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schön, dass wir Ihnen wieder eine neue
Ausgabe der career service papers (csp)
in die Hand geben können. Wir glau-
ben, Sie finden auch diesmal inhaltliche
Anregungen für Ihre Arbeit, und hoffen,
dass auch der Lesegenuss nicht zu kurz
kommt.

Besonders erfreulich finde ich, dass die-
ses Heft eine Reihe von Beiträgen enga-
gierter Kolleginnen und Kollegen aus
dem csnd enthält. Das ist eine Entwick-
lung, die wir uns als Herausgeber und
Redaktion immer gewünscht haben. So
sollte es weitergehen: Schreiben Sie mit!

Die Themen „Qualitätssicherung“ und
„Entwicklung von Qualitätsstandards“
in den verschiedenen Handlungsfeldern
liegen uns am Herzen und werden in
dieser Ausgabe ausgiebig behandelt.
Besonders hingewiesen sei auf die im
Rahmen der Jahrestagung Ende Sep-
tember 2009 verabschiedete Erklärung
des csnd. Wir halten sie für einen wich-
tigen Meilenstein – aber lesen Sie selbst.
Ihre Meinung dazu interessiert uns sehr.
Wie immer freuen wir uns über jede/n,
der/die am Diskurs aktiv teilnimmt.

As time goes by… nun müssen wir Die-
ter Grühn ziehen lassen. Mit dem
Eintritt in seinen wohlverdienten Ruhe-
stand gibt er sowohl die Herausgeber-
schaft als auch die redaktionelle Mitar-
beit bei unserer Zeitschrift auf. In
wenigen Sätzen ist all das, was Dieter
Grühn in der Career Service-Landschaft
bewegt hat, nicht zu beschreiben – für
die csp, für die Dachverbandsarbeit und
darüber hinaus! Also versuchen wir es
erst gar nicht. Es hat uns allen viel Spaß
gemacht mit Dir, lieber Dieter, all die

Jahre. Von Anfang an hast Du mitgehol-
fen, die Career Service-Idee vorangetra-
gen und groß werden lassen. Auch die
Geburtsstunde für die csp in der „Berli-
ner Villa“ im Jahr 2002 bleibt unverges-
sen! Du hast die Career Service-Land-
schaft mit ausladenden Pinselstrichen in
kräftigen Farben bemalt. Nicht nur wir
als Redaktionsteam sagen DANKE und
wünschen Dir für Deinen neuen
Lebensabschnitt das Allerbeste.

Ich bedanke mich auch herzlich für das
redaktionelle Engagement von Anne
Schillo und die immer wieder schöne
Zusammenarbeit in unserem Redak-
tionsteam. Bereits jetzt sei verraten,
dass unser Team künftig mit Martina
Vanden Hoeck und Marina Vollstedt
wieder größer wird. Wir „Alten“ freuen
uns schon auf die kreativen Stunden mit
ihnen, in denen weitere (hoffentlich)
lesenswerte Ausgaben der career ser-
vice papers entstehen.

Bis zum nächsten Mal

Susanne Jörns

csp 7 - Jahrgang 2009
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Liebe Leserinnen und Leser,
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Dank, Rückblick und Ausblick

Dieter Grühn

Als am 27. Februar 2003 das career ser-
vice netzwerk Deutschland (csnd)
gegründet wurde, war das erste Heft
der career service papers (csp) bereits in
Vorbereitung. Im Vertrauen darauf, dass
die „Gründungsbewegung“ zum Erfolg
führen würde, hatten Susanne Jörns
und ich vorab eine Zeitschrift für das
geplante Netzwerk gegründet und mit
Hilfe von Anne Schillo auf den Weg
gebracht. Im Editorial des ersten Heftes
kündigten wir an, die Zeitschrift zukünf-
tig im Auftrage des csnd herauszugeben
– was dann auch geschah.

Nun ist es Zeit für mich, von meiner
Funktion als Herausgeber Abschied zu
nehmen. Ich möchte diesen Anlass nut-
zen, mich ganz herzlich bei allen Aktivi-
sten – vor allem aus dem damaligen
career circle als Keimzelle des csnd – für
die spannende und fruchtbare Zusam-
menarbeit zur Knüpfung des Netz-
werkes zu bedanken und für das Ver-
trauen, mich zum ersten Vorsitzenden
zu wählen, denn ohne csnd keine csp.
Dem derzeitigen Vorstand (und noch
möglichst vielen weiteren) und auch
allen Mitgliedern wünsche ich viel Erfolg
für die weitere Arbeit.

Auch an Dich Anne ein herzliches Dan-
keschön für die langjährige, tatkräftige
Unterstützung, mit der Du über die
Jahre „den Laden am Laufen hieltest“.

Mein Dank gilt aber vor allem Susanne
Jörns, von der die Idee zur gemeinsamen
Herausgabe der csp stammte. Liebe
Susanne, ich habe mich hoffentlich nicht

allzulange bitten lassen. Die
Zusammenarbeit mit Dir
wird mir als eine der schön-
sten Phasen meines Berufs-
lebens in Erinnerung blei-
ben. Danke! Es hat viel
Spaß gemacht.

Ab Heft 3 war die Arbeit
zu dritt nicht mehr zu lei-
sten – wir entschlossen uns, eine
Redaktion zu installieren. Ich hatte
kaum Redaktionserfahrungen und nur
Schlimmes gehört von endlosen und
nervenaufreibenden Sitzungsmara-
thons. Und dann dies: Kreativität, Leich-
tigkeit, Hilfsbereitschaft, Spontaneität,
Fairness auch bei den nur gelegentlich
„härteren“ Auseinandersetzungen. So
waren dann auch die mühevollen Klein-
arbeiten gut erträglich. Dank an Euch
alle: Bettina Deckart, Andreas Eimer,
Marcellus Menke, Stefan Schmidt, Bar-
bara Texter und Anne Schillo.

Und was haben wir erreicht?

Die Zeitschrift war von uns laut erstem
Editorial als Informations- und Kommu-
nikationsforum für die Akteure in den
Career Services geplant. Und in vielen
Rückmeldungen wurde uns bestätigt,
dass die csp diese Funktion erfüllt.
Besonders gefreut haben mich die vie-
len Hinweise von neuen Mitgliedern des
csnd, dass ihnen die Zeitschrift geholfen
hat, schnell einen guten Überblick über
die Arbeit der Career Services an deut-
schen Hochschulen und ihre Hinter-
gründe zu erreichen.

Dank, Rückblick und Ausblick – oder: Das
Kind ist noch nicht in trockenen Tüchern
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Es hat allerdings eine Weile gedauert,
bis sich Mitglieder aus eigenem Antrieb
mit Beiträgen an uns gewandt haben.
Über den Vorstand und die Arbeitsgrup-
pen des csnd, die auch in diesem Heft
wieder vertreten sind, ist aber auch dies
nach und nach gelungen.

Dir Susanne, der Redaktion und allen
Mitgliedern des csnd wünsche ich viel
Erfolg für die Zukunft. Es ist noch viel zu
tun. Im Editorial des ersten Heftes
schrieben wir, dass die „Career Services
in Deutschland ... noch nicht die ihnen
gebührende Anerkennung gefunden
(haben)“. Vielmehr hat die inzwischen
massiver Kritik ausgesetzte Studienre-
form im Rahmen der Implementierung
der Bachelorstudiengänge, auf die viele
gehofft hatten, weil die Berufsorientie-
rung und die Arbeit der Career Services
nun stärker in den Studiengängen ver-
ankert werden sollten, vielerorts zu
einem Abbau der Aktivitäten und Mög-
lichkeiten der Arbeit der Career Services
und der berufsorientierenden und
berufsvorbereitenden Angebote ge-
führt. Nicht zuletzt das wichtige Prakti-
kumswesen hat an vielen Hochschulen
unter dieser Entwicklung gelitten. Die
immens wichtigen Auslandpraktika und
Auslandsaufenthalte sind für Studie-
rende nur noch schwer adäquat zu rea-
lisieren.

Und wenn ich in diesem Sommer im
Rahmen einer Tagung über den Berufs-
verbleib von Hochschulabsolventen
deutliche Warnungen an die Adresse
junger potentieller Sozial- und Geistes-
wissenschaftler höre, doch besser ein
natur- oder ingenieurwissenschaftliches
Fach oder auch BWL zu studieren, da
die mit diesen Studiengängen zu erwar-

tenden Einkommen deutlich höher
seien, so denke ich, dass wir aufpassen
müssen, dass Berufsorientierung und
Karriereberatung nicht zu verlängerten
Armen einer marktzentrierten, neolibe-
ralen Bildungspolitik werden. „Karriere“
meint mehr als die deutschen Konnota-
tionen von Geld und Aufstieg glauben
machen wollen. Im ersten Beitrag des
ersten Heftes schrieb ich, dass die Ver-
mittlung von berufspraxisbezogenen
und orientierenden Qualifikationen
auch die von „subjekt- und gesell-
schaftsbezogenen Wissensbestandtei-
len“ umfasst:

• biographisches Wissen für die eigene
Arbeits- UND Lebensbiographie

• kulturelles Wissen zur Verortung der
eigenen Identitätsentwicklung

• gesellschaftliches Wissen, um mit sei-
nem Handeln auch zu einer gedeih-
lichen Entwicklung der Gesellschaft
beizutragen.

Das mag in neoliberaler Verengung
heute idealistisch versponnen und ver-
träumt klingen, jedoch .....stopp (!!!!!!),
sonst bin ich gleich wieder mittendrin,
und damit soll – was mich betrifft – jetzt
ja Schluss sein. Allen Leserinnen und
Lesern und „Macherinnen und Mach-
ern“ der csp wünsche ich viele span-
nende Debatten über die Zukunft ihrer
Arbeit, in deren Mittelpunkt – trotz aller
Debatten um die vielfältigen Zielgrup-
pen der Career Services – die Studieren-
den und jungen Absolventen stehen
sollten. Ihnen mögen die Career Servi-
ces ein Ort der kritischen Reflexion ihres
zukünftigen Lebens- und Berufsweges
und ihrer Rolle als Akademiker für
unsere Gesellschaft sein.

csp 7 - Jahrgang 2009

Dank, Rückblick und Ausblick
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Erklärung des csnd zur Qualitätssicherung

Auf der csnd-Jahrestagung 2008 in Berlin
stand das Thema Qualität im Mittelpunkt.
Es war das erste Mal, dass Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter von Career Services an
deutschen Hochschulen sich explizit in
mehrtägigen Workshops mit der Frage aus-
einandersetzten, wie die Qualität ihrer
Arbeit erfasst werden kann.

Die Ergebnisse dieser Tagung sind in den von
der HRK herausgegebenen „Beiträgen zur
Hochschulpolitik“ 4/2009 dokumentiert
(ISBN 978-3-938738-75-7). In den sich
anschließenden Monaten haben die Mitglie-
der des csnd e. V. in vielen Arbeitsgruppen-
sitzungen den Diskussionsstand der Jahres-
tagung weiterentwickelt und die
Qualitätssicherungsstandards auf ihre prak-
tische Anwendbarkeit hin überprüft.

Das Ergebnis dieses Diskussions- und
Abstimmungsprozesses ist die vorliegende
Erklärung, die auf der Versammlung der Mit-
glieder auf der csnd-Jahrestagung am
1. Oktober 2009 in Bielefeld verabschiedet
wurde. Sie gibt das aktuelle Meinungsbild
des Career Service Netzwerk Deutschland
e. V. wieder.

Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern von
Career Services an Hochschulen gibt die
Erklärung eine Richtlinie für die tägliche
Arbeit. Mit der Hochschulentwicklung
Betrauten zeigt die Erklärung Wege für die
Gestaltung von effektiven Strukturen auf.
Unternehmen finden in der Erklärung die
Selbstverpflichtung hochschuleigener Career
Services für ein qualitativ hochwertiges, klar
definiertes und auf beiderseitigen Nutzen
angelegtes Konzept der Zusammenarbeit.

Career Services der Hochschulen

Zentrale Aufgaben der Career Service-
Einrichtungen an Hochschulen sind die
fachübergreifende Vorbereitung der Stu-
dierenden auf den Berufseinstieg und
die Entwicklung eines partnerschaftli-
chen Austausches zwischen Hochschule
und beruflicher Praxis. Mit der flächen-
deckenden Einführung der Bachelor/
Master-Strukturen wurde die Vermitt-
lung von employability als wichtiges Ziel
des Studiums definiert. Hochschulen
werden ihre Reputation zunehmend
durch den beruflichen Erfolg ihrer Absol-
ventinnen und Absolventen gewinnen.
Damit steigt noch einmal die Anforde-
rung an den Career Service. Als zentrale
Schnittstelle zwischen Studium und
Beruf ist der Erfolg der Career Service-
Angebote ein entscheidender Beitrag
zum Erfolg der Hochschule insgesamt.

career service netzwerk
deutschland e. V.

Das career service netzwerk deutsch-
land ist der Dachverband der Career
Service-Einrichtungen an deutschen
Hochschulen. Er arbeitet eng mit der
Hochschulrektorenkonferenz zusam-
men. Zu seinen Aufgaben zählt der
Dachverband unter anderem den fachli-
chen Austausch, die Qualifizierung der
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter und
die Unterstützung beim Aufbau neuer
Career Services.

Qualitätssicherung in der Career Service
Arbeit an deutschen Hochschulen
Erklärung des career service netzwerk deutschland e. V. (csnd)
auf der Jahrestagung 2009 in Bielefeld
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Qualitätssicherung

Auf der Jahrestagung im September 2008
in Berlin hat sich der Dachverband zum
ersten Mal in Deutschland im Rahmen
eines großen Forums systematisch mit
dem Thema Qualitätssicherung in der
Career Service-Arbeit an Hochschulen
beschäftigt. Die Frage nach der Bedeu-
tung von Qualität und die Frage, wie
Qualität in der Career Service-Arbeit und
bei Career Service-Angeboten umsetzbar
ist, standen im Mittelpunkt. In sechs
Workshops wurden Thesen zu den ver-
schiedenen Aspekten des Themas erar-
beitet. Sie waren die Grundlage für die
sich in den folgenden Monaten an-
schließende intensive Diskussion in den
Arbeitsgruppen des Verbandes.

Positionen

Als Ergebnis dieser Diskussion liegen jetzt
konkrete Positionsbestimmungen vor. Sie
sind die Basis für die in dieser Erklärung
dargestellten Anforderungskriterien.

Aus- und Weiterbildung

Das Aufgabenspektrum im Career Ser-
vice ist breit gestreut. Es reicht von der
Entwicklung berufsorientierender Ange-
bote, der Karriereberatung und der Ver-
anstaltungsorganisation bis hin zur
Unterstützung bei der Akkreditierung
neuer Studiengänge. Career Service-
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
benötigen deshalb eine Vielzahl unter-
schiedlicher Qualifikationen. Die Anfor-
derungsprofile sind in Abhängigkeit
vom gegebenen Aufgabenschwerpunkt
sehr unterschiedlich.

In Deutschland gibt es bisher keinen stan-
dardisierten Ausbildungsweg für Career
Service-Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter.

Langfristiges Ziel sollte es sein, nach dem
Vorbild der angelsächsischen Länder zer-
tifizierte Aus- und Weiterbildungs-
module für die Tätigkeitsbereiche im
Career Service zu entwickeln.

Kurz- und mittelfristig sollten die Career
Service-Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
ter systematisch in das Personalentwick-
lungskonzept der Hochschule einbezo-
gen werden. Kriterien für Konzeption
und Auswahl geeigneter Weiterbil-
dungsveranstaltungen sind die Bedürf-
nisse der Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter. Bei der Konzeption neuer
Veranstaltungen sind die Bedarfe vorab
zu erheben. Angebote aus dem Perso-
nalentwicklungsangebot der Hoch-
schule oder von Drittanbietern sind
danach auszuwählen, inwieweit sie die
erfragten Bedürfnisse abdecken. Die
Lernziele der Programminhalte sind in
einem klar strukturierten Lernplan fest-
zuhalten. Die Qualifikation des Trainers,
der Trainerin sollte durch geeignete
Referenzen nachgewiesen sein.
Unterrichtsmaterialien, Dokumentation
und Evaluation der Fortbildung sollten
den an eine Hochschulausbildung
gestellten Standards entsprechen.

Kooperation mit Arbeitgebern

Zur Unterstützung eines erfolgreichen
Berufseinstiegs ihrer Studierenden arbei-
ten die Career Services vieler Hochschu-
len mit zahlreichen internen und externen
Partnern zusammen. Die Kooperation mit
Arbeitgebern stellt dabei für Career Servi-
ces eine zentrale Aufgabe dar.

Unternehmen interessieren sich für
Career Services als Kooperationspartner.
Sie treten an den Career Service einer
Hochschule heran, weil sie hier eine

csp 7 - Jahrgang 2009
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Möglichkeit sehen, die Zielgruppe Stu-
dierende direkt zu erreichen. Der Career
Service interessiert sich für die Koopera-
tion mit Unternehmen, weil er nach
Möglichkeiten sucht, Studierende gut in
den Beruf zu bringen.

Grundlage für erfolgreiche Kooperations-
beziehungen sind die klare Definition der
Ziele, ein durchdachtes Kooperationskon-
zept und ein bewusst gestalteter Koope-
rationsprozess. Im Fokus der Kooperati-
onsbeziehungen liegt die Erreichung der
gemeinsam gesetzten Ziele sowie die
Zufriedenstellung der beteiligten Partner.
Ein hoher Grad an Zufriedenheit mit dem
Erreichten ist Indikator für eine hohe
Qualität der Kooperation. Kooperationen
sollten so angelegt sein, dass sie langfris-
tig funktionieren und durch eine Win-
Win-Situation für die beteiligten Partner
attraktiv sind.

Empfehlenswert ist eine schriftlich
fixierte vertragliche Verankerung der
Kooperation. Von Seiten des Career Ser-
vice bestimmt sich der hochschulseitige
Vertragspartner nach seiner rechtlichen
Einbindung in die Hochschule. Die
Kooperationsverträge sollten immer
zunächst von der Rechtsabteilung der
Hochschule überprüft werden. Sie müs-
sen den Standards der Hochschule ins-
besondere im Bereich Datenschutz
genügen. Kooperationsverträge, die
Unternehmen einen direkten oder indi-
rekten Zugriff auf Studierendendaten
ermöglichen, entsprechen nicht den in
dieser Erklärung genannten Qualitäts-
standards. Kooperationsgegenstand,
Aufgabenbereiche und Verantwortlich-
keiten der Partner müssen klar benannt
sein.

Bei Kooperationen, deren Gegenstand
einzelne Veranstaltungen oder Veran-
staltungsreihen sind, muss die Veröf-
fentlichung, Vorankündigung und
Anmeldung über den Career Service
laufen. Der Career Service ist verant-
wortlich für die Sicherstellung der fach-
lichen Eignung und die Qualität der
Referenten.

Ziel einer Kooperation sollte nicht vor-
rangig das Einwerben von Geldern sein.
Im Mittelpunkt jeder Kooperation des
Career Service sollte vielmehr der Nut-
zen für die Vorbereitung auf und die
Gestaltung des Berufseinstiegs der Stu-
dierenden stehen. Unternehmen, die an
Studierenden lediglich als Abnehmer
von Produkten oder Dienstleistungen
interessiert sind, sind nicht Kooperati-
onspartner des Career Service.

Vermittlung

Career Services an Hochschulen sind mit
vielfältigen Aktivitäten und Angeboten
im Bereich Vermittlung tätig. Die Ver-
mittlungsaktivitäten der Career Services
lassen sich hinsichtlich ihres Intensitäts-
grades unterscheiden. Bei der direkten
Vermittlung (Placement) agiert der
Career Service ähnlich wie ein Personal-
dienstleister. Er sucht aktiv einzelne Kan-
didatinnen oder Kandidaten für kon-
krete Stellenprofile eines Arbeitgebers.
Bei der indirekten Vermittlung organi-
siert der Career Service Kontaktmöglich-
keiten zwischen Studierenden/Absol-
venten und Arbeitgebern. Der Aushang
von Stellenanzeigen und Online-Stellen-
börsen gehören in diesem Bereich
ebenso zum Angebot des Career Service
wie Messen, Vorträge, Workshops und
Betriebsbesichtigungen. Direkt unter-
stützt der Career Service Studierende

Erklärung des csnd zur Qualitätssicherung
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mittlungsaktivitäten durch. Zur Sicherung
einer hochwertigen Vermittlung gehört
es, dass im Zusammenspiel der Partner
Kontaktwege und Zuständigkeiten inner-
halb der Hochschule klar definiert sind,
dass der Career Service über alle Vermitt-
lungskanäle der Hochschule umfassend
informiert ist und als kompetenter
Ansprechpartner intern und extern auf
diesem Gebiet agieren kann. Hierzu
gehört auch eine enge Abstimmung und
Koordination mit der Alumniarbeit, dem
Fundraising, dem Marketing und der
Öffentlichkeitsarbeit der Hochschule.

Eine standardisierte regelmäßige Eva-
luation sowohl unter den Studierenden
als auch bei den Arbeitgebern ist die
Basis für die Qualitätssicherung in der
Vermittlung.

Beratung

Übergeordnetes Ziel der Beratungsarbeit
der Career Services ist es, die angehenden
Akademikerinnen und Akademiker darauf
vorzubereiten, ihre Berufsbiographie im
Kontext der Wissensgesellschaft eigenver-
antwortlich zu managen. Dieses Selbst-
management ist vor dem Hintergrund der
sich schnell wandelnden gesellschaftlichen
Rahmenbedingungen eine existenzielle
Kompetenz. Die konkreten Beratungs-
inhalte der Career Services konzentrieren
sich meist auf die Themen berufliche
Orientierung, Wahl eines Praktikums,
Reflexion eigener Stärken und
Schwächen, Bewerben und Berufsein-
stieg, aber auch Studienfachwahl und die
Entscheidung, ob ein Masterstudium, eine
Promotion oder der Einstieg in die Arbeits-
welt gewählt werden soll.

Um in diesem breiten Feld die Qualität
sicherzustellen, sollten Mitarbeiterinnen

und Absolvierende durch Bewerbungs-
und Karrierecoaching.

In welcher Intensität ein Career Service
vermittelt, hängt von der Strategie der
jeweiligen Hochschule und den zur Ver-
fügung stehenden Strukturen und Res-
sourcen ab. Wichtig ist auf jeden Fall,
dass der Career Service die Ziele und
Möglichkeiten seiner Vermittlungstätig-
keit klar definiert und gegenüber Studie-
renden, Arbeitgebern sowie externen
und internen Partnern kommuniziert.

Nicht jeder Anbieter von Stellen ist für
den Career Service ein geeigneter Koope-
rationspartner. Der Career Service sollte
sich bei seiner Kooperation auf Unterneh-
men konzentrieren, die selber direkt Stu-
dierende und Absolvierende für den eige-
nen Einstellungsbedarf suchen. Wenn der
Career Service mit Zeitarbeitsfirmen oder
Personalvermittlern zusammenarbeitet,
sollten dem Career Service die Arbeitge-
ber, für die der Kooperationspartner tätig
ist, bekannt sein.

Vermittlung sollte immer zielgruppen-
orientiert erfolgen. Der Career Service
braucht dazu eine genaue Kenntnis der
Hochschule und der Qualifikationspro-
file der einzelnen Studiengänge. Die
Unternehmen müssen gegenüber dem
Career Service genau ihre Bedarfe kom-
munizieren. In allen Phasen des Vermitt-
lungsprozesses hat der Schutz der per-
sonenbezogenen Daten von
Studierenden und Absolventinnen und
Absolventen höchste Priorität.

