Modellkomponenten in
den weilRen Feldern werden im Zuge des-
sen erldutert.

Subjektiver Karriereerfolg

4.1 Personlichkeit

453
Soziale
Unterstitzung

-

4.2 Selbstkonzept

Wahrgenommene 9 Griindungs-

absicht

kontrolle

43

Grindung | 5|

L i Handeln

452
Soziales
Netzwerk

4.5.1 Soziale Herkunft ive Norm

T

4.5.4 Soziokulturelle
Rahmenbedingungen

Abb. 2: Einflussfaktoren auf unternehmerischen Erfolg

4. Einflussfaktoren auf den Karriere-
erfolg von Unternehmern

Die Einflussfaktoren auf den Erfolg von
selbstdandig Tatigen sind dulerst vielfal-
tig. So beschreibt Miiller (2010) unter dem
Begriff der ,unternehmerischen Eignung"

csp 12 - Jahrgang 2014

Objektiver Karriereerfolg

T

4.55 Wirtschaftiiche, politische,
rechtliche Rahmenbedingungen

stabile Merkmale wie motivationale, af-
fektive, kognitive und soziale Dispositi-
onen, sowie durch Bildung und Erfah-
rung erworbene und weiterentwickelte
Eignungsmerkmale und Kompetenzen.
Er erganzt noch das engere sowie weite-
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re soziale Umfeld des Unternehmers. Im
Wesentlichen dieselben Komponenten
finden sich, vereint in einem komplexen
Prozessmodell und zentriert um Charak-
teristika des unternehmerischen Handels,
bei Frese (2009). Dieses Kapitel prasen-
tiert empirische Forschungsergebnisse zu
Voraussetzungen des unternehmerischen
Erfolgs, gegliedert in Personlichkeit,
Selbstkonzept, Kompetenzportfolio, ak-
tuelle Situation und soziales Umfeld (vgl.
Abbildung 2).

4.1 Personlichkeit

Der Personlichkeit des Unternehmers
kommt in der Entrepreneurship-For-
schung eine zentrale Rolle zu. In zahl-
reichen Reviews finden sich Person-
lichkeitsmerkmale, unternehmerische
Orientierung sowie Motive und Beddirfnis-
se als Determinanten von unternehmeri-
schem Erfolg (z.B. Frese 2009; Fréhlich
2012; Miiller 2010; Seitz/Tegtmeier 2007).

4.1.1 Die ,,Big Five" Personlichkeitsfaktoren
Das wohl einflussreichste Personlichkeits-
modell stellen die ,,Big Five" — Extraver-
sion, emotionale Stabilitdt, Gewissenhaf-
tigkeit, Vertraglichkeit und Offenheit fiir
Neues - dar.

Extraversion wird mit Kontaktfreudig-
keit, Tatkraft und Optimismus beschrie-
ben. Diese Merkmale werden als giinstig
fiir die Bewadltigung der Herausforderun-
gen, die mit der Griindung von Unter-
nehmen im Zusammenhang stehen, be-
trachtet. Tatsdachlich konnten Zhao et al.
(2010) in ihrer auf 60 Studien basierenden
Meta-Analyse feststellen, dass sich Extra-
version positiv auf die Griindungsabsicht
auswirkt. Unternehmer sind extravertier-
ter als Manager (Caliendo et al. 20m), und

Extraversion korreliert positiv mit Unter-
nehmenserfolg (ZhaolSeibert 2006).

Emotionale Stabilitidt beschreibt die
Tendenz, unter Stress ruhig zu bleiben
und mit Unsicherheit, belastenden Si-
tuationen und Riickschlagen konstruktiv
umgehen zu konnen. Neurotizismus als
Gegenpol steht fiir die Tendenz zu Be-
sorgtheit und negativen Emotionen. Da
berufliche Selbstandigkeit durch Unsi-
cherheit und hohe Belastungen gekenn-
zeichnet ist, sollte emotionale Stabilitat
den unternehmerischen Erfolg begiinsti-
gen. Tatsdchlich korreliert Neurotizismus
negativ mit der Griindungsabsicht (Zhao
et al. 2010), haben Unternehmer eine ge-
ringere Auspragung in Neurotizismus als
Nicht-Unternehmer (Zhao/Seibert 2006)
und begiinstigt emotionale Stabilitat
den Erfolg des Unternehmers (Zhao et al.
2010).

Gewissenhaftigkeit bezieht sich auf
Motivationsstarke, Organisiertheit, die
Tendenz zu planen, Selbstdisziplin,
Durchhaltevermogen und Verantwor-
tungsbewusstsein. Sie korreliert positiv
mit der Griindungsabsicht, unterscheidet
Unternehmer signifikant von Nicht-Un-
ternehmern (Zhao et al. 2010) und begiin-
stigt den langerfristigen Fortbestand des
Unternehmens (Ciavarella et al. 2004).

Vertrdglichkeit bezeichnet die vertrau-
ensvolle, altruistische, empathische und
riicksichtsvolle Haltung gegeniiber an-
deren, die Bevorzugung von Kooperation
gegeniiber Wettbewerb und die Tendenz
zur Konfliktvermeidung. Dass das Fiihren
eines Unternehmens in einem kompeti-
tiven Kontext damit schwer zu vereinba-
ren ist, erklart die signifikant geringeren
Vertraglichkeitswerte von Unternehmern
gegeniiber Nicht-Unternehmern (Zhaol
Seibert 2006). Ein (negativer) Zusammen-
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hang zwischen Vertraglichkeit und un-
ternehmerischer Leistung scheint jedoch
nicht belegt (Zhao et al. 2010).

Offenheit fiir neue Erfahrungen be-
schreibt die Tendenz zu Neugier und
Einfallsreichtum, Vorstellungskraft und
Kreativitdit und zur Beschaftigung mit
neuen ldeen. Da Kreativitdt Innovation
beglinstigt und diese ein Erfolgskrite-
rium fiir Entrepreneurs ist, sollte sie den
unternehmerischen Erfolg begiinstigen.
Tatsdchlich korreliert Offenheit positiv mit
der Griindungsabsicht, der Unterneh-
mensleistung (Zhao et al. 2010) und der
Karrierezufriedenheit von Selbstdndigen
(van den Born/van Witteloostuin 2013),
und Unternehmer haben eine hohere 0f-
fenheit als Nicht-Unternehmer (Caliendo
et al. 2011; Latzke et al. 2012; Zhao/Seib-
ert 2006). Auf das langerfristige Uberle-
ben des Unternehmens diirfte sich dieses
Personlichkeitsmerkmal nicht (Caliendo
et al. 2011) oder eventuell sogar negativ
auswirken (Ciavarella et al. 2004). Mogli-
cherweise sorgt Offenheit zwar zu Beginn
fiir die notige Innovation, hemmt aber
in spdteren Phasen, in denen Routine-
und Managementaufgaben stdrker in den
Vordergrund riicken, zumal Unternehmer
mit extremer Offenheit in Routineaufga-
ben weniger Zufriedenheit erfahren und
deshalb womaoglich darin schlechter ab-
schneiden (Cooper/Artz 1995). Wahrend
Offenheit das Explorieren von Maogli-
chkeiten begiinstigt, ist es mittelfristig
genauso wichtig, sich auf einige wenige
Ziele zu konzentrieren und nach Kom-
plexitdtsreduktion zu streben (Georgel
Zhou 2001).

4.1.2 Entrepreneurship-0Orientierung
Dieses Konzept besteht aus fiinf Kom-
ponenten (Lumpkin/Dess 2001), die alle
positiv. mit Griindungswahrscheinlich-
keit und Unternehmer-Erfolg korrelieren
(Rauch et al. 2009): Autonomie, Wettbe-
werbsorientierung, Proaktivitdt, Innova-
tionsfreude und Risikobereitschaft.
Risikobereitschaft  beeinflusst die
Wahrscheinlichkeit, sich selbstdandig zu
machen, positiv (Caliendo et al. 20m),
und so haben Unternehmer auch eine
hohere Risikobereitschaft als Manager
(Stewart/Roth 2001). Diese unterstiitzt
jedoch nicht zwingend den Unterneh-
menserfolg (Rauch/Frese 2007; Zhao et
al. 2010) - vielmehr haben Unternehmen
von Personen mit mittelmaRiger Risiko-
toleranz die besten Uberlebenschancen
(Caliendo et al. 2011). Unternehmer diir-
fen zwar nicht risikoscheu sein, sollten
aber wohl {iberlegt und mit Besonnen-
heit vorgehen (Willebrands et al. 20m).

4.1.3 Motive und Bediirfnisse

Motive und Bediirfnisse sind intraper-
sonell relativ stabile Determinanten der
Motivation. Bis heute sehr einflussreich
ist McClellands (1961) Beschreibung der
drei grundlegenden menschlichen Be-
diirfnisse nach Erfolg, Macht und Zuge-
horigkeit. Das Erfolgsbediirfnis schldgt
sich im Leistungsmotiv nieder. Unter-
nehmer haben darin eine hohere Aus-
pragung als Nicht-Unternehmer (Rauch/
Frese 2007; Zhaol/Seibert 2006), und un-
ternehmerischer Erfolg wird davon positiv
beeinflusst (Rauch/Frese 2007).

Auch das Bediirfnis nach Autonomie
beglinstigt die Griindungsentscheidung
(Carter et al. 2003), und es ist bei Un-
ternehmern stdarker ausgepragt als bei
Nicht-Unternehmern (Latzke et al. 2012).
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Dass die Autonomie bei beruflicher Selb-
standigkeit hoher ist als bei abhdngiger
Beschdftigung, diirfte zur gut belegten
hoheren Arbeitszufriedenheit von Unter-
nehmern beitragen (z.B. Benz/Frey 2008;
Lange 2012). Menschen, die auf Autono-
mie groRen Wert legen, erleben durch
den Wechsel in die Selbstandigkeit einen
Anstieg ihrer Arbeitszufriedenheit (Fuchs-
Schiindeln 2009).

4.2 Selbstkonzept

Fiir Karriereerfolg ist entscheidend, dass
aus Sicht des Individuums die Anforde-
rungen und das Umfeld der Tatigkeit zu
seinen Bediirfnissen und Fdhigkeiten
passen — eine zentrale Aussage im Kon-
zept der Person-Umwelt-Passung (Kri-
stof-Brown/Guay 2011; Prottas 2011). Es
erkldart beispielsweise, warum Personen
mit Autonomiebediirfnis in der durch
Autonomie gekennzeichneten selbstan-
digen Tatigkeit so viel Zufriedenheit er-
fahren.

Unterschiedliche Unternehmer-lden-
titdten werden von Cardon et al. (2009)
beschrieben: Der Erfinder konzentriert
sich auf das Erkennen von Moglichkei-
ten und Chancen sowie Innovation und
Niitzlichkeit der angebotenen Produkte
und Services; der Griinder fokussiert den
Unternehmensaufbau und das Aufbrin-
gen des notigen finanziellen, sozialen
und Humankapitals; der Entwickler hat
besonders das Wachstum von Umsatz
und Profit, Marktanteil und Unterneh-
mensgroBe im Blick. Meist bevorzugt
ein Entrepreneur eine dieser Identitdaten
und bringt besonders viel Leidenschaft
flir die damit verbundenen Aufgaben auf
(Cardon et al. 2009). Das birgt jedoch die
Gefahr, dass andere unternehmerische
Aufgaben vernachldssigt werden. Unter-

nehmer werden deshalb dann langfristig
erfolgreich sein, wenn sie eine Balance
zwischen diesen Identitdten finden.

GroBe Bedeutung fiir das mensch-
liche Handeln hat die Selbstwirksam-
keitserwartung, die subjektive Erwar-
tung, aufgrund eigener Fahigkeiten eine
Herausforderung erfolgreich bewadltigen
zu konnen. Sie beeinflusst Motivation,
Emotionen, Selbststeuerung, Engage-
ment, Durchhaltevermdgen und die Su-
che nach Losungswegen. Das wirkt sich
positiv auf die Leistung aus, was Uber
die Ergebnisevaluation positiv auf die
Selbstwirksamkeitserwartung zuriickwirkt
(Bandura 1997). Die unternehmerische
Selbstwirksamkeitserwartung, d.h. die
Uberzeugung, die unternehmerischen
Aufgaben erfolgreich bewaltigen zu kdn-
nen (Markman/Baron 2003), Kkorreliert
positiv. mit der Griindungsabsicht, un-
terscheidet Unternehmer signifikant von
Nicht-Unternehmern (Chen et al. 1998)
und begiinstigt den Erfolg von Unterneh-
mern (Rauch/Frese 2007).

Einen weiteren Bestandteil des Selbst-
konzepts bildet die Ursachenzuschreibung
von (Miss-)Erfolgen. In der Psychologie
gilt die internale Kontrolliiberzeugung
als Determinante von Leistung und Er-
folg. Zahlreiche Studien zeigen, dass er-
folgreiche Unternehmer stdrker zu einer
internalen als zu einer externalen Kon-
trolliiberzeugung neigen, d.h. sie halten
sich fiir ,,ihres eigenen Gliickes Schmied"
und fiihlen sich selbst verantwortlich fiir
ihre (Miss-)Erfolge, anstatt diese duReren
Umstdanden oder anderen Personen zu-
zuschreiben (Beugelsdijk/Noorderhaven
2005; Caliendo et al. 20m).
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4.3 Kompetenzportfolio

Fiir den Karriereerfolg sind fachliche, me-
thodische, soziale und personliche Kom-
petenzen relevant.

4.3.1 Persdnliche Kompetenzen
Personliche Kompetenzen betreffen die
Fahigkeit, sich selbst zu steuern und zu
fiihren. Fiir Unternehmer, deren Tatigkeit
durch einen hohen Grad an Autonomie
gekennzeichnet ist, ist Selbstfiihrung sehr
wichtig (Miiller 2007). Besonders die Fa-
higkeit, sich Ziele zu setzen, ist entschei-
dend fiir den Geschéftserfolg (Owens et
al. 2013).

Dies gilt auch fiir das Konzept der per-
sonlichen Initiative, das drei Facetten
beinhaltet (Frese 2009): Selbstantrieb,
proaktives zukunftsgerichtetes Verhal-
ten und Uberwindung von Barrieren. Die
personliche Initiative kann sich auf die
Aufgabe selbst (Frese et al. 1996) oder auf
das Kniipfen forderlicher Geschaftsbezie-
hungen (Zhao et al. 2010) richten. Unter-
nehmer zeigen signifikant hohere Werte
an personlicher Initiative als Angestellte
(Utsch 1998).

Da Unternehmer immer wieder mit
Riickschldgen rechnen miissen, sollten
sie auch Ulber Resilienz verfiigen. Diese
umfasst Frustrationstoleranz in schwie-
rigen Situationen, das Zurechtkommen
mit Unsicherheit, rasche Anpassung an
Veranderungen und das Lernen aus Feh-
lern. Resilienz unterscheidet erfolgreiche
signifikant von weniger erfolgreichen Un-
ternehmern (Ayala/Manzano 2014; Owens
et al. 2013).

Eine wichtige Komponente der Resi-
lienz ist Optimismus. Unternehmer ten-
dieren dazu, Uberoptimistisch zu sein,
also ihre Chancen und Maoglichkeiten zu
liberschdtzen (Cassar 2010). Allerdings

diirfte ein mittleres MaB an Optimis-
mus am giinstigsten sein (Simon/Shrader
2012), wahrend extremer Optimismus den
Unternehmenserfolg negativ beeinflusst
(Hmieleski/Baron 2009), vermutlich weil
tiberoptimistische Unternehmer ein er-
folgloses Unternehmen zu lange weiter-
fiihren (Lowe/Ziedonis 2006).

4.3.2 Soziale Kompetenzen

Soziale Kompetenzen beschreiben die
Fahigkeit, effektiv mit anderen zu in-
teragieren. Dazu gehdren die soziale
Wahrnehmungsfahigkeit, Impression
Management, Uberzeugungskraft, so-
ziale Anpassungsféhigkeit und Aus-
drucksfédhigkeit. Vor allem die soziale
Wahrnehmungsfahigkeit diirfte positiv
mit dem finanziellen Erfolg von Unter-
nehmern korrelieren. Soziale Kompetenz
ist entscheidend fiir den Aufbau von Ko-
operationen und strategischen Allianzen
mit anderen Unternehmen. Sie fordert
den Aufbau von sozialen Netzwerken als
wichtige Quelle des Sozialkapitals des
Unternehmers (Baron/Markman 2003).

