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Vorwort

Liebe Leserinnen und Leser, 

in Zeiten der E-Mail, des Chats oder der Video-Konferenzen findet 
auch der Dialog zwischen Wissenschaft und Praxis vermehrt über 
Datenleitungen hinweg statt. Auf der Fachtagung »Berufliche  
Zielklärung und Selbststeuerung« am 21. März 2014 in Berlin haben wir 
wieder einmal festgestellt, dass der unmittelbare, persönliche Austausch 
nicht zu ersetzen ist.

Vielen Gesprächen auf der Tagung und Nachrichten im Nachgang haben 
wir entnommen, dass die Fachtagung von den TeilnehmerInnen als 
erfolgreiche Veranstaltung und Möglichkeit des anregenden Austausches 
wahrgenommen wurde. Von vielen Seiten wurde der Wunsch geäußert, 
dass sich derartige Tagungen fortsetzen. Das positive Feedback hat uns 
sehr gefreut und darin bestärkt, den richtigen Weg zu gehen.
Wir möchten Ihnen mit dieser Dokumentation die vier Vorträge der 
Tagung zur Verfügung stellen und einen Überblick über die fünf 
Workshops anhand der dort entstandenen Diskussionsergebnisse geben.
 
Unserer besonderer Dank gilt dem Organisationsteam um Nina 
Grübe, das für den professionellen Ablauf gesorgt hat. Prof. Bongardt, 
Vizepräsident der Freien Universität Berlin, danken wir für seine 
Begrüßungsrede, in der er den historischen Wandel von ehemals 
kontinuierlichen Berufsverläufen zu stärker diskontinuierlichen 
Karrierewegen beschrieb. 

Heinz-Otto Mezger
Prof. Dr. Ernst Hoff

Wie sollten Unterstützungsangebote 
zur Klärung beruflicher Ziele 

und zur Entwicklung von 
Selbststeuerungskompetenz für 

Studierende aussehen?

Wie kann die Wirksamkeit dieser 
Angebote überprüft werden?

Welche Rahmenbedingungen und welche 
Finanzierungsmöglichkeiten erfordern 
unterschiedliche Beratungsangebote?
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Ziele, theoretische Konzeption und Inhalte

Als Ausgangspunkt für die inhaltlichen Schwerpunkte und für die Kon-
zeption von Kompass können folgende Leitfragen benannt werden, die 
alle Studierenden im Verlauf des Programms zu beantworten versuchen:
Was will ich? Was kann ich? Wo liegen meine »Stärken«? Wer bin ich? 
Was soll ich? bzw. was erwarten andere von mir? Auf welche Chancen 
und Barrieren in meiner Umwelt stoße ich im alltäglichen Handeln sowie 
bei beruflichen Weichenstellungen? 
Diese Fragen lassen sich anhand von wissenschaftlichen Hauptbegriffen 
und Einzelkonzepten präzisieren, die wir aufeinander bezogen und 
zu einer theoretischen Gesamtkonzeption zusammengefügt haben. 
Hier stehen erstens psychologische Begriffe und Forschungsansätze 
zu jenen inneren Merkmalen von Personen im Vordergrund, die für 
(berufliche) Entwicklung und für selbstgesteuertes Handeln maßgeblich 
sind. Dazu gehören Motive, Interessen und Werte, die als Ursachen 
und Vorläufer für die individuell bewusster und präziser formulierten 
persönlichen Projekte, Bestrebungen und handlungsleitenden Ziele 
(von den kurzfristigen bis hin zu langfristigen Lebenszielen) gelten 
können. Dazu gehören weiter verschiedene Kompetenzen, beispielsweise 
solche der Prioritätenbildung sowie der Differenzierung von über- und 
untergeordneten Zielen, des Umgangs mit Zielkonflikten, des »Durch-
haltens«, aber auch der flexiblen Änderung von Zielen und solche des 
sozial-kommunikativen Umgangs mit anderen Menschen sowie mit 
sozialen Konflikten. Zweitens geht es um sozialwissenschaftliche Kon-
zepte der Ausbildung von Identität in Auseinandersetzung mit externen 
Erwartungen, Normen und Rollen. Im Zusammenhang mit Rollenzu-
schreibungen werden »Gender«-spezifische Fragestellungen ebenso 
wichtig wie bei der Thematisierung des Wandels der Arbeitswelt und 
der damit verbundenen beruflichen Chancen von Männern und Frauen. 
Die Gesamtkonzeption, die Kompass zugrunde liegt, betrifft schließlich 
die wechselseitigen Einflüsse von inneren und äußeren Faktoren auf die 
individuelle Entwicklung sowie die Rückwirkungen von Selbstreflexion 
und selbstgesteuerten Handlungs- und Entwicklungsprozessen auf die 
Person und ihre Umwelt.

Kompass – Programm zur 
beruflichen Kursbestimmung 
und Selbststeuerung
Ernst Hoff, Luiza Olos, Larisa Kolmans, Christian Härtwig (FU Berlin)

Das Kompass-Programm ist im Rahmen eines seit 2009 laufenden 
Lehr- und Forschungsprojektes am Bereich Arbeits-, Berufs- und Organi-
sationspsychologie der Freien Universität Berlin entwickelt, erprobt und 
evaluiert worden. Dieses Projekt wurde zunächst aus Mitteln des Europä-
ischen Sozialfonds (ESF) und der FU Berlin und später durch die randstad 
stiftung gefördert. Das Lehrprogramm richtet sich an BA-Studierende in 
jenen überwiegend geistes- und sozialwissenschaftlichen Studiengängen, 
die zumeist nicht in klar vorgezeichnete Berufswege münden und bei 
denen der Übergang in das Erwerbsleben in besonderem Maße individu-
elle Eigeninitiative, Zielklarheit und Selbststeuerung erfordert. Für die 
Präsentation des Programms auf der Fachtagung war das gesamte Team 
aus jetzigen und einem Teil der früheren Mitarbeiter verantwortlich: 
Larisa Kolmans, Ernst Hoff, Nina Grübe, Luiza Olos, Christian Härtwig 
sowie Hans-Uwe Hohner. 

Ernst Hoff führt 

in die theoretisch 

fundierte Konzeption 

von Kompass ein
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Durchführung: Didaktik und Methoden

Für die praktische Umsetzung konnten wir auf einen in der Erwach-
senenpädagogik und Hochschuldidaktik entwickelten Ansatz der 
»konstruktivistischen Didaktik« zurückgreifen. Dort werden Lernen und 
Kompetenzentwicklung als offene, dynamische und dialogische Prozesse 
begriffen, die von Erwachsenen selbst am besten vorangetrieben und ge-
steuert werden. Die Lehrenden vermitteln nicht so sehr einseitig Wissen, 
welches eher passiv rezipiert wird, sondern sie geben in erster Linie An-
regungen für aktive, autonom regulierte Lernprozesse, und sie begreifen 
sich als BegleiterInnen und FördererInnen derart autonomer Prozesse. 
Die zentralen didaktischen Prinzipien dieses konstruktivistischen An-
satzes haben wir auf die Lehr- und Lernformen im Kompass-Programm 
bezogen und anhand konkreter Beispiele zu praktischen Übungen und 
Vorgehensweisen erläutert.

Diese Prinzipien betreffen unter anderem:
»» die Berücksichtigung von Ähnlichkeiten und Unterschieden in 

der Gruppe; denn der Austausch von ähnlichen Problemlagen 
schafft beispielsweise gegenseitiges Vertrauen und Verständnis der 
Kompass-TeilnehmerInnen füreinander, während die Erfahrung von 
Unterschieden zur Klärung oder Neuausrichtung der eigenen Vor-
stellungwelt und zur Identitätsbildung jedes einzelnen Teilnehmers 
beitragen kann;

»» die Praxis-, Handlungs- und Erfahrungsorientierung in allen 
Kompass-Veranstaltungen;

»» die ganzheitliche Sichtweise der Person und ihrer Umwelt, welche 
sich z. B. darin zeigt, dass sich alle Studierenden nicht nur als Ange-
hörige eines bestimmten Studienfaches oder als »Berufspersonen«, 
sondern auch als »Privatpersonen« kennenlernen und über die 
Zusammenhänge zwischen all ihren Lebensbereichen nachdenken;

»» den systematischen Perspektivenwechsel (von Selbst- und Fremdein-
schätzungen) bei der Thematisierung aller persönlichen Merkmale 
und Handlungsweisen von TeilnehmerInnen.