An den wenigsten Hochschulen sind Ver-
mittungsaktivitäten im Career Service
zentral gebündelt. In der Regel führen
auch Lehrstühle, Fakultäten, studentische
Initiativen sowie andere hochschulinterne
und -externe Einrichtungen eigene Ver-
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und Mitarbeiter eine einschlägige Qualifi-
zierung oder Ausbildung im Bereich Bera-
tung besitzen. Zum Standard sollte auch
die regelmäßige Teilnahme an Supervision
und weiteren Fortbildungen gehören.

Durch ein entsprechendes Beratungs-
umfeld (geeignete Räumlichkeiten und
Wege der Kontaktaufnahme usw.) sollte
sichergestellt sein, dass die Beratung
vertraulich ablaufen kann. Der Bera-
tungsansatz, mit dem im einzelnen Fall
gearbeitet wird, soll für die Ratsuchen-
den transparent gemacht werden.

Im Idealfall erfolgt die Beratung perso-
nen-, kontext- und lösungszentriert. Die
Qualität des Beratungsergebnisses wird
in erster Linie an den Interessen der rat-
suchenden Person und nicht an etwai-
gen Sichtweisen des Beraters, der Bera-
terin oder den Interessen der
beratenden Einrichtung gemessen. Aus
diesem Grund ist es wichtig, dass Bera-
terinnen und Berater in ihrer Arbeit
unabhängig von den Interessen Dritter
agieren können.

Im Career Service sollte ein geeignetes
Instrument zur Evaluation der Bera-
tungsangebote genutzt werden, um die
Beratung zu dokumentieren, vor allem
aber, um sie weiterzuentwickeln, wobei
Datenschutz und Vertraulichkeit strikt
beachtet werden. Der Berater, die Bera-
terin ist verpflichtet, die sachlichen
Informationen, die er, sie in Beratungs-
gesprächen weitergibt, selbständig auf
ihre Richtigkeit zu überprüfen.

Studierende qualifizieren

Je nach Struktur der Hochschule bieten
Career Services Studierenden berufs-
qualifizierende Kurse in den Kompe-
tenzfeldern Managementkompetenzen,

Sozialkompetenzen, Selbstmanagement
und berufsfeldspezifische Kompeten-
zen. Zu den im Bereich berufsfeldspezi-
fische Kompetenzen angebotenen Ver-
anstaltungen gehören Themen wie
Projektmanagement, Medienkompe-
tenz, Führungsmanagement, Kommu-
nikation/Präsentation, Interkulturelle
Kompetenz, Genderkompetenz, Zeit-
management.

Diese Angebote sind vorwiegend inter-
disziplinär und übungsorientiert. Sie
werden in der Regel von externen Leh-
renden durchgeführt. Sie sind ein wich-
tiger Baustein im Portfolio des Career
Service. Sie bieten Studierenden den
Raum, schon im Studium Praxiserfah-
rung zu sammeln und sich mit einem
hohen Maß an Eigeninitiative effektiv
auf den Berufseinstieg vorzubereiten.

Die Career Services definieren Qua-
litätsstandards für die berufsqualifizie-
renden Kurse und betreiben ein entspre-
chendes Qualitätsmanagement. Zur
Anerkennung der berufsqualifizieren-
den Angebote der Career Services als
Studien- und/oder Prüfungsleistung ist
sicherzustellen, dass in den Ländern die
entsprechenden rechtlichen Rahmenbe-
dingungen bestehen. Die Career Servi-
ces müssen in den Landeshochschulge-
setzen als fester Aufgabenbereich der
Hochschulen verankert werden. Sie
müssen über ein eigenes Budget zur
Realisierung ihrer Aufgaben verfügen.

Thesen

Der Career Service stellt die von der Hoch-
schule gestaltete Schnittstelle zwischen
Studium und Arbeitswelt dar. Mit den
Career Service Angeboten nehmen die
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Hochschulen die Verantwortung für den
Berufseinsstieg ihrer Studierenden wahr.

Basis für eine erfolgreiche Career Ser-
vice-Arbeit sind gut ausgebildete und
mit einer langfristigen Perspektive an
die Hochschule gebundene Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter. Hochschulen
stehen in der Verantwortung, ihren Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeitern die
Wahrnehmung qualitativ hochwertiger
Aus- und Weiterbildungsmaßnahmen
zu ermöglichen.

Als institutionalisiertes Beratungs- und
Serviceangebot sollte der Career Service
als eigenständiger Aufgabenbereich mit
eigenem Budget an zentraler Stelle in
der Organisationsstruktur der Hoch-
schule positioniert sein. Die konkrete
Ausformung dieser Positionierung ist
Aufgabe der Hochschulleitung. Ziel ist
ein Career Service, der im Interesse der
Hochschule und ihrer Studierenden
unabhängig von Interessen Dritter agie-
ren kann.

Als Schnittstelleneinrichtung gehören zu
den Career Service-Aufgaben interne
und externe Kooperationen. Im Bereich
der externen Kooperationen spielen
Arbeitgeber, die Studierende als Mitar-
beiter suchen, eine wichtige Rolle. Die
Kooperationen sollten langfristig und
zum beiderseitigen Nutzen angelegt sein.

Vom Career Service genau definierte
und intern wie extern klar kommuni-
zierte Aktivitäten zur Vermittlung helfen
Studierenden den Berufseinstieg erfolg-
reich zu gestalten. So erfüllt der Career
Service seine Aufgabe.

Im Aufgabenfeld Beratung sind durch
gute Aus- und Weiterbildungsmaßnah-
men qualifizierte Mitarbeiterinnen und

Mitarbeiter die Voraussetzung für eine
hochwertige Beratung zu allen Themen
rund um Berufswahl, Berufseinstieg und
den Bewerbungsprozess.

Die von den Career Services angebote-
nen Kurse im Bereich Zusatzqualifika-
tion sind ein wichtiger Bestandteil der
Maßnahmen, die Studierenden ermögli-
chen, sich fit zu machen für einen erfol-
greichen Berufseinstieg. Damit diese
Angebote unter den durch die Bache-
lor/Master-Reform veränderten Rah-
menbedingungen dauerhaft als Ange-
bote der Hochschule erhalten werden
können, bedarf es einer gesetzlichen
Regelung, die Career Services als feste
Serviceeinrichtungen in den Landes-
hochschulgesetzen verankert.

Aktiv handeln

Das csnd setzt sich dafür ein, dass an
den Hochschulen Strukturen geschaffen
und Mittel bereitgestellt werden, die
allen Studierenden Zugang zu einem
qualitativ hochwertigen Career Service
Angebot ermöglichen.

Das csnd wird sein bisheriges, speziell
auf die Bedürfnisse von Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeitern von Career Ser-
vice Einrichtungen an Hochschulen aus-
gerichtetes Fortbildungsprogramm
weiterführen und ausbauen.

Das csnd wird die in dieser Erklärung
aufgeführten Qualitätskriterien kom-
munizieren und weiterentwickeln. Es
sucht dabei den Kontakt zu allen an der
Schnittstelle des Übergangs vom Stu-
dium in den Beruf beteiligten Akteur/
innen.
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Qualitätsstandards für die Aus- und Weiterbildung von Career Service-Mitarbeitern

Krischan Brandl

Vorschläge für ein Aus- und Weiterbildungs-
programm zu erarbeiten und entspechende
Ideen zu sammeln hat sich die AG „Aus- und
Weiterbildung von CS-Mitarbeitern“ im csnd
vorgenommen. Wie ein erster Entwurf für ein
einheitliches Fortbildungsprogramm ausse-
hen könnte, beschreibt Krischan Brandl.

Weit mehr als 50 Prozent aller deutschen
Hochschulen verfügen laut einer aktuel-
len Studie von Johanna von Luckwald
inzwischen über Career Services, die sich
in ihrer personellen Aufstellung hinsicht-
lich Anzahl und Ausbildung der Mitarbei-
ter äußerst heterogen präsentieren. Da
sowohl die Aufgaben als auch die Ziel-
gruppen in der CS-Arbeit breit gefächert
sind, werden in den CS-Einrichtungen
Vertreter aus allen denkbaren univer-
sitären Fachbereichen eingesetzt. Ver-
bindliche Kriterien für die Ausbildung
von CS-Mitarbeitern haben sich bis
heute jedoch noch nicht herausgebildet.
Einige wenige CS-Mitarbeiter haben sich
zwar durch etablierte Master-Studi-
engänge im Ausland weitergebildet,
doch stellen diese eine verschwindend
geringe Minderheit in der Career Service-
Landschaft dar. Selbst in den Vereinigten
Staaten, wo es vor einigen Jahren noch
üblich war, dass CS-Mitarbeiter über
einen Master-Abschluss beispielsweise in
„Career Counseling“ oder „Career
Management“ verfügten, finden sich
aufgrund der unterschiedlichen Stel-
lenanforderungen inzwischen wieder
zumeist Mitarbeiter aus verschiedensten
Fachbereichen oder Spezialisten aus den
Bereichen Marketing, Beratung oder PR.

Vorgehen

Bei der Kieler Mitgliederversammlung
im Februar war es dennoch Ziel der AG
„Aus- und Weiterbildung von CS-Mitar-
beitern“, einen ersten Entwurf vorzule-
gen, wie ein einheitliches Fortbildungs-
programm für deutsche CS-Mitarbeiter
zukünftig aussehen könnte. Die Gruppe
verwendete dabei den erstellten Anfor-
derungskatalog einer früheren Arbeits-
gruppe zu diesem Thema als Arbeits-
grundlage und hat sich insbesondere
um die inhaltlichen Aspekte eines
solchen Aus- und Weiterbildungspro-
gramms gekümmert. Einigen Punkten
des Anforderungskatalogs wurde hier-
bei besondere Bedeutung beigemessen:
Das Fortbildungsprogramm sollte in
jedem Fall modular konzipiert werden,
da die Aufgaben in den einzelnen
Career Services stark variieren und
somit nicht jeder Themenbereich für alle
Einrichtungen von gleicher Bedeutung
sind. Es sollte weiterhin ein hoher Pra-
xisbezug zur täglichen Arbeit sicherge-
stellt werden, was eine genaue Auswahl
und Absprache mit den entsprechenden
Referenten sowie eine klar formulierte
Zieldefinition voraussetzt. Das Ziel der
AG in diesem Arbeitsabschnitt sollte
sein, ein flexibles Gesamtkonzept zu
entwickeln, das, je nach Arbeitsgebieten
der einzelnen Career Center, sowohl
komplett als auch nur in Teilbereichen
absolviert werden kann.

Nach einem intensiven Brainstorming
widmete sich die AG der Strukturierung

Qualitätsstandards für die Aus- und Weiter-
bildung von Career Service Mitarbeitern
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der gesammelten Themengebiete und
untergliederte diese schließlich in fünf
verschiedene Module:

Modul 1: Beratung/Coaching

Modul 2: Kommunikation/Komm-
unikationstechnik

Modul 3: Öffentlichkeitsarbeit/
PR/Marketing

Modul 4: Finanzierung/
Budgetplanung

Modul 5: Qualitätssicherung/
Planung

Jedes dieser Module soll langfristig in
mehrtägigen Seminaren an verschiede-
nen Hochschulen angeboten werden
und so den Mitarbeitern mehrerer
Hochschulen die Möglichkeit geben,
sich gemeinsam in den vorgegebenen
Themengebieten fortzubilden. Hoch-
schulspezifische Themen wie der
Umgang mit Datenbanksystemen, An-

meldemodi etc. wurden absichtlich
nicht in diese Module aufgenommen,
da diese aufgrund unterschiedlicher
Verwaltungs- und EDV-Systeme hoch-
schulübergreifend nicht sinnvoll vermit-
telt werden können.

Erläuterung der Module

Die Beratung (Modul 1) ist bei fast allen
Career Services eines der zentralen
Betätigungsfelder der Mitarbeiter.
Dabei reicht die Spanne der „Kunden“
von Studienanfängern, die sich gleich
zu Beginn ihrer akademischen
Ausbildung für den späteren Arbeits-
markt rüsten wollen, über Absolventen
oder Doktoranden, die sich auf den
Einstieg in den Arbeitsmarkt vor-
bereiten, bis hin zu Langzeitstudenten
oder Studierenden, die neben einer
Analyse des eigenen Standorts auch die
Lösung ihrer persönlichen Probleme
vermehrt bei Mitarbeitern der Career

csp 7 - Jahrgang 2009
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Center suchen. Schwerpunkte dieses
Moduls sollten die Bereiche Potenzial-
analyse und Bewerbungsberatung für
Studierende und Absolventen sein. Die
Aufgabe von CS-Mitarbeitern liegt
darin, die Studierenden im Prozess der
Berufsorientierung, beim Erkennen der
eigenen Stärken und Schwächen wie
auch bei der Bewältigung von Krisensi-
tuationen zu unterstützen. In diesem
Zusammenhang plädierte die Gruppe
auch für die Vermittlung relevanter juri-
stischer Grundkenntnisse, um prekäre
rechtliche Situationen erkennen und die
Betroffenen dann an kompetentere
Stellen verweisen zu können. Als wei-
tere mögliche Themen für diesen
Bereich wurden zudem Gender- und
Diversity-Kompetenz sowie Wissens-
management diskutiert.

Der Bereich Kommunikationskompetenz
(Modul 2) lässt sich in zwei Bereiche
gliedern: Die kommunikativen Fertigkei-
ten, die an die Studierenden vermittelt
werden sollten und die eigene Kommu-
nikationsfähigkeit, auf die der CS-
Mitarbeiter im täglichen Umgang mit
Kooperationspartnern und Kollegen
angewiesen ist. Der Fokus sollte hier also
zum einen darauf gerichtet sein, die CS-
Mitarbeiter selbst darin zu schulen, z.B.
mit Firmen und Partnern angemessen zu
kommunizieren (schriftlich, telefonisch,
mündlich etc.), zum anderen aber auch
die Fähigkeit zu vertiefen, dieses Wissen
an Studierende in Form von Seminaren
und Workshops interessant und infor-
mativ vermitteln zu können. Insbe-
sondere Moderations- und Präsentati-
onstechniken spielen folglich eine
bedeutende Rolle (Körpersprache, Feed-
back, Fragetechnik etc.). Auch die The-
mengebiete Networking, Führung, Kon-

taktakquise oder Konfliktmanagement
wurden in diesem Modul verortet und
sollen anhand verschiedener Kommuni-
kationsmodelle und mit Hilfe zahlreicher
praktischer Übungen vermittelt werden.

Das Thema „Öffentlichkeitsarbeit“
(Modul 3) ist für alle Career Center glei-
chermaßen essentiell, um sich inner- und
außeruniversitär angemessen zu präsen-
tieren. Viele und vor allem kleinere
Career Center kranken daran, dass sie
von großen Teilen der Studierenden gar
nicht oder zu spät wahr genommen wer-
den, da inzwischen ein enormes Überan-
gebot an Informations- und Werbema-
terialien an den Hochschulen verfügbar
ist. Modul 3 stellt deshalb die Präsenta-
tion der Arbeit des Career Service in den
Mittelpunkt. Neben Grundlagen der
Presse- und Öffentlichkeitsarbeit soll
den CS-Mitarbeitern hier auch vermittelt
werden, wie sie Marketingstrategien für
ihre Abteilung entwickeln können oder
wie eine Corporate Identity für den
Career Service aufgebaut wird. Auch der
Umgang mit verschiedenen Medien im
Print- und Online-Bereich soll in Bezug
auf die Vermarktung des eigenen Ange-
bots geschult werden (Pressetexte, Mai-
lings etc.). Dazu gehören auch die rich-
tige Dokumentation der eigenen Arbeit
sowie die Pflege von Kunden und Part-
nern innerhalb und außerhalb der eige-
nen Universität.

Die Finanzierung basiert bei den einzel-
nen Einrichtungen auf einer Vielzahl von
Modellen. So sind einige Career Center
direkt aus dem Universitätsetat, andere
aus Studiengebühren oder auch aus-
schließlich aus Drittmitteln finanziert. In
vielen Fällen liegt auch eine Mischform
der einzelnen Konzepte vor. Die Budget-
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zukünftig als standardisierte Weiterbil-
dungsmaßnahme für alle CS-Mitarbei-
ter umgesetzt werden kann. Alle Teil-
nehmer waren sich einig, dass hierzu die
Supervision und Steuerung durch den
csnd nötig sein wird, um zu gewährlei-
sten, dass in den einzelnen Module stets
die gleichen Inhalte vermittelt werden,
auch wenn sie an verschiedenen Stan-
dorten und von verschiedenen Trainern
angeboten werden. Entscheidend ist
auch die Finanzierung dieser Weiterbil-
dung, weshalb bei den kommenden
Treffen auch Modelle diskutiert werden
müssen, wie man den neu zu schaffen-
den Wissenspool allen Interessenten
zugänglich machen kann. Aus ökono-
mischer Sicht bietet es sich zweifellos
an, dass nicht jede Hochschule ihre
eigene Fortbildung organisiert, sondern
sich regionale Gruppen von Hochschu-
len zusammenschließen und gemein-
sam eines der Module für all ihre CS-
Mitarbeiter anbieten und finanzieren.

Die AG hat zudem ein Zertifizierungs-
system vorgeschlagen, das die erworbe-
nen Kenntnisse vergleichbar mit ande-
ren Abschlüssen und Ausbildungen
macht. Als groben Zeitrahmen für die
Einführung eines solchen Systems
schlug die AG einen Zeitraum von drei
bis fünf Jahren vor. Die Entwicklung der
einzelnen Module soll in dieser Zeit an
verschiedene Hochschulen delegiert
werden, die dann ein Ausbildungskon-
zept für eines der Module entwickeln,
das ihren jeweiligen Hauptarbeitsgebie-
ten entspricht. So können hochschulspe-
zifische Kompetenzen sinnvoll genutzt
und an andere noch im Aufbau begrif-
fene Career Center weitergegeben wer-
den. Zudem wird es somit möglich sein,
auch auf bereits bestehende Kontakte zu

und Finanzplanung bleibt jedoch ein
wichtiger Bestandteil der Arbeit, gleich
welchem Beispiel die jeweilige Hoch-
schule folgt. Aus diesem Grunde sollen
im Rahmen des Moduls vier Tools zum
Einwerben von Drittmitteln, das Hand-
werkszeug zum Projektmanagement
sowie ein allgemeines Grundlagenwis-
sen aus dem Bereich Betriebswirtschafts-
lehre vermittelt werden.

Zur Abrundung des Aus- und Weiterbil-
dungskonzepts fehlt zuletzt noch eine
ständige und qualitative Evaluation
sowie die kritische Auseinandersetzung
mit dem erarbeiteten Gesamtkonzept
des jeweiligen Career Service. Im Modul
fünf werden Techniken zur Auswertung
von Veranstaltungen, zum Zeit- und
Selbstmanagement, zur Koordination
und zur Supervision von Veranstaltun-
gen und Beratungen vermittelt. Auch in
die Anwendung von Verbleibs- und Ent-
wicklungsstudien sollen die CS-Mitar-
beiter eingeführt werden. Im Idealfall
soll ein Kriterienkatalog für die Auswahl
von externen Referenten, Kooperati-
onspartnern und Themen für das Semi-
narangebot erarbeitet werden.

Nach Abschluss der Konzeptionierung
und Ausarbeitung der einzelnen Ausbil-
dungsabschnitte wird es für die CS-Mitar-
beiter möglich sein, die Module in beliebi-
ger Reihenfolge zu absolvieren oder nur
bestimmte Themengebiete aus dem
Gesamtangebot auszuwählen, wenn die
anderen Teile für die tägliche Arbeit im
Career Service der entsprechenden Hoch-
schule nicht relevant sein sollten.

Umsetzung der Fortbildungen

Abschließend diskutierte die AG, auf
welche Weise dieses Modulprogramm
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Trainern und Coaches zurückzugreifen,
um diese für die Durchführung der
Module langfristig zu gewinnen. Der
csnd als Ganzes soll die Qualitätsstan-
dards zu den einzelnen Modulen ent-
wickeln und auch (z.B. durch Evaluatio-
nen) ständig überprüfen, um eine
Vergleichbarkeit sicherzustellen. Zudem
soll der csnd die absolvierten Module auf
einheitliche Weise zertifizieren.

Bislang erfolgen Fortbildungen von CS-
Mitarbeitern eher willkürlich und weit-
gehend nach eigenem Ermessen. Wenn

jedoch die von der AG formulierten
Ziele in dieser Form umgesetzt werden
können, sollte es möglich werden,
bereits in wenigen Jahren ein einheitli-
ches Aus- und Fortbildungssystem für
CS-Mitarbeiter zu etablieren. Dieses
System bietet aufgrund seines modula-
ren und flexiblen Aufbaus sowohl die
Möglichkeit, sich speziell auf einzelnen
Gebieten fortzubilden, als auch, eine
komplette und einheitliche Aus- oder
Fortbildung zum Career Service Mitar-
beiter zu absolvieren.

Qualitätsstandards für die Aus- und Weiterbildung von Career Service-Mitarbeitern

Das Ziel der Chancengleichheit und
Geschlechtergerechtigkeit ist für den Wis-
senschaftsbetrieb und für außeruniver-
sitäre Arbeitsmärkte inzwischen in vielen
Bereichen ein Thema und wird durch ver-
schiedene Maßnahmen in die Praxis
umgesetzt. Politik und Unternehmen ent-
decken immer mehr Ressourcen und
Potenziale, die durch eine geschlechterge-
rechte Förderung entstehen, geschuldet
den Arbeitsmarkttendenzen, u. a. dem
demografischen Wandel und dem Fach-
kräftemangel. Entsprechend werden von
Unternehmen und gesellschaftlichen Ein-
richtungen zunehmend Gender- und
Diversitykompetenzen (die Fähigkeit zur
gelingenden Interaktion zwischen den
Geschlechtern und unterschiedlichen Kul-
turen) von den Absolvent/innen erwartet.

Universitäten verpflichten sich in ihren
Leitbildern zur Entwicklung einer huma-

nen, demokratischen und gerechten
Gesellschaft beizutragen, Frauen und
Männern gleichen Zugang zu Bildung
und Wissenschaft zu eröffnen und sie
angemessen auf ihre späteren beruflichen
Wirkungsfelder vorzubereiten. Sie über-
nehmen somit auch Verantwortung für
die gleichberechtigte Teilhabe aller
Menschen am Arbeitsleben und für die
Förderung des wissenschaftlichen Nach-
wuchses. Dazu gehört u. a., der Unterre-
präsentation von Frauen im Arbeitsmarkt
und in der Wissenschaft zu begegnen
und Bedingungen zu schaffen, diese
Situation zu verändern. Daraus lässt sich
sowohl die Implementierung von Frauen-
förderung wie auch die Übernahme einer
Gender- und Diversityorientierung in den
Bildungsangeboten einer Universität
ableiten – so auch in der Arbeit des fakul-
tätsübergreifenden Career Centers der
Universität Hamburg.

Genderaspekte in der Arbeit von Career Services
Christiane Eiche/Dr. Nina Feltz, Career Center Universität Hamburg
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Was bedeutet dieses Verständnis für die
Arbeit eines Career Service?