4.3.3 Fachliche und methodische
Kompetenzen
Fachliche Kompetenzen werden durch
Aus- und Weiterbildung sowie Berufser-
fahrung erworben und stellen den Kern
des Humankapitals dar. Fiir die unter-
nehmerische Tatigkeit relevantes Wissen
und Fdhigkeiten begiinstigen den Ent-
schluss zur Unternehmensgriindung (Da-
vidsson/Honig 2003) und wirken sich po-
sitiv auf den Geschaftserfolg aus (Cooper
et al. 1994; van den Born/van Witte-
loostuijn 2013).

Fiir die Unternehmensgriindung und
~flihrung bedarf es zudem methodischer
Kompetenzen, die sich liber die gesamte
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Palette der klassischen Managementakti-
vitdten erstrecken. Dazu gehort etwa das
Setzen von Zielen. Die von langjdhrig er-
folgreichen Unternehmern gesetzten Zie-
le sind spezifischer und herausfordernder
als Ziele von Unternehmern, die nach
einigen Jahren wieder aufgeben (van
Gelder et al. 2007), ein Beleg fiir die Ziel-
setzungstheorie von Locke und Latham
(1990). Beim strategischen Planen wirkt
sich eine Langfristorientierung auf den
Unternehmenserfolg giinstiger aus als
eine reaktive Strategie (van Gelder et al.
2007). Unternehmer miissen auch Chan-
cen erkennen (Markman/Baron 2003).
Hierfiir ist aufmerksames Beobachten des
Marktes und des wirtschaftlichen Um-
feldes sowie das Verarbeiten relevanter
Informationen erforderlich. Hinsichtlich
der Informationsverarbeitung und des
Ziehens von Schlussfolgerungen daraus
bestehen zwischen Unternehmern und
Managern deutliche Unterschiede (Kaish/
Gilad 1991).

4.4 Aktuelle personliche Situation

In der Personlichkeit und der aktuellen
Lage einer Person konnen unterschied-
liche Griindungsmotive wurzeln, wobei
zwischen Chancengriindung und Not-
wendigkeitsgriindung unterschieden
wird (Block/Wagner 2010). Die Chancen-
griindung erfolgt aus dem Wunsch nach
Selbstverwirklichung heraus und um am
Markt wahrgenommene Chancen und
Maglichkeiten zu ergreifen (Pull-Fakto-
ren). Die Notwendigkeitsgriindung erfolgt
meist, um ungiinstigen Bedingungen,
etwa einer unbefriedigenden Arbeitssi-
tuation oder der Arbeitslosigkeit, zu ent-
gehen (Push-Faktoren). Chancengriinder
haben eine hohere Arbeitszufriedenheit
(Cholotta/Drobni¢ 20m), sind geschdft-

lich erfolgreicher (Block/Wagner 2010),
verzeichnen ein rascheres Unterneh-
menswachstum (Parker 200y4), miissen
ihr Unternehmen seltener aufgrund von
Erfolglosigkeit aufgeben (Briiderl et al.
1992) und sind mit ihrem Leben insge-
samt zufriedener (Binder/Coad 2013). Ver-
mutlich starker durch das Chancenmotiv
inspiriert, haben Personen, die von einer
angestellten Tatigkeit in die Selbstan-
digkeit wechseln, zwei Jahre spdter eine
groBere Lebenszufriedenheit als zuvor,
wdhrend Personen, die von der Arbeits-
losigkeit in die Selbstédndigkeit wechseln,
vermutlich starker durch das Notwendig-
keitsmotiv getrieben, zwei Jahre spater
nicht zufriedener sind als jene, die von
der Arbeitslosigkeit in eine Anstellung
wechseln (Binder/Coad 2013).

Ein weiteres Griindungsmotiv ist der
Wunsch nach mehr zeitlicher Flexibilitdt,
um Arbeitsleben und familidre Verpflich-
tungen besser vereinbaren zu kdénnen
(Hilbrecht/Lero 2014). Deshalb ist die be-
rufliche Selbstandigkeit auch fiir Frauen
mit Kindern attraktiv (Gimenez-Nadal
et al. 2012). Die Hoffnung nach besserer
Vereinbarkeit scheint sich aber nur be-
dingt zu erfiillen (Lang-von Wins 2004).
Trotz groRerer Autonomie und Flexibilitat
durch die selbstandige Tatigkeit ist auf-
grund der bei Selbstandigen hoheren In-
volvierung in die Arbeit und den Druck,
fiir Kunden und Geschaftspartner immer
erreichbar zu sein, das Potential fiir Kon-
flikte zwischen Arbeit und Privatleben
hoch (Hilbrecht/Lero 2014; Parasuraman/
Simmers 2001). So kann die Zuriickdran-
gung nicht-arbeitsbezogener Lebensbe-
reiche durch die selbstdandige Tatigkeit die
Lebenszufriedenheit reduzieren (Binder/
Coad 2013). Hingegen hat die tatsdchliche
Realisierung des Wunsches nach zeitli-

102 csp 12 - Jahrgang 2014



Karriere-Erfolg von Entrepreneurs

cher Flexibilitdit und Work-Life-Balance
durch Reduktion des Involvements in die
Arbeit zwar eine positive Auswirkung auf
die Karrierezufriedenheit, gleichzeitig
aber negative Konsequenzen fiir den Ge-
schaftserfolg von Selbstandigen (van den
Born/van Witteloostuin 2013). Die Autoren
sprechen sogar explizit von einem Trade-
off zwischen objektivem und subjektivem
Karriereerfolg, den Selbstdndige hadufig
eingehen miissten.

4.5 Soziales Umfeld

Karrieren entfalten sich im sozialen Kon-
text, unser Handeln und dessen Ergeb-
nisse sind vom - privaten und beruf-
lichen, engen und weiteren - Kontext
abhangig.

4.5.1 Soziale Herkunft und Vorbilder
Die Karriereentscheidung, ein Unterneh-
men zu griinden, wird vom familidren
Hintergrund beeinflusst. Dieser fordert
unternehmerisches Wissen und Fahig-
keiten sowie positive Einstellungen zur
Selbstandigkeit und bietet Rollenmodel-
le (Briiderl et al. 1998). Als Unternehmer
tatige Eltern zu haben, beeinflusst den
Wunsch nach beruflicher Selbstdandig-
keit positiv (Verheul et al. 2012), und so
machen sich Personen aus Unterneh-
merfamilien hdufiger selbstandig als an-
dere (Briiderl et al. 1998; Laferrere 2001;
Matthews/Moser 1996). Inwiefern sich
unter den Eigentiimern langerfristig be-
stehender und wachsender Unternehmen
ebenfalls mehr Kinder von Selbstandigen
finden, ist allerdings umstritten (vgl.
Briider! et al. 1992; Cooper et al. 1994).
Neben dem Elternhaus beeinflussen
auch selbstdndig tatige Freunde (Davids-
son/Honig 2003) sowie generell andere
Unternehmer als Vorbilder die Griin-

dungsentscheidung. Diese Vorbilder sind
fiir viele Jungunternehmer auch in den
ersten Jahren der Selbstandigkeit wichtig
und hilfreich (Bosma et al. 2012).

4.5.2 Soziales Netzwerk

Die Kontakte, liber die der Unternehmer
verfiigt, bilden sein soziales Netzwerk, die
Unterstiitzung, die er von diesem erhal-
ten kann, sein soziales Kapital. Man un-
terscheidet zwischen starken, eher per-
sonlichen, Kontakten (Familie, Freunde),
die ,bonding social capital" bereitstellen
und vor allem in emotionaler Hinsicht
unterstiitzen, und schwachen, vor allem
geschdftlichen, Kontakten (Geschdfts-
partner, Kollegen aus Berufsverbdanden,
etc.), die fiir ,bridging social capital”
sorgen und primar in fachlich-berufli-
cher Hinsicht unterstiitzen (Granovetter
1973). Fiir die Griindungsaktivitdten und
danach sind vor allem Personen auler-
halb der Familie die primdre Quelle der
Unterstiitzung (Davidsson/Honig 2003;
Matthews/Moser 1996). Die Ressourcen,
die der Jungunternehmer von letzteren
erhdlt, sind vielfdltig: fachliche Unter-
stiitzung, Hilfe bei organisatorischen
Aufgaben, Marketing und der Erschlie-
RBung des Marktzugangs, Bereitstellung
von Material (McCline/Bhat 2012), Hilfe bei
der Geschdftsplanung und beim Aufbau
von Reputation sowie Vermittlung von
Geschéftsbeziehungen (Witt/Rosenkranz
2002) sowie Erleichterung des Zugangs
zu Informationen und Wissen (Nahapiet/
Ghoshal 1998). Auch unterstiitzt Networ-
king den kreativen Prozess, der fiir die In-
novationsfahigkeit von Unternehmern so
wesentlich ist (Perry-Smith/Shalley 2003).
So schldgt sich die Qualitdt sozialer Netz-
werke fiir Unternehmer letztendlich im
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Geschéftserfolg selbst nieder (Davidsson/
Honig 2003; Owens et al. 2013).

4.5.3 Soziale Unterstiitzung

Die ,starken” Kontakte bieten vor allem
Unterstiitzung in emotionaler Hinsicht.
So hat die zustimmende Reaktion des
engeren sozialen Umfeldes auf das Griin-
dungsvorhaben eine positive Auswirkung
auf die spatere Arbeitszufriedenheit des
Unternehmers (Cholotta/Drobni¢ 2011).
Zufriedenstellende familidare Beziehun-
gen und emotionale Unterstiitzung durch
die Familie bei Problemen in der Arbeit
wirken sich, zumindest bei Frauen, so-
wohl auf die Zufriedenheit mit ihren
sozialen Beziehungen in der Arbeit, also
auf einen Aspekt des subjektiven Erfolgs,
als auch auf objektiv messbare Erfolgsin-
dikatoren (Geschaftserfolg) aus (Powelll
Eddleston 2013).

4.5.4. Soziokulturelle Rahmenbedingun-
gen

Im erweiterten sozialen Umfeld gehen
von der Gesellschaft tiber kulturelle Wer-
te und Normen wichtige Impulse fiir die
Ermutigung von Entrepreneurship aus.
So argumentieren Giannetti und Simonov
(2004), dass diesbeziigliche Unterschie-
de zwischen Europa und den USA helfen
konnen, die hohere Griindungsneigung
in den USA zu erkldren. Auch das Presti-
ge verschiedener Berufe und Karrierefor-
men in einer Gesellschaft tragt liber die
Bildung sozialer Normen zur Haufigkeit
bei, mit der diese Berufe jeweils gewdhlt
werden (Arbaugh et al. 2005; Giannet-
ti/Simonov 2004), und der bestehende
Anteil von Selbstdandigen in einem Land
beeinflusst wiederum die Griindung wei-
terer Unternehmen positiv (Giannetti/Si-
monov 2004).

Mueller und Thomas (2000) kommen
in einer kulturvergleichenden Studie zu
dem Schluss, dass die kulturellen Dimen-
sionen Unsicherheitsvermeidung und In-
dividualismus/Kollektivismus (Hofstede
1991) das unternehmerforderliche Klima
beeinflussen. In Landern mit hohem
Individualismus und geringer Unsicher-
heitsvermeidung, also hoher Risikobe-
reitschaft, wird Unternehmertum starker
gefordert als in Ldndern mit geringem In-
dividualismus und hoher Unsicherheits-
vermeidung.

Die vor allem in Deutschland seit
Jahren beklagte relativ zu vergleichba-
ren Ldndern geringe Griindungsquote
lasst sich so mit der in der offentlichen
Wahrnehmung subjektiv gefiihlten und
durch Experten bestdtigten Kultur der Ri-
sikovermeidung erklaren. Zudem werden
der Nationalkultur Defizite in der Aner-
kennung von Kreativitat und Innovation
bescheinigt, und auch die schulische und
auBerschulische Griindungsausbildung in
Deutschland wird als mangelhaft beur-
teilt (Sternberg et al. 2013). Wie aus dem
GEM-Report 2012 fiir Osterreich hervor-
geht (Schmalzer et al. 2013), diirften dort
die Ergebnisse hinsichtlich kultureller
Werte und Normen und der schulischen
Griindungsausbildung mit Deutschland
vergleichbar sein.

4.5.5 Wirtschaftliche, politische und
rechtliche Rahmenbedingungen

SchlieBlich gehen auch von wirtschaft-
lichen, politischen und rechtlichen
Rahmenbedingungen hemmende und
forderliche Impulse fiir Unternehmens-
griindungen aus. Beispielsweise scheint
die Konjunkturlage die Ab- und Zunahme
von Notwendigkeitsgriindungen zu be-
einflussen (Sternberg et al. 2013). Zudem
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zeigen die Landerberichte des Global
Entrepreneurship Monitor 2012, dass in
Deutschland und Osterreich auf der po-
litischen und rechtlichen Seite eine Reihe
von Hindernissen bestehen diirften, die
Griindungsinteressierten, etwa durch Bii-
rokratie und Steuerbelastung, den Start
in die berufliche Selbstandigkeit sowie
den wirtschaftlichen Erfolg in den ersten
Jahren erschweren (Sternberg et al. 2013;
Schmalzer et al. 2013).

Wie bin ich?

Was ermdglicht
mein soziales
Umfeld?

Wie ist meine
derzeitige
Situation?

5. Implikationen fiir die
Karriereberatung

Karriereberatung erfiillt unter anderem
die wichtigen Funktionen der Information
und, auch unter Zuhilfenahme der psy-
chologischen Eignungsdiagnostik (Miiller
2010), der Anregung und Anleitung zur
kritischen Selbstreflexion andererseits,
um zu einer ,realistischen Standortbe-
stimmung" (Burandt/Kanzek 2010, S. 28)
zu gelangen. Der Struktur der vorherigen
Ausfiihrungen folgend, lassen sich meh-
rere Bereiche identifizieren, in denen eine
solche Selbstreflexion ansetzen kann.

Wie sehe
ich mich?

Abb. 3: Bereiche der Selbstreflexion in der Karriereberatung
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- Wer bin ich? Aufgrund individuell

ausgepragter Personlichkeitsstruk-
turen wird sich nicht jeder mit den
Gegebenheiten der beruflichen Selb-
standigkeit gleichermalen wohlfiih-
len. Erfolgreiches Unternehmertum
erfordert ein Personlichkeitsprofil, das
durch Extraversion, emotionale Stabi-
litdt, Gewissenhaftigkeit und Offen-
heit fiir Neues, durch unternehmeri-
sche Orientierung, also Autonomie,
Wettbewerbsorientierung, Proaktivi-
tat, Innovationsfreude und ein - nicht
zu hohes — MaR an Risikobereitschaft,
sowie durch ein hohes MaR an Leis-
tungsorientierung gekennzeichnet ist.
Wie sehe ich mich? Hier gilt es, sich
kritisch zu fragen, inwieweit man
sich — auch durchaus auf emotiona-
ler Ebene — mit dem Unternehmertum
identifizieren kann, ob man bereit ist,
die Verantwortung fiir eigene Ergeb-
nisse zu iibernehmen, und inwieweit
man sich zutraut, die Herausforderun-
gen der beruflichen Selbstandigkeit
mit Engagement und Beharrungsver-
maogen zu meistern.

Was kannich? Wahrend sich eine Riick-
meldung zum Stand der fachlichen
Kompetenzen aus dem Studienerfolg
ergibt, konnen methodische (z.B. Ziel-
setzung, strategische Planung, zielge-
richtete  Informationsverarbeitung),
personliche (z.B. Initiative, Resilienz)
und soziale (z.B. soziale Wahrneh-
mungsfahigkeit, Uberzeugungskraft,
soziale Anpassungsfahigkeit) Kompe-
tenzen wohl besser {iber Selbstrefle-
xion erschlossen werden, aber auch
im Dialog mit dem sozialen Umfeld,
das Hinweise darauf geben kann, wo
man selbst einen ,blinden Fleck" zu
haben scheint. Geeignete Coaching-

MaRnahmen kdnnen hier die Weiter-
entwicklung personlicher und sozialer
Kompetenzen entscheidend unter-
stiitzen (Miiller 2007).

- Was ermoglicht mein soziales Umfeld?
Fiir Jungunternehmer sind Vorbilder
aus dem sozialen Umfeld hilfreich,
die tatkrdftige, motivationale und
emotionale Unterstiitzung durch Fa-
milie und Freunde aber beinahe un-
verzichtbar.  Griindungsinteressierte
miissen sich daher die Frage stellen,
ob sie eine solche Unterstiitzung er-
warten kénnen und wie das soziale
Umfeld auf zumindest anfangs ext-
reme zeitliche Arbeitsbelastung, und
damit mangelhafte Work-Life-Balan-
ce, reagieren wird.