Ablauf und institutioneller Rahmen

Das Programm ermöglicht eine Vielfalt von Lernformen und die indivi-
duelle Bildung von thematischen Schwerpunkten:
Erstens durchlaufen die TeilnehmerInnen über zwei Semester hinweg 
Seminarveranstaltungen zum Wandel der Arbeitsgesellschaft, zu dessen 
Konsequenzen für Hochschulabsolventen sowie zu allen zuvor genannten 
Hauptbegriffen, zu wissenschaftlichen Einzelkonzepten sowie zu unserer 
Gesamtkonzeption. Dabei findet in jedem Seminar ein Wechsel zwischen 
Informationsblöcken und praktischen Transferübungen statt.
Zweitens werden parallel dazu viele erfahrungs- und praxisintensivere 
Workshops zur berufsbiographischen Reflexion, zur Selbstreflexion, 
zu Prozessen der Zielfindung, zu denkbaren Entwicklungsverläufen, 
zu Selbstständigkeit und Entrepreneurship sowie zum Berufseinstieg 
angeboten. Drittens gibt es neben dem ständigen Peer-Coaching in 
Kleingruppen die Möglichkeit des Einzelcoachings durch sechs professi-
onelle Coaches. Und schließlich können die Studierenden an Praxistagen 
individuell relevante Berufsfelder erkunden.
Jeder jährliche Durchlauf hat 45–50 TeilnehmerInnen, bei denen in 
Info-Veranstaltungen eine Bereitschaft zur aktiven Mitarbeit über zwei 
Semester hinweg erkennbar war. Sie werden von vier DozentInnen 
betreut, die in allen Veranstaltungen Team-Teaching praktizieren. 
Das Kompass-Programm wird als Bestandteil eines an der FU Berlin 

Luiza Olos erläutert 

die didaktischen 

Prinzipien
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Kontakt

Projekt Kompass, Freie Universität Berlin
Arbeits-, Berufs- & Organisationspsychologie
Habelschwerdter Allee 45, 14195 Berlin
Prof. Dr. Ernst Hoff: ehoff@zedat.fu-berlin.de
Larisa Kolmans: larisa.kolmans@fu-berlin.de
Nina Grübe: nina.gruebe@fu-berlin.de (Konzeption der Tagung)
www.kompass4u.de

obligatorischen Studienbereiches der Allgemeinen Berufsvorbereitung 
(ABV) anerkannt, und innerhalb dieses Rahmens können die Studie-
renden Leistungspunkte durch individuell unterschiedlich gestaltbare 
Leistungen (z. B. Praxisberichte oder Lerntagebücher) erwerben.

Wissenschaftliche Begleitforschung

Zur Evaluation wurde eine quantitative und eine qualitative Studie 
durchgeführt. So gab es einen Vergleich der Kompass-TeilnehmerInnen 
(N = 130) mit zwei Online-Kontrollgruppen ohne Kompass-Programm, 
von denen die eine außerdem ohne jegliche Praktikums- bzw. Praxis-
erfahrung war (N = 306), während die andere im bisherigen Studium 
bereits ein Praktikum absolviert hatte (N = 113).
Folgende Hypothesen zur erfolgreichen Realisierung der zentralen 
Programmziele ließen sich voll bestätigen: Im Untersuchungszeitraum 
zwischen zwei umfangreichen Frageerhebungen zu Beginn und Ende des 
Kompass-Programms nahm bei den TeilnehmerInnen die Zielklarheit 
signifikant zu, es gab eine bedeutsame Weiterentwicklung der berufli-
chen Ziele, das berufliche Explorationsverhalten erhöhte sich und die 
Furcht vor dem Berufseinstieg nahm ab. Der frühere Abstand zwischen 
den Kompass-TeilnehmerInnen und den »normalen« Studierenden 
hinsichtlich dieser Merkmale verschwand völlig. Anders als vermutet, 
veränderten sich im Untersuchungszeitraum aber nicht zugleich die 
Studienzufriedenheit, die Studienmotivation sowie die Einstellung zum 
Bachelor. Die qualitative Untersuchung auf der Basis langer, halbstruktu-
rierter Interviews mit den Kompass-TeilnehmerInnen ergab, dass diese 
sehr vielfältige Entwicklungsprozesse durchlaufen, die sich in Form 
entsprechend vielfältiger Typen der Zielklärung und Selbstreflexivität 
klar voneinander unterscheiden lassen.

Berufliche Kursbestimmung und Selbststeuerung: 

Rahmenkonzept und Leitfragen

Bin ich 
zufrieden?

Habe ich 
Erfolg?

Wie steuere ich 
mein Handeln?

Welche Ziele 
habe ich?

Was kann ich?

Fähigkeiten, 

Kompetenzen (fachliche, 

methodische, soziale, 

Selbst-Kompetenzen)

Was will ich?

Motive, Interessen,

Persönliche Werte, 

(Lebens-)Ziele, 

Strivings, Projekte

Wer bin ich?

Selbstbild, Selbstwert, 

Überzeugung, Bewusstsein 	

von Autonomie, Kontrolle, 

Selbstwirksamkeit

Wie ist meine Umwelt?

Rahmenbedinungen, 

Wandel der Arbeit

Welche Chancen habe ich?

Externe »objektive« 	

Handlungsspielräume, 

Zwänge, Aufgaben, 

Anforderungen, Zielvorgaben

Was soll ich?

Externe 

Rollenerwartungen,

Erwartungen anderer 

Personen, soziale Normen,

Regeln, Verpflichtungen

Persönliche Bedingungen

Äußere Bedingungen
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Mit Leibniz zu Bahlsen 
– Wirtschaftliches 
Qualifizierungsprogramm 
für Geistes- und 
Sozialwissenschaftler
Ulrike Hönemann und Mirjam Reale (Leibniz Universität Hannover)

Das Ziel – Der Zukunft eine Richtung geben

Viele Studierende der Geistes- und Sozialwissenschaften zieht es 
heute ganz selbstverständlich in die Wirtschaft. Sie wissen um ihre 
Kompetenzen und wie sie diese erfolgreich in Unternehmen einbringen 
können. Auch die Wirtschaft hat das erkannt. Dennoch ist dieser Weg für 
Geistes- und Sozialwissenschaftler kein Selbstläufer. 
Das Ziel des studienbegleitenden Qualifizierungsprogramms »Mit 
Leibniz zu Bahlsen« des Career Service und des Zentrums für Schlüssel-
kompetenzen (ZfSK) der Leibniz Universität Hannover ist, Studierende 
der Geistes- und Sozialwissenschaften bei ihrer beruflichen Orientierung 

zu unterstützen und ihnen den Einstieg in die Wirtschaft durch den 
Erwerb berufsrelevanter Kompetenzen und praktischer Erfahrungen zu 
erleichtern. »Mit Leibniz zu Bahlsen« gibt es seit 1996 und ist seit Jahren 
ein fest etabliertes Programm des Career Service und des Zentrums 
für Schlüsselkompetenzen der Leibniz Universität Hannover. Beide 
Einrichtungen fördern mit ihren Angeboten die individuelle Beschäfti-
gungsfähigkeit der Studierenden und sind Arbeitsbereiche der Zentralen 
Einrichtung für Qualitätsentwicklung in Studium und Lehre. 
Seit seinen Anfängen ist »Mit Leibniz zu Bahlsen« ein Kooperationspro-
jekt mit einem Beirat als Steuerungsgremium. In diesem vertreten sind 
neben der Vizepräsidentin für Studium, Lehre und Weiterbildung die ex-
ternen Kooperationspartner Agentur für Arbeit Hannover, Stiftung Nie-
dersachsenMetall, die Wirtschaftsförderung der Stadt Hannover sowie 
der Studiendekan der Philosophischen Fakultät der Leibniz Universität, 
Vertreter der Zentralen Studienberatung und der Zentralen Einrichtung 
für Weiterbildung. Das Programm wird von einigen Beiratsmitgliedern 
in unterschiedlichen Höhen finanziell unterstützt. Mindestens zweimal 
jährlich trifft sich der Beirat, um sich mit aktuellen Anliegen und der 
Weiterentwicklung des Programms zu beschäftigen. 

Die drei Bausteine des Programms

Berufliche Orientierung, wirtschaftliche Grundlagen sowie 
praktische Erfahrungen – diese drei Bausteine bilden das Gerüst des 
Qualifizierungsprogramms. 

»» Berufliche Orientierung: Das Programm startet mit einem 
Einführungsworkshop, an dem die TeilnehmerInnen durch gezielte 
berufsbiographische Übungen eine persönliche Standortbestimmung 
vornehmen. In diesem Rahmen finden auch Vorträge von ehemaligen 
ProgrammteilnehmerInnen statt, die im Beruf stehen oder erfolg-
reich im Praktikum waren und ihren Werdegang schildern. Auch der 
Workshop Potenzialanalyse trägt durch das bessere Einschätzen der 
eigenen Stärken, Schwächen und Potenziale zur Berufsorientierung 
bei. Bei der Reihe »Job-Chancen« der Agentur für Arbeit Hannover 
werden unterschiedliche Berufsfelder durch Vorträge von Berufsprak-
tikerInnen aus den Geistes- und Sozialwissenschaften vorgestellt. 

Mirjam Reale gibt 

einen Einblick in die 

strukturelle Einbettung 

des Programms
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»» Wirtschaftliche Zusatzqualifikationen: In verschiedenen Seminaren 
erwerben die TeilnehmerInnen ein gutes Verständnis für unter-
nehmerisches Denken und Handeln sowie wichtige Sozial- und 
Methodenkompetenzen. Alle Seminare werden von DozentInnen 
aus der Praxis bzw. mit sehr langer Berufserfahrung durchgeführt, 
denn von Beginn an soll eine Verknüpfung von Theorie und Praxis 
hergestellt werden. 