Die Angebote von Career Services sind an
der Schnittstelle Studium/Beruf angesie-
delt und bereiten Studierende, Absol-
vent/innen und ggf. Nachwuchswissen-
schaftler/innen auf den Berufsein- und
-aufstieg vor mit dem Ziel, die eigene
berufliche Biografie selbstbewusst mana-
gen zu können. Neben diesem Auftrag,
die Zielgruppen auf eine sich stets verän-
dernde Arbeitsmarktsituation vorzuberei-
ten, ist es folglich ebenso relevant, sie
gender- und diversityversiert für team-
und projektorientierte Arbeitsformen aus-
zubilden. Diversity und Gender gehören
somit zu den Querschnittsaufgaben von
Career Services, sie sind themenübergrei-
fend zu integrieren.

Exemplarisch wird hier die Arbeitsweise
des Career Centers der Universität Ham-
burg vorgestellt. Das Career Center kann
auf langjährige Erfahrungen mit der
Berücksichtigung geschlechterrelevanter
Faktoren durch das Vorläuferprojekt
Women’s Career Center (2002-2007)
zurückgreifen. Der Zulauf und die Ergeb-
nisse dieses Projektes verdeutlichen die
Aktualität der Thematik.

Unter Gender wird das soziale und kultu-
relle Geschlecht von Menschen als Ergän-
zung zu den biologischen Geschlechtern
„Frau“ und „Mann“ verstanden und
beschreibt die gesellschaftlich geprägten
Rollen und deren jeweilige Auswirkungen
in Gesellschaft und Beruf. Diese werden
als soziales Konstrukt gesehen, das gesell-
schaftlich bedingt und damit veränderbar
ist. Voraussetzung dafür ist, dass ein
Bewusstsein über unterschiedliche gesell-
schaftliche und soziale Wirklichkeiten und
Statuszuschreibungen vorhanden ist. Die

Diversität von Menschen versteht sich
gleichsam als Überbegriff für die gleich-
berechtigte Teilhabe der Geschlechter
und Kulturen, auch in der Arbeitswelt.
Geschlechtergerechte Förderung geht
dabei mit einer generellen Anerkennung
von Heterogenitäten wie z.B. unter-
schiedlicher kultureller Herkünfte einher.

Die Angebote des Career Centers der Uni-
versität Hamburg fördern entsprechend
individuelle Karrierekonzepte. Ziel ist es,
gleiche Chancen herzustellen, neue Visio-
nen von Gerechtigkeit aufzuzeigen und
Innovation durch Gender- und Diversity-
kompetenz zu vermitteln, die im berufli-
chen Alltag verstärkt nachgefragt wird.
Alle Angebote werden daher geschlech-
tergerecht und mit dem Blick auf Diver-
sitäten konzipiert und gestaltet. Diese Hal-
tung wirkt sich auf mehrere Ebenen aus,
die wir im Folgenden kurz umreißen:

(1) Gender und Diversity als Haltung
von (Beratungs-) Personal und
Seminarleitungen

Gender- und Diversity-Kompetenz
gehören zur Professionalität von Mit-
arbeitenden in Career Services. Gen-
der und Diversity als thematischer
Fokus durchzieht alle Angebote. Es
gilt dabei, Bewusstsein über die kultu-
rell geprägten unterschiedlichen
Situationen von Akademiker/innen
auf dem Arbeitsmarkt zu schaffen.
Daraus ergeben sich konkrete Hal-
tungs- und Wissensanforderungen an
das Personal und an externe Refe-
rent/innen eines Career Service. The-
men sind hier z.B. Wissen über unter-
schiedliche Kultur- und Lebenswelten
sowie über Mikropolitik im Arbeitsle-
ben, das kritische Hinterfragen von
Haltungen und Rollenverständnissen,

Genderaspekte in der Arbeit von Career Services
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Kenntnisse von diversity- und gender-
orientierter Personalpolitik sowie
Kompetenzanforderungen an beide
Geschlechter und andere Kulturen.
Ein besonderes Augenmerk ist dabei
auf eine geschlechtergerechte Spra-
che – als identitätsstiftendes Merkmal
– zu legen.

(2) Gender und Diversity als
didaktisches Prinzip

Der Zusammenhang Gender zu leh-
ren und Gender zu lernen erfordert
Fachwissen bzw. Fachkompetenz im
Hintergrund sowie eine Reflexion des
eigenen Rollenverständnisses und der
eigenen Auffassungen von Gender
und Diversity, um sie angemessen in
Lehr- und Lernkonzepte zu über-
führen. Methodisch-didaktisch sind
Angebote so zu strukturieren, dass sie
möglichst alle Beteiligten gleicher-
maßen ansprechen bzw. Zugänge zu
Inhalten und Diskussionen herstellen.

Konkret zeigt sich dies bei hier ausge-
wählten Themenbereichen des Career
Centers der Universität Hamburg:

Angebote zu Karrierestrategien

In diesen Angeboten kommen z.B.
folgende Genderaspekte zum Tragen:
Geschlechtsspezifische Arbeitsstruk-
turen und Bewertung von Arbeit,
subtile Benachteiligungsmechanis-
men in der Personalentwicklung,
Vereinbarkeit von Beruf/Familie/Pri-
vatem, geschlechtsbezogene Karrie-
rehindernisse, eigene Kompetenz-
wahrnehmung von Frauen und
Männern, Leistungsorientierung und
-wahrnehmung von Frauen.

Angebote zu Bewerbungsstrategien

Besonders Augenmerk gilt hier den
Themen: Bewertung von Stellenan-
zeigen nach eher männlich bzw. eher
weiblich zugeschriebenen Attributen,
Reflexion geschlechtsbezogener Le-
bensläufe und Rollenzuschreibungen
im Bewerbungsverfahren. In Bewer-
bungsgesprächen sind die Aspekte
kontextbezogenes Gesprächsverhal-
ten, gendertypische Fragen und die
unterschiedliche Selbstpräsentation
von Frauen und Männern zu berück-
sichtigen.

Angebote zu
Kommunikationsstrategien

Hier geht es z.B. um unterschiedliche
Definitionen von Erfolgskriterien,
Netzwerk- versus Hierarchiedenken,
Kennen von 'typisch' männlichen/
weiblichen Bewertungsmustern, Wis-
sen um die Subjektivität der „eige-
nen“ Perspektive, Kommunikations-
und Sprachstile, Körpersprache, das
Einnehmen von Räumen.

Bezogen auf geschlechtsspezifische
Verhandlungsstrategien gilt es insbe-
sondere Folgendes in den Blick zu
nehmen: abwertendem Verhalten
begegnen können und den eigenen
Kommunikationsstil genderbewusst
weiter auszuprägen.

(3) Gender und Diversity als explizites
Thema von Veranstaltungen

Über die Integration der Themen hin-
aus gilt es explizite Veranstaltungen
zu den Themen Gender und Diversity
durchzuführen. So bietet das Career
Center der Universität Hamburg spe-
zielle zielgruppenbezogene Angebote

Genderaspekte in der Arbeit von Career Services
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an, auch in Kooperation, z.B. mit der
Abteilung Internationales.

Als Beispiele seien hier genannt:

die Abendveranstaltungen ‚Fishing
und Talking for Careers’ mit Themen
wie Diversitymanagement erfolgreich
durch Vielfalt, Vereinbarkeit von Kind
und Karriere, Gendertrouble in Orga-
nisationen, Wenn zwei das Gleiche
tun Bewertung von Arbeit und Lei-
stung in Seminaren und Workshops:
Sommerworkshop für Nachwuchs-
wissenschaftlerinnen, Selbstpräsenta-
tion für Frauen, Wege in die Selbstän-
digkeit für Frauen.

Die geschlechtshomogenen Ange-
bote schaffen einen strukturellen
Nachteilsausgleich für Frauen. Sie
berücksichtigen sowohl die ge-
schlechtsspezifischen, gesellschaftlich
festgelegten Rollenzuweisungen von
Frauen und Männern als auch die
Gegebenheiten eines geschlechtsspe-
zifischen Arbeitsmarktes, der Frauen
nach wie vor strukturell benachteiligt.

(4) Gender und Diversity als Thema in
Kooperationen mit Unternehmen

Auch der Auf- und Ausbau von
Unternehmenskooperationen ver-
langt die Berücksichtigung von Gen-
der- und Diversity-Prämissen. Viele
Unternehmen, Organisationen und
Universitäten wissen inzwischen um
die Bedeutung einer entsprechend
ausgerichteten Personalpolitik. Der

Erfolg eines Unternehmens/einer
Universität hängt maßgeblich von
motivierten und sich mit dem Unter-
nehmen identifizierenden Mitarbei-
tenden ab. Ziel einer ‚neuen‘ Perso-
nalpolitik ist es, mit einem Diversity-
und Genderansatz alle Mitarbeiten-
den gleichwertig zu behandeln und
zu rekrutieren. Das Wahrnehmen und
Respektieren der Vielfalt und der
Unterschiedlichkeit von Mitarbeiten-
den steigert deren Motivation, vielfäl-
tig gemischte Teams sind innovativer
und kreativer: der Erfolg des Unter-
nehmens steigt. Es geht also um die
bestmögliche Nutzung der Potenziale
von Mitarbeitenden. Career Services
haben hier die Aufgabe, als Schnitt-
stelle diese Bedeutung an die Studie-
renden und Absolvent/innen als auch
Impulse aus der Universität in die
Unternehmen zu transportieren.

Fazit

Vor dem aufgezeigten Hintergrund sind
Career Services unseres Erachtens gehal-
ten, sowohl den gesellschaftlichen Zielen
von Geschlechtergerechtigkeit und Diver-
sity gerecht zu werden als auch neue
Trends aus der Berufswelt und der
Wissenschaft in ihrer Arbeit zu berück-
sichtigen. Daraus lässt sich eindeutig der
Auftrag nach gender- und diversityorien-
tierten Angeboten ableiten, nur so lassen
sich die gesellschaftlichen Verhältnisse in
Bezug auf Gender und Diversity langfri-
stig positiv beeinflussen.

Genderaspekte in der Arbeit von Career Services
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Psychometrische Verfahren in der Beratung

Die berufliche Orientierung ist ein kom-
plexer und sehr dynamischer Prozess.
Unter anderem fachliche, soziale, persön-
liche und wirtschaftliche Aspekte spielen
hier eine Rolle. Es ist daher einleuchtend,
dass es keine einfachen und eindimensio-
nalen Zugänge zur nachhaltigen Entwick-
lung individueller Berufsbiographien gibt.
Und gerade wenn, wie etwa nach einem
Hochschulstudium, das Berufsziel an-
spruchsvoll und die Qualifikationen diffe-
renziert sind und der beruflichen Tätigkeit
zudem eine herausragende und identitäts-
stiftende Bedeutung beigemessen wird, ist
diese Positionierung oftmals eine beson-
dere Herausforderung. Es ist Aufgabe der
Career Services an den Hochschulen, die
Studierenden und Absolventen in dieser
Phase zu unterstützen.

Welche Instrumente und Angebote sind in
diesem Zusammenhang sinnvoll und hilf-
reich? Beratungsgespräche zur persönli-
chen Orientierung, Bewerbungsworks-
hops, Kurse zum Erwerb überfachlicher
Qualifikationen, Praktikumsbegleitung,
Vermittlung von Arbeitgeberkontakten
oder Praktikervorträge sind Beispiele ein-
geführter Angebote, die mittlerweile fast
alle Career Services im Programm haben.
Schon weniger häufig gibt es strukturierte
Einführungen in berufskundliches Wissen.
Die Chancen und Schwierigkeiten, hier
fundierte Angebote zu machen, themati-
siert der Beitrag "„Berufskunde“ und
Career Service-Arbeit" in dieser Ausgabe.

Psychometrische Verfahren schließlich
sind ein Instrument, das bisher nach mei-
nem Wissen in kaum einem hochschulei-
genen Career Service eingesetzt wurde.

Die Gründe dafür sind sicher vielfältig:
Möglicherweise fehlt (noch) fachliche
Expertise in diesem Bereich, aber vermut-
lich gibt es auch grundsätzliche Vorbe-
halte gegenüber diesen Instrumenten.
Sind diese Verfahren wirklich aussage-
kräftig, sind sie (im Kontext beruflicher
Orientierung) angemessen, sind sie
ethisch vertretbar? Ich denke, im Zuge
der Professionalisierung und Etablierung
der Career Services an deutschen Hoch-
schulen sollten auch diese Verfahren
reflektiert werden.

Im Bereich der sogenannten psychometri-
schen Verfahren wird zwischen zwei sehr
unterschiedlichen Kategorien unterschie-
den: Zum einen stehen Leistungstest zur
Verfügung, die auf unterschiedlichen Fel-
dern die maximale Leistungsfähigkeit
einer Person bestimmen. In dieses Seg-
ment gehören beispielsweise die Intelli-
genztests. Zum anderen werden Verfah-
ren zur Beschreibung der Persönlichkeit
genutzt. Hier geht es nicht um eine Lei-
stungsbeurteilung, hier geht es nicht um
Prädikate wie „gut“ oder „schlecht“,
sondern Ziel ist es in diesem Zusammen-
hang, die Persönlichkeit einer Person zu
beschreiben. Aus diesem Grund werden
diese Verfahren auch nicht als „Tests“,
sondern als „Inventare“ oder „Persön-
lichkeitsfragebogen“ bezeichnet.

Zur Persönlichkeitsbeschreibung genutzt
werden Selbst- und Fremdbilder. Dem-
entsprechend gibt es Inventare, mit
denen eine Person zu sich selbst befragt
wird und solche, mit deren Hilfe Dritte
(z.B. Freunde, Kollegen, Vorgesetzte) eine
andere Person beschreiben. Unterschei-

Psychometrische Verfahren in der Beratung
Andreas Eimer
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den muss man zwischen „populären“
Fragebögen (wie sie etwa in Zeitschriften
abgedruckt werden) und zwischen psy-
chologischen Persönlichkeitsinventaren,
die auf wissenschaftlichen Theorien
fußen und ausreichend validiert sind. Nur
die letztgenannten Verfahren sollten für
die Beratungsarbeit in Frage kommen.

Traditionell sind viele Persönlichkeitsinven-
tare nicht kontextgebunden. Das heißt, die
Informationen zur Erstellung des Selbst-
und Fremdbildes stammen aus vielfältigen
Lebensbereichen. Zurzeit werden Persön-
lichkeitsinventare relativ häufig im klini-
schen Bereich eingesetzt. Im Bereich der
beruflichen Orientierung und der außerkli-
nischen Beratungsarbeit haben Persönlich-
keitsinventare in Deutschland noch keine
lange Tradition. Allerdings steht mit dem
Bochumer Inventar zur berufsbezogenen
Persönlichkeitsbeschreibung (BIP) seit eini-
gen Jahren ein Verfahren zur Verfügung,
mit dem Persönlichkeitsprofile erhoben
werden können, die ausdrücklich vor dem
Hintergrund beruflicher Zusammenhänge
entstehen.

Das bedeutet zweierlei: Einmal sind die
Situationen, zu denen die Teilnehmer/
innen des BIP ihre Haltung äußern und
damit Anhaltspunkte über Persönlichkeits-
merkmale geben, aus dem beruflichen
Bereich gewählt. Und zum zweiten sind
auch die persönlichen Merkmale, zu
denen im Ergebnis eine Aussage gemacht,
gerade für berufliche Situationen wesent-
lich: Beschrieben wird die 'Berufliche Ori-
entierung' (mit den Unterkategorien 'Leis-
tungsmotivation', 'Gestaltungsmotivation',
'Führungsmotivation'), das Arbeitsverhal-
ten (mit den Unterkategorien 'Gewissen-
haftigkeit', 'Flexibilität', 'Handlungsorien-
tierung'), Soziale Kompetenzen (mit dem

Unterkategorien 'Sensitivität', 'Kontakt-
fähigkeit', 'Soziabilität', 'Teamorientie-
rung', 'Durchsetzungsstärke') sowie die
Psychische Konstitution (mit den Unterka-
tegorien 'Emotionale Stabilität', 'Belastbar-
keit', 'Selbstbewusstsein'). Das jeweilige
'Profil' eines Teilnehmers entsteht daraus,
dass seine/ihre Aussagen ins Verhältnis
gesetzt werden zu den Angaben der bis-
lang rund 10.000 Personen vornehmlich
aus dem Kreis der Fach- und Führungs-
kräfte, die den BIP bislang gemacht haben.
Insofern sind die Aussagen, die gemacht
werden, immer relativ zu sehen im Verhält-
nis zur Normstichprobe.

Warum, so werden möglicherweise einige
fragen, sind Persönlichkeitsmerkmale denn
nun relevant für die berufliche Orientie-
rung und relevant für die berufliche Ent-
wicklung überhaupt? Dahinter steht ein
gut nachvollziehbarer Vorgang: In unse-
rem Selbstbild zeigen sich auch unsere
Motivstrukturen und Werthaltungen: Was
treibt uns an? Was ist uns wichtig? Und da
Menschen in der Regel nach innerer Kon-
gruenz streben, versuchen wir, in unserem
Verhalten auch unseren Werten und Moti-
ven „treu zu bleiben“. Damit entsteht ein
enger Zusammenhang zwischen Persön-
lichkeitsmerkmalen und Verhalten. Und
berufliche Aktivität manifestiert sich nicht
zuletzt auch in dem, was wir konkret tun,
also in unserem Verhalten.

Ein kurzes Beispiel: Kommunikativ und
offen zu sein kann einer Person ein wichti-
ges Anliegen, ein Wert, sein. Sie wird ver-
suchen, sich entsprechend zu verhalten.
Sie wird sich über „gelungenes“, also offe-
nes und kommunikatives Verhalten,
freuen und es verstärken. Sie wird versu-
chen, auch bei anderen Personen (also im
Fremdbild) dieses im eigenen Wertesystem

Psychometrische Verfahren in der Beratung
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schen Input-Output-Prozess eine compu-
tergestützte Berufsempfehlung, müssen
frühzeitig korrigiert werden. Die Teilneh-
merinnen und Teilnehmer sind aufgefor-
dert (gemeinsam zum Beispiel mit einem
Berater des Career Service), die Ergebnisse
aktiv und durchaus auch kritisch-reflektiv
zum Erkenntnisgewinn zu nutzen.

Zur Seriosität gehört auch die Qualifikation
der Anwender: Diejenigen, die psychome-
trische Verfahren anbieten und durch-
führen, sollten zum einen über eine grund-
legende psychologische Qualifikation
verfügen, zudem aber auch von kompe-
tenter Stelle in den entsprechenden psy-
chometrischen Verfahren geschult sein.
Das Projektteam „Testentwicklung“ an
der Ruhr-Universität Bochum, das das BIP
konzipiert hat und kontinuierlich weiter
entwickelt, beispielsweise führt ein öffent-
lich einsehbares Online-Register geschul-
ter BIP-Anwenderinnen und BIP-Anwen-
der – ein im Sinne der der Qualitäts-
sicherung und Verantwortlichkeit gegen-
über den Nutzern begrüßenswerter Weg.

Im Career Service der Universität Münster
wird der BIP seit Frühjahr 2009 angeboten
und eingesetzt. Die bislang gesammelten
Erfahrungen sind positiv, sowohl aus
Anbietersicht als auch rückgemeldet
durch die Studierenden und Absolventen,
die das Angebot bislang genutzt haben.
Insofern hat sich dieses Persönlichkeitsin-
ventar als ein weiterer Baustein im Career
Service der Universität Münster etabliert.
Realistisch beschrieben und seriös ange-
wandt haben diese Verfahren im Zusam-
menspiel mit den anderen Orientierungs-
angeboten ihren Nutzen und sind in dieser
Ausgewogenheit auch eine sinnvolle
Erweiterung im Angebot der Career Servi-
ces – nicht mehr, aber auch nicht weniger.

positiv belegte Verhalten zu zeigen, also als
offene und kommunikative Person wahr-
genommen zu werden. Und schließlich
wird sich diese Person, zumindest wenn sie
über ein gewisses Maß an Selbstbewusst-
sein und Selbstzufriedenheit verfügt, in
einem Persönlichkeitsinventar auch ent-
sprechend ihrer Werte verorten: als offen
und kommunikativ. Das Selbstbild macht
über diese Verknüpfungen auch Aussagen
zu Werten, Motivik und Verhalten.

Eine solche Persönlichkeitsbeschreibung
kann eine gute Grundlage für ein
Gespräch über die berufliche Orientierung
sein. Wenn, um in einem simplifizierten
Beispiel zu bleiben, oben skizzierte Person
angibt, im Kundenservice arbeiten zu wol-
len, wird im Gespräch recht leicht eine
Kongruenz mit dem Persönlichkeitsmerk-
mal „offen und kommunikativ“ herge-
stellt werden können. Gibt diese Person
jedoch an, die Funktion als Leuchtturm-
wärter auf einer einsamen Insel anzustre-
ben, wird das Ergebnis des Persönlichkeits-
inventars eine kritische Reflexion dieses
Wunsches nahe legen.

Dieses kurze Beispiel macht zudem deut-
lich: Seriös eingesetzt ist ein Persönlichkeits-
inventar immer nur eine Methode unter
anderen im Prozess der beruflichen Orien-
tierung und Entwicklung. Meiner Ansicht
nach kann es in der Career Service-Arbeit
ein wertvoller Ausgangspunkt für ein Bera-
tungsgespräch sein. Im Beratungsgespräch
können und müssen die Ergebnisse inter-
pretiert und eingeordnet werden. Den Teil-
nehmerinnen und Teilnehmern sollte
schon vor der Durchführung verdeutlicht
werden, dass es sich um eine zusätzliche
unterstützende Maßnahme im Prozess der
Berufsorientierung handelt. Erwartungen,
man erhalte in der Art eines mechanisti-
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beruflichen Profil führt und später durch
Nutzung von Kontakten und Netz-
werken den Berufseinstieg ermöglicht.

In ihrer Haltung folgen die Studierenden
einer Idee, die auf einem historischen
Konzept beruht und noch heute in der
allgemeinen Vorstellung von beruflicher
Orientierung weit verbreitet ist: dem
sogenannten Trait-and-Factor-Ansatz,
der zu Zeiten der industriellen Revolu-
tion seine Blütezeit hatte. Die Idee hin-
ter dieser Theorie ist, dass einerseits Per-
sonen definierbare Eigenschaften und
andererseits Tätigkeiten definierbare
Anforderungen aufweisen. Bringt man
Personen und Tätigkeiten zur „Pas-
sung“, kann man Individuen Berufen
zuordnen. Das Ganze ist also ein eher
mechanistischer Vorgang. Die Frage ist
mehr als berechtigt, inwiefern dieser
Mechanismus zu Zeiten hoch individua-
lisierter Berufsbiographien und schnell
veränderlicher Arbeitsmarktanforderun-
gen noch zielführend ist. Das „Jobcraf-
ting“, also die Entwicklung neuer
Arbeitsfelder durch den „Arbeits-
kraftanbieter“ selbst, oder die Diskus-
sion über die „Entberuflichung“ haben
im Trait-and-Factor-Ansatz beispiels-
weise keinen Platz, um nur zwei
Aspekte anzusprechen.