- Wie ist meine derzeitige Situation?
SchlieBlich gilt es, das primdre Griin-
dungsmotiv kritisch zu hinterfragen.
Das aus Personlichkeit und Selbstbild
resultierende Chancenmotiv ist hier
grundlegend anders zu bewerten als
das aus Zwangen der aktuellen Situ-
ation resultierende Notwendigkeits-
motiv. Wie aus den Erkenntnissen zur
Work-Life-Balance von Unternehmern
klar geworden ist, sollte auch der
Wunsch nach zeitlicher Flexibilitat als
Hauptmotiv fiir eine Unternehmens-
griindung kritisch betrachtet werden.

Eine solch kritische Auseinandersetzung
mit den Potentialen und Risiken, die sich
aus der eigenen Person, der aktuellen
Situation und dem sozialen Umfeld er-
geben, kann dazu beitragen, eine rea-
listische Sicht auf den Grad der eigenen
Passung zur Karriereoption ,Entrepre-
neurship" zu entwickeln und eine wohl
liberlegte Entscheidung zu treffen, die
den Weg in Richtung Karriereerfolg weist.
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Arbeiten in Zeiten des langen Lebens

Warum im demografischen Wandel die Alten
unverzichtbar und die Jungen die Gewinner sind

Karin Haist, Korber-Stiftung, Hamburg

Die Formel fiir den demografischen Wan-
del ist bekannt: Deutschland schrumpft
und altert. Wurden im geburtenstdrksten
Jahr 1964 noch 1.357.304 Kinder hier-
zulande geboren, so waren es 2012 nur
noch 673.544. Tendenz: Weiter fallend.
Gleichzeitig werden die Deutschen immer
dlter. Seit Mitte des letzten Jahrhunderts
ist die Lebenserwartung um rund 15 Jahre
gestiegen; pro Dekade gewinnen wir cir-
ca zwei bis drei Lebensjahre dazu. Jedes
zweite heute geborene Kind darf erwar-
ten, 100 Jahre alt zu werden.

Sinkende Geburtenrate und hdhe-
re Lebenszeit haben Auswirkungen auf
unsere Sozialsysteme und sind auch fiir
den Arbeitsmarkt eine groBe Heraus-
forderung. Mit dem Renteneintritt der
Babyboomer, den geburtenstarken Jahr-
gangen der 50er und 60er Jahre, werden
in den ndchsten Jahren die kopfstarks-
ten Gruppen aus der Erwerbstdtigkeit
ausscheiden — und es kommen immer
weniger Junge nach. Fiir 2050 wird prog-
nostiziert, dass es neuneinhalb Millionen
weniger Menschen im Erwerbsalter gibt
als heute, dafiir aber viereinhalb Millio-
nen mehr Menschen im Ruhestand. Sol-
che Zahlen machen klar: Der Arbeitsmarkt
der Zukunft wird neue Potenziale heben
miissen, will er Produktivitatsverlust und
Fachkraftemangel verhindern. Woher
werden sie kommen? Einwanderung ist
eine Losung, allerdings stehen auch im
Inland noch Reservoirs bereit: Von derzeit

54 Millionen Erwerbstatigen im Alter zwi-
schen 15 und 64 sind mehr als 12 Millio-
nen nicht erwerbstdtig. Es sind vor allem
Schiiler, Studenten, Frauen — und Altere.

Langeres Arbeiten als Schliissel

Eine Studie des Berlin Instituts fiir Be-
volkerung und Entwicklung, der Robert
Bosch Stiftung und der Korber-Stiftung
(2013) sieht vor allem in den &lteren Ar-
beitnehmern den Schliissel fiir die Be-
waltigung des demografischen Wandels
auf dem Arbeitsmarkt: Es gilt konkret,
die Erwerbstdtigenquote der Alteren zu
steigern — und die Lebensarbeitszeit zu
erhohen. Die Rente mit 67 ist deshalb das
politisch richtige Signal und die neuen
Plane der GrolRen Koalition fiir eine Rente
mit 63 demografisch gesehen Unsinn.

Erfreulich ist, dass die Erwerbstatigkeit
Alterer in Deutschland in den letzten Jah-
ren tatsachlich zugenommen hat: Rund
61 % der 55- bis 64-Jahrigen sind heute
in Deutschland erwerbstdtig. Damit hat
sich die Erwerbstdtigenquote dieser Al-
tersgruppe in den letzten 10 Jahren mehr
als verdoppelt. Allein, es reicht nicht aus,
mehr Menschen bis 65 in die Erwerbsta-
tigkeit zu bekommen - sondern es geht
vor allem darum, dass wir zukiinftig alle
ldnger arbeiten miissen.

Gefragt sind deshalb konkrete MaR-
nahmen, um die Arbeitsfahigkeit und
die Motivation dlterer Arbeitnehmer zu
erhalten. In der Arbeitswelt auf die Po-
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tenziale des Alters zu setzen, statt wie
in den letzten Jahrzehnten vorrangig
Friihverrentung zu praktizieren, kommt
dabei einem echten Paradigmenwechsel
gleich. Es gilt namlich aufzuraumen mit
einem lange gepflegten Vorurteil, wo-
nach Leistungsfahigkeit und Produktivi-
tat mit zunehmendem Alter automatisch
abnehmen. Das ist nicht der Fall. Altere
profitieren von ihrem Erfahrungswissen
und konnen sich und ihre Grenzen oft
besser einschdtzen als jiingere Kollegen
(Kruse 2012). Altere lernen zwar anders,
aber nicht weniger und nicht schlech-
ter. Altersforscher verweisen zudem auf
Starken, die mit dem Alter zunehmen:
Sozialkompetenz etwa oder die Fahig-
keit, durch kausales Denken kreative
Handlungsstrategien entwickeln zu kén-
nen. Altersbedingt eingetretene Einbu-
Ren kdnnen Altere durch Erfahrung und
Wissen kompensieren. Wenn z.B. Merk-
fahigkeit, Wahrnehmungsgeschwindig-
keit, Geschwindigkeit der Informations-
verarbeitung nachlassen, dann kann
das durch Stdrken in der so gennannten
pragmatischen Intelligenz kompensiert
werden, d.h. die Alteren machen das
einfach wett durch einen groReren Uber-
blick iiber ein ihnen insgesamt vertrautes
Arbeitsgebiet.

100 Jahre leben - 60 Jahre arbeiten?

Und was bedeutet der demografische
Wandel auf dem Arbeitsmarkt fiir die
Jungen, fiir die Berufsanfanger und Ab-
solventen von heute? Miissen sie vor-
rangig davon ausgehen, dass sich ihre
Lebensarbeitszeit einfach systematisch
verlangern wird? Fiir die Wirtschaftsjour-
nalistin Margaret Heckel lautet die Formel
tatsdachlich: ,,100 Jahre leben - 60 Jahre
arbeiten” (2013). Sie betont aber weniger

den demografischen Druck zur lange-
ren Erwerbsarbeit, der auf den Jungen
lastet, sondern ist liberzeugt: Wer viele
Jahre mehr an Lebenszeit zur Verfligung
hat, wird nicht starr auf eine Rente mit 67
warten, sondern womoglich gern langer
arbeiten. Denn die Erwerbsbiografien der
Generation X und der Generation Y wer-
den sich insgesamt dandern: Statt der tra-
ditionellen Verldufe von Ausbildung oder
Studium, Arbeitsleben, Rente werden die
Erwerbsbiografien der Zukunft eher mo-
saikartig aussehen (Gratton 2012). Heckel
sieht die groBe demografische Chance fiir
die nachfolgenden Generationen dar-
in, dass sie die ,,Rush Hour des Lebens"
entzerren kdnnen: Statt zwischen 30 und
45 alles erreichen zu miissen und friih
ausgebrannt zu sein, bieten ihnen die
gewonnenen Lebensjahre Zeit fiir meh-
rere Ausbildungen und Berufe, Wechsel
zwischen Voll- und Teilzeit, Auszeiten im
Beruf oder wechselnde Zustandigkeiten
in der Familie (Heckel 2012).

Demografiefeste Personalpolitik

Und die Jungen diirfen sich auch sicher
sein: Der Arbeitsmarkt der Zukunft wird
um sie werben. Unternehmen und of-
fentlicher Dienst scheinen die Zeichen der
Zeit erkannt zu haben und gestalten ihre
Personalpolitik zunehmend demografie-
fest. Das wird zukiinftig bei der Wahl des
Arbeitgebers fiir Absolventen und junge
Berufstatige zum Qualitatskriterium wer-
den.

Demografiefest heilt nicht nur, dass
Arbeitgeber bemiiht sein miissen, Arbeit
fiir ihre dlteren Beschdftigten in allen
Belangen altersgerecht zu gestalten. Eine
zukunftsgewandte Personalpolitik fangt
friiher an: mit MaRnahmen, die die Ar-
beitsfahigkeit im Alter bei allen Mitar-
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beitern langfristig im Blick haben. Sorgen
die Reduktion von Arbeitsbelastungen
oder eine ergonomische Arbeitsplatzge-
staltung in erster Linie fiir die Entlastung
dlterer Mitarbeiter, wird bei betrieblichen
Angeboten zur Fortbildung, Gesund-
heitspravention oder Zeitsouveranitat
— zum Beispiel durch flexible Arbeitszei-
ten, Moglichkeiten zur Teilzeit oder Aus-
zeiten - schnell klar: Das kommt auch
den Alteren von morgen und iibermor-
gen zugute. Gerade angesichts von lan-
geren Erwerbsbiografien einerseits und
Arbeitskraftemangel andererseits verfii-
gen Unternehmen mit einer lebenspha-
senorientierten Personalpolitik liber ein
gutes Instrument, um den unterschied-
lichen Bediirfnissen ihrer Arbeitnehmer
in verschiedenen Lebensphasen gerecht
zu werden und sie gleichzeitig Ianger an
das Unternehmen zu binden. Langzeit-
konten etwa ermdglichen es, Arbeitszeit
liber den Lebenslauf anzusparen und so
die eigene Erwerbsbiografie flexibler zu
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Diversity (Management) an Hochschulen
— Auswirkungen auf die Arbeit der Career
Center und Beratungseinrichtungen

Giinther Vedder und Margit Vedder, Leibniz Universitat Hannover

Abstract

Die zunehmende Popularitit des Themas Diversity an deutschen Hochschulen ist un-
tibersehbar. Immer mehr tertidre Bildungseinrichtungen erkennen an, dass die soge-
nannten Normalstudierenden und Normalbeschdiftigten in ihren Organisationen in der
Minderheit sind. Stattdessen gibt es eine grofie Vielfalt von Menschen mit sehr un-
terschiedlichen Potenzialen und Bediirfnissen. Mehrere deutsche Hochschulen gehen
derzeit dazu iiber, dieser Diversitdt im Rahmen von Programmen zum Diversity Ma-
nagement oder mit Hilfe einer expliziten Diversitdtspolitik Rechnung zu tragen. Diese
Entwicklung hat Auswirkungen auf alle Handlungsfelder, also auch auf die Beratungs-
angebote fiir Studierende und die Arbeit in Career Centern. Der Beitrag beschdiftigt sich
mit den organisationalen und individuellen Anforderungen des Diversity Managements

an eine diversity-gerechte Studierendenberatung.

1. Diversity (Management) an deutschen
Hochschulen

Das Konzept Diversity Management (DiM)
wurde Mitte der 1980er Jahre in den USA
entwickelt, um addquater mit der per-
sonellen Vielfalt in Organisationen um-
gehen zu kdnnen. Es verfolgt einerseits
Antidiskriminierungsziele und fordert die
Chancengleichheit zwischen den Orga-
nisationsmitgliedern. Andererseits stellt
das Managementkonzept die individu-
ellen Potentiale, Talente und Bediirfnisse
in den Mittelpunkt des Interesses (Vedder
2006a). Es wird weltweit nicht nur in pri-
vatwirtschaftlichen Unternehmen, son-
dern auch in Krankenhdusern, offentli-
chen Verwaltungen, Hochschulen usw.
eingesetzt. Damit tragen die Organisati-
onen vor allem bestehenden Antidiskri-
minierungsgesetzen, der demografischen
Entwicklung, dem Wertewandel in der

jeweiligen Gesellschaft und der Interna-
tionalisierung ihrer Aufgaben Rechnung.
Sie orientieren sich in der Regel an den
sechs Diversity-Kerndimensionen Alter,
Behinderung, Ethnizitat, Geschlecht,
Religion und Sexuelle Orientierung, die
kaum veranderbar sind und daher als
zentral angesehen werden.

Als der Autor dieses Artikels im Jahr
2006 eine erste Bestandsaufnahme von
Diversity Management-Aktivitditen an
deutschen Hochschulen publizierte, fiel
diese noch sehr erniichternd aus. Zwar
gab es einige Forschungsnester zum
Thema (FU Berlin, TU Dortmund, Univer-
sitdt Trier) sowie die beiden Zertifikate
,Total-E-Quality” und , Familiengerech-
te Hochschule", doch hatte noch keine
Hochschule das Konzept systematisch
implementiert (Vedder 2006). Bis zum
Jahr 2014 hat sich diese Ausgangslage
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deutlich verdndert: Es gibt an mehreren
Standorten Prorektorate und Vizeprd-
sidentschaften zum Thema ,Diversity"
(zum Beispiel Universitdt Duisburg-Essen,
Hochschule Mannheim, Universitat Kiel),
teils widmen sich ganze Abteilungen der
Thematik (zum Beispiel RWTH Aachen,
FH K6In, TU Dortmund) oder es wurden
Diversity-Koordinationsstellen einge-
richtet (zum Beispiel Universitdt Frank-
furt, Hochschule Osnabriick, Universitat
Hannover), die mit Senatskommissionen
zusammenarbeiten. An allen genannten
Hochschulstandorten werden die Gleich-
stellungsaktivitdten derzeit in Richtung
,Diversity in Lehre, Forschung und Ver-
waltung" erweitert.

Die Zielsetzungen der Diversity-Ak-
tivitdten sind von Standort zu Standort
durchaus unterschiedlich. Haufig geht
es in den Leitbildern der Hochschulen
darum, Vielfalt als gesellschaftliche Tat-
sache anzuerkennen, besondere Talente
wahrzunehmen und zu fordern, diverse
Unterstiitzungsbedarfe zu beriicksich-
tigen und gegeniiber allen Formen von
Diskriminierung wachsam zu sein. Ange-
strebt werden Ziele wie soziale Bildungs-
gerechtigkeit, Inklusion und Barrierefrei-
heit, Potentialerkennung oder auch das
Eingehen auf unterschiedliche Bediirf-
nisse von Organisationsmitgliedern. Die
schon ldnger vorhandene Zielgruppen-
orientierung der Arbeit in Hochschulen
wird durch die Perspektive ,Intersek-
tionalitat" ergdnzt (Smykalla 20m), die
auf eine stete Verschrankung mehrerer
Diversity-Dimensionen verweist (Mann,
schwul, deutsch, Christ) und die daraus
resultierenden, spezifischen Selbst- und
Fremdwahrnehmungen betont. Solche
Wahrnehmungen sind in gesellschaftli-
che und institutionelle Macht- und Herr-

schaftsstrukturen eingebettet, die kritisch
zu reflektieren sind. MaBnahmen zum
Abbau von Benachteiligung und zur Res-
sourcenstarkung stehen im Mittelpunkt
des Diversity-Interesses.

Sehr verschieden sind auch die La-
bel fiir die Diversity-Aktivitditen an der
jeweiligen Hochschule. Uta Klein von
der Universitdt Kiel (Klein 2013) pladiert
in diesem Zusammenhang fiir die Ver-
wendung von Diversitatspolitik um den
normativen Bezug zu Chancengleichheit
und Bildungsgerechtigkeit zu verdeutli-
chen und sich nicht dem Vorwurf eines
starken 6konomischen Interesses (Férde-
rung der Employability von Studierenden)
auszusetzen. Die Universitat Hannover
verwendet hingegen den Begriff Diversity
Management und verweist damit starker
darauf, dass es sich um eine Fiihrungs-
aufgabe handelt, die geplant, organisiert
und kontrolliert werden muss (mit einem
Schwerpunkt auf Antidiskriminierungsar-
beit). Aus dem Wort ,,Management" Idsst
sich hier auf keinen Fall eine starke dko-
nomische oder nutzenorientierte Ausrich-
tung der Diversity-Aktivitdten ableiten.
Andere Label sind zum Beispiel Gender &
Diversity, Vielfalt und Chancengleichheit,
Diversity & Inclusion oder auch Diversity
Mainstreaming, die teils auf die Entste-
hung und teils auf die Schwerpunktset-
zung der Diversity-Aktivitdten hinweisen
(Krell 2013).