»» Praktikum: Zum Programm gehört ein mindestens zweimonatiges 
Praktikum, das die TeilnehmerInnen in der Regel nach den Semina-
ren absolvieren. Das Praktikum bietet die Gelegenheit, die erlernte 
Theorie in der Praxis umzusetzen, wichtige berufspraktische Erfah-
rungen zu sammeln und Kontakte zu potenziellen ArbeitgeberInnen 
frühzeitig zu knüpfen. Über die Erfahrungen im Praktikum wird 
abschließend ein Reflexionsbericht geschrieben.

Übersicht des Programms

Das Programm verläuft studienbegleitend und dauert ein Semester. Jedes 
Semester können 25 Studierende der Geistes- und Sozialwissenschaften 
an dem Programm teilnehmen. Die Studierenden müssen sich mit 
einem Motivationsschreiben und einem Lebenslauf für die Teilnahme 
bewerben. Neben der persönlichen Motivation sollten sie auf jeden Fall 
ein Interesse an der Wirtschaft und die Bereitschaft zur Teamarbeit 
mitbringen. Die Seminare sind leistungspunktfähig, und die erfolgreiche 
Gesamtteilnahme am Programm ist in den Studiengängen (teilweise) 
curricular in den Schlüsselkompetenzbereich eingebunden, abhängig 
von der Studienordnung von 4–12 Leistungspunkten. Nach Absolvierung 
aller drei Bausteine erhalten die TeilnehmerInnen ein Zertifikat, das ihre 
Kompetenzen darstellt, ihr Engagement bezeugt und die Motivation, 
ihren beruflichen Weg bereits parallel zu ihrem Studium aktiv zu 
entwickeln. Bei einer feierlichen Abschlussveranstaltung, an der auch 
VertreterInnen der Universität und des Beirats teilnehmen, werden die 
Zertifikate verliehen.

Evaluation

Die stetige Weiterentwicklung und Evaluation tragen zur Qualität des 
Programms bei. »Mit Leibniz zu Bahlsen« wird durch drei Maßnahmen 
auf seine Wirksamkeit bzw. Qualität überprüft. Um die Qualität der 
einzelnen Seminare zu gewährleisten, gibt es nach jedem Seminar 

Wirtschaftliche Zusatzqualifikation

Grundkurse:

»» BWL (P)

»» Projektmanagement

»» PR/Öffentlichkeitsarbeit (WP)

»» Marketing (WP)

»» Consulting (WP)

»» Personalmanagement

Trainings:

»» Bewerbungstraining (P)

»» Englisch-Workshop (optional)

»» Arbeiten und Konflikte im Team (WP)

»» Interkulturelle Kommunikation (WP)

Von den Wahlpflichtveranstaltungen (WP) müssen zwei wirtschaftliche Grundkurse und zwei Trainings besucht werden

+ ein mindestens zweimonatiges Praktikum (P)

Berufliche Orientierung

»» Einführungswochenende (P)

»» Potenzialanalyse (WP)

»» Vortragsreihe »Job-Chancen« 	

	 (zwei Vorträge sind Pflicht)

Ulrike Hönemann 

stellt die einzelnen 

Programmbausteine vor
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Karriere und 
Berufsorientierung im 
Studium – Das KUBUS-
Programm an der Heinrich-
Heine-Universität Düsseldorf
Dominique Brasseur und Holger Ehlert  
(Heinrich-Heine-Universität Düsseldorf )

KUBUS ist ein Programm zur Berufsorientierung und Praxisqualifizie-
rung im Studium an der Heinrich-Heine-Universität Düsseldorf. Der 
Name KUBUS steht für Karriere und Berufsorientierung und Studium. 
KUBUS ist, gemeinsam mit weiteren fachübergreifenden Studienangebo-
ten, wie dem Beratungsangebot des Career Service oder dem Sprachkurs-
angebot, in der Studierendenakademie der Universität angesiedelt.

einen anonymen Evaluationsbogen. Neben vorgegebenen Antworten 
geben Freitextfelder die Möglichkeit, sich auch ausführlicher zu den 
Veranstaltungen zu äußern. In einem weiteren Schritt werden die Teil-
nehmerInnen ein halbes Jahr nach Programmteilnahme mithilfe eines 
Onlinefragebogens zu verschiedenen Aspekten des Programms und den 
Folgen für den weiteren Studienverlauf bzw. Berufseinstieg befragt. Nach 
zwei Jahren werden sie befragt, wie sie das Programm rückblickend beur-
teilen, welchen Einfluss es auf die Berufszielfindung hatte und in welchen 
Bereichen sie inzwischen den Berufseinstieg geschafft haben. Auch hier 
wird mithilfe eines Onlinefragebogens gearbeitet. Die Weiterentwicklung 
des Programms erfolgt sowohl inhaltlich als auch organisatorisch. 

Die Ehemaligen – Nachhaltige Verbindungen

Mit gut 750 ehemaligen TeilnehmerInnen bietet »Mit Leibniz zu 
Bahlsen« beste Gelegenheiten zum Netzwerken (MLzB-Internet-Forum, 
XING-Gruppe). Der Austausch ist rege, die Bindungen halten oder lassen 
sich durch das Schlagwort »MLzB« schnell herstellen; schon etliche 
Praktikumsstellen oder Jobs wurden auf diese Weise unter der Hand 
vergeben. Das zeigt: Mit dem Ende des Programms muss »Mit Leibniz 
zu Bahlsen« nicht vorbei sein. Viele bleiben dem Programm auch nach 
ihrem erfolgreichen Berufseinstieg verbunden und bringen sich weiter 
ein, ob als PraktikumsanbieterInnen, Dozierende oder ReferentInnen.

Kontakt

Mit Leibniz zu Bahlsen, Leibniz Universität Hannover
Zentrum für Schlüsselkompetenzen
Callinstraße 14, 30167 Hannover
Ulrike Hönemann: hoenemann@zqs.uni-hannover.de
Mirjam Reale: reale@zqs.uni-hannover.de 
www.zfsk.uni-hannover.de/mlzb.html

Studierendenakademie
Seit Oktober 2013

Studium 
Universale

Karriere- und 
Berufs-

orientierung

Career 
Service

Deutsch als 
Fremd-
sprache

Moderne 
Fremd-

sprachen



22 23Präsentationen  |  Berufliche Zielklärung und Selbststeuerung

Die formale Modulstruktur reflektiert den didaktischen Vierschritt  
»lernen – vertiefen – anwenden – reflektieren«. 
Numerisch betrachtet wird KUBUS – historisch, aber auch fachspezifisch 
bedingt – am stärksten von Studierenden der Geistes-, Kultur- und 
Sozialwissenschaften (69 % im Wintersemester 2013/14) frequentiert. 
Das für diese Zielgruppe entwickelte KUBUS-Modul besteht aus vier 
Modulteilen, die mit insgesamt acht Credit-Points im Bachelor-Studium 
kreditiert werden. Im ersten Schritt wird eine semesterbegleitende Ver-
anstaltung besucht, in der verschiedene Berufspraktiker ihr Berufsfeld 
bzw. ihren Beruf sowie ihren beruflichen Werdegang vorstellen. Hier 
knüpfen die Studierenden bereits frühzeitig Kontakte in die Berufswelt 
und lernen exemplarisch mögliche Berufsläufe im Detail kennen. Im 
zweiten und dritten Modulteil werden ein Praktikum und mindestens ein 
KUBUS-Workshop absolviert. Alle KUBUS-Workshops finden dreitägig 
an Wochenenden bzw. in der vorlesungsfreien Zeit statt. Pro Semester 
besteht das Angebot aus etwa 60 Workshops zu verschiedensten berufs-
vorbereitenden Themen und Schlüsselqualifikationen. KUBUS arbeitet 
hier nahezu ausschließlich mit externen Referenten, die entweder 
BerufspraktikerInnen oder aber professionelle TrainerInnen sind. 
Mit Ausnahme einiger fachspezifischer Angebote stehen die KUBUS-
Workshops Studierenden aller Fächer offen. In der Modulabschlussveran-
staltung, dem Praxisforum, wird die bisherige Qualifizierungsbiographie 
und Karriereperspektive aller Teilnehmenden im Kontext der jeweiligen 

Die Heinrich-Heine-Universität ist eine mittelgroße Hochschule 
mit 27.649 Studierenden an fünf Fakultäten (Stand: Wintersemester 
2013/14). Ihre Lage in der Landeshauptstadt Düsseldorf bietet eine 
ausgezeichnete Basis und facettenreiche Möglichkeiten für Studierende, 
bereits studienbegleitende Praxiserfahrung zu sammeln, um als Gradu-
ierte erfolgreich und möglichst nahtlos in den Beruf einzusteigen. Diese 
Rahmenbedingungen prägen auch das Programm. KUBUS kooperiert 
mit über 100 Partnern aus Wirtschaft, Kultur und Politik – von den Groß-
unternehmen der Region (z. B. Henkel) über die Medien (z. B. WDR), 
die Institutionen der Presse und Öffentlichkeitsarbeit, Werbeagenturen, 
Verlage etc. bis hin zu einzelnen Freiberuflern, darunter viele Alumni.