Die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
der Career Services sind dennoch aufge-
fordert, auf die Haltung der Ratsuchen-
den zu reagieren. Können die Erwartun-
gen nach Berufsinformation und die
Notwendigkeit individueller Exploration

„Berufskunde“ und Career Service-Arbeit:
Eine Annäherung
Andrea Schröder/Andreas Eimer
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Bei den berufskundlichen Informationen tref-
fen die Ratsuchenden auf ein Angebot, das
ihren Erwartungen nicht entspricht. Das auf
sie zugeschnittene Berufsbild, dass sie sich
von der Beratung erhoffen, finden sie schon
deshalb nicht, weil die Beratenden es gar
nicht bieten wollen und können. Andrea
Schröder und Andreas Eimer suchen einen
Weg, wie beide zueinander kommen können.

Welchen Stellenwert und welche Funk-
tion hat berufskundliche Information in
der Career Service-Arbeit? Blickt man in
die beraterische Praxis, scheinen die
Ansichten darüber bei den Beteiligten
durchaus unterschiedlich zu sein:
Während die Studierenden offenbar
häufig erwarten, dass ihnen die Career
Service-Mitarbeiter ein passendes
Berufsbild zuschreiben, nachdem die
Ratsuchenden ihnen ihre biographi-
schen Eckdaten mitgeteilt haben, sehen
die meisten Beraterinnen und Berater
den Weg zur beruflichen Standortbe-
stimmung eher in der selbstverantwort-
lichen Arbeit an der Biographie. Mit
anderen Worten: Die Studierenden –
zumindest vermittelt sich in der tägli-
chen Praxis häufig dieser Eindruck –
sehen in der beruflichen Orientierung
eher einen objektiv-informatorischen
Prozess, den sie mit Hilfe „autorisierter“
Arbeitsmarkt- und Berufsweltinforma-
tion durch die Career Service-Experten
voranbringen wollen. Die Beraterinnen
und Berater hingegen sehen den Schlüs-
sel vielmehr in der Selbstexploration von
Interessen, Neigungen, Persönlichkeit
und Qualifikationen, die dann zum
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miteinander „versöhnt“ werden? Zu-
mindest sollten die Career Service-
Teams eine Antwort auf die Frage
geben können, in welchem Verhältnis
berufskundliches Wissen zur Entwick-
lung der individuellen Berufsbiographie
steht. Dabei sollte zunächst einmal
umrissen werden, was „Berufskunde“
eigentlich ist. Gibt es tatsächlich ein die-
sem scheinbar eindeutigen Begriff zuge-
ordnetes Informationsreservoir? Und
wenn ja, über welche Kanäle findet man
Zugang zu diesem Pool?

Um diese Fragen zu klären, haben sich
Mitarbeiter des Career Service der Uni-
versität Münster auf den Weg gemacht
– und das nicht nur elektronisch vom
Schreibtisch aus, sondern durchaus
auch „physisch“ an mögliche Quellen
dieser Thematik. Und wie es den
Anschein hat, wird dieser Weg durchaus
eine längere Reise mit ungewissem Aus-
gang. Denn eines wird recht schnell
klar: Einen einfachen, einen eindeutigen
Zugang zur berufskundlichen Informa-
tion gibt es offenbar nicht. Es gibt for-
malistische Ansätze wie die Berufskenn-
ziffern der Bundesagentur für Arbeit
oder inhaltliche Annäherungen wie das
„BerufeNet“, ebenfalls von der BA. Und
es bleiben viele Fragen nach der Sinn-
haftigkeit der Systematiken, nach über-
haupt erreichbarer Vollständigkeit der
Darstellung und letztlich immer wieder
nach dem Nutzen für diejenigen, die
sich beruflich orientieren wollen.

So ist die Annäherung durch den Career
Service der Universität Münster bislang
auch noch „bruchstückhaft“. Es ist eher
wie ein Versuch, ein Wollknäuel, dass
aus unterschiedlichen Fäden besteht, zu
entwirren: Das Ziehen an einem einzel-

nen Faden führt nicht unbedingt zur
Trennung in einzelne (farblich)
getrennte Knäuel. Vielmehr sind ver-
schiedene Themen miteinander ver-
knüpft: Berufsorientierung, Berufs-
kunde, Berufswissenschaft etc.

Der Einstieg in das Thema wurde ganz
klassisch gewählt: Was für Literaturer-
gebnisse kommen eigentlich, wenn man
Stichwörter wie „Berufskunde“,
„Berufsfelder“, „Anforderungen an
Arbeitsbereiche“ in den Universitätsbi-
bliothekskatalog oder in Suchmaschinen
eingibt? Recht schnell kristallisieren sich
zwei zentrale Ergebnisse heraus: Zum
einen gibt es (erwartungsgemäß) zwar
quantitativ viele Ergebnisse im Katalog,
aber wenig konkrete Handbücher oder
Übersichten zum Thema. Daher wird
der Begriff an dieser Stelle noch einmal
neu überdacht: Ist „Berufskunde“ ein
treffender Ausdruck? Als Begriff im
Rechtschreibduden zumindest taucht er
nicht auf. Und wie grenzt er sich von
Begriffen wie „Berufsbild, Berufswissen-
schaft, berufswissenschaftliche For-
schung, Berufsbildungsforschung“ etc.
ab?

Es wird deutlich: Es gibt (bis jetzt noch)
Unklarheiten bei dem Versuch, Begriff-
lichkeiten eindeutig zu definieren: im
allgemeinen Verständnis, aber auch
bezogen auf einen Akademikerarbeits-
markt.

Und zum zweiten fällt bei der ersten
Suche in den genannten Katalogen auf:
Viele Werke beschäftigen sich mit den
klassischen Ausbildungsberufen, nur
wenige aber mit Arbeitsbereichen von
Akademiker/n/innen. So konnte hier
der ursprüngliche Wunsch nach ein,
zwei Standardwerken zur „Berufs-
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kunde“ nicht erfüllt werden. Die Hoff-
nung war, dass einige, wenige Stan-
dardwerke mit ihrem Literaturver-
zeichnis ein „Sesam-öffne-dich“ zur
Thematik sein könnten, durch das mit
Hilfe eines „Schneeballsystems“ leicht
weitere „gute“ Literatur recherchiert
werden kann.

Ein Effekt der Recherche war zumindest
schon einmal die Aufstockung der
Career Service-Bibliothek mit Büchern
zu einzelnen Berufsfeldern, die bei den
Suchanfragen als Ergebnisse auftauch-
ten: z.B. Traumberuf Sportjournalismus;
Berufe für Geowissenschaftler oder Phi-
lologen; Beruf: Soziologe?! Fehlanzeige
allerdings, die Berufe dieser Welt über-
sichtlich im WWW zu finden. Und
natürlich immer wieder die Frage: Ist
diese Erwartung schlicht naiv und
lebensfern?

Die nächste Anlaufstelle der Recherche
ist das Institut für Arbeitsmarkt- und
Berufsforschung (IAB) der Bundesagen-
tur für Arbeit. Ein Blick in den Online-
Katalog: Dort finden sich vielfältige
Informationen zu Entwicklungen auf
dem (Akademiker-)Arbeitsmarkt inkl.
Prognosen für die nächsten Jahre und
auch Kurzberichte zu aktuellen Themen.
Doch auch in diesem Zusammenhang
ergeben sich wieder viele Fragen: Wie
können wir diese Fülle an Informationen
nutzen? Wie relevant ist es für den ein-
zelnen Studierenden im Orientierungs-
prozess, etwas über Arbeitslosenquoten
für einzelne Fachrichtungen oder über
Prognosen zu Beschäftigungsaussichten
in einzelnen Arbeitsmarktsegmenten zu
wissen? Wie hilfreich ist die Aufzählung
notwendiger Kompetenzen in bestimm-
ten Bereichen? Ist es möglicherweise

sinnvoll, an bestimmten Punkten im
Beratungsprozess den Studierenden
zusätzliche Sachinformation zu geben,
damit sie zum Beispiel individuelle
Eigenschaften und Qualifikationen mit
Tätigkeitsbeschreibungen abgleichen
können?

Vielleicht bringt die Recherche vor Ort
tiefere Einblicke: Also rein in den Zug
Richtung Nürnberg, dem Sitz nicht nur
der Bundesagentur für Arbeit, sondern
auch des angeschlossenen IAB.

Literatur und Literaturverweise sind ein
Ergebnis eines Besuches der IAB-Biblio-
thek. Doch im Hinblick auf die Bereit-
stellung von Informationen für Studie-
rende ist ein Gespräch mit einer
Mitarbeiterin der Bundesagentur für
Arbeit, die den Service-Bereich 'Berufs-
kundliche Medien' betreut, sehr viel
hilfreicher als das bis dato erfolgte Lite-
raturstudium. Die Mitarbeiterin dort
stellt die Datenbank „BerufeNet“ vor. In
einem quasi pyramidalen System wer-
den große Arbeitsfelder runtergebro-
chen auf kleinteiligere Beschreibungen
und verknüpft mit fachlichen und per-
sönlichen Qualifikationen. Doch auch
hier bleiben ähnliche Fragen: Wie (sinn-
voll) können Studierende im beruflichen
Orientierungsprozess diese Informatio-
nen nutzen? Können gerade facetten-
reiche Berufe differenziert genug
beschrieben werden, zumal viele
„Berufe“ sich alleine schon durch unter-
schiedliche Rahmenbedingungen bei
verschiedenen Arbeitgebern deutlich
voneinander unterscheiden können?

In welchem Zusammenhang also sind
Informationsmedien wie das BerufeNet
in der Career Service-Arbeit nützlich:
zur Sachinformation im Orientierungs-
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prozess, zur Abgleichung eigener Stär-
ken mit Anforderungen einzelner
Berufsfelder oder vielleicht als Angebot
für solche Ratsuchenden, die nach
„externem Wissen“ nachfragen? Der
Rechercheprozess und die in dem
Zusammenhang vielen entstandenen
Fragen verdeutlichen jedoch zumindest
schon eins: Die Studierenden sollten
nicht mit reiner Sachinformation alleine
gelassen werden. Berufskundliche Infor-
mation kann bestenfalls ein Element
sein, das in die Beratungsarbeit mit ein-
fließt, dessen Bedeutung für den Einzel-
nen mit dem Berater aber thematisiert
werden muss.

Im Zuge der Professionalisierung der
Career Service-Arbeit ist zudem sicher
auch eine breite Diskussion der Career
Service-Akteure über dieses Thema hilf-
reich. Was wir brauchen, ist eine Hal-
tung zu der Haltung vieler Studierender,
mit der sie die berufliche Orientierung
angehen. Ob die „Berufskunde“, so es
sie dann wirklich gibt, hier doch einen
hilfreichen Beitrag leistet oder nur von
den wesentlichen Fragen biographi-
scher Orientierung ablenkt, wird Ergeb-
nis einer professionellen Analyse mög-
lichst vieler Career Service-Akteure sein.
Der Klärungsprozess sei hiermit eröff-
net...
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Die Arbeitsgruppe „Anerkennung von Career
Service-Angeboten in Bachelor- und Master-
studiengängen“ ist jetzt fast zwei Jahre alt.
Wie schon in csp 6/08 angekündet versuchen
Doris Köhler und Bettina Sartory nun eine
erste umfassende Bestandsaufnahme.

Die Idee zu einer csnd Arbeitgruppe zum
Thema „Anerkennung von Career Service-
Angeboten in Bachelor- und Masterstudi-
engängen“ entstand im Zuge der Jahres-
tagung 2007 in Freiburg. Im Nachgang
zur Präsentation der berufsqualifizieren-
den Lehrveranstaltung PREPARE des
Career Service der TU Berlin fanden sich
zahlreiche Interessenten und potentielle
Mitstreiter, um die ECTS-Fähigkeit von
Career Service-Elementen zur Einbrin-
gung und Anrechnung in den neuen Stu-

diengängen aktiv zu fördern und zu for-
dern. Dabei richtet sich der Fokus der
neuen Arbeitsgruppe sowohl auf inhaltli-
che Elemente als auch auf formal-struktu-
relle sowie hochschulpolitische Aspekte.
Im Grundsatz wird durch die Aktivitäten
der Arbeitsgruppe dem Umstand Rech-
nung getragen, dass durch den Bologna-
Prozess Praxisorientierung und Berufs-
qualifizierung (employability) sehr viel
stärker in die Curricula integriert werden
sollen. Durch diese Forderung erhielt die
Expertise der Career Center an der
Schnittstelle von Hochschule und Arbeits-
welt einen neuen Fokus und damit auch
die Chance zu einer Neupositionierung
und Erweiterung des Aufgabenspek-
trums.

Die Anerkennung von Career Service-Angeboten
als Studienleistung in Bachelor und Master
Doris Köhler/Bettina Satory
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Nach Konstituierung der AG unter Feder-
führung der Humboldt Universität zu Ber-
lin (Dr. Doris Köhler, Career Center) und
der Technischen Universität Berlin (Bet-
tina Satory, Career Service) fanden sich
rasch zahlreiche Hochschulen aus dem
gesamten Bundesgebiet zusammen, um
erste Erfahrungen zusammenzuführen
und verschiedenste Fragen zu bearbeiten.
Langfristig besteht das Ziel, die inhaltli-
chen Gestaltungsformen sowie die struk-
turellen Möglichkeiten zu erfassen und
auf deren Grundlage allgemeine Stan-
dards für die Anrechenbarkeit von Career
Service-Angeboten in Bachelor- und
Master-Programmen zu entwickeln.

Die AG Mitglieder setzen sich im Schwer-
punkt aus Vertreter/innen von Universitä-
ten und nur vereinzelt von Fachhoch-
schulen zusammen; geschuldet dem
Umstand, dass die Fachhochschulen in
der Tradition ihrer Curricula Berufsfeldbe-
züge stark die Studienpläne integriert
haben. Die Arbeit der AG wird zusätzlich
unterstützt durch jeweils einen Vertreter
der Hochschulrektorenkonferenz (HRK)
sowie der Bundesvereinigung der Deut-
schen Arbeitgeberverbände (BDA).

Erste wichtige Ergebnisse der AG wurden
in einem Workshop im Rahmen der Stif-
terverbandskonferenz 2008 „Career Ser-
vices – Entwicklungen, Perspektiven,
Strategien“ erarbeitet. Hier wurden nach
einer Erwartungsabfrage der Teilnehmer
folgende drei Unterarbeitsgruppen gebil-
det, die als zukünftige Handlungsfelder
der AG identifiziert wurden:

• Implementierungsstrategien/Curriculum

• Angebote/Inhalte/Formen

• Strategische Partner/Lobby/Politik

Dabei wurden für die drei Bereiche im
Ergebnis folgende Erfolgskriterien und
Handlungsempfehlungen formuliert:

Implementierungsstrategien an den
Hochschulen und die Einbindung in
Curricula

Ausgewählte CS-Angebote sollten in die
Curricula der neuen Studiengänge ver-
bindlich integriert werden. Bei der Neu-
konzipierung von Studiengängen sollte
darauf geachtet werden, dass entspre-
chende Kontingente dafür vorgesehen
sind.

Die AG empfiehlt den Hochschulleitun-
gen, Definitionsprozesse zu studien-
gangsübergreifenden Standards von Pra-
xisangeboten in ihrer Hochschule
anzustoßen.

CS-Angebote und deren Anerkennung
sollten ein Kriterium für die Akkreditie-
rung und Re-Akkreditierung sein und in
die Qualitätssicherungssysteme der
Hochschulen eingebunden werden.

Angebote, Inhalte und Formen

Es gibt inhaltlich ein sehr breites Ange-
botsspektrum, je nach Art und Ausrich-
tung der Hochschule, der Bedarfe der
Studierenden und der Arbeitsteilung mit
den Fakultäten.

Vom inhaltlichen Aspekt her sollten fol-
gende CS-Angebote im Rahmen der
neuen Studiengänge anerkennungsfähig
sein: Vermittlung von Sozial- und Metho-
denkompetenz (Rhetorik/Kommunika-
tion/Projektmanagement/Interkulturelle
Kompetenz), Managementkompeten-
zen/ Existenzgründung, Potenzialanalyse,
verschiedenste Formen von Praxismodu-
len (Exkursionen, Praktika, Praxispro-
jekte)
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Wichtige Qualitätsaspekte sind: kleine
Gruppen, hoher Übungsanteil, zielgrup-
penspezifisch aber auch interdisziplinär,
externe, praxiserfahrene Dozenten.

Weiter zu diskutieren hinsichtlich ihrer
Vor- und Nachteile sind Fragen der
Notengebung, des Umfangs, der Ver-
bindlichkeit und der zeitlichen Gestaltung.

Gewinnung von strategischen Partnern,
Lobbyarbeit und Hochschulpolitik

Die AG sieht die Gewinnung von exter-
nen und internen Partnern existenziell für
die Anerkennung von CS-Angeboten an.
Interne Partner sind die Hochschulleitun-
gen, die Fakultäten, externe Partner, die
das Anliegen unterstützen, sieht die AG
verstärkt in HRK und BDA. Unterstützung
wird vor allem für die rechtliche und poli-
tische Verankerung sowie für die nach-
haltige finanzielle Absicherung der CS-
Arbeit benötigt.

Die AG unterstützt die Einbindung der
Wirtschaftspartner in die Planung der
Studiengänge und der CS-Angebote, ins-
besondere bei der gemeinsamen Ent-
wicklung von Qualifikations- und Anfor-
derungsprofilen.

Aufgrund der hohen Bedeutung externer
Interessenverbände für die Anerkennung
von CS-Angeboten sieht die AG die Ver-
netzung der Interessengruppen und
Akteure als eine ihrer Hauptaufgaben an.

Im Ergebnis dieses Workshops und im
Diskurs mit den bisherigen AG-Mitglie-
dern entstand die Idee, eine explorative
Studie zu erstellen, um Benchmarking-
Positionen zu bestimmen und um einen
bundesweiten Überblick zu erhalten; u. a.
zu Standorten, Modellen, Inhalten und
Anerkennung.

Unter Federführung der HU Berlin wurde
ein entsprechender Fragebogen zu fol-
genden Themenkomplexen entwickelt:
Wo gibt es Erfahrungen mit übergreifen-
den Praxisprogrammen? Unter welchen
Voraussetzungen sind Angebote von
Career Services in diesem Bereich aner-
kennungsfähig und welche „typischen“
Inhalte bieten sich zur Anerkennung an?
In welcher Form vergeben Career Servi-
ces Studienpunkte? Welche juristischen
Konstruktionen zur Anerkennung gibt es
und wie ist es um die Finanzierung der
CS-Angebote in diesem Bereich bestellt?

Der Fragebogen wurde im Zeitraum von
September bis November 2008 an 58
Hochschulen bestehend aus Mitgliedern
der AG Anerkennung und aus den Teil-
nehmern am Workshop beim Stifterver-
band verschickt. Dabei ging es nicht um
eine repräsentative Studie sondern um
eine erste Standortbestimmung und Typi-
sierung als Ausgangspunkt für die weitere
Arbeit. Der Rücklauf betrug insgesamt 39
Prozent.

Insgesamt stellt sich danach die Situation
der Anerkennung von CS-Angeboten
bundesweit als sehr heterogen dar. Die
Bedingungen vor Ort sind von vielfältigen
Einflussfaktoren abhängig – vom Stand
der Einführung der neuen Studienab-
schlüsse, aber auch von besonderen insti-
tutionellen und personellen Gegebenhei-
ten vor Ort. Deshalb erwies es sich als
notwendig, den Fragebogen nur als Aus-
gangspunkt für eine vertiefende Analyse
der Situation an jeder Hochschule zu
betrachten, die durch Internetrecherchen
und weitere Befragungen vervollständigt
wurde.

Im Ergebnis dieser „Fallanalyse“ wurden
die Hochschulen je nach Art und Umfang
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der Integration von CS-Angeboten in den
obligatorischen Praxisteil von BA/MA-
Studiengängen geclustert. Es ergaben
sich folgende Gruppen:

1. Keine Anerkennung von bestehen-
den CS-Angeboten,

2. Anerkennung ausgewählter CS-
Angebote und

3. Vorhandensein eines umfangrei-
chen CS-Angebotes, oft extra für
BA-Studium kreiert.

Der Versuch, die Einflussfaktoren auf die
Gruppenzugehörigkeit in ihrer Bedeutung
zu gewichten, konnte in der Auswertung
nur ansatzweise vorgenommen werden.
Personelle Faktoren, wie zum Beispiel die

Präferenz von Entscheidern für fakul-
tätsübergreifende Praxisprogramme an
Career Services wurden von vornherein
nicht berücksichtigt, da hierüber keine
Daten gewonnen werden konnten.

Ob und in welchem Maße CS-Angebote
ins BA-Studium integriert werden, hängt
jedoch – so scheint es – in hohem Maße
davon ab, ob es sich um eine Universität
oder eine Fachhochschule handelt. Fach-
hochschulen vermitteln Praxisanteile seit
langem und eher integriert in Fachinhalte,
während an Universitäten nicht selten
eine additive Vermittlung von Praxisinhal-
ten bevorzugt wird. Während dies im
Westteil Deutschlands z.T. mit der Aus-
differenzierung von Zentren für Schlüssel-
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Typisierung der Career Services nach Anerkennung von zentralen Angeboten

Quelle: Fragebogen der AG
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qualifikationen zusammenhängt, besteht
vor allem im Osten Deutschlands hier
Nachholbedarf im Sinne einer institutio-
nellen Lücke, die durch die Career Service
gefüllt wurde. Hier konnten über externe
Förderprogramme Drittmittel eingewor-
ben werden, die neue Strukturen auf-
bauen halfen. Mit dem Auslaufen der
EU-Förderprogramme stehen die Hoch-
schulen nun vor der dringenden Aufgabe,
zentrale praxisorientierte Kursangebote
der Career Services für Bachelorstudie-
rende im erforderlichen Umfang aus dem
Haushalt zu finanzieren. In Ländern, in
denen Studiengebühren erhoben wer-
den, finanzieren diese häufig die Ange-
bote der Zentren für Schlüsselkompeten-
zen und der Career Services, was den
Spielraum der Hochschulen deutlich
erweitert.

Insgesamt zeigt die Fragebogen-Auswer-
tung, dass sich die Hochschullandschaft
in Bezug auf die Anerkennung von CS-
Angeboten im Aufbruch befindet. Erste
Erfahrungen, was sich bewährt hat und
was nicht, liegen vor. Der Weg zu einer
umfassenden Anerkennung von CS-
Angeboten, zum Benchmarking und zu
ihrer dauerhaften Finanzierung ist jedoch
noch weit.

Auf Basis dieser ersten Standortbestim-
mung wurde die Arbeit der AG auf der
letzten Jahrestagung des csnd im Februar
2009 in Kiel vertieft. Die im Juni 2008
erarbeiteten Ergebnisse wurden auf nun-
mehr 6 Forderungen verdichtet.

1) Für anerkennungsfähige berufsquali-
fizierende Angebote der Career Servi-
ces gilt die Richtlinie zur Vergabe von
ECTS/Studienpunkten im Rahmen
von Bologna.

2) Career Services bieten je nach Struk-
tur der Hochschule berufsqualifizie-
rende Kurse in folgenden Kompe-
tenzfeldern an: Managementkompe-
tenzen, Sozialkompetenzen, Selbst-
management und berufsfeldspezifi-
sche Kompetenzen.

3) Diese Angebote sind vorwiegend
interdisziplinär und übungsorientiert.
Sie werden in der Regel von externen
Lehrenden durchgeführt.

4) Die Career Services definieren in
Abstimmung mit den Fächern und
externen Experten Qualitätsstandards
für die berufsqualifizierenden Kurse
und installieren ein permanentes
Qualitätsmanagement.