Bei den Diversity-MaRnahmen muss
zwischen Angeboten fiir Studierende,
Dozierende und Beschaftigte unterschie-
den werden, die teils sehr allgemein und
teils sehr standortspezifisch ausfallen.
Die Universitat Duisburg-Essen zum Bei-
spiel fordert im Projekt Chance? diverse
Jugendliche aus Nicht-Akademikerfami-
lien mit und ohne Migrationshintergrund
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ab der neunten Klasse bis zum Bache-
lorabschluss. Das Projekt ProSALAMANDER
starkt ausldndische Akademiker durch
Nachqualifizierung an den Universita-
ten Regensburg und Duisburg-Essen. An
der RWTH Aachen stehen im fdacheriiber-
greifenden Mentoring-Programm TAN-
DEM zehn Pldtze fiir Studentinnen und
15 Pldtze fiir Doktorandinnen bereit. An
der Fachhochschule Kdln bietet das Pro-
gramm Educational Diversity umfangrei-
che hochschuldidaktische Unterstiitzung
fiir Dozierende an, damit die Verschie-
denartigkeit der Studierenden in den
Lehrveranstaltungen erkannt und das
vorhandene Potenzial besser gefdordert
werden kann. Fiir Beschaftigte kommen

zum Beispiel Diversity Trainings, Betreu-
ungsangebote fiir Kinder und Angehori-
ge, altersgemischte Teams, Telearbeit und
flexible Arbeitszeiten als Diversity-MaR-
nahmen in Frage (Krell 2013). Jede Hoch-
schule entscheidet selbst, wo sie beim
Diversity Management einen Schwer-
punkt setzen mochte. Es gibt also eine
grolRe Vielfalt an DiM-Systemen.

Aus Abbildung 1 wird deutlich, in wel-
cher Hinsicht sich Studierende, Dozie-
rende und Beschdftigte an Hochschulen
unterscheiden (kénnen). Nicht zu unter-
schatzen sind die Gemeinsamkeiten und
Differenzen auf der organisationalen Di-
mension:

ORGANISATIONALE DIMENSIONEN
FUNKTIONSEINSTUFUNG

ART DES
ARBEITS-
VERHALT-
NISSES

FOR-
SCHUNGS-
INHALT/FELD

ARBEITSORT/
STUDIENORT

ARBEITS-
INHALT/-FELD

FAKULTAT/
ZENTRUM/
INSTITUT/
STUDIEN-
RICHTUNG/
DIENSTLEIS-
TUNGSEIN-
RICHTUNG

DAUER DER
BESCHAFTIGUNG/

DAUER DES
STUDIUMS

Abb. 1: Dimensionen der personellen Vielfalt an Hochschulen

Quelle: Diversity-Homepage der Universitat Wien
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Die Fachkulturen in Maschinenbau, Jura,
Padagogik, Medizin und BWL weichen
zum Beispiel stark voneinander ab. Die
Art der Beschaftigungsverhdltnisse (be-
fristet <& unbefristet), die jeweilige Hi-
erarchieebene (Abteilungsleiter < Sach-
bearbeiter < Auszubildende) oder auch
die Funktionen (Professor <> Techniker <
Bibliothekar) tragen wesentlich zu den
Chancen der Durchsetzung von indivi-
duellen Interessen bei. Im Kern der DiM-
Systematik steht die Personlichkeit mit all
ihren Facetten. Die berufliche Alltagser-
fahrung lehrt uns, dass die Zusammenar-
beit zwischen Menschen stark beeinflusst
werden kann (positiv oder negativ), wenn
eher introvertierte auf eher extrovertierte,
eher angespannte auf eher entspannte,
eher hilfsbereite auf eher egozentrische
oder auch eher gewissenhafte auf eher
ungenaue Personen treffen. Hier kann
das Diversity Management mit Angeboten
zur Konfliktvermeidung oder Konfliktlo-
sung die Zufriedenheit aller Beteiligten
wesentlich fordern. Nach dieser kurzen
Einfiihrung in unterschiedliche Aspekte
des Diversitditsmanagementkonzepts an
Hochschulen konzentrieren wir uns nun
auf verschiedene Studierendengruppen
und ihre besonderen Anliegen.

2. Ungleiche Bediirfnisse und Potenziale
der Studierenden

In der 20. Sozialerhebung des Deutschen
Studentenwerks vom Sommersemester
2012 werden die ,,Normalstudierenden"
folgendermaRBen definiert: Sie befinden
sich im Erststudium, in einem formellen
Vollzeit-Studiengang, wohnen auBerhalb
des Elternhauses und sind nicht verheira-
tet (Middendorff et.al. 2013). Bereits mit
dieser geringen Zahl von Einschrankun-
gen kommt man auf 38% Nicht-Normal-

studierende an deutschen Hochschulen.
Deren Anteil steigt weiter an, wenn man
die 7% Studierende mit studienerschwe-
renden Gesundheitsbeeintrachtigungen,
5% Studierende mit Kind(ern) und 23%
Studierende mit Migrationshintergrund
beriicksichtigt, die von der 20. Sozialer-
hebung als besondere Gruppen analysiert
werden. Knapp 10% der Studierenden
haben ihr Studium zwischendurch offizi-
ell oder inoffiziell unterbrochen (Griinde
zum Beispiel: Erwerbstdtigkeit, Zweifel am
Sinn des Studiums, um andere Erfahrun-
gen zu sammeln). 38% der Studierenden
sind permanent erwerbstdtig und in 9%
der Fdlle ist der hochste Bildungsab-
schluss eines Elternteils eine nicht-aka-
demische Berufsausbildung (,,niedrige
Bildungsherkunft”). Natiirlich kann man
diese Prozentwerte nicht einfach addie-
ren, da es Personen gibt, die mehreren
Gruppen gleichzeitig angehdren. Es wird
allerdings deutlich, dass die ,Normal-
studierenden” bei einer erweiterten Be-
trachtung besonderer Aspekte deutlich
in die Minderheit geraten: Es wiirde sich
dann um die nicht permanent berufstda-
tigen Vollzeit-Erststudierenden handeln,
die ohne Kind(er), Studienunterbrechun-
gen, studienerschwerende Gesundheits-
einschrankungen, relative Hochschulferne
und Migrationshintergrund aufRerhalb des
Elternhauses leben/studieren.

Selbst in dieser Gruppe wdren die
nicht sichtbaren Merkmale (deep-level
diversity) der Motivation, Werthaltungen,
Kenntnisse, Lebensstile, Bildungsziele,
Erfahrungen, religiosen und sexuellen
Orientierungen noch sehr unterschiedlich
ausgepragt. Anders ausgedriickt: An den
deutschen Hochschulen studieren Indivi-
duen, die sich durch spezifische Kombi-
nationen aller denkbaren Vielfaltsdimen-
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sionen auszeichnen und deren diverse
Gruppenzugehdorigkeiten in verschiede-
nen Situationen eine mehr oder weni-
ger wichtige Rolle spielen. Sie alle haben
einerseits spezifische Bediirfnisse und
bringen andererseits besondere Potenzi-
ale mit. Die studierende Mutter bendtigt
in der Regel ein sehr flexibles Priifungs-
management sowie gute Kinderbetreu-
ungsmoglichkeiten und hat sich umge-
kehrt eine besondere Organisations- und
Vereinbarkeitskompetenz angeeignet. Der
auslandische Student braucht unter Um-
standen Hilfe bei der Wohnungssuche
sowie bei Behordengdangen und bringt
andererseits ein besonderes Sprachta-
lent und kulturelle Kompetenzen in sei-
nen Studiengang ein. Die etwas dltere
First-Generation-Studentin aus dem eher
hochschulfernen Elternhaus muss sich an
der Institution Hochschule erst orientieren
sowie eigene Netzwerke kniipfen, bringt
aber besondere Vorkenntnisse aus einer
Erstausbildung und ihrer permanenten
Berufstatigkeit mit ein. Der studierende
Leistungssportler verpasst diverse Lehr-
veranstaltungen, ist allerdings hochmoti-
viert und extrem darauf fokussiert, seinen

Hochschulabschluss parallel zum intensi-
ven Training in einer vertretbaren Zeit zu
erreichen. Diese Liste an Beispielen lieRe
sich fast beliebig fortsetzen. Es gehort
nach unserer Uberzeugung zu den Kern-
aufgaben von Bildungseinrichtungen, auf
diese Vielfalt an Voraussetzungen und
Talenten addquat zu reagieren. Bildungs-
gerechtigkeit und Chancengleichheit kon-
nen durch spezifische Nachteilsausglei-
che, besondere Unterstiitzungsangebote,
geeignete Lehrformen und moglichst in-
dividuelle Beratungen wesentlich gefor-
dert werden.

3. Die Diversitdt der Beratungsangebote
an deutschen Hochschulen

Beratungen an Hochschulen richten sich
an Schiiler oder Studierende, die ent-
weder Informationen und Orientierung
fiir personlich relevante Entscheidungen
nachfragen oder Unterstiitzung in Belas-
tungs- und Krisensituationen bendotigen.
Es gibt eine Fiille von Beratungsanlassen,
die in unterschiedlichen Studienphasen
auftreten und von diversen Beratungs-
stellen bearbeitet werden (vgl. Abbil-
dung 2):
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Studienphase

(incl. Ubergiinge)

Beratungsstellen
an der Hochschule

Beratungsfille des
Studierendenwerks

Studienentscheidung

Studienstart

Grundlagenstudium

Vertiefungsstudium

Studiengangswechsel

Studienabbruch

Auslandsstudium

Praktikum

Studienabschluss

Berufsorientierung

Zentrale Studienberatung
Fachstudienberatungen
Immatrikulationsamt
Akademisches Priifungsamt

Studierenden Service
Center

International Office
Gleichstellungsbeauftragte
Praktikumsbeauftragte
ASTA-Referate

Wohnungsberatung
Finanzierungsberatung
Psychosoziale Beratung
Studienabbruchberatung

Studieren mit Kind-
Beratung

Studieren International-
Beratung

Existenzgriindung

Abb. 2: Die Vielfalt der Beratungsstellen und -fdlle je nach Studienphase

Die bunte Vielfalt der Beratungsstellen
ist an den Hochschulstandorten meist
historisch gewachsen. Neben den psy-
chotherapeutisch ausgebildeten Beratern
(vor allem im Bereich der psychosozialen
Herausforderungen), arbeiten sowohl an-
dere professionelle Berater (zum Beispiel
in Service Centern) als auch Berater ohne
formelle Beratungsausbildung (zum Bei-
spiel in vielen Fachstudienberatungen)
in diesem Feld. Die Beratung versucht
sowohl Auswirkungen struktureller Pro-
bleme in ihrem individuellen Verlauf zu
begegnen als auch fiir individuelle Pro-
bleme, Storungen und ungiinstige Ent-
wicklungen passende Losungen zu erar-
beiten. Der Bezug zum lebensweltlichen
Kontext der Studierenden, die , kulturelle
Ortskenntnis", ist eine Besonderheit der
Beratungssituation. Erfahrenen Beratern
ist bewusst, dass geschlechts-, migra-
tions- und generationentypische Haltun-

gen die Interaktion ebenso beeinflussen
wie subjektive Theorien, Machtverhalt-
nisse und biografische Besonderheiten
(GroRmaR et.al. 2006). Sie reflektieren im
Idealfall immer wieder die Spezifika des
Feldes, den aktuell stattfindenden Aus-
tausch und die im Gesprach entstandene
Beziehung. Manche Berater an Hoch-
schulen neigen allerdings auch dazu,
den Ratsuchenden die Problemanalyse
abzunehmen und normative Handlungs-
empfehlungen zu geben.

Das Spektrum der Beratungsanldsse
ist ebenso vielfdltig wie jenes der Berater
und der Beratungsstellen. In den zentra-
len und dezentralen Studienberatungen
geht es um grundlegende Bildungsent-
scheidungen unter Unsicherheit, die das
weitere Leben der Ratsuchenden malR-
geblich beeinflussen werden. Dort stehen
zum Beispiel Fragen zu Studienvorausset-
zungen und Studienordnungen sowie zu
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Studienort- und Laufbahnentscheidun-
gen im Mittelpunkt. In den Fachberatun-
gen durch Professoren und Betreuer geht
es um besondere Studienprojekte, Ab-
schlussarbeiten und Priifungen aller Art.
Dieses Verhdltnis ist vor allem durch eine
Leistungserwartung und ein Machtgefalle
gekennzeichnet, kann im Idealfall aller-
dings auch sehr unterstiitzend sein. Bei
den Studentenwerken finden unter an-
derem dann Beratungen statt, wenn ge-
sundheitliche, konomische oder private
Bedingungen das Studium gefdhrden.
Sie sind teils auf konkrete Unterstiitzung
oder Hilfsangebote ausgerichtet, konnen
aber auch im therapeutischen Sinne auf
Motivationsprobleme, Versagensdngste
und personliche Krisen ausgerichtet sein.
In den genannten Feldern (und dies war
nur ein kleiner Ausschnitt) geht es nicht
nur um Einzelberatungen und Coaching-
Angebote, sondern auch um Gruppenge-
sprache, Mentoring, Kriseninterventionen
und Selbsthilfegruppen. Diese vielfalti-
gen Arbeitsformen kennzeichnen eben-
falls das Beratungsgeschehen an Hoch-
schulen.

4. Vielfdltige Studierende und die Arbeit
der Career Center

Die Career Center an deutschen Hoch-
schulen beschaftigen sich unter ande-
rem mit dem Bewerbungsverhalten, dem
Berufseinstieg und der Wahrnehmung
eigener Starken der Studierenden. Sie
sehen sich als neutrale Instanz, die zum
Beispiel durch Informationsveranstaltun-
gen, Seminare zum Thema ,Vorstellungs-
gesprach", personliche Bewerbungs-
mappenchecks, oder auch Trainings zum
Assessment Center beim Ubergang von
der Hochschule in den Beruf unterstiitzt.
Individuelle Beratungen von Studieren-

den gehdren sicherlich zu den Kernkom-
petenzen der Career Center. Deren Anzahl
pro Jahr wird durch die zur Verfiigung
stehenden Ressourcen begrenzt. Nur ein
Bruchteil der Absolventen kann persén-
lich (ggf. liber mehrere Termine hinweg)
beraten werden. Wie ldsst sich vor die-
sem Hintergrund der Diversity-Gedanke
auf die vielfaltige Arbeit in Career Centern
tibertragen? Welche gruppenspezifischen
Angebote gibt es bereits an deutschen
Hochschulen?

An mehreren Standorten (zum Bei-
spiel: Universitat Duisburg-Essen, Hoch-
schule Hof, Universitdt Hannover) wer-
den berufsvorbereitende Veranstaltungen
speziell fiir internationale Studierende
angeboten. Neben den klassischen MaR-
nahmen werden dann auch Beratungen
in englischer Sprache und mit ausrei-
chend Zeit fiir die komplexeren Einzel-
falle  durchgefiihrt.  Kulturspezifische
TrainingsmaBnahmen, Firmenkontaktge-
sprache, Exkursionen oder auch Vortrage
von internationalen Alumni konnen das
Angebot abrunden. Je nach Herkunfts-
land geht es darum, die spezifischen
Bedingungen fiir einen Aufenthalt und
das Arbeiten in Deutschland zu erldutern
(incl. Anerkennungen von Ausbildungen
im Heimatland). Im Detail kann es zum
Beispiel auch um die Frage nach dem
Tragen eines Kopftuchs auf Bewerbungs-
bildern oder am Arbeitsplatz gehen. Oder:
Wie verhalten sich kirchliche Arbeitgeber
bei der Einstellung von muslimischen Be-
werbern? Inwiefern kann der Glaube am
Arbeitsplatz in Form von regelmdRigen
Gebeten gelebt werden? Und welche Klei-
dungsvorschriften gelten fiir den jeweili-
gen Tatigkeitsbereich? Hier liberschneiden
sich die Diversity-Dimensionen Ethnizitat
und Religion.
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Im Bereich Gender gibt es Women (a-
reer Center (Universitdt Koblenz-Landau),
Female Career Center (Universitdt Koln)
oder Women's Competence Center (Tech-
nische Universitdit Hamburg-Harburg),
die ihre Schwerpunktsetzung bereits im
Namen tragen. Sie bieten eine besonde-
re Forderung von Studentinnen und Ab-
solventinnen an, um eine zielgerichtete
Karriereplanung von Frauen anzustoBen,
Fiihrungskompetenzen zu entwickeln,
Vereinbarkeitsfragen zu beantworten und
auf diesem Weg die nach wie vor starke
Unterreprasentanz von weiblichen Fiih-
rungskraften in Chefetagen zu verdan-
dern. Wahrend Karriereberatungen fiir
Frauen in MINT-Fachern weit verbreitet
sind (zum Beispiel: Universitdt Hannover,
Hochschule Karlsruhe, Universitat Kon-
stanz), gibt es keine vergleichbaren An-
gebote fiir Mdnner in frauendominierten
Berufen. Hier bietet sich in Fachern wie
Psychologie, Sozialpadagogik oder in den
Lehramts-Studiengdangen ein Diversity-
Feld an, das von den Gleichstellungsbii-
ros und Career Centern bisher kaum sys-
tematisch bearbeitet wird.