Entstehung und Entwicklung

Anfang der 90er Jahre entwickelten Studierende der Germanistik vor der 
Folie von Massenstudiengängen und mangelnder Berufsvorbereitung 
im Studium das Programm »Germanistisch orientierte Berufsfeld-
erkundung (GoB)« im Rahmen des damaligen »Studienreformprojektes 
Germanistik«, das über das Aktionsprogramm »Qualität der Lehre« 
durch das Land NRW nachhaltig gefördert wurde. Der Erfolg des 
KUBUS-Programms auf Fachbereichsebene konnte in den Folgejahren 
dazu genutzt werden, die Angebote flächendeckend und modularisiert 
auf alle Studienbereiche der Philosophischen Fakultät zu erweitern. Im 
Zuge des Bologna-Prozesses gelang schließlich die feste Integration 
der KUBUS-Praxisangebote in Studien- und Prüfungsordnungen sowie 
die Verankerung des KUBUS-Programms in allen fünf Fakultäten 
der Heinrich-Heine-Universität Düsseldorf. Die Veranstaltungen des 
KUBUS-Programms werden seitdem in fast allen Studiengängen im 
fächerübergreifenden Wahlpflichtbereich angerechnet bzw. kreditiert.

Inhalte und Modulaufbau

Ziele des KUBUS-Programms sind die studienbegleitende Praxis- und 
Berufsorientierung sowie die Optimierung des Übergangs Hochschule 
– Arbeitsmarkt bzw. Graduierung – Promotion. KUBUS ist bewusst nicht 
als Pflichtmodul konzipiert, sondern wird ausschließlich freiwillig  
studiert. 

Holger Ehlert schildert 

die historische 

Entwicklung des 

Programms
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Fachkultur reflektiert. Das Praxisforum wird von PraxismoderatorInnen 
aus den Instituten geleitet.
Für Studierende der Mathematik und Naturwissenschaften gibt es ein 
reines Workshopmodul. Die beiden Module richten sich an Bachelor-
Studierende. Das Modul für Master-Studierende ist aufgrund der 
kürzeren Studiendauer nur zweiteilig und besteht aus mindestens einem 
Workshop nach Wahl sowie einer Reflexionsveranstaltung. Aufgrund der 
unterschiedlichen Studienstruktur belegen Studierende der übrigen Fä-
cher KUBUS nicht als Modul, sondern wählen einzelne Workshops nach 
Bedarf bzw. Interesse. Insgesamt fragten im Wintersemester 2013/14 
rund 6.000 Studierende aller Fakultäten das KUBUS-Programm nach. 
 
Evaluation und Weiterentwicklung

Alle KUBUS-Veranstaltungen werden von den teilnehmenden Studie-
renden evaluiert. In den Modulabschlussveranstaltungen wird zudem 
intensiv mit den Studierenden über ihre beruflichen Perspektiven und 
auch die Unterstützung durch KUBUS diskutiert. Ebenso wichtig ist der 
regelmäßige Austausch mit den Fächern und Studierendenvertretungen. 
Regelmäßige Gespräche mit den Referenten geben nicht nur ein für die 
Weiterentwicklung des Programms wichtiges Feedback, sondern sorgen 
auch dafür, dass die außeruniversitäre Perspektive des Arbeitsmarktes in 
der Programmgestaltung berücksichtigt werden kann. Auf dieser Basis 
wurde das KUBUS-Programm seit 1992 stetig weiterentwickelt.

Kontakt

KUBUS
Heinrich-Heine-Universität Düsseldorf
Universitätsstraße 1, 40225 Düsseldorf
Holger Ehlert: holger.ehlert@uni-duesseldorf.de 
Dominique Brasseur: dominique.brasseur@hhu.de 
www.kubus-programm.de

Dominique 

Brasseur beschreibt 

den Modulaufbau 

von KUBUS für 

die verschiedenen 

Zielgruppen
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Vortrag – Moderne Ansätze 
zur Förderung beruflicher 
Entwicklung
Andreas Hirschi (Universität Bern)

In der Praxis der Berufs-, Laufbahn- und Karriereberatung sowie in der 
Karriereforschung besteht der Bedarf nach modernen Konzepten zur 
beruflichen Beratung. Häufig wird hinterfragt, ob altbewährte Ansätze 
der Beratung in der heutigen Zeit noch angemessen sind (Lent, 2013). 
Der Bedarf nach neuen Konzepten für Laufbahnentwicklung und 
-beratung entspringt zum einen den grundlegenden Veränderungen in 
der Arbeitswelt, die wir in den letzten dreißig Jahren beobachten konnten 
(Hall, 2002): Die exponentielle Zunahme an Technologisierung der 
Arbeitswelt und die damit verbundene Notwendigkeit zum lebenslangen 
Lernen, neue, flexible Formen der Arbeit wie Jobsharing, Teilzeitarbeit 
oder Arbeit im Homeoffice sind dafür Beispiele. Außerdem haben sich 
Organisationen und Organisationsformen geändert. Organisationen 
sind heute flacher und weniger hierarchisch organisiert und legen mehr 
Gewicht auf Selbstverantwortung jedes Mitarbeiters sowie Teamarbeit 
als früher. Schließlich haben sich auch die Einstellungen zur Arbeit ge-
wandelt. Seit Jahrzehnten kann man den Trend beobachten, dass andere 
Lebensbereiche wie Familie und Freizeit nebst der Arbeit an Bedeutung 
gewonnen haben. Dies wird populär unter dem Thema »Generation 
Y« und deren neuem Zugang zur Arbeit diskutiert (Twenge, Campbell, 
Hoffman & Lance, 2010). Zusammengefasst haben diese Trends und Ver-
änderungen in der Arbeitswelt zwei zentrale Konsequenzen für die Lauf-
bahnentwicklung: Zum einen wird Flexibilität und Anpassungsfähigkeit 
an die sich immer schneller verändernden Bedingungen der Arbeitswelt 
gefordert, zum anderen nimmt die Notwendigkeit der Selbstgestaltung 
der individuellen Laufbahnentwicklung zu.

Vocational Guidance, Employability und Adaptability 
 
Das klassische Konzept der »Vocational Guidance«, bei dem aufgrund 
einer Analyse der Fähigkeiten und Interessen einer Person ein möglichst 
optimal dazu passender Beruf »beraten« wird, kann dieser modernen 
Realität nur beschränkt Rechnung tragen. Zwar ist eine gute Passung 
von Person und Umwelt eine Grundvoraussetzung für Laufbahnerfolg 
und Berufszufriedenheit. Die Dynamik der Interaktion von Person und 
Umwelt macht einen statischen Passungsansatz als Beratungsmethode 
jedoch ungenügend. 
Ein moderner Ansatz ist, sich auf die »Employability«, die Arbeitsmarkt-
fähigkeit, einer Person zu fokussieren. Demnach geht es nicht darum, 
einen bestimmten Job zu finden, sondern die Fähigkeit einer Person zu 
erhöhen, jeden Job, den sie möchte, zu bekommen. Das ist ein vielver-
sprechender Ansatz, der in Form von kompetenzorientierter Laufbahnbe-
ratung (Lang-von Wins & Triebel, 2005) seine Anwendung finden kann. 
Jedoch besteht hier die Gefahr, dass eine zu einseitige Konzentration auf 
Schlüsselkompetenzen andere zentrale Bereiche für Laufbahnerfolg und 
Berufszufriedenheit ignoriert.
Ein weiterer Ansatz, welcher in letzter Zeit in der wissenschaftlichen 
Literatur sehr populär geworden ist, ist die »Adaptability« oder Anpas-
sungsfähigkeit (Savickas, 2005). Dieses aus dem Entwicklungsansatz von 
Donald Super (Super, 1990) entsprungene Konzept postuliert, dass vier 
Einstellungen und Stärken wichtig sind, um sein Selbstkonzept in einem 
Beruf implementieren zu können: Kontrolle (häufig operationalisiert als 
berufliche Entschiedenheit), Anteilnahme (zukunftsgerichtete Planung), 
Zuversicht (berufliche Selbstwirksamkeitserwartung) und Neugierde 
(berufliches Explorationsverhalten). Diverse Studien haben gezeigt, 
dass diese vier Faktoren der Adaptabilität positiv mit verschiedenen 
Indikatoren der Laufbahnentwicklung zusammenhängen, wie z. B. mehr 
Erfolg in der Stellensuche von Arbeitslosen (Koen, Klehe, Van Vianen, 
Zikic & Nauta, 2010) oder erfolgreichere Übergänge von Schule in Beruf 
(Hirschi, 2009). Die Einschränkung des Modells der Adaptabilität ist, 
dass wichtige Komponenten für Laufbahnerfolg (z. B. soziale Netzwerke) 
darin nicht berücksichtigt werden.
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Das Karriere-Ressourcen-Modell 

Um ein umfassendes Modell zu haben, das diverse Faktoren für subjekti-
ven (z. B. Zufriedenheit mit der Arbeit und Laufbahn) und objektiven 
(z. B. Gehalt) Laufbahnerfolg beinhaltet, habe ich das Karriere-
Ressourcen-Modell entwickelt (Hirschi, 2012). 