5) Zur Anerkennung der berufsqualifi-
zierenden Angebote der Career Servi-
ces als Studien- und/oder Prüfungs-
leistung ist es notwendig, dass die
Länder rechtliche Rahmenbedingun-
gen schaffen.

6) Die Career Services müssen in den
Landeshochschulgesetzen als feste
Serviceeinrichtung der Hochschulen
verankert werden. Sie müssen über
ein eigenes Budget zur Realisierung
ihrer Aufgaben verfügen.

Im weiteren Jahresverlauf sowie für die
Arbeit 2010 hat die AG für nächste
Arbeitsschritte Aufträge identifiziert, die
im Kern im Handlungsfeld Strategie und
Hochschulpolitik angesiedelt sind. Aktu-
elle Fragestellungen beziehen sich auf die
juristische Ausgestaltung der Anerken-
nung von CS-Angeboten in Bachelor-
und Masterstudiengängen und auf die
Einbeziehung von Akkreditierungsagen-
turen in das Benchmarking als möglicher
externer Lobby.
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Einführung und Nutzung eines Customer Relationship Managements (CRM)

Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter von
Career Services kommunizieren in der tägli-
chen Arbeit mit vielfältigen Partnern und
Kundengruppen, z.B. Studierenden, Lehren-
den, Alumni und Arbeitgebern. Diese Kom-
munikationskanäle effizient zu managen
stellt eine große Herausforderung dar, bei
der man ab einem gewissen Punkt über die
Einführung eines sogenannten Customer
Relationship Managements (CRM) nachden-
ken sollte – also der systematischen Gestal-
tung seiner Kundenbeziehungs-Prozesse.
Tobias Nowak zeigt dies am Beispiel seiner
Universität.

Der Career Service der Universität
Münster hat vor rund einem Jahr ein
CRM eingeführt und dabei innerhalb
der Universität die Funktion einer Pilot-
einrichtung übernommen. Mittlerweile
wird die Software auch von anderen
Akteuren in der WWU eingesetzt – die
abteilungsübergreifende Pflege und
Bereitstellung von Daten ist somit
prinzipiell möglich.

Die im Folgenden beschriebene Imple-
mentierung soll exemplarisch aufzeigen,
unter welchen Bedingungen der Einsatz
einer CRM-Software die Career Service
Arbeit erleichtern kann.

1. Vorüberlegungen – warum
brauchen wir ein CRM?

Zeit ist ein kostbares Gut: Wir möchten
schneller und effektiver kommunizieren,
ohne uns in händisch gepflegten Excel-
Verteilerlisten zu verlieren.

Zu viel Service gibt es nicht: Wir möch-
ten unsere unterschiedlichen Kunden
und Partner individuell ansprechen,
dabei aber auf einen zentral gepflegten
Datenbestand zurückgreifen.

Informationen im Team teilen: Wir
möchten sicherstellen, dass alle Kolle-
ginnen und Kollegen immer auf dem
gleichen Wissensstand sind.

2. Das Pflichtenheft –
je präziser desto besser

Sobald die Entscheidung für den Einsatz
eines CRM gefallen ist, beginnt der
schwierigste Part – die Auswahl der pas-
senden Software. Je präziser dabei im
Vorfeld das Pflichtenheft, der Anforde-
rungskatalog der Software, erarbeitet
wurde, desto leichter lässt sich das Feld
der möglichen Anbieter eingrenzen. Die
komplett neue Programmierung einer
individuell zugeschnittenen Software
wird hier bewusst ausgeklammert, da
die Entwicklungszeit und das dafür not-
wendige Budget das Kosten-Nutzen-
Verhältnis bei weitem überschreiten.

Grundsätzlich unterscheiden kann man
zwischen Web-basierten und Client-
basierten CRM-Lösungen – die Anwen-
dung läuft also entweder komplett im
Web-Browser des Nutzers oder wird
lokal auf dem Rechner des Anwenders
installiert. Auch wenn Web-basierte
Anwendungen in den letzten Jahren
enorm an Leistungsfähigkeit gewonnen

Einführung und Nutzung eines Customer
Relationship Managements (CRM) in der
Career Service Arbeit – ein Praxisbeispiel
Tobias Nowak
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haben und durch die ortsunabhängige
Nutzung auf den ersten Blick sehr
attraktiv erscheinen, bieten die auf dem
Rechner des Anwenders installierten
Lösungen immer noch deutlich mehr
Funktionalitäten und Bedienkomfort,
insbesondere was die Anbindung weite-
rer Programme wie Outlook oder Word
betrifft.

Folgende Fragen sollten auf jeden Fall
im Pflichtenheft thematisiert und bei der
Auswahl eines Produktes berücksichtigt
werden:

• Kann die Software in die bestehende IT-
Infrastruktur eingebunden werden?
(z.B. Art der Datenbank-Server, Schnitt-
stellen zu anderen Programmen,
Import-Export-Funktionalitäten)

• Welchen Stellenwert hat die Rechte-
verwaltung?

• Wie viele User sollen das System pro-
duktiv nutzen?

• Welches sind die Hauptanwendungs-
gebiete?

• Funktioniert die Software „Out oft
the box“, das heißt: Bringt das Pro-
dukt alle geforderten Funktionen mit
oder müssen zusätzliche Schnittstellen
und Anwendungen „dran program-
miert“ werden?

• Wie flexibel lässt sich das System auf
die eigenen Bedürfnisse anpassen,
ohne dass hohe Folgekosten oder
Supportgebühren entstehen?

Eine eindeutige Empfehlung für ein
bestimmtes Produkt ist bei der Vielzahl
der am Markt erhältlichen Lösungen
kaum möglich, zumal die Anforderung an
die Funktionalitäten in der Regel von
Career Service zu Career Service sehr

unterschiedlich ausfällt. Der Vollständig-
keit halber sei aber erwähnt, dass im
Career Service der Universität Münster
der „Combit Relationship Manager“ ein-
gesetzt wird. Diese Software wird mit
einer vorkonfigurierten Standardlösung
ausgeliefert, die von Beginn an den Groß-
teil aller geforderten Funktionen mit-
bringt. Zu den gängigen Features zählen
neben der reinen Adressdatenverwaltung
die lückenlose Anbindung an Office und
Outlook, der Einsatz als Dokumentenma-
nagementsystem, die Einbindung in die
Telefonanlage sowie weitreichende
Import-/Export-Möglichkeiten.

3. Die Implementierungsphase

Um einen reibungslosen Einstieg zu
gewährleisten, hat der Career Service
für den Zeitraum von einem Jahr eine
studentische EDV-Hilfskraft mit zehn
Wochenstunden eingestellt, die sich
gemeinsam mit einem Mitarbeiter um
die Entwicklung neuer Anwendungen
und den Support im Team kümmert.
Dieses Vorgehen ist wärmstens zu emp-
fehlen, da gerade in der Startphase viele
Detailanpassungen vorgenommen wer-
den müssen, die ohne entsprechende
IT-Kenntnisse nicht umsetzbar sind. Eine
enge vorherige Abstimmung mit der
zuständigen EDV-Abteilung der Hoch-
schule ist mindestens genauso wichtig,
um den Datenschutz, den Betrieb der
Datenbank und die Archivierung der
Daten zu gewährleisten.

4. Einsatzgebiete – Beispiele für den
täglichen Gebrauch

Sind die Kontaktdaten von Partnern und
Kunden einmal in der Datenbank einge-
tragen, lassen sie sich prinzipiell für
beliebige Zwecke einsetzen, wobei der
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Phantasie keine Grenzen gesetzt sind.
Erfahrungsgemäß sollte man sich jedoch
im Vorfeld auf wenige wesentliche
Anwendungsfälle beschränken, damit
das Projekt nicht aus dem Ruder läuft
und in der täglichen Arbeit handhabbar
bleibt. Der Career Service der WWU hat
vor der Implementierung drei Kernfunk-
tionen identifiziert, die über das CRM
abgebildet werden.

4.1. Automatisierte
Veranstaltungsanmeldung

Seit dem Sommersemester 2009 nutzt
der Career Service eine automatisierte
Veranstaltungsanmeldung, die über ein
selbst entwickeltes Skript in das CRM
eingebunden wird. Damit gehören zeit-
raubende Copy & Paste Aktionen und
die Verwaltung der Anmeldungen in
Excel Listen endgültig der Vergangen-
heit an. Die Teilnehmer/innen melden
sich komfortabel über ein Formular auf
der Internetseite des Career Service an.
Anschließend werden die Daten an das
CRM übergeben, ausgelesen und die
Teilnehmer automatisch per E-Mail über
den Status der Anmeldung benachrich-
tigt. Einmal in die Datenbank einge-
speist können – quasi auf Knopfdruck –
beliebige Aktionen gestartet werden:
Erinnerungsmails an alle Teilnehmer
verschicken, Teilnehmer- und Anwe-
senheitslisten generieren, Nachrücker
anschreiben oder statistische Auswer-
tungen über die Belegung der Veran-
staltungen ausgeben – die Möglichkei-
ten sind nahezu unbegrenzt.

4.2. Strukturierte Ansprache von
Arbeitgebern und weiteren Partnern

Täglich prasseln Anfragen von Arbeit-
gebern in das Postfach der Career Servi-

ces, von Stellenaushängen bis hin zu
konkreten Kooperationsanfragen. Mit
Hilfe des CRM lassen sich die Prozesse
zur Bearbeitung der individuellen Kon-
taktanfragen sehr gut automatisieren
und nachverfolgen. Der Ablauf einer
Anfrage kann beispielhaft folgender-
maßen ablaufen:

• Ein Arbeitgeber schickt eine Anfrage
per E-Mail. Die Kontaktdaten können
mit wenigen Handgriffen über die
Importfunktion ins CRM übernom-
men werden. Falls der Eintrag schon
besteht, wird dabei automatisch eine
Dublettenwarnung ausgegeben.

• Die Anfrage wird über vorgefertigte
Textbausteine aus dem CRM heraus
beantwortet.

• Zusätzlich wird auf Wunsch ein Brief
ausgedruckt, falls dem Arbeitgeber
zusätzliches Material per Post zuge-
sendet werden soll.

• Die E-Mail der Anfrage wird mit
einem Klick im Personendatensatz
hinterlegt, so das die Korrespondenz
zu einem späteren Zeitpunkt leicht
nachzuvollziehen ist.

Meldet sich der Arbeitgeber beim näch-
sten Mal z.B. telefonisch, erkennt das
CRM den Anrufer anhand der hinterleg-
ten Rufnummer und öffnet automatisch
den entsprechenden Datensatz, da die
Telefonanlage mit der Software verbun-
den ist. So kann man sich schon vor
dem Abnehmen des Hörers einen
Überblick verschaffen, wie die bisherige
Kontakthistorie aussieht.

Zugegeben – man muss sich selbst diszi-
plinieren, seine externen Kontakte kon-
sequent in die Datenbank einzupflegen.
Hat man aber erst einmal einen guten
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Kontaktpool aufgebaut, spielt die Soft-
ware ihre Stärken richtig aus. Über Filter
lassen sich Zielgruppen präzise eingren-
zen und die eingebauten Funktionen
erleichtern es, gezielte Kampagnen für
neue Projekte zu starten.

4.3. Beratungshistorien – ein
Instrument zur Qualitätssicherung

Ein CRM vereinfacht nicht nur die Kon-
taktaufnahme mit externen Partnern,
sondern bietet auch die Möglichkeit, die
Nutzung der Career Service Angebote
durch die Studierenden auszuwerten
und zu dokumentieren. Besucht ein Stu-
dierender über mehrere Semester ver-
teilt unterschiedliche Angebote des
Career Service, lässt sich aus der Kon-
takthistorie im Idealfall eine komplette
„Beratungsbiographie“ erstellen. Das
Rechtemanagement im CRM ermög-
licht es dabei, dass nur die zuständigen
Berater/innen Zugriff auf vertrauliche
Beratungsnotizen haben. Mit dem ent-
sprechenden Hintergrundwissen kann
der Berater zielführender in ein
Gespräch einsteigen, ohne noch einmal
alle grundlegenden Fakten abfragen zu
müssen.

5. Wann macht der Einsatz Sinn? Fünf
Handlungsempfehlungen

Über die Auswahl der richtigen Soft-
ware, die Implementierung und den
Betrieb eines CRM lassen sich ganze

Bücher füllen. Die im Artikel beschriebe-
nen Schritte können also nur einen
ersten sehr groben Einblick in das
Thema vermitteln. Aus den persönli-
chen Erfahrungen, die in Münster bei
der Einführung der Software gesammelt
wurden, lassen sich einige Handlungs-
empfehlungen ableiten, die bei der Ent-
scheidungsfindung hilfreich sein kön-
nen:

• Ohne Unterstützung durch die haus-
interne EDV bzw. einen Mitarbeiter
mit IT-Kenntnissen ist die Einführung
eines CRM nicht zu empfehlen.

• Die Produktauswahl nicht nach dem
Preis entscheiden. Vermeintlich gün-
stige Lösungen ziehen oft einen
hohen Support- und Anpassungsauf-
wand nach sich.

• Nicht den ganz großen Wurf wagen,
sondern den Einsatz von Beginn an
auf eine Hand voll Kernfunktionen
beschränken. Ansonsten kommt man
über den Konzept-Status nicht hinaus.

• In Ruhe ein detailliertes Pflichtenheft
erstellen.

• Die Software in der täglichen Arbeit
auch konsequent nutzen. Denn erst
durch die vollständige Abbildung aller
relevanten Daten in einem System
können die Stärken richtig ausgespielt
werden.
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Erwartungen der Wirtschaft an Hochschulabsolventen

Mit dem stetigen Wandel der Wirtschafts-
und Arbeitswelt steigen und ändern sich
zugleich die Anforderungen an die Hoch-
schulabsolventen. Die Studierenden sind
durchaus für die Praxis motiviert, es fehlt
ihnen jedoch die Zeit, Erfahrungen in Prak-
tika und Werkstudententätigkeit zu sam-
meln. Um eine bessere Abstimmung von
Wirtschaft und Hochschulen zu unterstüt-
zen, hat der Deutsche Industrie- und Han-
delskammertag (DIHK) die Unternehmen
befragt, welche Qualifikationen sie von
Hochschulabgängern erwarten.

Kevin Heidenreich, Leiter des Referats Bil-
dungspolitik und Hochschule beim DIHK,
hat die Ergebnisse der Umfrage und die sich
daraus ergebenden Wünsche und Erwartun-
gen der Unternehmen zusammengefasst.

Die Diskussion um die neuen Bachelor-
und Master-Studiengänge wird kontro-
vers geführt. Dabei bietet die Studienre-
form die Chance, die Hochschulausbil-
dung besser an die Veränderungen des
Arbeitsmarktes und die Erfordernisse
lebenslangen Lernens anzupassen. Die
gestufte Studienstruktur erlaubt den fle-
xiblen Wechsel zwischen Phasen der
praktischen Berufstätigkeit und der aka-
demischen Aus- und Weiterbildung. Die
Wirtschaft verspricht sich von der
Reform eine bessere berufliche Qualifi-
zierung, eine praxisnähere Ausbildung
und flexiblere Studien- und Weiterbil-
dungsangebote.

Die Qualifikation ihrer akademischen
Fach- und Führungskräfte ist für die

Unternehmen eine entscheidende Frage,
wenn es um die Sicherung ihres Perso-
nalpotentials und ihrer Innovations-
fähigkeit geht. Eine bundesweite
Umfrage zu den Erwartungen der Wirt-
schaft an Hochschulabsolventen hat der
Deutsche Industrie- und Handels-
kammertag (DIHK) im Jahr 2008 veröf-
fentlicht. Teilgenommen haben 2135
Unternehmen aller Branchen und
Größenklassen.

Ergebnisse der DIHK-Umfrage

Den Erfolg der Studienreform schätzen
die Unternehmen vorsichtig optimi-
stisch ein. Knapp ein Viertel der befrag-
ten Unternehmen haben bereits Erfah-
rungen mit Absolventen der neuen
Studienabschlüsse Bachelor und Master
gemacht – und bewerten deren Kompe-
tenzniveau weitgehend positiv. Zwei
Drittel geben an, dass sich ihre Erwar-
tungen beim Einsatz von Bachelor- und
Masterabsolventen erfüllt haben. Dieses
Ergebnis macht Mut, wenn man die
anfängliche Skepsis berücksichtigt, mit
der manche Unternehmen, Studierende
und Hochschulen der Studienreform
gegenübergestanden haben.

Dennoch dürfen die Hochschulen nicht
in ihrem Bestreben nachlassen, die Stu-
dieninhalte immer wieder neu an den
Anforderungen des Arbeitsmarktes aus-
zurichten. Nur so können die Unterneh-
men, die noch zögern, Absolventen mit
neuen Abschlüssen einzustellen oder
angaben, ihre Erwartungen seien ent-

Erwartungen der Wirtschaft an
Hochschulabsolventen
Kevin Heidenreich
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theoretischen Kenntnisse und die Inte-
gration von Praktika in das Studium
unverzichtbar sind. Diese Anforderun-
gen werden sowohl an Bachelor- als
auch an Masterstudiengänge gestellt.
Von Masterstudiengängen erwarten die
Unternehmen darüber hinaus, dass sie
ihre Absolventen bereits auf kommende
Führungsaufgaben vorbereiten.

Bisher wird Praxiswissen an den Hoch-
schulen allerdings nur unzureichend
vermittelt. Die Praxisferne von Hoch-
schulabsolventen ist der Hauptgrund
dafür, dass sich Unternehmen in der
Probezeit wieder von bereits eingestell-
ten Hochschulabsolventen getrennt
haben. Sie bemängeln, dass diese nicht
in der Lage waren, ihr theoretisches
Wissen in der Berufspraxis umzusetzen.

Die Wirtschaft trägt in hohem Maße zur
berufspraktischen Orientierung der Stu-
dierenden bei. Über die Hälfte der an
der Umfrage beteiligten Betriebe arbei-
tet bereits mit Hochschulen zusammen.
Viele Unternehmen planen außerdem,
ihre Zusammenarbeit mit Hochschulen

täuscht worden, von der Qualität der
neuen Studiengängen überzeugt wer-
den.

Für Unternehmen wird das Fachwissen
von Hochschulabsolventen als selbst-
verständlich vorausgesetzt. Die sozialen
und persönlichen Kompetenzen sind
den Unternehmen aber genauso wich-
tig. Teamfähigkeit ist der DIHK-
Umfrage zu Folge die wichtigste Sozial-
kompetenz, die Absolventen beim
Berufseinstieg mitbringen sollten.
Danach folgen die Fähigkeit, selbstän-
dig zu arbeiten sowie Einsatzbereit-
schaft und Kommunikationsfähigkeit.
Zusätzlich müssen die Absolventen ihr
erlerntes Wissen problemorientiert ein-
setzen und in den Arbeits- und Kommu-
nikationsprozess im Unternehmen ein-
bringen können.

Praxisbezug muss erhöht werden

Befragt nach ihren Erwartungen an die
neuen Studiengänge Bachelor und
Master gaben Unternehmen an, dass
die praxisbezogene Vermittlung der
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Kürzere Studienzeiten sind ein großes
Plus der Reform, dürfen aber keinesfalls
zu Lasten der Qualität des Studiums
oder der Praxisanteile gehen. Ein
Masterabschluss sollte in der Regel nach
einigen Jahren Berufserfahrung auch
berufsbegleitend erworben werden
können.

Die Anrechenbarkeit von Studienlei-
stungen aus dem In- und Ausland und
aus der beruflichen Praxis ist noch zu
sehr von individuellen und inkonsisten-
ten Entscheidungen abhängig. Dadurch
wird die Mobilität der Studierenden
stark eingeschränkt. Stattdessen muss
die Anrechnung beruflich und interna-
tional erworbener Studienleistungen
verlässlichen Kriterien folgen.

Auch die Erhöhung der Durchlässigkeit
von beruflicher und akademischer Bil-
dung ist notwendig. Kompetenzen aus
der beruflichen Praxis werden systema-
tisch unterbewertet, eine einheitliche
hochschulweite Anrechnung oder auch
nur vergleichbare Verfahren gibt es

weiter auszubauen. Dieses Vorhaben
misslingt aber häufig deshalb, weil
Hochschulen keine sichtbaren Koopera-
tionsangebote machen oder Unterneh-
men bereits bei dem Versuch scheitern,
den richtigen Ansprechpartner an den
Hochschulen auszumachen.

Nachbesserungsbedarf bei der
Umstellung

Auch wenn die Unternehmen die neuen
Studiengänge überwiegend positiv
sehen, so sind doch noch einige Pro-
bleme zu lösen: In vielen Studiengängen
wurden Inhalte und Veranstaltungen
eins zu eins in die neue Studienstruktur
überführt. Eine kritische Überprüfung
der Studieninhalte und Lehrmethoden
und deren Spiegelung an den Anforde-
rungen des Arbeitsmarktes fanden viel-
fach nicht statt.

Die zu strikte Umsetzung eines 3+2-
Modells bei der Studiendauer von Bache-
lor- und Masterstudiengängen führt zum
Teil nicht zu tatsächlich berufs-
qualifizierenden Bachelorabschlüssen.
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nicht. Die Hochschulen stehen vor der
Herausforderung, sich – im Sinne eines
verantwortungsvollen Umgangs mit
Lebenszeit – verstärkt um Möglichkeiten
der Anrechnung beruflich und informell
erworbener Kompetenzen zu bemühen.

Fazit

Die Hochschulen müssen der Skepsis
mit überzeugenden Studienangeboten
entgegenwirken und ihre Qualität
gegenüber den Unternehmen überzeu-

gend kommunizieren. Die Studierenden
müssen die Chancen des Bologna-Pro-
zesses nutzen und alle berufsprakti-
schen und kompetenzfördernden Mög-
lichkeiten während des Studiums
ausschöpfen. Und auch die Unterneh-
men sind gefragt: Attraktive Einstiegs-
und Weiterqualifizierungsoptionen für
Bachelorabsolventen in Unternehmen
können – wenn die Absolventen die
passenden Kompetenzen mitbringen –
mögliche Vorbehalte gegenüber dem
Bachelor abbauen.

csp 7 - Jahrgang 2009
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Michael Kobl ist seit Oktober 2007 Leiter
des Talent Centers der Hypo-Vereinsbank. Er
ist verantwortlich für Personalmarketing,
Recruiting, Personalauswahl, HR-Kommuni-
kation, Berufs- und Traineeausbildung,
Bindungsprogramme sowie Young Talent
Management der Bank. Im deutschen Dach-
verband der Personalverantwortlichen
(dapm), engagiert er sich für das Thema
Bachelor/Master Umstellung. Der Arbeits-
kreis Personalmarketing (dapm) versteht sich
als Kompetenznetzwerk für innovatives Per-
sonalmarketing.

csp: Alle reden über die Reform der
Hochschule. Wo sind Sie zum ersten
Mal mit dem Thema Hochschule und
Hochschulreform konfrontiert worden?