Auf die besonderen Bediirfnisse von
Absolventen mit Kind(ern) gehen an
mehreren Hochschulen die Familien Ser-
vice Center ein. Fiir studierende Eltern
stellt sich bei der Suche nach dem ersten
Arbeitgeber eher als bei anderen Studie-
renden die Frage nach Teilzeitstellen und
einer insgesamt familienorientierten Per-
sonalpolitik. In der Bewerbungssituation
muss entschieden werden, inwiefern das
Studium mit Kind besonders in den Fokus
geriickt werden soll (zusatzliche Kompe-
tenzen erworben) oder zundchst sogar
ausgeklammert wird (familidre Situation
sollte bei der Personalauswahl keine Rol-
le spielen). Auch fiir homosexuelle Stu-

dierende kann die Frage zentral sein, ob
sie sich bereits in der Bewerbungssitua-
tion dem Arbeitgeber gegeniiber outen
sollen oder erst nach der Probezeit oder
lieber gar nicht. Dies hangt sicherlich
von dem jeweiligen Job und dem Um-
feld ab (Kreativbereich < Baubranche).
Hier bleibt offen, ob der Karriereberater
von den Ratsuchenden in den genannten
Punkten als kompetente Ansprechperson
wahrgenommen wird. Bei der Suche nach
einem diskriminierungsfreien Arbeits-
platz kann zum Beispiel die Messe Sticks
& Stones beitragen, bei der sich Arbeit-
geber gezielt an Schwule und Lesben als
zukiinftige Mitarbeiter wenden.

Fiir diverse weitere Absolventen gibt
es in der Regel entweder gruppenspezifi-
sche Angebote (zum Beispiel fiir Geistes-
wissenschaftler), oder die Career Center
bemiihen sich darum, individuell auf den
jeweiligen Fall einzugehen (zum Beispiel
fiir Studierende mit einer korperlichen
Behinderung, dltere Absolventen, Leis-
tungssportler). Die Begleitung von psy-
chisch beeintrdachtigten Studierenden
in den Arbeitsmarkt findet verstarkt in
Kooperationen mit den psychosozialen
Beratungsstellen statt. In den anderen
genannten Fdllen gibt es meist ebenfalls
mehrere Beratungsangebote von Gleich-
stellungsbiiros, den ASTA-Referaten (fiir
Homosexuelle, Behinderte, Ausldnder...),
Service Centern oder vom International
Office. Fiir konkrete Bewerbungssituatio-
nen stellt sich die spannende Frage, ob
die zustandigen Einrichtungen eher zu
einem mehr oder weniger angepassten
Verhalten raten. Wie lang und person-
lich darf das Anschreiben ausfallen, wie
bunt darf die Kleidung im Bewerbungs-
gesprach sein und wie unangepasst darf
sich der Bewerber im Assessment Center
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verhalten? Was ist im jeweiligen Stellen-
Kontext normal? Wie viel Abweichung ist
erlaubt? Wo liegen die Grenzen und wer
definiert diese?

5. Diversity-Fragen an Hochschulein-
richtungen mit Beratungsangeboten

Die verstarkte Berlicksichtigung der Di-
versity-Perspektive an Hochschulen bie-
tet die Chance, spezifische Fragen an die
Institution insgesamt, einzelne Einrich-
tungen, die dort arbeitenden Spezia-
listen und etablierte Abldaufe zu stellen.
Nachfolgend geht es um organisationa-
le und individuelle Details der Arbeit in
Hochschuleinrichtungen mit Beratungs-
angeboten, insbesondere auch in Career
Centern.

a) Die vielfdltigen Studierenden treffen
an deutschen Hochschulen auf ein
komplexes Nebeneinander zentraler
und dezentraler, mehr oder weniger
professionalisierter und spezialisier-
ter Beratungsstellen (siehe Kapitel 3).
Wenn sich zum Beispiel eine ausldan-
dische MINT-Studentin dariiber Ge-
danken macht, ob sie nach dem Mas-
terabschluss den Weg zur Promotion
einschlagen oder doch besser direkt
in den Beruf einsteigen soll, wo ldsst
sie sich dann beraten? In ihrem Fach
(von wem?), im Gleichstellungsbiiro,
im Career Center, im International 0f-
fice oder von der psychosozialen Be-
ratungsstelle (wenn sie unsicher ist,
ob sie das schafft)? Ist diese Vielfalt
der Angebote positiv zu bewerten,
weil jede der Stellen auf einen an-
deren Beratungsaspekt spezialisiert
ist, sie sich regelmdRig untereinander
absprechen und die Studentin so die
Chance hat, mehrere Riickmeldungen

~

zu ihrem Anliegen zu erhalten? Oder
handelt es sich hier eher um einen
,historisch gewachsenen Beratungsd-
schungel” (Bischof et.al. 2013), durch
dessen Dickicht sich die Absolventin
ihren Weg zum passenden Berater
und den bendtigten Informationen
bahnen muss? Diversity Management
bedeutet nicht, dass die Vielfalt (hier
der Beratungseinrichtungen) automa-
tisch prdaferiert wird, sondern es stellt
sich immer die Frage: Welchen Nutzen
stiftet diese Diversitdat? Aus welchen
Griinden macht es Sinn, vielfdltige Be-
ratungen dezentral anzubieten? Ware
eine Zentralisierung und Fokussierung
der Angebote ggf. zielfiihrender?
Wenn die gerade vorgestellte auslan-
dische MINT-Studentin einen GroRteil
der zustandigen Beratungseinrichtun-
gen aufsuchen will, muss sie sich dar-
auf vorbereiten, ihr Anliegen und ihre
Situation immer wieder (von vorne)
zu schildern. Es gibt in der Regel an
den Hochschulen kein etabliertes Fall-
management oder keinen systemati-
schen Wissensaustausch zwischen den
involvierten Stellen. Hier ist zu fragen:
Inwiefern ist es sinnvoll, dass jede Be-
ratung bei null beginnt und die Vor-
geschichte nicht dokumentiert wur-
de? Leidet darunter die Qualitat der
Beratung oder ist dies geradezu ein
Qualitatsmerkmal? Wird hier eine un-
notige Redundanz erzeugt oder kann
sich die Studentin dadurch eine zwei-
te oder dritte Meinung einholen? Und
wie erfahren Berater spater davon, ob
sie den Ratsuchenden umfassend und
abschlieRend helfen konnten? Wie
werden konkrete Verbesserungen in
das Beratungssystem der Hochschule
eingespeist?
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¢) Weiterhin stellt sich die Frage, wel-
che Diversity-Kompetenzen die Be-
rater in den unterschiedlichen Bera-
tungsstellen mitbringen. Abbildung 3
gibt einen Eindruck davon, welche
Aspekte auf den Ebenen Wissen, Er-
kennen und Handeln dabei eine Rolle
spielen. Professionelle Berater sollten
diese Kompetenzen auf jeden Fall im
Rahmen ihrer Ausbildung erworben
haben (de facto in unterschiedlichem
MaRe); nicht professionell geschulte
Berater (und davon gibt es in den Fa-

chern viele) haben davon unter Um-
stdnden noch nie etwas gehort. Wie
kann eine Hochschule sicherstellen,
dass zum Beispiel das Wissen {iber
gesellschaftliche Ungleichheitsver-
haltnisse, das Erkennen der eigenen
Sozialisationsinstanzen oder auch die
Anwendung einer diversitatsgerechten
Sprache in der Beratungspraxis zum
Tragen kommt? Wie verlaufen die Be-
ratungen je nach Umfang der Diversi-
tatskompetenz der Berater?

Diversitatskompetenz in der Beratung

Wissen

Erkennen

Handeln

Wissen, dass jedes Han-
deln immer mehrere Di-
versitdtsdimensionen (Al-
ter, Gender, Ethnizitat..)
gleichzeitig impliziert

Erkennen der eigenen
Sozialisationsinstanzen
(Familie, Herkunft..) und
deren Auswirkungen auf
das beratende Handeln

Einbringen des Wissens in
das alltagliche Berufs-
handeln; zum Beispiel
Anwendung einer diver-
sitatsgerechten Sprache in
Wort/Schrift

Kenntnis von Fakten zu
Diskriminierungs- und
Ungleichheitsverhdltnis-
sen sowie Strukturen, die
diese reproduzieren

Systematische Reflexion
der Dynamiken von Eigen-
und Fremdwahrnehmung;
Infragestellung von Selbst-
verstandlichkeiten

Geeignetes Wissensma-
nagement: Sichtbar-
machen und schnelle
Weitergabe von Diversity-
Informationen

Wissen um die Diversity-
Zielsetzungen der eigenen
Organisation sowie um
den Stand der Umsetzung
von Diversity-Mallnahmen

Erkennen, welche beson-
dere Rolle die personli-
chen Werte, Normen und
Einstellungen im Bera-
tungsalltag spielen

Diversitatsaspekte routi-
nemdRig zum Bestandteil
von eigenen Statistiken,
Arbeitsdokumenten, ...
machen

Abb. 3: Diversitdtskompetenz in der Beratung (in Anlehnung an Bargehr 2009)

d) Was macht es fiir einen Unterschied,

eine Geistes- oder Naturwissenschaft-

ob unsere auslandische MINT-Studen-
tin in der Beratung auf einen Mann
oder eine Frau, eine jiingere oder dlte-
re Person, einen Menschen mit deut-
schem oder nicht-deutschem Pass,
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lerin... trifft? Wer sind (iiberwiegend)
jene Menschen, die in Beratungsstel-
len an Hochschulen arbeiten? Welche
personlichen und fachlichen Hinter-
griinde bringen sie mit — und welche
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~

e

die Ratsuchenden? Kann es fiir die
Qualitat der Beratung entscheidend
sein, ob Personen mit vielen oder eher
wenigen Gemeinsamkeiten aufeinan-
der treffen? Oder spielt das iiberhaupt
keine Rolle? Sollte sich die Vielfalt der
Kunden auch in einer Vielfalt der Be-
rater niederschlagen?

Daran anschlieRend: Welche Rolle
spielt die (Nicht-)Betroffenheit der
Berater im Kontext des Anliegens der
auslandischen MINT-Studentin? Ware
es von Vor- oder Nachteil, wenn sie
auf eine weibliche Beraterin aus ih-
rem Fachspektrum mit Migrations-
hintergrund treffen wiirde, die ihre
Entscheidungssituation aus eigenem
Erleben kennt. Oder konnte ihr genau-
so kompetent von einem deutlich dl-
teren mannlichen Berater mit geistes-
wissenschaftlichem Studienabschluss
geholfen werden. Kann ein Absolvent
mit einer nicht sichtbaren Behinde-
rung auf mehr Einfiihlungsvermogen,
Solidaritat und Verstandnis hoffen,
wenn er auf einen Berater trifft, der
selbst davon betroffen ist? Wiirde die-
se Betroffenheit begriit, aufgewertet,
als besonders professionell wahrge-
nommen oder eher abgewertet, ver-
schwiegen, als fehlende Neutralitdt
kritisiert werden? Und je nachdem,
wie die Antwort darauf ausfallt: was
folgt daraus fiir die Besetzung von Be-
ratungsstellen an Hochschulen?

Viele Berater wiirden folgende Quali-
tatsmerkmale guter Beratung fiir die
eigene Arbeit in Anspruch nehmen:
,Das Beratungshandeln orientiert
sich an den Ratsuchenden und ihren
individuellen Voraussetzungen, ins-
besondere an ihren Anliegen, ihren
Ressourcen und ihrem sozialen und

kulturellen Hintergrund. Die Beraten-
den bewerten relevante Informatio-
nen gemeinsam mit den Ratsuchen-
den im Hinblick auf deren Anliegen,
Situation und Umsetzungsmoglich-
keiten” (nfb 20m). Dies wiirde auf
einen sehr individualisierten Verlauf
von Beratungen mit vielfaltigen Er-
gebnissen hindeuten. Nun gibt es an
Hochschulen allerdings Studierende,
die ihre Beratungserlebnisse anders
in Erinnerung haben: ,lch konn-
te meinen personlichen Fall mit all
seinen Besonderheiten ausfiihrlich
darstellen. Die darauf folgende Be-
ratung machte auf mich einen sehr
standardisierten Eindruck. Ich bekam
diverse Ratschldge fiir ein optimales
Vorgehen, die allerdings geschickt in
(Riick-)Fragen verpackt waren. Meine
Freundin erhielt zwei Wochen spater
im Grunde die gleichen Hinweise." So
hat ein BWL-Student seine Karrierebe-
ratung an einer deutschen Hochschule
erlebt. Vor diesem Hintergrund stellen
sich folgende Fragen: Wie individuell
sind die Beratungen in der Regel? Wie
vielfaltig konnen die Ergebnisse liber-
haupt ausfallen? Handelt es sich hier
um einen Einzelfall oder um ein weit
verbreitetes Phanomen? Und wie wird
die Qualitat dieser Beratungen gesi-
chert?

6. Fazit

Deutsche Hochschulen wenden sich ver-
starkt dem Thema Diversity Management
zu. Daraus resultieren unterschiedliche
Anforderungen an eine starkere Orientie-
rung an den Bediirfnissen der vielfdltigen
Beschdftigten und Studierenden. Es ware
aus Diversity-Sicht nicht fair, Menschen
mit sehr unterschiedlichen Voraussetzun-
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gen und Rahmenbedingungen absolut
gleich zu behandeln. Diversity Manage-
ment steht vielmehr fiir das Eingehen auf
den Einzelfall und eine faire Ungleichbe-
handlung aller Organisationsmitglieder.
Es gibt immer weniger ,Normalstudie-
rende” (wie auch immer man sie defi-
nieren mag) und was ist im Hochschul-
kontext inzwischen eigentlich ,,normal"?
Die Diversity-Perspektive stellt die bis-
herige Arbeit in Hochschuleinrichtungen
nicht in Frage. Sie ermuntert vielmehr
dazu, die Vielfalt immer mitzudenken
und die (hdufig bereits vorhandene) Ziel-

Autoren

sity und Corporate Social Responsibility.

leben" an der Leibniz Universitdt Hannover.
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gruppenorientierung der eigenen Arbeit
weiter zu verfeinern. Dies gilt auch fiir die
Career Center an deutschen Hochschulen.
Fiir Beratungseinrichtungen stellen sich
(erstmals oder erneut?) verschiedene
Diversity-Fragen die insbesondere auch
darauf abzielen, wie weit die individuel-
le Beratung schon geht bzw. gehen kann
(siehe Kapitel 5). Es ware wiinschenswert,
wenn durch die Diversity-Perspektive das
Augenmerk auch oder noch einmal auf
die Organisation bzw. Zusammenarbeit
der Beratungen an Hochschulen gerichtet
wiirde.

Dr. Giinther Vedder ist wissenschaftlicher Mitarbeiter am Institut
fiir interdisziplindre Arbeitswissenschaft der Leibniz Universitdt
Hannover. Er hat seit 2002 ca. 30 Fachartikel und Biicher zu un-
terschiedlichen Aspekten des Diversity Managements publiziert.
Derzeit lehrt und forscht er insbesondere zu den Wirkungen der
Diversity-Dimension ,, Aussehen’ in Organisationen, zu personel-
ler Vielfalt an Hochschulen sowie zu den Verbindungen von Diver-

Margit Vedder ist Diplom-Psychologin und als Koordinatorin fiir
Diversity Management im Gleichstellungsbiiro der Leibniz Uni-
versitdt Hannover beschdftigt. Sie hat zuvor umfangreiche Be-
ratungserfahrung im Frauenbiiro der Universitdt Trier, im Projekt
Lehrergesundheit des Landes Rheinland-Pfalz sowie im Integra-
tionsfachdienst der Caritas fiir die Region Trier gesammelt. Derzeit
organisiert sie unter anderem die Ringveranstaltung ,,Diversity
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Zusammenleben von Sehbehinderten und Sehenden im Beruf

,Und im Zweifelsfall: immer fragen!"
Uber das Zusammenleben von Sehbehinderten

und Sehenden im Beruf

Interview mit Annalena Knors

csp: Frau Knors, wenn man im Internet
nach Ihnen sucht, findet man jede Men-
ge Eintrdge iiber die Leistungssportlerin
Annalena Knors. Heute wollen wir aber
tiber lhre Tatigkeit als Workshop-Trai-
nerin sprechen. Aber vielleicht geben Sie
doch erst mal ein paar Informationen zu
den unterschiedlichen Seiten der Person
Annalena Knors.