Dieses Modell beinhaltet vier kritische Ressourcen, die für Laufbahn-
erfolg zentral sind und die durch Interventionen in der Laufbahnberatung 
gezielt gesteigert werden können: Humankapital-Ressourcen (z. B. 
Fachkenntnisse, Schlüsselkompetenzen), soziale Ressourcen (z. B. 
Netzwerke, Mentoren), psychologische Ressourcen (z. B. Hoffnung) und 
berufliche Identitäts-Ressourcen (z. B. Zielklarheit und Zielkongruenz). 
Diese vier Ressourcen werden durch proaktives Karrieremanagement 
(z. B. Netzwerke aufbauen und pflegen, sich weiterbilden, Praktika 
absolvieren) aufgebaut und aktiviert. Diverse Forschungsarbeiten haben 
gezeigt, dass alle vier Ressourcen positiv mit objektivem und subjektivem 

Beispielkomponenten:

»» Selbstklarheit

»» Zielklarheit

»» Zielkongruenz

Beispielkomponenten:

»» Optimismus

»» Hoffnung

»» Selbstvertrauen

»» Resilienz

Beispielkomponenten:

»» Bildung

»» Schlüsselkompetenzen

»» Fachkompetenzen

»» Kognitive Fähigkeiten

Beispielkomponenten:

»» Mentoren

»» Netzwerke

»» Eltern

»» Soziale Unterstützung

Identitäts-
Ressourcen

Psycho-
logische 

Ressourcen

Humankapital- 
Ressourcen

Soziale 
Ressourcen

Karrieremanagem
ent

Laufbahnerfolg zusammenhängen. In aktuellen Forschungsprojekten 
habe ich in Zusammenarbeit mit Kollegen und Mitarbeitern zeigen 
können, dass aktives Karrieremanagement im Studium positiv mit 
Berufszufriedenheit nach dem Studium zusammenhängt (Hirschi, 
Freund & Herrmann, 2014). In einer anderen Studie (Hirschi, 2014) 
fanden wir, dass Hoffnung eine wichtige psychologische Ressource für 
das selbstgesteuerte Laufbahnmanagement ist, weil Hoffnung positiv mit 
beruflicher Entschiedenheit, Planung und Selbstwirksamkeit sowie mit 
Lebenszufriedenheit und Berufszufriedenheit zusammenhängt. 
Ein moderner Ansatz zur Förderung von beruflicher Entwicklung sollte 
somit Interventionen planen und durchführen, welche alle vier Ressour-
cen eines Klienten steigert. Dadurch kann nachhaltig die Fähigkeit zur 
Selbstgestaltung der eigenen Erwerbsbiographie gefördert werden.

Kontakt

Prof. Dr. Andreas Hirschi, Universität Bern
Arbeits- und Organisationspsychologie
Fabrikstrasse 8, CH-3012 Bern
andreas.hirschi@psy.unibe.ch
www.andreashirschi.com
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Workshop 1 – Theorie für 
die Praxis
Moderation: Prof. Dr. Ernst Hoff, FU Berlin

Die TeilnehmerInnen dieses Workshops arbeiten überwiegend in 
Bereichen, in denen es um die Berufsvorbereitung von Studierenden 
geht, und sie kamen mit dem Wunsch, Anregungen für eine theoretische 
Fundierung dieser Arbeit zu bekommen. Schon in der Einladung zur 
Tagung waren mögliche Schwerpunkte des Workshops anhand folgender 
Fragen umrissen worden:

»» Welche theoretischen Konzepte sind für die Praxis zentral?
»» In welchem Verhältnis stehen wissenschaftliche und »populäre« 

(Beratungs-)Literatur zueinander?
»» Ist ein integratives Rahmenkonzept zur theoretischen Verknüpfung 

diverser Einzelkonzepte für die Praxis sinnvoll?
Von diesen Fragen wurde die erste als am wichtigsten beurteilt; auch 
die dritte Frage erschien relevant; die zweite Frage wurde im Workshop 
dagegen nicht behandelt.

Stabilität oder Entwicklung von Personenmerkmalen?

Zuerst wurde auf theoretische Ansätze hingewiesen, die für die Praxis der 
beruflichen Entwicklungsberatung nicht bzw. (im Vergleich zu anderen 
Ansätzen) weniger relevant erscheinen: nämlich Konzepte zu Person-
Merkmalen, etwa zu Eigenschaften oder Einstellungen, die weitgehend 
als statisch, stabil und kaum veränderbar begriffen werden. Bei deren 
testdiagnostischer Erfassung können die betreffenden Personen in der 
Regel nicht selbst die für sie wichtigen Merkmale inhaltlich konkret 
beschreiben, sondern diese Merkmale und deren Ausprägungen werden 
anhand generell formulierter Items sowie fester Antwortalternativen 
quasi von außen durch das wissenschaftliche Instrument vorgegeben. 
Zwar können entsprechende Diagnosen als Ausgangspunkt für Beratung 
bzw. Coaching gewählt und dort interpretiert werden. Die Problematik 
lässt sich aber nicht von der Hand weisen, dass sich Studierende 

aufgrund solcher Diagnosen möglicherweise in ihrem Selbstbild allzu 
sehr auf diese Merkmale einengen und sie als entsprechend unveränder-
bare, interne Determinanten ihres Verhaltens begreifen.
Im Gegensatz dazu können jene Konzepte für die Praxis als besonders 
sinnvoll eingeschätzt werden, mit deren Hilfe sich Veränderungen 
prozessual, sei es in Form kurzfristiger Handlungsabläufe oder in Form 
längerfristiger Entwicklungsverläufe abbilden lassen. Als Beispiele wur-
den Ansätze zu persönlichen Zielen, d. h. zu »persönlichen Projekten« 
(mit strukturierter Handlungsabfolge, Beginn und Ende), zu »Strivings« 
(ohne derart deutliche interne Struktur) und zu »Possible Selves« ange-
führt. Hier sieht das diagnostische Vorgehen so aus, dass Personen nicht 
von vornherein auf extern vorgegebene wissenschaftliche Kategorien 
und auf Merkmalsinhalte festgelegt werden, sondern dass sie auf Fragen 
mit völlig offenen Antwortmöglichkeiten diejenigen persönlichen Ziele 
benennen können, die für sie und ihren individuell spezifischen Lebens-
kontext subjektiv bedeutsam sind.

Veränderungen in individuellen Handlungskontexten 

Erst anschließend werden Skalen vorgelegt (z. B. zur Realisierbarkeit 
oder zeitlichen Reichweite der jeweiligen Ziele), mit deren Hilfe 
Veränderungen zwischen früheren und späteren Zeitpunkten sowie in-
terindividuelle Unterschiede feststellbar sind. Ein solches Vorgehen lässt 
sich auf die Praxis übertragen: Studierende können beispielsweise ihre 
individuell spezifischen Ziele kurz-, mittel- und langfristiger Art notieren, 
sich dazu zu zweit gegenseitig interviewen, dabei die Bezüge zu den sub-
jektiv jeweils bedeutsamen Handlungskontexten ihrer Ziele erläutern, im 
Gespräch Schritte zu deren Realisierung  entwickeln und diese Schritte zu 
späteren Zeitpunkten überprüfen.  Studierende können weiter in Analo-
gie zur Erfassung von »Possible Selves« Visionen von sich selbst, die viel 
weiter in die Zukunft weisen, entwickeln und mit anderen diskutieren. 
In theoretischen Konzepten zu Kompetenzen spielt ebenfalls der enge 
Bezug auf Handeln in individuell spezifischen Kontexten bzw. Umwelten 
eine wichtige Rolle, und in der Praxis lassen sich damit Vorgehensweisen 
begründen, die den eben genannten zur offenen Erfassung subjektiv 
bedeutsamer Ziele entsprechen: Beispielsweise können Studierende 
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»Erfolgsgeschichten« zu ihren persönlichen »Stärken« bzw. Kompe-
tenzen möglichst konkret notieren, dann in der Kleingruppe vortragen, 
durch andere auf bislang selbst nicht beachtete Handlungskompetenzen 
aufmerksam gemacht werden und dabei »Soft Skills« ausbilden (wie z. B. 
zuhören, Feedback geben und auf Feedback reagieren).