Michael Kobl: Ich war während meines
Studiums Studentenvertreter und ein-
gebunden in die Erarbeitung einer Stu-
dienreform. Dabei habe ich schon ein-
mal erfahren, wie herausfordernd es ist,
einen kompletten Studiengang zu refor-
mieren. Das war damals noch nicht die

Einführung von Bachelor und Master,
aber es ging immerhin schon um eine
stärkere Praxisausrichtung. Vor neun
Jahren bin ich in den Nachwuchsent-
wicklungsbereich der Bank eingestie-
gen. Seitdem habe ich mich immer wie-
der mit dem Thema befasst, einerseits
über das Unternehmen, weil ich verant-
wortlich bin für die Rekrutierung, die
Entwicklung und auch die Platzierung
von Hochschulabsolventen. Auf der
anderen Seite bin ich auch – gemeinsam
mit Christian Schutz – Leiter des dapm-
Arbeitskreises Bachelor/Master.

csp: Und was waren da ihre bisherigen
Erfahrungen? Was war wichtig, was hat
Ihre Einstellungen geprägt?

Michael Kobl: Nach meiner Erfahrung
unterscheiden sich die verschiedenen
Hochschulen sehr in der Herangehens-
weise und bei der Umsetzung der Bolo-
gna-Reform. Ich kenne extrem positive
Beispiele, die eher bei den sehr jungen
Universitäten zu finden sind oder auch

„Ich bin ein Fan der Reform“
Ein Interview mit Michael Kobl
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bei jüngeren Fachhochschulen. Die set-
zen die Reform, die ich absolut begrüße
und hinter der ich auch stehe, sehr gut
und zum Nutzen ihrer Studenten um.
Allerdings habe ich auch negative Bei-
spiele erlebt, sowohl von Universitäts-
seite als auch von Ministeriumsseite. Da
hat man einfach die Inhalte aus einem
Diplomstudiengang komprimiert in
einen Bachelor gepresst. Vielleicht hat
man noch einige kleinere Konzessionen
an die Realität gemacht und an der
einen oder anderen Stelle den Umfang
etwas reduziert. Da ging es aber eher
um eine Absicherung der Pfründe,
indem die Lehrstühle dafür gesorgt
haben, dass ihre Veranstaltungen
durchgebracht worden sind. Da hat sich
niemand noch einmal inhaltlich mit der
Frage auseinandergesetzt: Wie vermittle
ich denn employability? Und das ist ja
das eigentliche Ziel der Reform.

csp: Sie haben eben gesagt es gibt posi-
tive und negative Beispiele. Ein negati-
ves Beispiel haben sie gerade vorge-
stellt. Was sind die positiven Beispiele?

Michael Kobl: Positiv war die Umset-
zung der Reform immer dann, wenn
man den Kerngedanken aufgegriffen
hat: Nämlich mit einem grundständigen
Studiengang eine berufliche Qualifika-
tion zu erzielen.

Und da ist meine Erfahrung, dass vor
allem die Fachhochschulen, aber auch
manche Universitäten die Chance
genutzt haben, ihre Studieninhalte
komplett zu screenen, um sich zu über-
legen: Was ist Berufsbefähigung? Mit
welchen Methoden vermittle ich sie? In
welchen Inhalten schlägt sich dass dann
nieder?

csp: Das Schlagwort „employability“
steht fast in allen neuen Studienordnun-
gen, meist in der Präambel. Wir haben
den Eindruck, dass in der Diskussion oft-
mals sehr verschiedene Sachen mit die-
sem Schlagwort verbunden werden.
Was sind sinnvolle Kriterien?

Michael Kobl: Für mich sind sinnvolle
Kriterien: Praxisbezug, Internationalität,
soziale Kompetenz und methodisches
Handwerkszeug. Das ist übrigens auch
das, was wir beim dapm in unserem
Bachelor-Rating als zentrale Employabi-
lity-Faktoren definieren: Berufspraxis,
Internationalität, soziale Kompetenz
und die Methodik, also wirklich die Ver-
mittlung der Schlüsselqualifikationen.

csp: Wie ist das mit dem Praxisbezug?
Wie muss der im Studium gestaltet
sein? Reicht es, wenn ein Lehrender sich
hinstellt und sagt: „Wenn ihr Lektor
werden wollt, dann müsst ihr das und
das machen.“ Oder was sollte als Pra-
xisbezug ins Studium integriert sein?

Michael Kobl: Für Praxisbezug gibt es
mehrere Kriterien. Die Hauptforderung
für mich ist immer, dass im Studium ein
Praxisteil fest verankert ist. Idealerweise
sollte, wie bei den Fachhochschulen,
wirklich ein Praxissemester vorgesehen
sein. Oder, dass der Studiengang so
konzipiert ist, dass man in den Seme-
sterferien ein Praktikum macht, mög-
lichst drei Monate. Also nicht nur ein
kurzes Praktikum von vier bis sechs
Wochen sondern eins, das diesen
Namen auch verdient. Es gibt sicher
auch noch andere Möglichkeiten, für
Praxisbezug zu sorgen. Dazu gehören
Dozenten, die selbst aus der Praxis
kommen, dazu gehören auch Koopera-
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tionsprojekte, Planspiele und praxisori-
entierte Fallbeispiele.

csp: Jetzt wissen wir, wie Sie sich eine
positive Umsetzung der Reform vorstel-
len. Wie sieht es in der Wirklichkeit aus?
Wie schätzen Sie den aktuellen Stand
ein? Reicht ein bisschen nachsteuern,
oder brauchen wir eine Reform der
Reform?

Michael Kobl: Also, für mich ist am
wichtigsten, dass eine Sensibilisierung
dafür entsteht, dass ein sechssemestri-
ges Studium zwar gut ist, dass es aber
nicht allein auf die kurze Studienzeit
ankommt, wenn dafür am Ende des
Bachelor-Studiums die employability
steht. Die kann erreicht werden, indem
man zum Beispiel noch ein zusätzliches
Praxissemester einzieht oder indem man
noch Zeit und Raum für ein Auslandsse-
mester schafft. Es kann auch sein, dass
man sich noch einmal eine Auszeit
nimmt, sechs Monate im Ausland für
ein soziales Projekt oder eine Non-Pro-
fit-Organisation, wie z.B. „Ärzte ohne
Grenzen“ oder eine ähnliche Organisa-
tion. Das wäre für mich tatsächlich die
berühmte Reform der Reform. Die Ent-
wicklung von „früher studierte man 14
Semester lang und nun studiert man nur
noch 6 Semester“, sollte sich auf ein
gesundes Maß einpendeln, in dem
Berufsbefähigung erworben werden
kann. Das wäre für mich in der Größen-
ordnung von sechs bis acht Semestern,
die, je nachdem wie das Studium struk-
turiert ist, zur Berufsbefähigung führen.
Es ist ja auch so, dass im Vertrag von
Bologna nicht festgelegt ist, dass es nur
sechs Semester sein müssen. So wird
das nur in Deutschland, vor allem bei
Universitäten, aufgefasst. Es kann doch

auch dieser siebensemestrige Ansatz
sein, wie ihn die Fachhochschulen
haben, oder auch acht Semester – das
wäre eine Anpassung an die Wirklich-
keit.

csp: Also für Sie steht die Fokussierung
auf die Studiendauer nicht so im Mittel-
punkt, sondern eher die Berufsfähigkeit
der Absolventen aus den neuen Studi-
engängen.

Michael Kobl: Richtig!

csp: Und verstehe ich das richtig, dass
Sie sagen, aktuell ist das, auch durch die
strukturellen Voraussetzungen insbe-
sondere die Fixierung auf die Studien-
dauer, so nicht gegeben?

Michael Kobl: Korrekt, wobei es trotz-
dem Universitäten gibt, die die Vermitt-
lung der employability auch in sechs
Semestern schaffen. Die machen das
durch die Studienstruktur und durch
eine ganz gezielte Kombination von
Methoden. Da sind zum Beispiel Plan-
spiele in den Lehrplan eingebaut und
Fallstudien. Blockseminare am Wochen-
ende ergänzen den Lehrplan. Die Seme-
sterferien werden gezielt freigehalten,
um Praxisaufenthalte zu ermöglichen.
Die Klausuren liegen am Semesterende
und sind nicht gestückelt in den Seme-
sterferien platziert. Also ich würde nicht
sagen, es ist unmöglich, einen berufsbe-
fähigenden Bachelor in sechs Semester
zu packen, aber die Erfahrung zeigt, wie
schwierig das ist. Einfach aufgrund der
Masse der Inhalte. Als Unternehmens-
vertreter kann ich nur sagen: Dass Fach-
wissen im Studium vermittelt wird, ist
für mich die Grundvoraussetzung. Aber
worauf es mir wirklich beim Bachelor
ankommt – ich sag das jetzt wahr-
scheinlich hundertmal in diesem Inter-
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view – ist das Thema employability. Und
das zeigt sich für mich eben durch viel
mehr als durch die reine Vermittlung
von Faktenwissen. Gerade Universitä-
ten sehen ihren Schwerpunkt in der Ver-
mittlung von Fachwissen, aber das ver-
altet schnell, und nur wenn ich wirkliche
Schlüsselkompetenzen vermittle, Pro-
blemlösungskompetenz, Teamfähigkeit,
methodisches Wissen, haben die Stu-
dierenden auch das, was Unternehmen
immer brauchen. Das sind vor allem
Faktoren, die dann Bachelor-Absolven-
ten für die Unternehmen attraktiv
machen. Also ich denke tatsächlich, da
müssen alle Stakeholder ein bisschen
nachsteuern. Die Universitäten sollten
sich von diesem rein formalen Fachwis-
sen-Konzept verabschieden. Die Unter-
nehmen müssen umdenken und akzep-
tieren, dass ein Bachelor eben nicht
mehr so viel Faktenwissen mitbringt wie
ein Diplomstudent, auch nicht mehr so
viele Praxisaufenthalte machen kann
wie ein Diplomstudent. Es müssen die
Ministerien umdenken und die Mittel-
vergabe eben nicht mehr daran kop-
peln, dass man eine sechssemestrige
Studienzeit einhält, wie das teilweise der
Fall ist. Auch mit der Genehmigung von
Urlaubssemestern zu Praxisübungen
sollten die Hochschulen großzügiger
sein, um nur einiges zu nennen.

csp: Und wie ist das mit der Berufsbe-
fähigung? Da könnte man doch als klas-
sischer Universitätsvertreter sagen,
„Wir wollen doch nicht akademische
Handwerker ausbilden, auf bestimmte
Berufsbilder hin, die so schnell veralten.
Unsere Schwerpunkte sind Forschung
und Lehre und dafür brauche ich eine
ganz andere Ausbildung“. Da tritt
employability vielleicht in den Hinter-

grund. Wie würden Sie darauf reagie-
ren?

Michael Kobl: Also ich würde nicht
sagen, dass employability und Fachwis-
sen einen Widerspruch darstellen. Neh-
men Sie zum Beispiel die Internationa-
lität: Wenn jemand auf Forschung und
Lehre ausgerichtet ist, wird es sicherlich
internationale Forschungsstandards geben,
z.B. sich mit englischsprachigen Artikeln
auseinanderzusetzen, vielleicht Lehrver-
anstaltungen auf Englisch zu besuchen,
englischsprachige Dozenten zu haben
etc. Die Forderung, Abschlussarbeiten
auf Englisch zu verfassen, wäre sicher
kein Schaden. Dann als Beispiel die
Methodenkompetenz: Ich denke, ein
sicherer Umgang mit dem Methoden-
kasten würde auch einer Universität, die
auf Forschung und Lehre ausgerichtet
ist, nicht schaden. Und das könnte ich
jetzt mit jedem anderen Kriterium für
employability fortsetzen. Ich denke,
dass auch ein gewisser Praxisbezug für
Forschung und Lehre nicht schädlich ist,
es sei denn, ich bin in der knallharten
Grundlagenforschung. Das ist für mich
kein Widerspruch. Es geht um die Art
der Wissensvermittlung, und da sind für
meine Begriffe manchmal zu antiquierte
Vorstellungen vorhanden, die häufig
auch noch mit altem Proporz-Denken
korrelieren. Es gibt aber auch viele posi-
tive Beispiele. Bologna ist gut, aber in
einigen Fällen schlecht umgesetzt. Das
ist sozusagen meine Konklusion dieser
Reform.

csp: Was müssten – zusammengefasst –
die Hochschulen tun, damit die Wirt-
schaft sagt: ,,Die Absolventen können
bei uns gut platziert werden“?
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weil sie in so einem unbestellten Terrain
ausgebildet wurden.

csp: Wir haben jetzt viel über die Hoch-
schule gesprochen. Wie sieht das mit
der Wirtschaft aus? Was kann die Wirt-
schaft dafür tun, dass die Leute, die jetzt
von Hochschulen mit einem Bachelor-
abschluss kommen, erfolgreich in den
Beruf einsteigen können? Viele Absol-
venten sind sehr verunsichert. Sie kön-
nen den Wert des Bachelor auf dem
Arbeitsmarkt nicht einschätzen.

Michael Kobl: Okay. Das ist ein Pro-
blem. Die Wirtschaft sagt, die Univer-
sitäten müssen sich ändern, und die
Universitäten sagen, die Wirtschaft
muss sich ändern oder diejenigen, die in
den Ministerien die Mittel zur Verfü-
gung stellen. Und die Ministerien sagen,
die Universitäten seien zu langsam.
Das ist so ein „Wir-schieben-den-
schwarzen-Peter-hin-und-her-Spiel“.
Was wir in den Unternehmen tun soll-
ten, ist tatsächlich unsere Programme
umzustellen, die Erwartungen zu verän-
dern . . .

csp: Also Sie meinen Traineeprogramme?

Michael Kobl: Zum Beispiel. Also die
Einstiegsprogramme zu verändern und
wirklich zu akzeptieren, dass die Bache-
lor keine Diplomabsolventen sind, dass
sie nicht das gleiche mitbringen. Dass es
aber auch, wie soll ich es sagen, keine
Abschlüsse zweiter Klasse sind, sondern
dass man für sie die Programme etwas
anders gestalten muss. Dass man
akzeptieren muss, dass sie mit weniger
Praxiserfahrung kommen. Dass man
kürzere Praktika anbietet. Unternehmen
können also nicht nur fordern: Sie müs-
sen Sechs-Monats-Praktika machen. Sie
können das weiterhin anbieten, aber es

Michael Kobl: Also sie sollten in der
Lage sein, die Schlüsselqualifikationen
zu vermitteln und Freiräume im Studium
zu schaffen, Freiraum für Praxiserfah-
rung, internationale Erfahrung, für
andere Erfahrungen, die persönlich-
keitsfördernd sind...

csp: Soll ich das als ein Plädoyer dafür
verstehen, das aktuelle Kreditierungssy-
stem und einen doch sehr strikt gestal-
teten Stundenplan wieder ein bisschen
aufzulockern?

Michael Kobl: Persönlich, ja. Allerdings
denke ich auch, dass ein sehr struktu-
riertes Studium, zumindest zu Beginn,
wo doch sehr viel Orientierung nötig ist,
große Vorteile hat – wir haben ja in
Deutschland eine ziemlich hohe Studi-
enabbrecherquote.

csp: Hat ein zu stark strukturiertes Stu-
dium nicht auch unselbständige Studie-
rende zur Folge?

Michael Kobl: Genau richtig! Das ist
tatsächlich eine Schwierigkeit. Also ich
habe zum Beispiel auch sehr positive
Erfahrungen mit Bachelorabsolventen
gemacht. Diejenigen, die jetzt bei uns
im Unternehmen einsteigen, das sind
oft diejenigen, die quasi Experimentier-
kaninchen waren, wo sich die Studien-
ordnungen in jedem Jahr noch grundle-
gend geändert haben und die sich
einfach komplett durchkämpfen mus-
sten. Die sind damit für die Turbulenzen
der globalisierten Gesellschaft besser
gewappnet als diejenigen, die einfach
alles vorgegeben bekommen. Also ich
glaube tatsächlich, dass Bachelorabsol-
venten da auch eine Chance haben,
nämlich dass sie mit so einer gewissen
Change-Adaptability, also einer großen
Anpassungsfähigkeit ausgestattet sind,
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geht nicht, dass sie sagen: Es muss min-
destens ein sechsmonatiges Praktikum
sein. Es gibt die Möglichkeit, Praktika zu
stückeln, also in den Semesterferien
zweimal sechs Wochen hintereinander
zu machen, um den Kontakt zu halten.
Verstärkt Werkstudentenverträge anzu-
bieten, ein Tag die Woche über ein hal-
bes Jahr, nach einem Sechs-Wochen-
Praktikum. Also auch da sich eher eines
flexibleren modularen Baukastens zu
bedienen. Was können wir in den
Unternehmen noch tun? Stärker infor-
mieren. Ich glaube, die großen Befür-
worter und Player sind die Personalver-
antwortlichen im konkreten Business,
diejenigen, die die Bachelor dann ausbil-
den. Die Führungskräfte beispielsweise
sind ja oft noch ein Stück weit restrikti-
ver bzw. skeptischer. Die Unternehmen
müssen also auch die interne Auf-
klärungskampagne stärker betreiben.
Ich denke, da sind die Großunterneh-
men ein Stück weiter als der Mittel-
stand.

csp: Ihr Fazit wäre also: „Bachelor soll
der Abschluss sein, mit dem ich einen
Berufseinstieg machen kann.“?

Michael Kobl: Definitiv.

csp: ...und wie sieht das aus für den
Master?

Michael Kobl: Ganz kurz. Ich würde
noch zum dritten Stakeholder etwas
sagen, nämlich zu den Ministerien. Also
ich denke, es ist ganz wichtig, dass in
den Ministerien ein Umdenken stattfin-
det. Wir haben gerade die zentralen
Forderungen des dapm an alle Kultusmi-
nisterien der Länder, plus Kultusministe-
rium des Bundes, plus Wissenschaftsmi-
nisterium im Bund geschickt – das
Ergebnis fand ich teilweise erschütternd.

Wir haben auf unsere Forderung nach
mehr Praxiserfahrung und Internationa-
lität zum Beispiel aus Hessen die Reak-
tion bekommen: „Naja, Internationalität
soll doch bitteschön im Masterstudium
erfolgen und nicht im Bachelor.“ Und
das war das offizielle Statement des hes-
sischen Bildungsministeriums. Da dachte
ich mir: „Ojemine, das kann ja wohl
nicht sein, dass eine offizielle Stelle einer-
seits eine höhere Flexibilität fordert und
die andererseits gar nicht ermöglichen
will, sondern unter diesem Sparzwang
jetzt alle in so einen „Zwangs-Sechsse-
mester-Bachelor“ zwängt.“

csp: Steige ich als Master auf jeden Fall
besser ein oder gibt es Berufswege, wo
ich sagen kann: „Als Bachelor komme
ich rein“ oder mache ich dann als
Bachelor nach einer Phase der Beruf-
stätigkeit den Master? Was für Wege
sehen sie da?

Michael Kobl: Die Flexibilität ist das
wichtigste Kriterium. Ich war selber im
Unternehmen, wo keine Hochschulab-
solventen nötig sind, weil die Aufgabe
es einfach nicht erfordert. Ich habe
bestimmte Bereiche, wenn ich jetzt mal
an die HypoVereinsbank denke, wenn
ich jetzt Vertriebsfunktionen habe, die
sehr spannend sind, auch mit einer
hohen Abwechslung und hoher Kun-
denberatungskompetenz, da brauche
ich aber nicht zwingend einen Master-
absolventen. Es gibt andere Bereiche,
wo ich Physiker und Mathematiker
brauche, wenn es zum Beispiel um die
Risikosteuerung der Bank geht, da geht
es um analytisches Verständnis. Aber
auch da ist noch wichtiger: Praxiserfah-
rung. Also ein Master, der nur ein
Masterstudium hat ohne internationale
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Erfahrung, ohne Sozialkompetenz, ohne
Praxiserfahrung bringt mir auch da
nichts, ich brauche tatsächlich ein
bisschen mehr. Das heißt der Qualifika-
tionsteppich ist so, dass ich stärker dar-
auf schauen muss: „Welches Jobprofil
im Unternehmen erfordert welche Qua-
lifikation? Wo brauche ich einen Bache-
lor, wo einen Master? Was können
dann andere Wege sein, um an die
Qualifikation zu kommen?“ Ich habe
die wunderbare Möglichkeit, als Bache-
lor ins Unternehmen zu kommen und
danach noch einen Master zu machen,
einen Weiterbildungsmaster oder kon-
sekutive Varianten, und dann nach dem
Master einzusteigen, oder aber eine län-
gere Berufstätigkeit, fünf, sechs Jahre
und dann den MBA zu machen. Also es
ist ja gerade das Schöne, dass man für
jedes Bedürfnis der Studenten eine Vari-
ante schafft. Master ist nicht zwingend
der bessere Einstieg, sondern man muss
genau schauen, auf welchen Job man
abzielt.

csp: Zum Abschluss hätte ich gerne so
etwas wie ein Plädoyer von Ihnen:
Hätte man die Reform lieber sein lassen
sollen oder war sie auf jeden Fall not-
wendig? Oder ist es ganz normal, nach-

zusteuern, um sich an Veränderungen
anzupassen?

Michael Kobl: Insgesamt bin ich auf
jeden Fall ein Befürworter, ja ein Fan der
Reform! Aber man sollte sie so umset-
zen, dass auch das Ziel, die Mobilität
zwischen Deutschland und dem
europäischen Ausland leichter und fle-
xibler zu gestalten, bereits im Bachelor-
Studium erreicht werden kann. Das ist
für mich das Fazit. Und da hapert es
noch bei der Umsetzung. Ich kriege mit,
dass es schwieriger geworden ist ins
Ausland zu gehen, weil die Inhalte so
stark komprimiert wurden, dass Aus-
landsaufenthalte nur noch mit wenigen
Partnerhochschulen möglich sind. Ich
kriege mit, dass aus dem gleichen
Grund Praxiserfahrungen kaum mehr
möglich sind. Das sind so einige Schat-
tenseiten. Mein Fazit in Kurzform:
Reform gut, Umsetzung teilweise
schlecht. Und: Sie variiert zu stark von
Hochschule zu Hochschule – wobei
Fachhochschulen deutlich besser sind.

csp: Vielen Dank für das Gespräch.

Das Gespräch führte Marcellus Menke.
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Buchbesprechung

Pünktlich zum 10. Jahrestag der Bologna-Kon-
ferenz hat der deutsche Hochschulverband ein
Bologna-Schwarzbuch herausgegeben. „Ein
Schwarzbuch ist“, so Wikipedia „eine Samm-
lung von Negativbeispielen aus der Sicht des
Autors oder Herausgebers, die in Buchform
veröffentlicht wird“.

Das Bolgona-Schwarzbuch ist blau – aus
gutem Grund sagen die Herausgeber.
Denn einmal ist das die traditionelle Farbe
der Verbandsveröffentlichungen und was
noch wichtiger sei, die 13 Autoren sähen
nicht grundsätzlich schwarz für die
Zukunft, sofern jetzt ein Umdenken ein-
setze – und das wollen sie anstoßen.

Herausgeber sind Prof. Dr. Christian
Scholz, Lehrstuhl für Organisation, Perso-
nal und Informationsmanagement an der
Universität des Saarlandes, und Prof. Dr.
Volker Stein, Lehrstuhl für Personalmana-
gement und Organisation an der Univer-
sität Siegen. Als Autoren haben sie eine
Reihe namhafter Professorinnen und Pro-
fessoren gewonnen, die ihr Anliegen tei-
len: Sie wollen die wichtigsten Informatio-
nen zusammenstellen darüber, was die
Reform beabsichtigt hat und was daraus
geworden ist. Manche der vorgelegten
Befunde sind schockierend. So sehen sie
alle nicht nur viele der angestrebten Ziele
verfehlt, sondern Studenten und Profes-
soren durch ständiges Aufsatteln immer
neuer Konzepte gewissermaßen entmün-
digt. Hochschulrektorenkonferenz und
externe Akkreditierungsagenturen sehen
die Autoren mit „unlegitimierter Macht“
ausgestattet.