Annalena Knors: Es gibt Seiten, die schon
abgeschlossen sind, und welche, die ge-
rade parallel verlaufen. Diese Leistungs-
sportkarriere habe ich 2008 nach den
Paralympics in Peking beendet. Das war
eine groRartige Zeit, aber ich hab mich
dann entschlossen, ein Studium der Kul-
turwissenschaften in Frankfurt an der
Oder aufzunehmen. Und da waren die
Trainingsmoglichkeiten nicht so vorhan-
den. Es war aber auch eine bewusste
Entscheidung, diesen Schritt zu machen.
Ganz allgemein glaube ich, dass sich
viele meiner bisherigen Erfahrungen an
einer Schnittstelle zwischen Behinde-
rung und Nicht-Behinderung bewegen.
Das fallt mir immer wieder auf. An die-
ser Schnittstelle bewege ich mich gerne,
wobei die eigentlichen Grenzen natiirlich
sehr flexibel und nicht immer spiirbar
sind. Gerne wiirde ich aber auch daran
arbeiten, diese Schnittstelle noch ein
bisschen durchldssiger zu machen.

Was meinen Sie damit?

Dass ein selbstbestimmter Wechsel zwi-
schen beiden scheinbar klar definierten
Welten zukiinftig noch selbstverstandli-
cher ist und so auch von auBen gewertet
wird. Dass Menschen mit Sehbehinde-
rung in der Konzeption von Kindergdr-
ten, Sportangeboten, Ausbildungs- und
Studiengdngen selbstverstandlich mitge-
dacht werden und nicht im Nachhinein
teure und aufwendige Sonderldsungen
fiir diese Lebensbereiche gefunden wer-
den miissen.

Ich bin beispielsweise bis zur zehnten
Klasse auf eine Regelschule, dann fiir die
Oberstufe nach Marburg auf eine Schule
fiir blinde Schiiler und Schiilerinnen ge-
gangen, habe dort mein Abitur gemacht.
Auch in der Leichtathletik habe ich mit
behinderten und nicht-behinderten
Sportlern trainiert. AnschlieBend an einer
Universitat meinen Bachelor-Abschluss
gemacht. All diese Stationen hdangen da-
bei jedoch nicht bewusst mit Behinde-
rung und Nicht-Behinderung zusammen,
vielmehr beschreiben sie mein bisheriges
Leben, was sich eher an meinen eigenen
Wiinschen, Zielen und Traumen orientiert
als an meiner eigenen Betroffenheit.

Ich weif3, dass Sie auch als Workshop-
Trainerin unterwegs sind. Ist das zurzeit
Ihr Hauptberuf?

Aktuell studiere ich im Masterprogramm
,Museumsmanagement und -kommu-
nikation" an der Hochschule fiir Technik
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und Wirtschaft in Berlin. Das ist derzeit
mein Schwerpunkt.

Es ist von aufien betrachtet erst mal ein
ungewdhnlicher Weg oder eine unge-
wohnliche Entscheidung, gerade als blin-
der oder stark sehbehinderter Mensch in
die Museumsarbeit zu gehen, bei der man
als nicht-sehbehinderter Mensch meint,
da geht es doch gerade ums Sehen.

Ja, ja absolut. Das ist auch eine Frage,
die mir oft gestellt wird. Stirnrunzeln oft,
manchmal ist jemand auch spontan an-
getan, aber es ist eher das Staunen, was
da lberwiegt. Mir ist ganz personlich in
den letzten Jahren aufgefallen, dass ich
so sehr an moderner und auch an zwei-
dimensionaler Kunst interessiert bin, die
ich ja faktisch gar nicht erfassen kann.
Und habe mich auch selbst gefragt: War-
um interessiert mich das? Warum begeis-
tert mich das? Dariiber bin ich sehr ins
Nachdenken gekommen.

Also fiir mich geht es bei Kunst oder auch
generell bei musealen Ausstellungen
nicht nur um das Sehen, sondern eher
um ganzheitliches Wahrnehmen, und ich
glaube, dass da sehende Besucher auch
noch mehr mit spielen konnen. Es wird in
der Museumsarbeit inzwischen viel Mul-
timedia eingesetzt, um alle Sinne anzu-
sprechen sogenannte immersive Raume
schaffen. Atmosphare, Audio und Geriiche
spielen eine zunehmende Rolle. Zusatz-
lich gibt es eine Tendenz, Tempo aus der
Auseinandersetzung mit den Exponaten
zu nehmen. So gibt es zum Beispiel Ange-
bote, bei denen ein Bild eine halbe Stunde
lang in einer Besuchergruppe besprochen
wird. Eigene Eindriicke, Interpretationen,
Bildbeschreibungen kommen zum Tragen.
Als blinde Besucherin habe ich diese Ver-

anstaltung sehr genossen! Es wurde zum
einen sehr prazise beschrieben, aber auch
die Botschaft des Motivs mit unseren ei-
genen Erfahrungen verkniipft. Ich wiirde
mir wiinschen, dass Museen auf verschie-
denen Ebenen noch sensorischer, noch
mutiger im Umgang mit verschiedensten
Vermittlungsformen werden.

Wie sind Sie auf die Idee gekommen,
Trainings zum Thema ,,Arbeit und Sehbe-
hinderung" zu geben? Wie heif3t Ihr An-
gebot eigentlich genau?

Also der Titel lautet offiziell ,Wie Blinde
sehen - Sensibler Umgang mit behinder-
ten Menschen in Studium und Beruf".
Der Slogan ,,Wie Blinde sehen" ist auch
bewusst provokativ gewdhlt. Da geht es
um Fragen wie: Was ist Giberhaupt eine
Sehbehinderung? Was ist eine Blindheit?
Wo verlaufen da die Definitionen? Kann
man das simulieren? Sollte man das si-
mulieren? Darf man das Wort ,,sehen” im
Umgang mit sehbehinderten Menschen
verwenden? Es geht also auch um Aspek-
te der ,political correctness" oder auch
um das Verhdltnis von Behinderung und
Gesellschaft. Ich hatte und habe das An-
liegen, die Scheu zu nehmen, die Scheu
vor Fragen und gleichzeitig zu einem un-
befangenen Umgang mit Andersheit zu
ermuntern. Und ich hatte dann die groR-
artige Gelegenheit, im Career Service der
Europa-Universitat Viadrina in Frankfurt
(0der) das erste Mal ein solches Seminar
anzubieten.

Und wie war die Resonanz?

Beim ersten Durchlauf haben damals acht
Studierende teilgenommen.
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Welche Erfahrung haben Sie gemacht in
dem Workshop mit den Studierenden?

Ich war damals ganz dankbar dafiir, dass
diese erste Erfahrung gut gelaufen ist.
Wahrscheinlich hatte ich mich sonst auch
nicht so orientiert, wie ich es danach ge-
tan habe. Bei diesem ersten Seminar 201
war die Gruppe sehr gemischt. Ich glaube
sogar vier Manner, vier Frauen auch aus
den verschiedensten Fakultaten. Und das
hat groBen SpalR gemacht, weil ich ge-
merkt habe, dass ganz viel Neugier da
war und auch ,,Aha"-Effekte entstanden.
Fiir mich geht es dabei vor allem um die
Vermittlung von Wissen und Empathie.
Beides greift ineinander.

Also Informationsweitergabe auf der ei-
nen Seite, aber auch eigenes oder simu-
liertes Erleben auf der anderen Seite.

Genau, diese Wechselwirkung ist das Ziel.
Wer nimmt teil an Ihren Angeboten?

Das kommt ein bisschen darauf an, wel-
che Institution das ist. Es kommen etwa
Personalabteilungen auf mich zu, weil
eine Mitarbeiterin oder ein Mitarbeiter
betroffen ist und das Arbeitsumfeld -
immer gemeinsam mit dieser Person —
fiir die Bediirfnisse und Fahigkeiten von
blinden und sehbehinderten Menschen
sensibilisiert werden mochte.

Es kann aber auch sein, dass sich eine
Institution fiir eine solche Schulung ent-
scheidet, um ihr Personal fiir einen po-
tentiellen Umgang mit betroffenen Mit-
arbeitenden, Studierenden, Kunden zu
sensibilisieren. Oder es handelt sich um
Workshops etwa in einem Career Service,
wo sich Studierende anmelden kénnen.

Ich kann nachvollziehen, dass sehende
Teilnehmer etwas liber die Lebenswelt
der Sehbehinderten erfahren und lernen
wollen, wie sie besser mit Sehbehinder-
ten zusammen arbeiten und leben kon-
nen. Was ist der Grund fiir sehbehinderte
oder blinde Menschen, so einen Work-
shop zu besuchen?

Ich glaube, dass es der Wunsch nach
Dialog ist. Mein Angebot soll keine Ein-
bahnstraRe sein, sondern ein Geben und
Nehmen. Es gibt nicht holzschnittartig
die Perspektive der Sehbehinderten und
die der Sehenden, sondern ganz viele
individuelle Ansichten. Das kann fiir alle
bereichernd sein.

Jetzt wiirde ich gerne etwas iiber den
informatorischen Teil Ihrer Workshops
sprechen. Mit welchen Einschrinkungen
und Hiirden miissen sich blinde und stark
sehbehinderte Menschen im Berufsleben
auseinander setzen? Was ist so das, was
immer wieder Thema ist?

Immer wieder Thema sind die natigen
Hilfsmittel wie zum Beispiel Computer
mit Sprachausgabe, VergroRerungssoft-
ware oder eine sogenannte Braillezei-
le, die an den Computer angeschlossen
werden kann. Es ist sehr wichtig, dass
diese Ausstattung stimmt. Wenn ich mich
beispielsweise irgendwo bewerbe und
tatsachlich eine Zusage erhalte, miissen
die technischen Rahmenbedingungen
stimmen. Hinzu kommen Aspekte der
Orientierung am Arbeitsplatz, die Erreich-
barkeit des eigenen Biiros und Gebdudes.
Das bedarf auch eines gewissen zeitli-
chen Vorlaufs.
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Und wenn alle Dinge, die mdglich sind,
auch eingerichtet und umgesetzt worden
sind: Wiirden Sie sagen, dass man dann
als Sehbehinderte(r) oder Blinde(r) ,,un-
gehindert arbeiten" kann, oder bleiben
trotzdem Aspekte, die weiterhin eine Ein-
schrdnkung darstellen?

Ich wiirde sagen, die wesentlichen Knack-
punkte lassen sich tatsachlich durch gute
Rahmenbedingungen losen. Wahrschein-
lich braucht man aber auch dann fiir ei-
nige Dinge etwas mehr Zeit. Was als The-
ma bleibt, ist die Frage ,,Wie sehen mich
meine Kolleginnen und Kollegen oder
meine Geschaftspartner”. Ich denke, es
kann passieren, dass man aufgrund sei-
ner Blindheit oder Sehbehinderung un-
terschdtzt wird. Genau hier setzen meine
Seminare an, die beiden Seiten in Dialog
bringen und dazu beitragen kdnnen, das
gegenseitige Verstehen zu fordern.

Gibt es aus lhrer Sicht auch besondere
Fédhigkeiten, die Sehbehinderte aufgrund
ihrer Situation einbringen?

Das ldsst sich ganz schwierig verallgemei-
nern. Da bin ich personlich auch immer
sehr vorsichtig. Aber ich glaube, dass
sich viele sehbehinderte Menschen gut
fokussieren, auf einen Punkt konzentrie-
ren konnen. Und auch, dass sie vielleicht
dadurch, dass sie visuell weniger abge-
lenkt sind, sich auch von einem gewissen
Schein nicht blenden lassen. Wobei na-
tiirlich auch andere Sinneseindriicke, sei
es ein Geruch oder ein Handedruck, zu
Vorurteilen oder vorschnellen Festlegun-
gen fiihren konnen. Also, dagegen sind
wir auch nicht immun.

Ich wiirde jetzt gerne noch kurz auf die
politische Ebene kommen. Wie beurteilen
Sie die Integration und die Chancen von
Menschen mit Sehbehinderung im Ar-
beitsleben?

Schwierige Frage. Also ich muss ja geste-
hen, dadurch dass ich mich selbst noch
im Studium befinde, bin ich noch nicht
in die Situation gekommen, dass ich mich
um eine Vollzeit-Arbeitsstelle bewerben
musste oder vielleicht auch auf diesem
Weg an Grenzen stofRe. Ich bin aber liber-
zeugt, dass es wichtig ist, noch mehr zu
tun, um Vorbehalte im Arbeitsleben ab-
zubauen. Da sehe ich ganz groRes Poten-
tial. Und hier Bewegung reinzubringen,
ist gar nicht so leicht. Wenn ich mich bei-
spielsweise bei einer Firma bewerbe, wo
Vorbehalte bestehen, kommt es vermut-
lich aufgrund dieser Vorbehalte gar nicht
zum Kontakt. Das bedeutet, ich erfahre
gar nicht, dass es diese Vorbehalte gab
und diese Firma wird auch nie wissen,
ob oder inwiefern ich ihnen mit meiner
Arbeit hatte niitzen kdnnen.

Bewerberinnen und  Bewerber mit
Schwerbehindertennachweis haben ja
bei Auswahlverfahren besondere Rechte,
zum Beispiel miissen sie im Gffentlichen
Dienst bei vorliegender Mindestqualifi-
kation zum Gesprdch eingeladen werden.
Was halten Sie von diesen Regelungen?

Ich wiirde mir wiinschen, dass das nicht
notig ist. Was ich personlich aber sinnvoll
finde ist, dass bei gleicher Qualifikation
jemand mit Behinderung bevorzugt wird,
weil die Situation noch nicht unbefan-
gen, noch nicht selbstverstandlich genug
ist. Basis muss aber immer die Qualifika-
tion sein und dass die betreffende Per-
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son ins Team passt. Ja, das ist ein ganz
schmaler Grat zwischen positiver und ne-
gativer Diskriminierung.

Was den Karriereaufstieg angeht: Gibt es
so etwas wie eine gldserne Decke fiir seh-
behinderte Menschen, ein Punkt, an dem
ihnen der ndchste Karrieresprung nicht
zugetraut wird oder gibt es Forschung
dariiber?

Oh, da bin ich tatsachlich tiberfragt. Aber
fiir den Arbeitsalltag sehbehinderter oder
blinder Menschen ist es ganz wichtig,
dass die betreffenden Hilfsmittel vorhan-
den sind. Und es kann ja passieren, dass
man zum Beispiel im Zusammenhang
eines Sprungs auf der Karriereleiter das
Biiro wechselt oder dass neue Aufgaben
auf einen zukommen, fiir die man viel-
leicht eine Assistenzkraft bendtigt, wel-
che wiederum in ihr Aufgabenfeld ein-
gewiesen werden muss. Aufgrund dessen
kann ich mir vorstellen, dass es glaserne
Decken oder Grenzen geben kann. Aber
da misste ich selbst mal in der wissen-
schaftlichen Literatur recherchieren.

Gibt es besondere Bedarfe, die sehbehin-
derte Studierende bei ihrer beruflichen
Orientierung haben und vielleicht auch
etwas, wo die Career Services unterstiitzen
kénnen? Oder sind die Berufsangebote
der Career Services fiir alle, also fiir Se-
hende und nicht Sehende, ausreichend?

Was ich tatsachlich immer hilfreich finde,
ist ein Leitfaden zum sensiblen Umgang
mit betroffenen Studierenden fiir Do-
zentinnen und Dozenten der jeweiligen
Workshops. Beispielsweise, dass visuelle
Schaubilder miindlich erldutert werden,
Material im Vorfeld digital verfligbar ist

und Ahnliches. Hilfreich auch im Sinne
des groRen Leitbegriffs ,,Inklusion”, der
eher ein gesamtgesellschaftliches als be-
hindertenspezifisches Thema beschreibt.
Zentral sollte der Versuch sein, die be-
stehenden Angebote so offen wie nur
moglich zu konzipieren und zu gestalten.
Da kommt es auch auf das Marketing an,
damit sich die betroffenen Teilnehmen-
den auch angesprochen fiihlen und die
technischen Rahmenbedingungen trans-
parent sind.

Gibt es etwas, was Sie an dieser Stelle
Nicht-Sehbehinderten noch sagen moch-
ten?

Ich mochte es so formulieren: Blindheit
und Sehbehinderung sind nur ein Teil
der Identitdt, auch wenn diese Merkma-
le natiirlich gewisse Konsequenzen mit
sich bringen. Und scheuen Sie sich nicht
zu fragen. Eine Frage wie ,Brauchen Sie
Hilfe?" ist zum Beispiel sehr offen gestellt
und kann mit ,ja, gerne" oder ,nein,
vielen Dank" beantwortet werden. Ver-
suchen Sie sich, in Situationen hinein zu
versetzen. Das hilft in vielen Fallen, diese
richtig einzuschdtzen und sich angemes-
sen zu verhalten. Und im Zweifelsfall:
immer fragen.