Verknüpfung verschiedener Theorien 

In der Praxis können sich im Übrigen auch sehr komplexe Begriffe und 
Theorien als fruchtbar erweisen. Als Beispiel dazu wurde ein älterer An-
satz (von Krappmann) angeführt, der bereits als Verknüpfung von psycho-
logischen und soziologischen Theorietraditionen (Frage 3) gelten kann. 
Dort wird Ich-Identität nicht statisch, sondern prozessual betrachtet, und  
Identitätsentwicklung gilt als fortlaufender Balanceprozess zwischen 
zwei Seiten bzw. Ebenen: zwischen einer personalen Identitätsebene (mit 
den hier biographisch verankerten internen Strebungen, Motiven, hand-
lungsleitenden Zielen etc.) einerseits und einer sozialen Identitätsebene 
(mit den hier relevanten Wahrnehmungen von externen Anforderungen, 
Rollen, sozialen Erwartungen etc.) andererseits. Studierende können mit 
Rückgriff auf solche theoretischen Überlegungen ihre Selbstreflexion zu 
der Frage vorantreiben, in welchem Maße und in welchen Situationen 
ihr Handeln tatsächlich selbstbestimmt bzw. selbstgesteuert ist und in 
welchem Maße es ihnen (u. U. zugleich) als fremdgesteuert erscheint. 
Zur Bearbeitung dieser Frage ist die Verknüpfung weiterer, theoretisch 
unterschiedlicher Ansätze sinnvoll. Dadurch wird der Blick generell auf 
Wechselwirkungen zwischen internen und externen Einflussfaktoren 
gelenkt. Dies ist für die individuelle Reflexion und für die praktische 
Arbeit in Gruppen ebenso bedeutsam wie die konzeptuellen Bezüge 
zwischen individuellen Zielen und Kompetenzen. So entwickeln, d. h. 
ändern oder verfestigen, Personen beispielsweise ihre Strebungen und 
Ziele je nachdem, welche Erfahrungen sie bei der Realisierung mit den 
eigenen Handlungskompetenzen oder mit den objektiven Chancen und 
Barrieren in ihrer Umwelt gemacht haben. Und umgekehrt entwickeln 
sich ihre Kompetenzen weiter, wenn sie im Handeln klare und intensive 
Ziele verfolgen und sich mit den Barrieren und Chancen in ihrer Umwelt 
auseinandersetzen.

Workshop 2 – Didaktische 
Praxis
Moderation: Dr. Luiza Olos, FU Berlin

Zum Einstieg haben die TeilnehmerInnen eine Methode aus dem 
Kompass-Programm live ausprobiert: Bei der Kennenlernrunde saßen 
sie an einem runden Tisch, auf dem viele unterschiedliche Gegenstände 
auslagen: Streichhölzer, Nussknacker, Sanduhr … und ein Kompass. Die 
Teilnehmenden wählten einen für sie charakteristischen Gegenstand 
aus (z. B. nahm jemand von der Ostsee eine Muschel), stellten sich 
anhand dessen vor und beantworten die Fragen: »Welche didaktischen 
Erfahrungen bringe ich mit?« und »In welchen Beratungskontexten habe 
ich bisher gearbeitet?«. Dabei wurde deutlich, dass die Teilnehmenden 
sehr unterschiedliche Lebens- und Berufsverläufe zwischen Kontinuität, 
Diskontinuität und Mehrgleisigkeit haben. Sie arbeiten z. B. im Bereich 
der Hochschule, der Arbeitsagentur oder als FreiberuflerInnen und 
haben unterschiedliche Erfahrungen im Bereich der Didaktik, z. B. als 
Lehrende in Seminaren oder in der Funktion als BeraterIn. Danach wid-
mete sich die Arbeitsgruppe dem inhaltlichen Teil des Workshops. Hierzu 
wurden im Plenum Fragestellungen zum Thema »didaktische Praxis« 
gesammelt und gemeinsam diskutiert. Als anregend erwies sich der 
heterogene Erfahrungshintergrund der Teilnehmenden. Im Folgenden 
werden die wichtigsten Ergebnisse der einzelnen Diskussionspunkte kurz 
zusammengefasst.

Didaktische Prinzipien in unterschiedlichen Programmen

Die Workshop-TeilnehmerInnen stellten im Erfahrungsaustausch fest, 
dass es manchmal schwierig sein kann, die didaktischen Prinzipien, 
die einem Angebot zur beruflichen Orientierung zugrunde liegen, zu 
identifizieren. Dies liegt z. T. auch an der Entstehungsgeschichte dieser 
Angebote, die sich in der Praxis entlang der Nachfrage entwickeln 
oder im Rahmen von Förderprogrammen schnell konzipiert werden 
müssen. Sinnvoll wäre es auf jeden Fall, bereits bei der Konzeption eines 
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Orientierungsangebots didaktische Prinzipien klar zu formulieren und als 
Leitfaden für die Praxis zu nutzen. Angeregt von Prof. Hirschis Vortrag 
wurde dann die Frage aufgeworfen, wie man in der Praxis die sogenannte 
Karriere-Ressource Hoffnung vermitteln könne. Eine Lösungsidee bietet 
das KUBUS-Programm: anhand des didaktischen Prinzips des Modell-
lernens. Erfolgreiche Praxisgäste berichten dort authentisch über eigene 
Lebens- und Berufserfahrungen, was den Prozess der Selbstreflexion und 
Zielfindung sowie die Zuversicht der Studierenden fördert. Die externen 
TrainerInnen sind häufig Programm-Alumnis, haben einen ähnlichen 
Hintergrund wie die Studierenden und können als inspirierende Rollen-
modelle »Hoffnung« vermitteln. Die Einbindung der Programm-Alumnis 
ist somit für alle Orientierungsprogramme eine wichtige Ressource.

Didaktische Konzeption und individuelle Lehrstile

Es wurde diskutiert, inwiefern sich die Arbeitsweisen der Lehrenden 
bzw. Teammitglieder in einem Programm zur beruflichen Orientierung 
unterscheiden können, obwohl es ein gemeinsames didaktisches Konzept 
gibt. Hierzu wurden Erfahrungen bei KUBUS eingebracht, z. B. im Um-
gang mit externen ReferentInnen. Im Rahmen bestehender Veranstal-
tungsstrukturen genießen TrainerInnen viel Freiheit, unterschiedliche 
Lehrstile und eigene Methoden einzusetzen. Im Kompass-Programm 
hingegen, in dem ein festes Team in unterschiedlichen Konstellationen 
lehrt, stellen die Teammitglieder die Verbindung zwischen didaktischer 
Konzeption und individuellem Lehrstil im Rahmen ausführlicher Diskus-
sionen und kollegialer Supervision her.

Das Verhältnis zwischen Lehrenden/Beratenden und Studierenden

In Anknüpfung an Vortragsausführungen am Vormittag der Fachtagung 
zur Rolle der Lehrenden im Kompass-Programm wurde im Workshop 
das Verhältnis zwischen Lehrenden/Beratenden und Studierenden 
diskutiert. Welchen Einfluss haben die verschiedenen Lebensrealitäten 
und Erfahrungen der Lehrenden/Beratenden auf ihren Umgang mit den 
Studierenden bzw. auf die didaktische und Beratungspraxis? Es ist u. U. 
schwierig, die Studiums- und Lebenssituation von Studierenden nach-
zuvollziehen, wenn die eigenen Erfahrungen und Lebensgeschichten 

von einer anderen Realität geprägt sind. Beispiele hierzu wären das 
junge Alter heute Studierender oder die Veränderung des Studiums 
durch die Bologna-Reform. Ferner, wie sich das Verhältnis zwischen 
Lehrenden und Studierenden gestaltet. Hierzu wurden Erfahrungen an 
amerikanischen und deutschen Universitäten eingebracht. In den USA 
scheint die Beziehung zwischen Lehrenden und Studierenden enger zu 
sein, eher »auf Augenhöhe«, und dort »verlangen die Lehrenden mehr«. 
Dies hängt auch mit einem höheren Stellenwert und mehr Wertschät-
zung der Hochschuldidaktik im Vergleich zu deutschen Hochschulen 
zusammen. Hierzulande ändert sich aber langsam die Situation: Neben 
der Forschung wird auch die Lehre stärker gefördert, z. B. in Form 
hochschuldidaktischer Weiterbildungsangebote. Insbesondere für junge 
bzw. unerfahrene Lehrende sind diese Angebote notwendig, um eine 
qualitativ hochwertige Lehre gestalten zu können.

Integration von Angeboten der Zielklärung und Selbststeuerung  

in die fachliche Lehre

Zur Frage stand hier, welche Studierenden Angebote der Zielfindung 
und Selbststeuerung im Rahmen von Veranstaltungen zur beruflichen 
Orientierung wahrnehmen. Aufgrund der Selbstselektion sind es vorwie-
gend solche, die bereits offen, interessiert und selbstreflexiv sind. Wie 
kann man aber die anderen Studierenden erreichen? Eine gute Lösung 
wäre, wenn auch die regulären, fachspezifischen Veranstaltungen Raum 
für Zielfindung und Selbstreflexion böten. Die hochschuldidaktische 
Weiterbildung sollte mit entsprechenden Angeboten ausgebaut werden.