Kapitel eins bewältigt in neun Beiträgen
die Vergangenheit. Ihre Verfasser sehen

die „Systemfehler“ vorprogrammiert und
wollen aufzeigen, dass in den neun Zielen
des Bologna-Pozesses (siehe Tabelle) die
„eingebauten“ Schwachstellen offenbar
übersehen oder billigend in Kauf genom-
men wurden.

Weitere neun Aufsätze behandeln in
Kapitel zwei die „Problemeruptionen“
der Gegenwart. Deren Autoren wollen –
korrespondierend zu den Beiträgen des
ersten Kapitels – deutlich machen, was
aus den Vorhaben geworden ist, wo Fehl-
entwicklungen sichtbar werden und wel-
che systemimmanenten Defizite ihre
fatale Wirkung bereits entfaltet haben
bzw. welche neuen Probleme entstanden
sind (siehe Tabelle).

Das dritte Kapitel liefert auf zwei Seiten
komprimiert Konsequenzen – „exempla-
rische Entwicklungslinien“ genannt, dar-
unter die sofortige Abschaffung der
Akkreditierungen, das Ersetzen der aktu-
ellen zentralen Planwirtschaft durch echte
Marktlösungen und den Verzicht auf den
Versuch, die Universitäten in Fachhoch-
schulen umzufunktionieren. „Natürlich
kann nicht erwartet werden“, so die Her-
ausgeber, „dass wir eine komplette Alter-
nativkonzeption entwerfen für das, was
Tausende von Bürokraten über Jahre hin-
weg hervorgebracht haben…. Daher
werden wir uns an dieser Stelle auf das
exemplarische Auflisten jeweils genau
eines Vorschlages aus jedem der 18
Beiträge … beschränken“. Ihr Abschluss-
wunsch „…gemeinschaftlich in eine
Phase der wirklichen Hochschulreform
ein(zu)treten“, dürfte vielen aus der Seele
sprechen.

Buchbesprechung: Bologna-Schwarzbuch
Anne Schillo
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Christian Scholz/Volker Stein
Bologna-Schwarzbuch
Bonn: Deutscher Hochschulverband 2009
Brosch. 202 Seiten, 21,– EUR

ISBN: 978-3-92066-89-5

Buchbesprechung

Ziele Systemfehler Problemeruptionen

strukturieren Bologna-Struktur als wider-
sprüchliche Grundlage,
Wolfgang A. Halang

Erfahrungen aus den Nieder-
landen als Warnung,
Wolfgang A. Halang

motivieren Matrjoschka Bolognese als
Massen-Vernichtungswaffe,
Christian Scholz

Reformumsetzung als
Irrenhaus,
Wilfried Krüger

globlalisieren Bologna als internationale
Systemdivergenz,
Karl-Otto Edel

Anpassung als Identitätsverlust,
Walter Krämer

integrieren Vernetzung als Planwissen-
schaft,
Walter Slaje

Privatisierung als neue Fessel
der „entfesselten“ Hochschule,
Dietrich von der Oelsnitz

positionieren Akkreditierung als recht-
licher Systemfehler,
Joachim Lege

Bologna als unnötige
Bildungs-Reform,
Konrad Paul Liessmann

kontrollieren Dienstleistungsprimat als
Autonomie-Demontage,
Andrea Liesner

Fehlende Kontrollgruppen als
Manko,
Volker Stein

ökonomisieren Kooperation und Partizipa-
tion als Auslaufmodell,
Jürgen Weibler

Kostenfokussierung als
Humankapital-Denkblockade,
Volker Stein

steuern Bologna-Prozess als Organi-
sationsform der Ineffizienz,
Peter J. Brenner

Feudalistische Steuerungslogik
als Marktverhinderung,
Christian Scholz

mobilisieren Bologna als traurige
Mogel-Packung,
Thomas Hering

Bologna als akademische
Illusion,
Thomas Hering

Quelle: Bolognaschwarzbuch
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Qualifizierungsbedingungen des akademischen Mittelbaus

Unter der Überschrift „Career Services für Pro-
movierende“ wurden in den csp 6/08 vorab
einige Ergebnisse der im Auftrag der Gewerk-
schaft ver.di erstellten Studie „Der wissen-
schaftliche ‚Mittelbau’ an deutschen Hoch-
schulen – zwischen Karriereaussichten und
Abbruchtendenzen“ veröffentlicht. Inzwi-
schen liegt die Studie vor und liefert erstmals
in dieser Form eine aktuelle und zuverlässige
Datenbasis für die Einschätzung der Situation
von Promovierenden in diesem Land.

Seit geraumer Zeit steht die sogenannte
„Nachwuchsförderung“ im deutschen
Hochschulsystem, insbesondere an den
Universitäten, in der Kritik (vgl. BMBF,
2008). Zu lange Promotionszeiten, zu
viele Abbrüche, den beruflichen Anfor-
derungen zu wenig entsprechende
Qualifikationsprofile, eine allzu weit
getriebene fachliche Spezialisierung, die
Vernachlässigung von Kompetenzen in
den Bereichen von Lehre und Hoch-
schulmanagement. Andererseits halten
sich Vorstellungen hartnäckig, dass
„alle“ diese Promovierenden im Grunde
eine Professur anstreben und dass all
diejenigen, die vor oder nach der Pro-
motion die Hochschule verlassen,
gescheitert seien, den Herausforderun-
gen nicht gewachsen oder eben „nicht
gut genug“ gewesen seien. Um derar-
tige Aussagen zu treffen, fehlt die empi-
rische Datenbasis – um sie zu widerle-
gen, allerdings ebenso.

Der wissenschaftliche Nachwuchs:
Ein diffuser Sammelbegriff

Von den 20.000 Promovierenden, die
jährlich ihre Promotion abschließen, ist
mittelfristig nur für 2.000 und damit für
rund zehn Prozent eine Perspektive auf
eine Professur gegeben, zuzüglich eines
kleinen Anteils, der auf die wenigen pro
Jahr neu zu besetzenden unbefristeten
Stellen unter den 20.000 Post-Doc-
Stellen entfällt: Rund 90 Prozent des
wissenschaftlichen Nachwuchses müs-
sen daher mit der Promotion oder in
den darauf folgenden Jahren aus dem
Hochschulsystem ausscheiden. Die
Anzahl derjenigen, die bereits vor der
Promotion die Hochschule verlassen, ist
hierbei noch nicht berücksichtigt.

Die überwältigende Mehrheit der Pro-
movierenden verlässt also die Hoch-
schule somit binnen weniger Jahre.
Dennoch unterstellt das System bereits
mit dem Begriff „wissenschaftlicher
Nachwuchs“, dass die Promovierenden
eine Hochschullehrerlaufbahn einge-
schlagen haben und interpretiert damit
implizit die gesellschaftlichen Kosten für
Promovierende bzw. für die Förderung
der Nachwuchswissenschaftler/-innen
als Fehlinvestitionen, sofern diese nicht
am Ende tatsächlich Hochschullehrer/-
innen werden: Eine Interpretation, die
nicht mit der Aufgabe der Hochschule
vereinbar ist, Studierende und Promo-

Qualifizierungsbedingungen des
akademischen Mittelbaus
Befragungsergebnisse aus drei Universitäten
Dieter Grühn/Boris Schmidt
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vierende auf wahrscheinliche Berufsper-
spektiven vorzubereiten.

Die Studie und ihre zentralen
Ergebnisse

Promovierenden und kürzlich Promovier-
ten der Technischen Universität Berlin
(TUB), der Carl von Ossietzky Universität
Oldenburg (Universität Oldenburg) und
der Friedrich-Schiller-Universität Jena
(Universität Jena) wurde ein rund 10-sei-
tiger schriftlich oder online zu bearbeiten-
der Fragebogen zugesandt, der unter der
Überschrift „Zwischen Karriereaussichten
und Abbruchtendenzen“ Fragen und
Aussagen zu folgenden Themen enthielt:

• Wie sieht die bisherige und derzeitige
berufliche und promotionsbezogene
Situation der Nachwuchswissenschaft-
ler/-innen aus?

• Wie erleben sie ihre Situationen und
als wie unsicher bzw. „prekär“ emp-
finden sie diese?

• Wie schätzen Promovierende ihre
berufliche Zukunft ein?

• Wie steht der „Mittelbau“ den
Gewerkschaften und hochschulischen
Personalräten gegenüber?

Insgesamt kamen 931 ausgefüllte, aus-
wertbare Fragebögen zurück. Etwa zwei
Drittel der Antwortenden waren an den
Hochschulen befristet beschäftigte wissen-
schaftliche Mitarbeiter/-innen, entspra-
chen also der im Fokus stehenden Ziel-
gruppe der Befragung. Innerhalb dieser
Gruppe wurde ein Rücklauf von ca. 20%
der in entsprechender Position an den drei
Universitäten Beschäftigten erzielt.

Die in diesem Bericht dargestellten
Ergebnisse beziehen sich, soweit nicht
anders erwähnt, auf die Antworten der

621 befristet beschäftigten wissen-
schaftlichen Mitarbeiter/-innen in unse-
rer Stichprobe.

Motive und Beschäftigungssituation
der befristet beschäftigten wissen-
schaftlichen Mitarbeiter/-innen

Die beiden wichtigsten Motive zur Auf-
nahme einer Tätigkeit an der Hochschule
sind das Interesse zu forschen bzw. eine
Promotion zu verfassen (jeweils von über
80 Prozent genannt). Der Weg in das
Beschäftigungsverhältnis als wissen-
schaftliche/-r Mitarbeiter/-in verlief für
etwa ein Drittel einfach, schnell und
gerade ohne vorherige Erfahrungen mit
dem Beschäftigungssystem und/oder mit
dem Stipendienwesen – zum Beispiel,
indem der/die künftige Vorgesetzte
ihnen bereits während der Abschlussar-
beit oder im Zuge einer Tätigkeit als stu-
dentische Hilfskraft eine entsprechende
Stelle oder Promotion anbot.

Insgesamt haben 42 Prozent der befri-
stet beschäftigten wissenschaftlichen
Mitarbeiter/-innen volle Stellen, 12 Pro-
zent Zwei-Drittel Stellen und 45 Prozent
halbe Stellen. Die durchschnittliche Ver-
tragsdauer beträgt 28 Monate.

Die wissenschaftlichen Mitarbeiter/-
innen arbeiten in der Regel deutlich mehr
als in ihren Arbeitserträgen vereinbart.
Dies trifft ganz besonders für diejenigen
zu, die Teilzeitstellen innehaben. Der mit
Abstand größte Arbeitszeitanteil entfällt
mit durchschnittlich 40 Prozent während
der Vorlesungszeit bzw. 50 Prozent
während der vorlesungsfreien Zeit auf die
Arbeit an der Promotion bzw. an anderen
eigenen Forschungsprojekten. Fast die
Hälfte der wissenschaftlichen Mitarbei-
ter/-innen beklagt trotzdem zu wenig

Qualifizierungsbedingungen des akademischen Mittelbaus
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Zeit für ihre Promotion zu haben, und das
Verhältnis zwischen bezahlter und
tatsächlich geleisteter Arbeit wird mehr-
heitlich als nicht angemessen einge-
schätzt (nämlich von etwa 60 Prozent).

Ihre aktuelle Arbeitssituation schätzen 43
Prozent insgesamt positiv ein, während
sich nur acht Prozent insgesamt demoti-
viert fühlen. Fast drei Viertel der wissen-
schaftlichen Mitarbeiter/-innen würden
wieder einen Arbeitsplatz an einer Hoch-
schule wählen, was ebenfalls die über-
wiegend positive Beurteilung der Arbeits-
situation widerspiegelt.

Diese subjektive Wahrnehmung wird
offenbar unter anderem davon beein-
flusst, ob die wissenschaftlichen Nach-
wuchskräfte auch außerhalb der Hoch-
schule Möglichkeiten sehen, sich mit den

Inhalten ihres Faches bzw. ihres For-
schungs(um)feldes zu befassen. Je stärker
konturierte fachnahe Berufsbilder, also
klar erkennbare berufliche Alternativen
auf den außerwissenschaftlichen bzw.
außerhochschulischen Teilarbeitsmärkten
existieren, desto weniger attraktiv
erscheint aus dieser Perspektive der
Hochschulbereich: Drei Viertel der
Sprach- und Kulturwissenschaftler/-innen
würden den Weg in die Hochschule hin-
ein nochmals einschlagen, jedoch nur 55
Prozent der Mediziner/-innen und Phar-
mazeuten.

Zukunftserwartungen,
Karriereaussichten und Prekarität

Phantasien über einen sicheren langfri-
stigen Verbleib in der Hochschule beste-

Qualifizierungsbedingungen des akademischen Mittelbaus

Erwartete Anschlusstätigkeit nach Auslaufen des aktuellen Vertrages (N Anzahl der
Antwortenden, M Mittelwerte, SD Standardabweichungen; Balken entsprechen
Mittelwerten; %-Verteilung der Antwortkategorien 1+2 „(eher) wahrscheinlich“,
3 „teils – teils“, 4+5 „(eher) unwahrscheinlich“).
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halten die Arbeitslosigkeit nach Auslau-
fen ihres aktuellen Vertrages für eine
(eher) wahrscheinliche Option. Fast 80
Prozent sehen ihre berufliche Zukunft
(eher) optimistisch, während lediglich
sieben Prozent ihre berufliche Zukunft
(eher) pessimistisch einschätzen.

Die Absolvent/-innen von Fächern, die
auf dem Arbeitsmarkt stärker nachge-
fragt sind, wie z.B. Ingenieure, strahlen
dabei einen höheren Optimismus aus.
Entsprechend ist der berufliche Optimis-
mus dort am geringsten, wo alternative
Berufsbilder und Beschäftigungsmög-
lichkeiten außerhalb von Wissenschaft
und Forschung am seltensten existieren,
in den Sprach- und Kulturwissenschaf-
ten. In diesen Fächergruppen äußern
nur 66 Prozent der Promovierenden, sie
sähen ihre berufliche Zukunft (eher)
optimistisch, von den Mathematikern
und Naturwissenschaftlern hingegen

Qualifizierungsbedingungen des akademischen Mittelbaus
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„Als wie motivierend empfinden Sie Ihre gegenwärtige persönliche
Arbeitssituation insgesamt?“ (alle Befragten, 7-stufig von 1 „demotivie-
rend“ bis 7 „motivierend“, zusammengefasst 1 & 2 überwiegend motivie-
rend, 3-5 teils-teils, 6 & 7 überwiegend motivierend, Bericht S. 40)

ver.di-Befragung „Zwischen Karriereaussichten und Abbruchtendenzen“

hen bei der Mehrzahl der Befragten
nicht. Sie schätzen die Chance auf eine
sich alsbald eröffnende längerfristige
berufliche Perspektive an der Hoch-
schule durchaus realistisch ein: Nur
sechs Prozent erwarten, in naher
Zukunft eine unbefristete Stelle an einer
Hochschule zu bekommen, wohinge-
gen 88 Prozent nicht davon ausgehen
(vgl. Abbildung). Das Bewusstsein, einer
unsicheren beruflichen Zukunft entge-
gen zu gehen, spiegelt sich auch in den
Antworten bezüglich einer unbe-
fristeten Stelle außerhalb der Hoch-
schule wider: Nur etwa ein Viertel der
Befragten erwartet dies, mehr als die
Hälfte der Befragten hingegen nicht.

Diese „objektiv“ prekäre Situation wird
allerdings vom wissenschaftlichen Nach-
wuchs überwiegend nicht auch subjektiv
als prekär empfunden (vgl. Klecha/
Krumbein 2008): Nur rund 15 Prozent
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bereits 76, bei den Wirtschafts- und
Sozialwissenschaftlern 78 und von den
Medizinern und Pharmazeuten 82
sowie von den Ingenieurwissenschaften
sogar 91 Prozent (vgl. zu Fächerunter-
schieden ausführlich: Schmidt 2009).

Die hohe Identifikation mit den Inhalten
der Arbeit und dem eigenen For-
schungsthema und die Möglichkeit zu
promovieren, ferner die „gefühlten“
weiteren Berufsaussichten, führen unter
dem Strich offenbar zu einer Zufrieden-
heit mit der Situation bzw. zu einem
bewussten und auch die negativen Sei-
ten vorübergehend in Kauf nehmenden
Arrangement mit der Realität.

Die Promotion, Belastungsfaktoren
und Abbruchtendenzen

Viele der befristet beschäftigten wissen-
schaftlichen Mitarbeiter/-innen klagen

über zu wenig Zeit für die Promotion.
Rund die Hälfte der Befragten in unserer
Studie gibt zudem an, die Arbeit an der
Promotion für einen längeren Zeitraum
unterbrochen oder ernsthaft über einen
Abbruch nachgedacht zu haben. Schät-
zungen gehen davon aus, dass bis zu
zwei Drittel aller Promotionsvorhaben nie
zu Ende gebracht, auf unbestimmte Zeit
verschoben oder explizit abgebrochen
werden (vgl. Burkhardt et al., 2008).

Fragt man zur Klärung der Gründe die-
ser hohen Abbruch- bzw. Unterbre-
chungstendenz nach der wahrgenom-
menen Unterstützung bei der
Promotion, so zeigt sich ein Viertel
unzufrieden mit der Hilfestellung durch
Betreuende und 20 Prozent mit den
Gelegenheiten zum kollegialen Aus-
tausch auf fachlicher Ebene. Auch bei
der Klarheit der fachlich-inhaltlichen

Qualifizierungsbedingungen des akademischen Mittelbaus

„Welche Aussage über den Stand Ihrer Promotion trifft am ehesten zu?“ (nur
Promovierende im Rahmen von Haushalts-/Projektstellen, Bericht S. 44)

ver.di-Befragung „Zwischen Karriereaussichten und Abbruchtendenzen“
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Anforderungen an die Promotion, bei
planerisch-organisatorischen Fragen der
Durchführung der Promotion, bei der
Unterstützung beim Eintritt in die jewei-
lige Scientific Community, den Hilfestel-
lungen bei der Publikationstätigkeit
sowie bei der Unterstützung in puncto
Auslandsaufenthalten sind jeweils ein
Drittel bis 40 Prozent der wissenschaftli-
chen Mitarbeiter/-innen mit der Unter-
stützung nicht zufrieden. Lediglich die
Möglichkeiten zur Teilnahme an inter-
nationalen Konferenzen, Tagungen und
Workshops werden von zwei Drittel der
wissenschaftlichen Mitarbeiter/-innen
als gut eingestuft. Offenbar gibt es eine
Reihe von Problemfeldern, deren Ursa-
chen nicht ausschließlich auf der Ebene
der Strukturen zu finden sind, sondern
in den Arbeits- und Promotionsprozes-
sen, in der Ausgestaltung der Arbeitszu-
sammenhänge innerhalb der gegebe-
nen Strukturen liegen und dort zu
Belastungsfaktoren führen können.

Als die beiden insgesamt am stärksten ins
Gewicht fallenden Belastungsfaktoren
werden die Arbeitsbelastung durch dis-
sertationsfremde Aufgaben in der Lehre
(fast die Hälfte gibt dies als „hoch“ an)
sowie inhaltliche Schwierigkeiten mit der
Dissertation (mehr als ein Drittel hoch,
allerdings 31 Prozent gering) herausge-
stellt. Von Problemen, Konflikten bzw.
Unzulänglichkeiten bei der Betreuung
fühlt sich knapp ein Drittel beeinträch-
tigt. Eine in ihrem Ausmaß hinderliche
Arbeitsbelastung durch dissertations-
fremde Forschungsaufgaben betrifft
ebenfalls knapp ein Drittel, und die
unklare Weiterbeschäftigung bzw. Befri-
stung der Arbeitsverträge wird von gut
einem Drittel als belastend und promoti-

onshinderlich eingeschätzt (38 Prozent
hoch, allerdings 45 Prozent gering).

Unterstützungsangebote der
Hochschule

Bei den Unterstützungsangeboten der
Hochschulen für „ihre“ Promovierenden,
für „ihren“ wissenschaftlichen Nach-
wuchs existieren aus Sicht der Befragten
erhebliche Mängel: 43 Prozent der
Befragten sind der Auffassung, dass die
Unterstützungsangebote an ihrer Hoch-
schule nicht an ihrem aktuellen Bedarf
und ebenso wenig an ihren künftigen
beruflichen Anforderungen ausgerichtet
sind. Dies gilt für nahezu alle Themenfel-
der, in denen Weiterbildungsangebote
bereitgestellt werden könnten – am ehe-
sten noch wird die Unterstützung von
Seiten der Hochschuldidaktik als ausrei-
chend empfunden.

Darüber hinaus artikulieren die Promovie-
renden einen dringlichen Bedarf an
Unterstützung, um sich bereits während
der Promotionsphase auf berufliche Per-
spektiven außerhalb des Hochschulbe-
reichs vorbereiten und mit diesen ausein-
andersetzen zu können (z.B. Coaching,
Karriereplanung, Vorbereitung auf beruf-
liche Optionen inklusive „Plan B“). So
wird die Vorbereitung auf berufliche Per-
spektiven außerhalb des Hochschulbe-
reichs von drei Viertel der wissenschaftli-
chen Mitarbeiter/-innen als „nicht gut“
eingestuft. Die Hälfte von ihnen ist mit
der Unterstützung bei der persönlichen
Karriereplanung unzufrieden, und nur ein
Viertel empfindet die Unterstützung in
diesem Bereich als ausreichend. Gerade
hinsichtlich der Gestaltung der Über-
gänge – in die Hochschule hinein, aus
dem Status „Studierende“ in den Status
„Promovierende“, aus der Hochschule

Qualifizierungsbedingungen des akademischen Mittelbaus
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heraus – werden die Unterstützungsan-
gebote der Hochschulen damit als unzu-
reichend empfunden.

Fazit und Empfehlungen:
Aktive und passive Potenziale für die
Gewerkschaften

Promovierende sind, auch aufgrund ihrer
typischerweise kurzen Verweildauer am
„Arbeitsplatz Hochschule“, eine sehr spe-
zifische gewerkschaftliche Zielgruppe.
Deren Spezifika müssen anerkannt wer-
den. Prekarität an der Hochschule ist
etwas anderes als Prekarität im sonstigen
Beschäftigungssystem.

Unterstützungsangebote für Promovie-
rende müssen daher primär auf die
erfolgreiche Bewältigung der Promoti-
onsphase und der in dieser Zeit anfal-
lenden Arbeitsaufgaben in der Hoch-
schule gerichtet sein.

Tarifvertragliche Regelungen sind ein
wichtiges Thema gewerkschaftlicher
Arbeit – für die meisten Promovierenden
jedoch sind andere Themen von größerer
Bedeutung: Nach wie vielen Jahren
Dienstzeit ein Aufstieg erfolgt, ist eine
Frage ohne jede Bedeutung, wenn die
Dienstzeit von vornherein als befristete
Qualifizierungszeit verstanden wird und
auf wenige Jahre begrenzt ist. Auch die
Höhe der Bezahlung an sich wird nur von

wenigen als explizit demotivierend emp-
funden – geldwerte wie auch der eigenen
Weiterqualifikation dienende Mehrarbeit
wird von fast allen geleistet und als selbst-
verständlich wahrgenommen.