Und gibt es eine Botschaft an sehbehin-
derte und blinde Menschen hinsichtlich
des Arbeitslebens und des Zusammenar-
beitens und -lebens mit Sehenden?

Sich moglichst dialogorientiert aufzustel-
len. Vieles weiR mein Gegeniiber nicht
liber meine Situation. Da offen zu sein
flir Fragen, fiir Anregungen und fiir Dialog
ist, glaube ich, ganz wichtig. Wir sollten
vermeiden, alles auf die eigene Betrof-
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fenheit zu projizieren. Konkret heiRRt das
fir mich, dass man sich mit der eigenen
Sehbehinderung und deren Relevanz fiir
das eigene Leben auseinandergesetzt
hat. Dann fallt es leichter, die Dinge ein-
zufordern, die man dringend braucht,

Interviewpartner

aber andererseits auch zu vermeiden,
die Sehbehinderung zu funktionalisieren
und sich unangemessen in eine Opferrol-
le zu begeben.

Frau Knors, vielen Dank fiir das Gesprdch.

Annalena Knors wurde 1987 in Freiburg geboren, wuchs in Solin-
gen auf und studierte zundchst Kulturwissenschaften in Frankfurt
an der Oder. Seit 2013 hat sie ihr Masterstudium ,,Museumsma-
nagement" an der Hochschule fiir Technik und Wirtschaft ange-
schlossen. Ebenfalls seit 2013 bietet sie Fortbildungen und Work-
shops zum Thema ,Sensibler Umgang mit seheingeschrinkten
Studierenden und Mitarbeitenden” im universitidren Umfeld an.

Sie selbst ist seit ihrem 8. Lebensjahr von einer fortschreitenden Augenerkrankung be-

troffen.

Das Interview fiihrte Andreas Eimer, Universitat Miinster.
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Berufseinstieg fiir Universitatsabsolventen
im Rollstuhl

Interview mit Michael Sicher und Katharina Miillebner

Abstract

In diesem Interview geht es um die Integration von Menschen mit Behinderung im
Arbeitskontext. Am konkreten Beispiel der Initiative ,,CEOs on Wheels" wird das Thema
Berufseinstieg fiir Universitdtsabgénger aus Sicht des Griinders des Projekts, Michael
Sicher, und aus der Perspektive einer Teilnehmerin, Katharina Miillebner, vorgestellt.
Beide sind Rollstuhlfahrer.

Das Programm ,,CEOs on Wheels" vernetzt hochrangige Manager aus Unternehmen oder
Institutionen mit qualifizierten Menschen im Rollstuhl. Ein neunmonatiges Mentoring-
programm will den erfolgreichen Berufseinstieg von hochqualifizierten Menschen mit
korperlicher Behinderung ermdglichen. Die Wahrscheinlichkeit, dass Menschen mit Be-
hinderung ein finanziell und inhaltlich angemessenes Arbeitsangebot bekommen, soll
erhoht werden.

Universitdtsabsolventen im Rollstuhl haben dabei die Chance zu zeigen, wie sie ihre

Qualifikationen im Beruf erfolgreich einsetzen kdnnen.

csp: Mit welchen konkreten Erwartungen
haben Sie ,,CEOs on Wheels" gegriindet?

Michael Sicher: Anfangs hatte ich nur die
Idee, Fiihrungskraften in einem Workshop
Einblick in ein Leben mit Behinderung zu
geben. Aus eigener Erfahrung weiB ich,
wie schwer es ist, einen (geeigneten) Job
zu finden, und dass dies meist nur ge-
lingt, wenn man auf Arbeitgeberseite je-
manden findet, der an einen glaubt und
einem die Moglichkeit bietet, sein Kon-
nen unter Beweis zu stellen. Erst dann
kam die ldee des Mentorings dazu. Ich
habe einfach CEOs direkt angeschrieben
und um einen Termin gebeten - ohne
konkrete Erwartungen.

csp: Wieviele Mentoren und Mentees ha-
ben bislang am Programm teilgenom-
men?

Michael Sicher: Anfangs hoffte ich, flinf
Unternehmen fiir meine Idee zu begeis-
tern. Im Herbst 2014 ist der zweite Durch-
gang von ,CEOs on Wheels" zu Ende und
bei jedem Durchgang haben jeweils elf
Mentoring-Paare teilgenommen. Darun-
ter Mentoren von Institutionen wie card
complete, Miinze Osterreich, Salzburg AG,
TNT Express, Osterreichische Lotterien,
Wien Holding, WU Wirtschaftsuniversitat
Wien.

csp: Herr Sicher, Sie haben ,,CEOs on
Wheels" 2011 als private Initiative ge-
griindet. Wie finanziert sich das Projekt?

Michael Sicher: Die erste Runde wurde
von mir finanziert. Ich bin dankbar und
stolz, wieviel man als einzelne Person
ohne groRen finanziellen Aufwand und
ohne Forderungen bewegen kann, wenn
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man Menschen als Unterstiitzer findet,
die von einer Idee begeistert sind. Seit
dem zweiten Durchgang erhalten die Un-
ternehmen drei Workshops und bezah-
len dafiir einen Beitrag an HIGH ROLLERS,
dem von mir gegriindeten Verein zur
Kommunikation der Leistungsfahigkeit
von Menschen im Rollstuhl.

csp: Studien zur Diskriminierung von
Menschen mit Behinderung im Arbeits-
kontext zeigen, dass die Unternehmens-
kultur und Unterstiitzung des Top-Ma-
nagement als Erfolgsparameter fiir die
nachhaltige Rekrutierung von Menschen
mit Behinderung gesehen werden.

Michael Sicher: Ja, ich stimme lhnen zu.
Deshalb investiere ich viel Zeit, einerseits
Unternehmen fiir das Projekt zu gewin-
nen und die Mentoring-Paare gut zuein-
ander zu fiihren.

c¢sp: Die Wahrnehmung fiir Menschen
mit Behinderung im Arbeitskontext soll
geschdrft werden. Was konnte das Pro-
gramm bislang bewegen?

Michael Sicher: Entscheidungstrager auf
Arbeitgeberseite lernen neue Blickwinkel
kennen und werden neugierig. Beson-
ders im zweiten Durchgang fallt mir auf,
dass Unternehmen das Thema Barriere-
freiheit und Behinderung weiter sehen
oder ihre Mentees bewusst einbinden,
etwa um ihre Serviceangebote in Bezug
auf Kunden mit Behinderung zu evalu-
ieren und zu verbessern. Ganz besonders
freut es mich natiirlich, dass ein Mentee
des ersten Durchgangs von seinem Men-
tor angestellt wurde und nach wie vor
gute Arbeit im Unternehmen leistet. Im

zweiten Durchgang gab es bereits be-
zahlte Praktikumsplatze.

csp: Wie beurteilen Sie die Integration
und Chancen von Menschen mit Gehbe-
hinderung am Arbeitsmarkt, Frau Miill-
ebner und Herr Sicher?

Katharina Miillebner: Hier gibt es groRRe
individuelle Unterschiede. Fiir Menschen
mit schweren Beeintrachtigungen ist es
sehr schwierig, eine berufliche Laufbahn
zu starten. Wiinschenswert ist jedenfalls
ein groReres Angebot an qualifizierten
Teilzeitarbeitspldtzen, die sich finanziell
auch lohnen. Die Gefahr des Job-Hopping
ist bei der Anstellung von Menschen, fiir
die es ohnehin schwierig ist, liberhaupt
einen Arbeitsplatz zu bekommen, dafiir

gering.

Michael Sicher: Ich denke, dass es primar
gelingt, wenn jemand die Moglichkeit
erhalt, in einem Unternehmen mit seiner
Personlichkeit und Leistungsfahigkeit zu
tiberzeugen. Leider gibt es diese Chan-
cen in unserer schnelllebigen und immer
mehr leistungsorientierten Gesellschaft
viel zu selten. Viele Unternehmen haben
noch gar nicht die baulichen Gegeben-
heiten oder wissen nicht iiber personli-
che Assistenz am Arbeitsplatz Bescheid.
Andererseits gibt es so viele Berufsbilder
wie nie zuvor, die aufgrund des techno-
logischen Fortschritts von Menschen mit
Behinderung genau so ausgeiibt werden
konnen wie von Menschen ohne.

csp: Wo vermuten Sie die grofSten Beriih-
rungsdngste von Arbeitgebern gegeniiber
Rollstuhlfahrern?

csp 12 + Jahrgang 2014 137



Berufseinstieg fiir Universitdtsabsolventen im Rollstuhl

Michael Sicher: Ich weiR nicht, ob es sich
dabei wirklich um Berlihrungsangste
handelt. Ich bezeichne es lieber als Unsi-
cherheit aufgrund mangelnden Kontakts
mit Menschen im Rollstuhl. Es stellt sich
vor allem auch die Frage der Bereitschaft,
sich mit dem Thema zu befassen. Ein
Unternehmen muss bereit sein, sich mit
Barrierefreiheit und gesetzlichen Rah-
menbedingungen auseinanderzusetzen.
Es ist leider bequemer, jemanden ohne
Behinderung einzustellen. Weiters ist es
wichtig, Arbeitgebern zu vermitteln, dass
sie nicht ,,etwas Gutes tun", wenn sie je-
manden mit Behinderung einstellen. Sie
erhalten kompetente Mitarbeiter. Leider
habe ich schon einige Male erlebt, dass
,CEOs on Wheels" als ,Sozialprojekt"
wahrgenommen wird, was es ganz und
gar nicht ist.

Katharina Miillebner: Manche Arbeitgeber
vermuten vielleicht, dass ein Mensch mit
Behinderung mehr Probleme als Nutzen
bringt. Der erhohte Kiindigungsschutz
etwa macht vielen Angst. Oft unterstellen
die falschen Bilder im Kopf Menschen mit
Behinderung eine niedrigere Leistungs-
fahigkeit. Nur im personlichen Kontakt
konnen Vorurteile abgebaut werden.

csp: Gibt es eine gldserne Decke fiir be-
hinderte Menschen, einen Punkt, an dem
ihnen der ndchste Karriereschritt nicht
mehr zugetraut wird?

Michael Sicher: Wahrscheinlich ist dieser
Punkt spdtesten dann erreicht, sobald
man das Unternehmen nach auRen re-
prasentiert oder spontane Dienstreisen
antreten muss. Leider wird heute Be-
hinderung oft noch mit Krankheit, und
somit Schwache, gleich gesetzt. Und kein

Unternehmen mochte, dass seine Top-
Fiihrungskraft als schwach wahrgenom-
men wird.

csp: Mit welchen Einschrinkungen und
Hiirden miissen sich Menschen im Roll-
stuhl im Berufsleben auseinandersetzen?

Katharina Miillebner: Auch hier bedarf
es einer sehr individuellen Antwort. In
meinem Fall wiirde ein 40-Stunden-Job
meine Gesundheit zu stark belasten, da-
her kommt nur eine Teilzeitposition in
Frage. Der Arbeitsplatz sollte natiirlich
barrierefrei, d.h. zum Beispiel mit Liften
und behindertengerechten Toilettenan-
lagen ausgestattet sein. Und der Arbeit-
geber muss akzeptieren, dass meine As-
sistentin bei meiner Arbeit anwesend ist
und mich unterstiitzt.

csp: Gibt es besondere Bedarfe, die Stu-
dierende im Rollstuhl bei ihrer beruf-
lichen Orientierung haben? Vielleicht
etwas, wo auch die Career Services unter-
stiitzen konnten?

Michael Sicher: Es ist absolut wiinschens-
wert, einen maoglichst friihen Kontakt
zu Unternehmen herzustellen. Auch ge-
meinsame Workshops und Informations-
veranstaltungen, um Begegnungen zu
schaffen, sind wichtig. Studierende kann
man dabei unterstiitzen, ihre eigenen
Méglichkeiten realistisch einzuschdtzen
und ihnen Unternehmen nennen, die
gegeniiber Mitarbeitern mit Behinderung
aufgeschlossen sind.

Katharina Miillebner: Ich wiinsche mir
von (Career Services eine gezielte Bera-
tung, die liber Ratschldage zur Gestaltung
der Bewerbungsunterlagen hinausgeht.
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Wichtig wadre, Kontakte zu maoglichen
Arbeitgebern herzustellen und das mog-
lichst friih: Kontakte sind das A und O fiir
Menschen mit Behinderung.

csp: Gibt es etwas, was Sie an dieser Stelle
»Nicht-Behinderten" sagen mochten?

Katharina Miillebner: Fiir alle ,,Nicht-Be-
hinderten" ist es wichtig, uns auf Augen-
hohe zu begegnen und aufzurdumen mit
alten Bildern, getragen von Mitleid und
Unsicherheit. Jeder Mensch braucht Hilfe,
nicht nur Menschen mit Behinderung.

Michael Sicher: Den Unterschied machen
nur die Rahmenbedingungen im Leben
und nicht der Mensch selbst. Es gibt sym-
pathische und unsympathische, hofliche
und unhofliche Menschen mit Rollstuhl,
genauso wie ohne Rollstuhl. Suchen Sie

Interviewpartner

Begegnungen und machen Sie sich selbst
ein Bild uiber Ihr Gegeniiber!

csp: Und gibt es auch eine Botschaft an
Rollstuhlfahrer?

Michael Sicher: Ja, zu wissen und zu ak-
zeptieren was in dieser Lebenssituation
nicht moglich ist, weil unsere Welt eben
nicht fiir Menschen im Rollstuhl konstru-
iert ist. Aber gleichzeitig zu wissen, dass
es andere, eventuell sogar attraktivere
Moglichkeiten gibt, sich zu verwirklichen
und etwas aus seinem Leben zu machen.

Katharina Miillebner: Sobald Menschen
mit Behinderung in die Offentlichkeit ge-
hen und sich aktiv am Leben beteiligen,
geben sie den Ausschlag, Normen und
Strukturen in Frage zu stellen. Fiir mei-
ne Kollegen im Rollstuhl gibt es nur eine
Botschaft: Geht hinaus!

Michael Sicher war nach seinem Studium der Wirtschaftsinforma-
tik mehrere Jahre als Head of IT und IT-Consultant tdtig, bevor er
sich als Executive Coach und Trainer selbstindig gemacht hat. Er
ist Griinder und Betreiber der Plattformen ,,CEOs on Wheels", HIGH
ROLLERS und roomchooser.com.

Katharina Miillebner ist Absolventin des Diplomstudiums Bil-
dungswissenschaften an der Universitdt Wien. Sie ist ausgebilde-
te Heil- und integrative Pddagogin mit dem Themenschwerpunkt
Inklusion. Seit ihrem Studienabschluss im Jahr 2012 ist sie auf der
Suche nach einer bezahlten Festanstellung und derzeit Mentee im
Programm ,,CEOs on Wheels" an der WU Wien.

Das Gesprdch fiihrte Ursula Axmann, Geschaftsfiihrerin des WU ZBP Career Centers, Wirt-
schaftsuniversitat Wien. Sie ist seit17 Jahren im Career Center tatig.

csp 12 + Jahrgang 2014 139



Befragung aller Career Services an deutschen Hochschulen

Erster Uberblick zur den Ergebnissen der
Befragung aller Career Services an deutschen
Hochschulen durch den csnd e.V.

Krischan Brandl, Career Service, Universitat Wiirzburg

Zum ersten Mal hat der csnd eine Be-
fragung all seiner Mitglieder sowie aller
weiteren Career-Service-Einrichtungen in
Deutschland mittels eines groB angeleg-
ten Onlinefragebogens durchgefiihrt. Ge-
messen am durchschnittlichen Ricklauf
einer Onlinebefragung ist der Vorstand
mit einer Antwortquote von 55,7% liber-
aus zufrieden (n=127 bei 228 Angeschrie-
benen) und die Daten bieten daher eine
sehr gute Grundlage fiir Auswertungen
und die zukiinftige Ausrichtung der Arbeit
des csnd in Arbeitsgruppen oder bei Jah-
restagungen. Zahlreiche Arbeitsauftrage
konnen somit aus den gelieferten Daten
abgelesen werden und diese sollen dann
beispielsweise im Rahmen der ndchsten

Jahrestagung in Konstanz diskutiert und
bewertet werden.

Insgesamt konnten nach einer um-
fangreichen Recherche im Vorfeld der
Befragung an den aktuell 396 anerkann-
ten deutschen Hochschulen (vergl. www.
hochschulkompass.de) 228 verschiedene
Career-Einrichtungen identifiziert wer-
den. Alle — egal ob csnd-Mitglied oder
nicht = wurden zwischen Juli und August
2014 per E-Mail um die Teilnahme an der
Befragung gebeten.