Fazit

Nach dieser angeregten Diskussion gab es noch eine gemeinsame Ab-
schlussrunde, in der alle Teilnehmenden für sich ein Fazit des Workshops 
zogen. Die meisten betonten, dass die Integration der Themenkomplexe 
Zielklärung und Selbststeuerung im alltäglichen Hochschulbetrieb unbe-
dingt gefördert werden sollte. Schließlich schätzten die Teilnehmenden 
die beispielhaften Methoden, die aus unterschiedlichen Bereichen 
berichtet wurden, als inspirierend ein.
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Workshop 3 – Angebote für 
verschiedene Zielgruppen 
und Bedürfnisse
Moderation: Larisa Kolmans, FU Berlin

Homogene Gruppen oder doch eine bunte Mischung aus Teilneh-
merInnen mit unterschiedlichen Hintergründen? Welche Rahmenbe-
dingungen, Voraussetzungen, Vor- und Nachteile sind mit den beiden 
Herangehensweisen in der studentischen Laufbahnberatung verbunden? 
Diese Fragen wurden im Workshop »Angebote für verschiedene 
Zielgruppen und Bedürfnisse« behandelt. Unter den TeilnehmerInnen 
waren vorwiegend VertreterInnen der Career Services und Studienbe-
ratungen deutscher Hochschulen. Vorkenntnisse und Erfahrungen der 
Workshop-TeilnehmerInnen bezogen sich sowohl auf homogene als auch 
auf heterogene Arbeitsweisen, wobei für beide Optionen reges Interesse 
bereits in der Vorstellungsrunde zu erkennen war. Einige berichteten von 
den bisher nur zielgruppenspezifischen Veranstaltungen ihrer Universität 
und der Neugier, sich fachübergreifende Anregungen einzuholen. Andere 
konnten bisher keine gruppenspezifischen Kurse anbieten, da es an 
finanziellen Mitteln und/oder an personellen Ressourcen fehlte. Der 
Workshop bot den TeilnehmerInnen eine spannende Gelegenheit, über 
Umsetzungsmöglichkeiten und ihre Tücken zu diskutieren und neue 
Anregungen für die Praxis zu sammeln. 

Die verschiedenen Zielgruppen 

Wann macht es Sinn, gruppenspezifische Kurse anzubieten und was sind 
die Voraussetzungen, damit KursteilnehmerInnen von einer heterogenen 
Vielfalt profitieren können? Dazu wurde zunächst geklärt, für welche 
spezifischen Gruppen differentielle Angebote in Betracht gezogen 
werden können. In einer offenen Brainstorming-Runde nannten die 
Workshop-TeilnehmerInnen folgende Gruppen, die sie aufgrund eigener 

Erfahrung kannten bzw. bereits selbst betreut hatten: 
»» Studierende einzelner Fachbereiche
»» Bachelorstudierende
»» SchülerInnen und BA-Studieninteressierte
»» Masterstudierende
»» Masterinteressierte 
»» StudienabbrecherInnen
»» Studierende mit Vorerfahrung (z. B. Zweitstudium;  

abgeschlossene Ausbildung oder berufliche Tätigkeit) 
»» Internationale Studierende

Diversity vs. Homogenität 

In der fortlaufenden Diskussion wurden Vor- und Nachteile gruppen-
spezifischer sowie übergreifender Angebote besonders mit Blick auf die 
Gruppe der Hochschulstudierenden besprochen. Am häufigsten rückte 
die Unterteilung der Teilnehmergruppe nach Fachbereichen in den Fokus 
der Diskussion.

Angebote für heterogene Zielgruppen

Die Erfahrungen der Workshop-TeilnehmerInnen mit heterogenen 
Gruppenarbeiten sind überwiegend positiv und keineswegs nur von öko-
nomischem Nutzen. Es wurde von einem positiven fächerübergreifenden 
Austausch berichtet und darüber, dass es einen Erkenntnisgewinn für 
Studierende darstellt, mit Kommilitonen anderer Fachrichtungen zu ar-
beiten. Nach dem Motto »Jeder kann von jedem lernen« holen sich Kurs-
teilnehmerInnen gerne Ratschläge und Erfahrungen von Studierenden 
anderer Fächer ein. Zudem merken Programm-TeilnehmerInnen schnell, 
dass sie mit den Problemen in ihrem Studiengang nicht alleine dastehen, 
sondern dass sich auch in anderen Fachrichtungen ähnliche Hürden auftun. 
In der Diskussion über die Grenzen übergreifender Programme wurde 
argumentiert, dass es für solche Angebote manchmal an Fachexpertise 
mangele. Fachspezielle Fragen und Anliegen der TeilnehmerInnen 
setzen Feldkompetenzen voraus und lassen sich ohne eine Expertise aus 



44 45Workshops  |  Berufliche Zielklärung und Selbststeuerung

dem Bereich kaum abdecken. Die Erwartungen der TeilnehmerInnen 
sind groß. Sie stellen arbeitsmarktspezifische Fragen wie: »In welches 
Marktsegment passe ich mit meinen Kompetenzen?«oder »Was ist 
gefragt?« Dort stößt die Diversität an ihre Grenzen. 

Zielgruppenspezifische Angebote

TeilnehmerInnen des Workshops berichteten, dass an ihren Hochschulen 
vor allem gruppenspezifische Angebote dominieren. Gerade bei den Fra-
gen, wo man sich mit einem spezifischen Bachelorabschluss bewerben 
kann oder ob für bestimmte Beschäftigungen ein Masterabschluss oder 
gar eine Promotion vorausgesetzt werden, bietet ein zielgruppenange-
passtes Beratungsangebot eine wichtige Orientierungsgrundlage. Recher-
chetipps reichen da oftmals nicht mehr aus. Studierende möchten zudem 
Vorbilder aus dem eigenen Gebiet oder Studiengang kennenlernen 
und deren Werdegang sowie deren Erfahrungen hören. Angebote, die 
Alumnis aus dem gleichen Studiengang einbeziehen, erfahren deswegen 
viele positive Rückmeldungen.
Zwar sind konkrete Tipps und Ideen gern gesehen, doch leider scheitert 
die Umsetzung oft an den fehlenden Mitteln. Fachpersonal ist teuer und 
kann deshalb nur in geringem Maße eingesetzt werden. Weitere Grenzen 
werden aufgezählt: Das Alter und die persönliche Reife der Teilneh-
merInnen variieren und die Intention eines fächerspezifischen Kurses 
wird oft nicht ausreichend erfüllt. Ferner können zu spezielle Angebote 
geeignete TeilnehmerInnen ausschließen.

Ergebnisse

Zusammenfassend wurde festgehalten, dass beide Optionen ihre 
Vor- und Nachteile mit sich bringen. Besonders die Diversität stellt 
eine Herausforderung dar, indem sie nicht allen fachlichen Fragen 
gerecht werden kann. Die Homogenität lässt sich durch die finanziellen 
Hindernisse nicht überall umsetzen, bleibt aber dennoch ein wichtiger 
Bestandteil der Berufsberatung. Die TeilnehmerInnen verließen den 
Workshop mit der Erkenntnis, dass ein Programmdesign, das beide 
Möglichkeiten bestmöglich und effizient miteinander verbindet, eine 
große Herausforderung darstellt. Als Lösungsweg für die finanziellen 

Herausforderungen eines gruppenspezifischen Angebots wurde z. B. die 
Möglichkeit einer engeren Zusammenarbeit mit den einzelnen Fachbe-
reichen thematisiert. So könnten MitarbeiterInnen einzelner Fachgebiete 
in Berufsfindungskurse eingebunden werden. 
Als Beispiele für spezifische Angebote aus der Praxis wurden Programme 
für internationale Gruppen genannt. Es gibt bereits englischsprachige 
Programme für ausländische Studierende, die speziell auf den deutschen 
Arbeitsmarkt ausgerichtet sind. Auch für Studierende mit Migrationshin-
tergrund werden bereits Kurse angeboten, die speziell auf ihre kulturellen 
Bedürfnisse abzielen. Doch auch hier kam der Einwand, dass dadurch 
geeignete deutsche Zielpersonen verloren gehen. 
Zum Thema Diversity waren ebenfalls viele TeilnehmerInnen der Mei-
nung, dass heterogenes Arbeiten vor allem dem Erwerb von interdiszi-
plinären Schlüsselkompetenzen und Methoden dient. Sehr positiv wurde 
über Selbstmanagement, Entscheidungsfindungskurse, Bewerbungs- und 
Assessment-Center Trainings, Rhetorik- und Schreibkurse berichtet. 
Dennoch werden auch in solchen Kursen oft fachspezifische Fragen 
gestellt. Dafür sollte die Recherchequalität sichergestellt werden, damit 
die TeilnehmerInnen wissen, wo ihre Fragen beantwortet werden können 
und wie sie mit den erhaltenen Informationen umgehen.
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Workshop 4 – Zur 
Professionalisierung und 
Wirksamkeitsforschung von 
Programmangeboten
Moderation: PD Dr. Hans-Uwe Hohner, FU Berlin

Anliegen

Das Anliegen des Workshops lag in der Diskussion und Systematisierung 
von Möglichkeiten der Professionalisierung und Wirksamkeitsforschung 
bei Angeboten zur Förderung von Studierenden. 
Dazu sollten folgende Leitfragen dienen:

»» Wie lassen sich Anbieter und Angebote professionalisieren?
»» Wie kann die Wirksamkeit effektiv überprüft werden?
»» Wie lassen sich Professionalisierung und Evaluation nachhaltig 

sicherstellen?