Gewerkschaftliche Arbeit muss aner-
kennen, dass es viele wissenschaftliche
Mitarbeiter/-innen gibt, die freiwillig
weit mehr arbeiten, als in ihrem Vertrag
steht und die zahlreiche Aufgaben über-
nehmen, die über das notwendige Maß
hinausgehen – und mit dieser Situation
absolut zufrieden sind (und sie mögli-
cherweise vergleichen mit dem voran-
gegangenen Studium, in dem sie weit-
gehend dasselbe geleistet und dafür
nicht nur kein Geld bekommen, sondern
ggf. welches gezahlt haben). Offenbar
liegt bei vielen das Verständnis vor, dass
die Promotion eine vorübergehende
Durchgangsphase, eine individuelle
Investition in die eigene Zukunft ist, und
dass viele Eigenarten dieser Phase daher
akzeptabel sind und durch das Ziel
belohnt werden.

Qualifizierungsbedingungen des akademischen Mittelbaus

Bundesministerium für Bildung und Forschung (BMBF) Hrsg. (2008): Bundesbericht zur Förderung des

wissenschaftlichen Nachwuchses (BuWiN). Burkhardt, Anke / König, Karsten / Krempkow, Rene (2008):

Dr. Unsichtbar im Visier. Erwartungen an die Forschung zum wissenschaftlichen Nachwuchs. die Hoch-

schule: Journal für Wissenschaft und Bildung, 17 (1), 74-90. Grühn, Dieter / Hecht, Heidemarie / Rubelt,

Jürgen / Schmidt, Boris (2009): Der wissenschaftliche Mittelbau an deutschen Hochschulen – zwischen

Karriereaussichten und Abbruchtendenzen. Klecha, Stephan / Krumbein, Wolfgang (2008): Die

Beschäftigungssituation von wissenschaftlichem Nachwuchs. Wiesbaden. Schmidt, Boris (2009): „Alles

anders?" Unterschiede und Gemeinsamkeiten im Promotionsgeschehen verschiedener Fächergruppen.

die hochschule. Journal für Wissenschaft und Bildung, 18 (2), 126-152.

Die vollständige Studie (Grühn, Hecht,
Rubelt, Schmidt 2009) kann bei der
Gewerkschaft ver.di, Fachbereich Bil-
dung, Wissenschaft und Forschung,
Publikationsreihe „anstöße“, angefor-
dert werden.
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Die Etablierung von Career Service-Ein-
richtungen an den meisten deutschen
Hochschulen ist Bestandteil eines gene-
rellen Wandels der Hochschuladmini-
stration zu einer stärker dienstleistungs-
und beratungsorientierten Serviceein-
richtung, ausgelöst von zunehmenden
externen und internen Anforderungen
an Hochschulen.

Mitarbeiter/innen von Career Service-Ein-
richtungen können dabei als eigene
Expertengruppe innerhalb der „neuen
Hochschulprofessionen“ (Klumpp/Teich-
ler 2005, S. 2) verstanden werden, welche
sich als neue Funktionalbereiche neben
der klassischen Routineadministration
innerhalb der letzten zehn Jahre an Hoch-
schulen etabliert haben. Doch wie gestal-
tet sich das Berufsbild von Mitarbeiter/
innen dieser neuen Hochschulprofessio-
nen, insbesondere im Bereich Career Ser-
vices? Während das mit der Etablierung
von Career Service-Einrichtungen einher-
gehende Organisationsprofil an deut-
schen Universitäten bereits Gegenstand
empirischer Untersuchungen gewesen ist
(Jörns 2002; von Luckwald 2008), gibt es
bislang nur wenig empirisch gestützte
Informationen über das Berufsbild der
Mitarbeiter/innen.

1. Befragung und Sample

Zu diesem Zweck wurde in Zusammenar-
beit mit dem Dachverband des career ser-
vice netzwerks deutschland e.V. (csnd) im
März 2009 am Deutschen Forschungsin-

stitut für öffentliche Verwaltung (FÖV) in
Speyer eine deutschlandweite Befragung
von leitenden Mitarbeiter/innen in Career
Service-Einrichtungen durchgeführt. Die
Befragung ist Bestandteil einer mehrere
Funktionalbereiche umfassenden Befra-
gung leitender Mitarbeiter/innen im
Hochschulmanagement in Deutschland
(Blümel/Kloke/Krücken 2009). Sie basiert
auf einem standardisierten Online-Frage-
bogen, der über den csnd hochschulüber-
greifend an 126 tätige Mitglieder des
Netzwerkes gesendet wurde. Insgesamt
nahmen 68 Personen an der Umfrage im
Bereich Career Service teil, was einer
zufriedenstellenden Rücklauf-Quote von
53,9% entspricht. 79,1% der Teilnehmer
fungieren als Leiter/in oder arbeiten als
einzige Mitarbeiter/in in ihrer Organisati-
onseinheit (65,7%+13,4%). Das Durch-
schnittsalter der Befragten ist mit 39 Jah-
ren relativ niedrig und liegt vermutlich
unter dem Alter anderer
Mitarbeiter/innen im mittleren Manage-
ment des öffentlichen Sektors. Ein weite-
res biographisches Charakteristikum ist
der hohe Frauenanteil: 77,6% der
Befragten sind weiblich. Diese Entwick-
lung im Bereich des Career Services ent-
spricht einer verstärkten Rekrutierung
von Frauen in der Hochschuladministra-
tion seit Beginn der 1990er Jahre, und
insbesondere in den sogenannten neuen
Hochschulprofessionen (Adamczak u.a.
2008, S. 45).

Berufsfeld Career Service-Management –
Ergebnisse einer hochschulübergreifenden
Befragung
Albrecht Blümel/Katharina Kloke
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2. Ausbildung und beruflicher
Werdegang

Anders als in früheren Befragungen (Jörns
2002) scheint sich im Hinblick auf den
Studienhintergrund der Befragten ein
sehr heterogenes Bild abzuzeichnen:
Absolventen der Geisteswissenschaften
(einschließlich Musik- und Kunstwissen-
schaft) machen 20% der Befragten aus,
während 21% Wirtschaftswissenschaf-
ten, 19% Erziehungswissenschaften
sowie 17% andere Sozialwissenschaften
und immerhin 12% ein Fach aus der
Fächergruppe Naturwissenschaften stu-
diert haben.

Im Unterschied zu anderen untersuchten
Bereichen des mittleren Hochschulmana-
gements (z.B. Forschungsreferenten; lei-
tende Mitarbeiter/innen im Bereich Qua-
litätssicherung und Internationales) sind
im Tätigkeitsfeld Career Services mit
lediglich 11% der Befragten relativ wenig
Mitarbeiter/innen promoviert. Darüber
hinaus geben 10,2% an, dass sie auch
ohne die Promotion vor ihrer jetzigen
Tätigkeit nach dem Studium Arbeitserfah-
rung in der Forschung gesammelt haben.
Hervorzuheben ist, dass sich die Befrag-
ten offensichtlich umfangreich fortgebil-
det haben: Mehr als je ein Drittel der

Befragten haben vor oder während ihrer
jetzigen Tätigkeit Fortbildungen im Perso-
nalbereich bzw. im Bereich PR/Wer-
bung/Kommunikation absolviert.

Doch welche beruflichen Erfahrungen
haben Mitarbeiter/innen bis zur Auf-
nahme ihrer jetzigen Position erworben?
Grob lassen sich hier drei Gruppen identi-
fizieren: Zum einen haben 44,6% der
Befragten unmittelbar vor Aufnahme
ihrer jetzigen zumeist leitenden Tätigkeit
an einer Wissenschafts- oder Hochschul-
einrichtung bzw. direkt im Bereich Career
Service gearbeitet. Mit 30,8% der
Gesamtgruppe ist dabei ein großer Teil
dieser Mitarbeiter/innen innerhalb der
gleichen Hochschule rekrutiert bzw.
befördert worden. Auf der anderen Seite
sind 26,1% der befragten Mitarbeiter/
innen aus einer Tätigkeit im privatwirt-
schaftlichen Bereich (einschließlich Selbst-
ständigkeit) bzw. 10,8% aus dem öffent-
lichen und Not-Profit Bereich auf ihre
jetzige Stelle im Career Service gewech-
selt. Eine dritte Gruppe (13,8%) der
befragten Mitarbeiter/innen ist direkt im
Anschluss an ihr Studium auf eine Stelle im
Bereich Career Services gewechselt. Fragt
man zudem nach sämtlichen Tätigkeitsbe-
reichen, in denen die Mitarbeiter/innen im
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Career Service bereits beschäftigt waren,
so zeigt sich, dass mit 66,7% noch ein weit
größerer Anteil der Career Service-Mana-
ger Arbeitserfahrungen im privatwirt-
schaftlichen Sektor gesammelt hat. Offen-
sichtlich gehören in privatwirtschaftlichen
Kontexten erworbene Berufserfahrungen
und Kompetenzen zu einem wichtigen
Bestandteil des Qualifikationsprofils der
Career Service-Manager. Zugleich gibt die
Befragung einige Indizien, dass sich bei der
Berufsgruppe schon relativ früh ein Inter-
esse bzw. eine Affinität zum Bereich Hoch-
schul- und Wissenschaftssystem ent-
wickelt hat: So haben z.B. knapp ein
Drittel der Befragten während ihrer Studi-
enzeit Erfahrungen in der akademischen
Gremienarbeit gemacht.

Angesichts dieser Charakteristika des Wer-
degangs verwundert es kaum, dass für
mehr als die Hälfte (60,8%) der Befragten
die Aufnahme ihrer derzeitigen Tätigkeit
im Bereich Career Service eine bewusste
Berufsentscheidung gewesen ist, da sie
sich explizit für diesen Bereich interessiert
haben. Immerhin mehr als ein Viertel der
Befragten (27,5 %) geben an, dass sie
durch Zufall auf diese Stelle gestoßen sind
bzw. durch Bekannte/Vorgesetzte darauf
aufmerksam gemacht wurden.

3. Arbeitsprofil und Kompetenzen

Mittlerweile scheint sich das Tätigkeits-
feld des Career Service-Managements an
deutschen Hochschulen am Schnittfeld
Wissenschaft und Hochschuladministra-
tion etabliert zu haben: Die Hälfte
(52,3%) der Befragten arbeitet auf einer
unbefristeten Stelle, wobei insgesamt
41,5% der Mitarbeiter/innen auf einer
Stelle als wissenschaftlicher Mitarbei-
ter/innen eingestellt sind.

Das Tätigkeitsprofil der Career Service-
Mitarbeiter/innen ist neben der Kernakti-
vität der Beratung von Studierenden
sowie der Konzeption/Organisation von
Veranstaltungen und Workshops vor
allem durch die Kontaktpflege und
Zusammenarbeit mit Personen aus der
Privatwirtschaft, aber auch durch Außen-
kommunikation, Marketing und Pressear-
beit für die eigene Career Service-Einrich-
tung geprägt: Je knapp 80% der
Befragten geben an, dass diese Tätigkei-
ten eine sehr hohe bzw. hohe Bedeutung
in ihrem Tätigkeitsspektrum haben. Darü-
ber hinaus zeigt die Befragung, dass die
Arbeit der Mitarbeiter/innen in den Career
Service-Einrichtung in vielfältiger Weise
durch intensive Vermittlungsarbeit und
Kommunikation sowohl mit externen als
auch mit internen Partnern geprägt ist.

Daher wird von den Befragten im Hinblick
auf die Bedeutung von Kompetenzen/
Kenntnissen für ihre alltägliche Arbeit die
„Trias“ Beratungs- und Verhandlungs-
kompetenz sowie Teamfähigkeit übergrei-
fend als besonders wichtig eingeschätzt.
Betriebswirtschaftliche und juristische
Kenntnisse werden demgegenüber als
wesentlich weniger wichtig befunden.

Aus den Antworten zu ihrem beruflichen
Selbstverständnis ergibt sich ein sehr dif-
ferenziertes Bild der Befragten: So stimmt
der weitaus größte Teil jeweils zu, sich als
Generalist/in im Hochschulmanagement
zugleich aber auch als spezialisierter Bera-
ter/in zu verstehen. Hingegen wird die
Zugehörigkeit zur Routineverwaltung
abgelehnt; vielmehr überwiegt die
Zustimmung, eher zwischen Verwaltung
und Wissenschaft zu agieren.
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4.Ausblick:

Damit scheint das Berufs- und Tätigkeits-
feld Career Service-Management aus Sicht
der befragten Mitarbeiter/innen durch
eine Schnittstellenfunktion charakterisiert
zu sein: zum einen zwischen Wissenschaft-
lern, Studierenden und Verwaltungsmitar-
beitern, zum anderen zwischen klassischer
Routineadministration und Hochschullei-
tung, und nicht zuletzt als „Kommunika-
tor“ zwischen Hochschule und ihren exter-
nen Partnern. Darüber hinaus hat die
Befragung deutlich gemacht, dass sich das
Berufsfeld Career Service-Management

ungeachtet der kurzen Etablierungsdauer
u.a. aufgrund der intensiven Fortbildungs-
und Vernetzungsaktivität der befragten
Mitarbeiter/innen mittlerweile zu einem
relativ spezialisierten Tätigkeitsfeld ent-
wickelt hat.

Der Gesamtbericht zur Befragung soll im
Herbst 2009 dem Dachverband zur Ver-
fügung gestellt werden. Im Zusammen-
hang mit der Veröffentlichung der Studie
zur Gesamtbefragung werden dann auch
weiterführende Ergebnisse einer breiteren
Öffentlichkeit vorgestellt.

Blümel, A./Kloke, K./Krücken, G. (2009): Professionali-sierungsprozesse im Hochschulmanagement in
Deutschland, In: Andreas Langer (Hrsg.), Professiona-lisierung im Not-for-Profit-Management, Wiesbaden:
VS Verlag, Im Erscheinen. Adamczak, W./Debusmann, A./Merkator, N. (2007): Traumberuf Forschungsre-
ferentin. Werkstadtbericht 68, Kassel: Verlag Winfried Jenior. Jörns, S. (2002): Berufsvorbereitung durch
Career Services im Rahmen der universitären Ausbildung, Göttingen: Dissertation. Klumpp, M./Teichler, U.
(2005): Hochschulprofessionen zwischen Wissenschaft und Administration, In: Hochschule innovativ 16,
Kassel. Von Luckwald, J. (2008): Stellenwert der Career Service-Arbeit an deutschen Universitäten, In: See-
ber, G. (Hrsg.): Forschungsfelder der Wirtschaftsdidaktik, Schwalbach: Wochenschau Verlag.
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An der Jahreskonferenz der NACE
(National Association of Colleges and
Employers), die vom 9. bis 12. Juni 2009
in Las Vegas stattfand, nahmen diesmal
rund 1400 Hochschul- und Unterneh-
mensvertreter/innen teil.

In 80 Veranstaltungen aus den Berei-
chen Diversity, Experiential Education,
Issues in Career Services, Global Issues,
Legal/Ethical Issues, Professionel Deve-
lopment, Technology, Recruitment and
Retention wurden unterschiedliche
Aspekte dieser Themen diskutiert. Darü-
ber hinaus lieferten zahlreiche Kontakte
und Gespräche am Rande der Veranstal-
tungen Einsichten in die derzeitigen Ent-
wicklungen an der Schnittstelle von Stu-
dium und Beruf.

Drei Keynote Speaker zu aktuellen Ten-
denzen in der Career Service Arbeit und
zahlreiche Networking Opportunities
wie z.B. Foren für verschiedene profes-
sionelle Interessen rundeten das Ange-
botsspektrum ab. Zudem gab es wieder

eine Messe, diesmal mit 80 Ausstellern,
die ihre Services präsentierten.

Den deutschen Beitrag zum Thema
„Global Career Services: Managing
employer and student expectations“ lie-
ferte Ruth Girmes vom Career Service
der Universität Duisburg-Essen. Der
Workshop fand das Interesse zahlrei-
cher Teilnehmer/innen sowohl von
Arbeitgeberseite als auch von Repräsen-
tanten der Career Center aus Kanada,
USA, Australien und Großbritannien.

Das wechselseitige Interesse an den
Erfahrungen in den Career Services ver-
schiedener Länder vor dem Hintergrund
fortschreitender Internationalisierung
war dabei sehr groß. Es herrschte
Offenheit im Austausch von Informatio-
nen und Einschätzungen sowie der
Behandlung von Problemen.

Weitere Informationen sind zu finden
unter www.naceweb.org

NACE in Nevada
Ruth Girmes
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Kontaktadressen

Marcellus Menke
Universität Siegen
Student Service Center (SSC)
Leitung Career Service
Hölderlinstraße 3
57068 Siegen
Tel.: 0271 – 740 3180
Fax.: 0271 – 740 4473
E-Mail: marcellus.menke@uni-siegen.de

Dr. Eva Reichmann
Universität Bielefeld
Career Service K5-100
Universitätsstr. 25
33615 Bielefeld
Telefon:0521 / 106 3368
E-Mail: eva.reichmann@uni-bielefeld.de

Andreas Eimer
Career Service der Universität Münster
Leonardo-Campus 11, 48149 Münster
Tel.: 0251-83-30042
E-Mail: andreas.eimer@
uni-muenster.de
URL: www.uni-muenster.de/CareerService

Anne Schillo
Career Service der FU Berlin
Iltisstraße 7, 14195 Berlin
Tel.: 030-838-55090, -55444, -51407
E-Mail: gruehn@zedat.fu-berlin.de
E-Mail: schillo@zedat.fu-berlin.de
URL: www.fu-berlin.de/career

Dr. Susanne Jörns
Career Service der Universität Göttingen
Wilhelmsplatz 2, 37073 Göttingen
Tel.: 0551-39-4434
E-Mail: susanne.joerns@
zvw.uni-goettingen.de
URL: www.career.uni-goettingen.de

Career Service Netzwerk Deutschland e. V.
(csnd)
Geschäftsstelle:
c/o Hochschulrektorenkonferenz (HRK)
Franziska Piorkowski
Monbijouplatz 10
10178 Berlin
Telefon: 030/206292-14
Fax: 030/206292-15
E-Mail: geschaeftsstelle@csnd.de

Kontaktadressen
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Kontaktadressen

W. Bertelsmann Verlag GmbH & Co. KG
Auf dem Esch 4
D-33619 Bielefeld
www.wbv.de

Staufenbiel Media GmbH
Maria-Hilf-Straße 15
D-50677 Köln
www.staufenbiel.de

DIE ZEIT
Speersort 1
D-20095 Hamburg
www.zeit.de

DAAD
Deutscher Akademischer Austausch Dienst e.V.
Kennedyallee 50
D-53175 Bonn
www.daad.de

FEDORA
resident of European Forum for
Student Guidance
Président de Forum Européen de
l'Orientation Académique
Akad. Dir. Dr. Gerhart Rott
Direktor der ZSB
Bergische Universitaet Wuppertal
Gaussstrasse 20
D-42119 Wuppertal
www.fedora.eu.org bzw.
www.zsb.uni-wuppertal.de/html/d,38,000.htm

Fulbright
Oranienburger Straße 13-14
D-10178 Berlin
www.fulbright.de

Hochschulrektorenkonferenz
Ahrstraße 39
D-53175 Bonn
www.hrk.de

NACE
National Association of
Colleges and Employers
62 Highland Avenue
Bethlehem, PA 189017
USA
www.naceweb.org

Bundesagentur für Arbeit
Regensburger Straße 104
D-90478 Nürnberg
www.arbeitsagentur.de

Bundesvereinigung der
deutschen Arbeitgeberverbände
Haus der Deutschen Wirtschaft
Breite Straße 29
D-10178 Berlin
www.bda-online.de

Körber-Stiftung
21027 Hamburg
www.stiftung.koerber.de

Deutsches Studentenwerk
Monbijouplatz 11
D-10178 Berlin
www.studentenwerk.de

Kontaktadressen der Kooperationspartner

csp_0709_NEU_Dez.qxd:2006_csp_reinzeichnung.qxd  10.12.2009  15:12 Uhr  Seite 72



csp_0709_NEU_Dez.qxd:2006_csp_reinzeichnung.qxd  10.12.2009  15:12 Uhr  Seite 73



1. Die Manuskripte senden Sie bitte als Word- oder RTF-Datei im Anhang einer
E-Mail. Als Schrifttyp „Arial“ mit der Größe 12 Punkt verwenden. Die Manus-
kripte sollten ohne weitere Formatierungen abgeliefert werden (Bitte den Text
NICHT (!) mit Seitenzahlen, Überschrift-Formatierungen, Mehrspaltensatz, Kopf-
oder Fußzeilen versehen). Bitte machen Sie Hervorhebungen im Manuskript
durch die Zeichenformate kursiv und oder fett kenntlich.

2. Bitte verwenden Sie KEINE (!) mit dem entsprechenden Befehl Ihrer Textverarbei-
tung erzeugten Fußnoten. Am Textende können Sie eine Liste der Quellen ange-
ben. Falls Sie im Text auf die Quelle hinweisen möchten, im Manuskript eckige
Klammern verwenden und die Quellen einfügen.

3. Kapitel und Unterabschnitte wie folgt nummerieren: 1, 1.1, 1.2, 2, 3 usw. Abbil-
dungen für das Manuskript bitte als reproduktionsfertige Vorlagen im Format jpg,
eps oder tif gesondert in den Anhang der E-Mail einfügen. Grafikauflösung min-
destens 300 dpi und 11 cm breit. Im Manuskript die Stelle angeben, wo sie ein-
gefügt werden sollen.

4. Literaturhinweise im Text durch Nennung des Autorennamens, des Erscheinungs-
jahres und ggf. der Seitenzahl. Bei mehrfacher Zitierung der gleichen Quellen
Literaturhinweis in dieser Form wiederholen und keine Abkürzungen wie
„a.a.O.“, „op. cit.“, „ebda.“ etc. benutzen. Wenn Autorenname im Text vor-
kommt, Erscheinungsjahr der Quelle in Klammern einfügen [.... Königsstein
(1942)....]. Seitenangabe hinter dem Erscheinungsort mit „S“ [.... Dahrendorf
(1967, S. 13)... ,....(Meisenbrink 1990, S. 15...]. Bei zwei Autoren beide Namen
angeben, bei drei und mehr Autoren den ersten Namen und „et. al.“ schreiben.
Wenn zwei Autoren den gleichen Namen haben, Initialen der Vornamen zur
Unterscheidung benutzen. Bei institutionellem Autor den Namen der Institution
so weit ausschreiben, dass Identifizierung möglich ist. Mehrere aufeinander fol-
gende Literaturhinweise durch Semikolon trennen und in gemeinsame Klammer
einschließen [„...(Kampholz 1983: Negt/Kluge 1972; Bolte et al. 1975)...“].

5. Literaturliste am Schluss des Manuskripts: Alle zitierten Texte alphabetisch nach
Autorennamen (Vorname ausschreiben) und je Autor nach Erscheinungsjahr
geordnet (absteigend) unter der Überschrift „Literatur“ ausführen. Hier „et al.“
nicht benutzen, sondern bei mehreren Autoren alle Namen nennen. Keine Unter-
streichungen, keine Anführungszeichen, keine Abkürzungen! Beispiel: Steffan,
Trude; Ast, Peter; Hering, Manfred; Kasten, Siegrun; 1992: Eine Sekundäranalyse
von Hochschulabsolventenstudien im Zeitraum 1980 bis 1990. München.

Autorenhinweise

Autorenhinweise
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