Dabei entfielen knapp 43% der erhal-
tenen Antworten auf Universitdten, 52%
auf Fachhochschulen, 3% auf Musik-
hochschulen sowie der Rest auf kirchliche
Einrichtungen und Berufsakademien.

W Musikhochschulen
3,17%

Beteiligung an der Umfrage

kirchl. Einr. /
Berufsakademien 1,58%

W Universitaten 42,86%
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83% dieser Hochschulen verfiigen liber
einen, 13% sogar lber zwei oder mehr
Career-Service-Einrichtungen. Bei 2%
befindet sich gerade eine Einrichtung in
der Aufbauphase und nur bei weniger als
2% der Befragten wurde eine Career-Ein-

richtung wieder abgeschafft. Interessant
ist auch das Jahr der Ersteinrichtung von
Career Services, da hier ein langsamer
Anstieg bis zu einem Peak in den Jahren
2007-2009 festzustellen ist. Seitdem ist
die Zahl der Neugriindungen wieder stark
zuriickgegangen.

Anzahl der CS Griindungen
(n=127)

20,00 -

18,00 A

16,00 A

14,00 -

12,00 A

10,00 A

8,00 -
6,00 -
4,00
2,00 A
0,00 -

Die Anzahl der Stellen pro Career Services
hat sich hingegen in den vergangenen
Jahren kaum erh6ht, wenn man die Zah-
len mit den Ergebnissen dlterer Umfra-
gen vergleicht. Heute verfiigen deutsche
Career Services durchschnittlich iber 1,8
Stellen, verteilt auf 2,7 Kopfe, womit eine

Stelle im Career Service in Deutschland
durchschnittlich rund 7.000 Studierende
betreut. Von den erfassten 326 Personen,
die in den befragten Career Services ar-
beiten, sind nach aktuellem Stand 84%
weiblich und lediglich 16% mannlich.
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weiblich
84%

Verteilung der CS-Mitarbeiter
(n=326)

mannlich

[ /" 16%

Die groBe Anzahl der inzwischen etab-
lierten Career Center und Services (be-
sonders flachendeckend an den groReren
Hochschulen), zeigt die in den vergange-
nen Jahren gewachsene Bedeutung der
Career Services in der deutschen Hoch-
schullandschaft - eine Entwicklung, wie
man sie in dhnlicher Weise bei den Inter-
national Offices vor rund 20 Jahren beob-
achten konnte.

Bei ihren Angeboten und Services,
die sie den Studierenden (und teilweise
Alumni) bieten, liegen die Career Services
in vielen Bereichen sehr eng beieinan-
der, bilden in anderen dafiir aber eine
liberaus groRe Bandbreite und unter-
schiedliche Gewichtungen ab: So bieten
87% der Befragten ihre Angebote fiir alle
Studierenden ihrer Hochschule an, weit
weniger bieten die Services nur fiir ei-
nen begrenzten Kreis aus z.B. einzelnen
Fakultaten. Gefragt nach dem Studien-

fortschritt der Kunden/Studierenden zeigt
sich, dass nur rund ein Drittel der Career-
Service-Einrichtungen ihre Absolventen
auch noch tiber den jeweiligen Abschluss
hinaus weiter betreuen (kénnen). Gefragt
nach zielgruppenspezifischen Angeboten
gaben mehr als 50 % an, inzwischen Kur-
se speziell fiir auslandische Studierende
durchzufiihren, ein Trend der sich auch
an vielen Veranstaltungen im Vergange-
nen Jahrzum Thema Vernetzung zwischen
Career-Service-Arbeit und Internationa-
lem ablesen ldsst. Andere zielgruppen-
spezifisch ausgerichtete Angebote sind
gleichmadRiger verteilt, aber auch hier
sind ,Trendthemen" wie Studienabbre-
cher (25%) und Gender-Themen (31%
geben Seminare nur fiir Frauen) klar aus-
zumachen. Besonders interessant scheint
hier, dass inzwischen immerhin rund 9%
der Befragten auch Seminare speziell fiir
mdnnliche Studenten anbieten.
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Wir bieten Angebote fiir ...
(n=126)
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Wir bieten folgende Beratungen an:
(n=126)
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Mehr als 95% der Career Services bieten, klassischen  Schliisselqualifikationsthe-

wie zu erwarten, Angebote (Seminare,
Vortrdge und Beratungen) aus dem Be-
reich Bewerbung und Berufseinstieg an;
das Thema steht damit klar im Fokus fast
aller Career-Einrichtungen. Aber auch die

men wie Kommunikations-, soziale so-
wie Methodenkompetenz sind insgesamt
sehr stark vertreten, wobei ein Fokus auf
dem Bereich der sozialen Kompetenz zu
liegen scheint (74:%).

4k

Wir bieten Workshops/Seminare aus diesen Bereichen an:
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Differenzierter wird das Bild, wenn man
die zusdtzlichen Angebote neben Semi-
naren, Beratung und Vortragen betrach-
tet. Hier zeigt sich ein breites Spektrum
von Service-Angeboten, Jobmessen, Ca-

reer Days, Online- und Offline-Biblio-
und Mediatheken, elearning, Mento-
ring-Programmen etc., das speziell auf
die jeweiligen Bediirfnisse der vor Ort
befindlichen Studierenden angepasst ist.

70,00% 1

60,00% -

50,00% -

40,00% |

30,00% -

20,00% -

10,00% -

Wir haben folgende Angebote im Programm:
(n=126)

67,46%
53,17%

48,41% 5079%

40,48%
23,02% 23,81%

%
11,90% 14,29%

0,00%

Als Problem wird in den Freitextfeldern
der Befragung vielfach die geringe Ver-
bindlichkeit der Studierenden und der
Umgang damit angesprochen. Die Anzahl
der Kooperationen mit Firmen und das
Angebot an kostenpflichtigen Angeboten

scheinen in den

gestiegen zu sein. Zwar bieten laut Um-

frage ca. 40%

kostenpflichtigen Angebote fiir Firmen,
jedoch ist die Bandbreite der bepreisten
Angebote bei den anderen Career Services
insgesamt sehr groB. 88% der Befragten
gaben an, dass sie in jedem Semester zu-
mindest eine Veranstaltung gemeinsam
mit Arbeitgebern durchfiihren (32% sogar
mehr 5 pro Semester).

vergangenen Jahren an-

der Einrichtungen keine
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0,00%
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Wir haben folgende kostenpflichtige Angebote:
(n=126)

45,24%
39,00%

9
23,81% 24,60% 26,98%

16,67% 16,67% 18:25%
12,70%
9,52%
5,56%

Gefragt nach neuen Projekten im kom-
menden Semester haben ca. zwei Drittel
der Befragten konkrete Projekte beschrie-
ben, die sie im Moment entwickeln oder
im Laufe der nachsten Monate einfiihren
werden.

Fast drei Viertel der Befragten haben am
Ende der Befragung ihren Kommentar zu
den Bereichen abgegeben, die dringend
verbessert werden miissen, um die Qua-
litat der Arbeit zu steigern. Hier liest man
bei rund 50% der Kommentare, dass ei-
nen Verbesserung der personellen Situ-
ation unbedingt notig sei. Insbesondere
wird hier die Sicherung des aktuellen

Autor

Personals durch Entfristung von Vertragen
gefordert.

Dieser erste Uberblick vermittelt nur ei-
nen kurzen Einblick in die vielschichtigen
Ergebnisse der Umfrage. Diese sollen den
Mitgliedern auch in umfangreicherer Art
zur Verfiigung gestellt und bei kommen-
den Veranstaltungen des csnd weiter dis-
kutiert und interpretiert werden. Zudem
ist eine Dokumentation der Ergebnisse
in Arbeit, die auf der Jahrestagung 2015
vorgestellt und allen Mitgliedern sowie
Teilnehmern der Befragung zur Verfiigung
gestellt werden soll.

6

Krischan Brandl arbeitet im Servicezentrum innovatives Lehren
und Studieren der Universitdt Wiirzburg im Bereich Career Service.
Er betreut dort die Firmenkontakte des Career Service, lehrt im
Kommunikationsbereich und berdt Studierende. Seit 2011 ist er
stellvertretender Vorsitzender des csnd.
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Outi Arajdrvi, Herder-Institut Philologische Fakultdt der Universitat Leipzig,
wissenschaftliche Mitarbeiterin im Drittmittelprojekt ,,VISS - Verbleibspotenzial
internationaler Studierender in Sachsen", outi.arajaervi@uni-leipzig.de

Dr. Olaf Bartz, Geschadftsfiihrer des Akkreditierungsrats, bartz@akkreditierungsrat.de

Krischan Brandl, M.A., Career Service, Universitat Wiirzburg,
krischan.brandl@uni-wuerzburg.de

Dr. Roland Drubig, Herder-Institut Philologische Fakultdt der Universitdt Leipzig,
wissenschaftlicher Mitarbeiter im Drittmittelprojekt ,,VISS - Verbleibspotenzial
internationaler Studierender in Sachsen", roland.drubig@uni-leipzig.de

Petra Eggenhofer-Rehart, Mag., Interdisziplindres Institut fiir
Verhaltenswissenschaftlich orientiertes Management, Wirtschaftsuniversitat Wien,
petra.eggenhofer-rehart@wu.ac.at

Andreas Eimer, Leiter Career Service, Westfdlische Wilhelms-Universitdt Miinster,
andreas.eimer@uni-muenster.de

Friederike J. Friindt, M.A., wissenschaftliche Mitarbeiterin, Fachhochschule
Liibeck, Forschungsprojekt ,,Fachlaufbahnen — Alternative Laufbahnentwicklung in
Unternehmen” und im Career Development Center. Kontakt iiber Prof. Désirée H.
Ladwig, Fachhochschule Liibeck, desiree.ladwig@fh-luebeck.de

Karin Haist, Leitung Bereich Gesellschaft, Korber-Stiftung Forum fiir Impulse,
haist@koerber-stiftung.de

Prof. Dr. Monique Janneck, Leiterin Forschungsgruppe Human-Computer Interaction,
Elektrotechnik und Informatik, Fachhochschule Liibeck,
monique.janneck@fh-luebeck.de

Dr. Jan Knauer, Mitarbeiter Career Service, Westfdlische Wilhelms-Universitdat Miinster,
jan.knauer@uni-muenster.de

Annalena Knors, Studentin und Trainerin, Kontakt {iber Andreas Eimer, Westfalische
Wilhelms-Universitat Miinster, andreas.eimer@uni-muenster.de

Prof. Dr. rer. pol. Désirée H. Ladwig, Leitung Career Development Center, Maschinenbau
und Wirtschaft, Fachhochschule Liibeck, desiree.ladwig@fh-luebeck.de

Katharina Miillebner, Dipl.-Bildungswissenschaftlerin, WU Wien,
katharina.muellebner@wu.ac.at

Michael Sicher, MSc., Griinder ,,CEOs on Wheels", Wien, sicher@sicher.at
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Bianca Thaler, wissenschaftliche Mitarbeiterin, equi am Institut fiir Hohere Studien,
Wien, thaler@ihs.ac.at

Martin Unger, equi am Institut fiir Hohere Studien, Wien, unger@ihs.ac.at

Dr. Glinther Vedder, Dipl.-Kaufmann/Dipl.-Soziologe, Leibniz Universitat
Hannover, Wirtschaftswissenschaftliche Fakultdt, Institut fiir interdisziplindre
Arbeitswissenschaft, guenther.vedder@wa.uni-hannover.de

Margit Vedder, Dipl.-Psychologin, Koordinatorin Diversity Management,
Gleichstellungsbiiro der Leibniz Universitdat Hannover,
margit.vedder@gsb.uni-hannover.de
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Ursula Axmann

WU ZBP Career Center
Geschaftsfiihrung
Welthandelsplatz 1

Gebaude LC

A-1020 Wien, Austria

Tel.: + 43-1-313 36-4818

E-Mail: ursula.axmann@zbp.at

Andreas Eimer

Universitat Miinster

Leitung Career Service

Schlossplatz 3

48149 Miinster

Tel.: 0251 - 8330042

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

Dr. llke Kaymak
Heinrich-Heine-Universitat Diisseldorf
Studierendenakademie/Career Service
Gebdude 16.11, 1. Etage, Raum 80
Universitatsstr. 1

40225 Diisseldorf

Tel.: 0211 - 81-10862

E-Mail: ilke.kaymak@uni-duesseldorf.de

Katharina Maier

Technische Universitdt Dresden

Dezernat Studium und Weiterbildung
Leitung Career Service

01062 Dresden

Tel.: 0351 4,63-42401

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

Marcellus Menke

Universitat Siegen

Leitung Career Service

HolderlinstraRe 3

57068 Siegen

Tel.: 0271 - 7,0-3180

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

Sigrid MaxI-Studler
Karl-Franzens-Universitat Graz

Career Center

Liebiggasse 9/l

A-8010 Graz

Tel.: +43 (0)316 - 380-1048

E-Mail: sigrid.maxl|-studler@uni-graz.at

Martina Vanden Hoeck

Leibniz Universitat Hannover

Leitung ZQS - Zentrale Einrichtung fiir
Qualitatsentwicklung in Studium und
Lehre

Career Service

Callinstrale 14

30167 Hannover

Tel.: o511 - 762-5898

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

Career Service Netzwerk

Deutschland e. V.

Geschaftsstelle des csnd e. V.

c/o Hochschulrektorenkonferenz (HRK)
Monbijouplatz 10

10178 Berlin

Tel.: 030 - 206292-14

E-Mail: geschaeftsstelle@csnd.de
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1. Die Manuskripte senden Sie bitte als Word- oder RTF-Datei im Anhang einer E-Mail.
Als Schrifttyp ,,Arial" mit der GroRe 12 Punkt verwenden. Die Manuskripte sollten ohne
weitere Formatierungen abgeliefert werden (Bitte den Text NICHT (!) mit Seitenzahlen,
Uberschrift-Formatierungen, Mehrspaltensatz, automatischer oder manueller Silben-
trennung, Kopf- oder FuRzeilen versehen). Bitte machen Sie Hervorhebungen im Ma-
nuskript durch die Zeichenformate kursiv und oder fett kenntlich.

2. Bitte verwenden Sie KEINE (!) mit dem entsprechenden Befehl Ihrer Textverarbei-
tung erzeugten FuBnoten. Am Textende kdnnen Sie eine Liste der Quellen angeben
(siehe 5.). Falls Sie im Text auf die Quelle hinweisen mdchten, im Manuskript runde
Klammern verwenden und die Quellen einfiigen (siehe g.).

3. Kapitel und Unterabschnitte wie folgt nummerieren: 1, 1.1, 1.2, 2, 3 usw. Abbildungen
fiir das Manuskript bitte als reproduktionsfertige Vorlagen im Format jpg, eps oder tif
gesondert in den Anhang der E-Mail einfiigen. Grafikauflosung mindestens 300 dpi
und 11 cm breit. Eine ganzseitige (As) Grafik sollte als mit der hdchsten Qualitatsstufe
komprimiertes jpg ca. 3 MB groR sein, eine Datei im Format tif etwa 23 MB. Im Manu-
skript die Stelle angeben, wo sie eingefiigt werden sollen.

4. Literaturhinweise im Text durch Nennung des Autorennamens, des Erscheinungsjah-
res und ggf. der Seitenzahl. Wenn Autorenname im Text vorkommt, Erscheinungsjahr
der Quelle in Klammern einfiigen, z.B. nach Miiller (1942) .... Seitenangabe hinter dem
Erscheinungsjahr mit ,,S.”: (Meisenbrink 1990, S. 15). Bei zwei Autoren beide Namen
angeben, bei drei und mehr Autoren den ersten Namen und ,et al.” schreiben. Wenn
zwei Autoren den gleichen Namen haben, Initialen der Vornamen zur Unterscheidung
benutzen. Bei institutionellem Autor den Namen der Institution so weit ausschreiben,
dass ldentifizierung maoglich ist. Mehrere aufeinander folgende Literaturhinweise durch
Semikolon trennen und in gemeinsame Klammer einschlieRen (Kampholz 1983; Negt/
Kluge 1972; Bolte et al. 1975).

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

6. Die Redaktion iiberldsst es den Autorinnen und Autoren, wie sie mit der Verwendung
von mannlicher und weiblicher Form umgehen. Die Schreibweise sollte innerhalb des
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Autorenhinweise

Artikels einheitlich sein. Eine Einheitlichkeit im ganzen Heft ist, aufgrund unterschied-
licher, in der Regel hochschulspezifischer Vorgaben, nicht zu erreichen. Die Redaktion
weist in einer einleitenden Bemerkung darauf hin, dass auch bei Beitragen, die nur

die mannliche oder nur die weibliche Form verwenden die jeweils andere Form mit
gemeint ist.

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