Teilnehmerinnen und Teilnehmer

Bereits bei der Vorstellung wurde deutlich, dass sämtliche dreizehn 
WorkshopteilnehmerInnen mit dem Thema der Förderung von 
Studierenden bestens vertraut sind. Sie kamen zum Großteil aus Career-
Centern und vergleichbaren Institutionen öffentlicher und privater 
Hochschulen aus ganz Deutschland und von der Hochschulrektorenkon-
ferenz. Da sich alle TeilnehmerInnen in ihrem Berufsalltag mit den zu 
diskutierenden Problembereichen auseinandersetzen, verkörperten sie 
eine im Sinne der Fragestellung hochkompetente Gruppe.

Drei Arbeitsgruppen

Die TeilnehmerInnen erörterten in drei Gruppen in einem offenen Dis-
kurs Aspekte der Thematik. Zuvor waren aus den drei Leitfragen einige 
spezifische Fragen und Wünsche konkretisiert worden:

»» Wie kann es gelingen, aus einem (befristeten) Projekt ein 
(langfristiges) Programm zu entwickeln?

»» Wie wirkt es sich aus, wenn mehrere Institutionen und Angebote 
unter ein Dach gebracht werden?

»» Welche unterschiedlichen Wirksamkeitsdimensionen gibt es?
»» Lässt sich eine Kausalkette zur Wirksamkeit der Maßnahmen 

entwickeln?
»» Welche bewährten Strukturen existieren bei anderen Teilnehmern?
»» Wie kann man Projekte hinsichtlich ihrer Übertragbarkeit prüfen?

Gruppe 1: Dimensionen der Professionalisierung 

Für eine Gruppe stand zu Beginn die Frage, worauf sich die Professi-
onalisierung beziehen kann: eher auf die Angebote oder eher auf die 
Strukturen. Sodann untersuchten die TeilnehmerInnen, woraus sich ein 
System zur Förderung von Studierenden zusammensetzt. Dabei wählten 
sie ein im Rahmen der Tagung von Prof. Dr. Andreas Hirschi vorgestelltes 
Konzept zum Karriereerfolg als Ausgangspunkt (s. Beitrag in diesem Band). 

Demnach stellt sich Professionalisierung als vielschichtig dar und lässt 
sich nur in mehreren Wirksamkeitsdimensionen messen: Welche Inhalte 
werden angeboten, welches Personal gibt es, mit welcher Haltung 
kommuniziert man, welche Netzwerke gibt es und lassen sich diese 
ausbauen? Und welche Rolle spielt Geld bei der Professionalisierung?
Diese Fragen wurden in der Diskussion aber vor allem formuliert und 
noch nicht beantwortet.

Inhalte/Konzept

Geld?

Haltung Netzwerke

Identitäts-Ressourcen

Psychologische 
Ressourcen

Soziale 
Ressourcen

Human-Ressourcen

Personal
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Gruppe 2: Konkrete Möglichkeiten zur 
Professionalisierung 
 
Die zweite Gruppe beschäftigte sich hauptsächlich mit konkreten 
Möglichkeiten der Professionalisierung. Dabei wurde die Zusammen-
legung von einzeln innerhalb der Hochschule existierenden Einheiten/
Services zu einer neuer Institution unter einem Dach als Möglichkeit zur 
Professionalisierung gesehen. Dadurch könnten an neuen Schnittstellen 
Synergien entstehen. Als Beispiele wurden die Fachhochschulen Potsdam 
und Eberswalde genannt, bei denen vor kurzem eine solche Zusammen-
legung stattgefunden hat; deren Entwicklung gelte es zu beobachten.
Weiterhin wurde das Problem einer wissenschaftlich fundierten 
Dokumentation des spezifischen »Nutzens« solcher Angebote diskutiert, 
mit deren Hilfe Hochschule oder Drittmittelgebern eine langfristige 
Entwicklung systematisch dargelegt werden könnte. Dazu können 
studentische Abschlussarbeiten bis hin zu (in einigen Fällen durch 
Drittmittel finanzierten) Promotionen herangezogen werden.
Auch die Notwendigkeit einer öffentlichkeitswirksamen Dokumentation 
der Arbeit von Career Services und ähnlichen Institution wurde themati-
siert. Wie kann man sich auch außerhalb der Hochschule professioneller 
darstellen? Wie kann man sich im Hinblick auf die Studierenden professi-
onalisieren? Was kann man den Studierenden als Anreiz bieten, damit sie 
solche Angebote wahrnehmen und als »Mehrwert« für sich begreifen?

Gruppe 3: Nachhaltigkeit 

Die dritte Gruppe hatte vor dem Hintergrund ihrer eigenen Erfahrungen 
eine allgemeine Bestandsaufnahme solcher Aspekte vorgenommen und 
daraus eine Systematik von förderlichen und hemmenden Wirkeinflüs-
sen entwickelt.

 

Erkenntnisse und Ergebnisse

Abschließende Antworten auf die Leitfragen konnten – auch aufgrund 
der knapp bemessenen Zeit – nicht gefunden werden. Gleichwohl hat sich 
sowohl die Relevanz bestätigt als auch die hohe Komplexität des Themas 
erwiesen. Der rege Austausch zwischen den TeilnehmerInnen führte zu 
vielen Denkanstößen.
Einige der erarbeiteten Punkte waren auch schon in der Empfehlung der 
HRK enthalten. Auf diese kann und sollte auch hochschulintern immer 
wieder verwiesen werden.
Die Finanzierung der Angebote und Institutionen ist und bleibt jedoch 
eine der großen Hürden für eine nachhaltige Entwicklung. Zitate dazu: 
»Ohne Moos nix los.«, »Die Idee, mal zu einem Kollegen hinzufahren 
und vor Ort Ideen auszutauschen, ist schön, aber erst möglich, wenn alle 
ihre Finanzierung gesichert haben.«
Ein greifbares Ergebnis des Workshops besteht auch in der Möglichkeit 
der Vernetzung mit verwandten Projekten und Programmen. Und 
natürlich in der Hoffnung, dass der Diskurs auch zu neuen Ideen in der 
konkreten Arbeit vor Ort führen möge. 

Förderliche Faktoren Hemmende Faktoren

»» Kofinanzierung duch 		

	 mehrere Hochschulen?

»» Anbindung (Andocken) an 	

	 Hochschulentwicklung

»» Leitbilddiskussion/			

	 Hochschulinterne Befragung

»» Studienverläufe (Student Lifecircle 	

	 z. B. anhand der Matrikelnummer)

»» Alumniarbeit (lebenslange  

	 E-Mail-Adresse, lebenslanges 	

	 Hochschulmitglied, inkl. Beratung)

»» Fragmentierung in Hochschulstrukturen 	

	 (in unterschiedliche Zuständigkeitsbereiche 

	 durch Hierarchien)

»» Drittmittelabhängigkeit (keine 	

	 langfristige Planungsmöglichkeit)

»» Konkurrenzdenken/»Verlustängste« 		

	 der Fachbereiche untereinander, aber 	

	 auch gegenüber der Hochschulleitung

»» Abwanderung durch Befristung 

		      schlechtes Wissensmanagement
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Workshop 5 – Institutionelle 
Rahmenbedingungen 
und Finanzierung 
unterschiedlicher 
Beratungsangebote
Moderation: Christiane Dorenburg und Agnes Honka, FU Berlin

Ausgangssituation

Hochschuleigene Angebote für Studierende zur beruflichen Orientierung 
und Unterstützung des Übergangs vom Studium in den Beruf haben in 
den vergangenen Jahren – nicht zuletzt mit der Einführung des Bachelor- 
und Mastersystems  – eine deutliche Aufwertung erhalten. Eine Vielzahl 
von Maßnahmen wurde entwickelt und strukturell in unterschiedliche 
Einrichtungen eingebunden: in Career Services, in Zentren für Schlüssel-
qualifikationen, Studienberatungsstellen, aber auch in Einzelprogramme 
an Fachbereichen und Lehrstühlen. Finanziell sind diese Angebote aber 
nur teilweise längerfristig abgesichert. Vor allen Dingen individuelle 
Beratungs- und Coachingangebote scheitern nur allzu oft, sind sie 
doch personal- und damit kostenintensiv. Nicht nur mit Blick auf den 
nachweisbaren Bedarf an Unterstützung, den Studierende gegenüber 
ihrer Hochschule formulieren und einfordern, ist diese Situation wenig 
zufriedenstellend. Fehlende Kontinuität in der Arbeit mit Studierenden, 
Unsicherheiten über den Fortbestand der jeweiligen Einrichtung und 
über die Weiterbeschäftigung qualifizierten Personals erschweren auch 
eine systematische und längerfristig angelegte Verschränkung zwischen 
Theorie und Praxis.
Im Workshop »Institutionelle Rahmenbedingungen und Finanzierung 
unterschiedlicher Beratungsangebote« wollten die TeilnehmerInnen ge-
meinsam kreative Ideen und Vorschläge entwickeln, wie qualitativ hoch-
wertige Beratungsangebote zur beruflichen Orientierung institutionell 

in den Hochschulen verankert, aufrechterhalten und finanziert werden 
können. Zum Einstieg skizzierten die Moderatorinnen die verschiedenen 
Dimensionen dieser Fragestellung und strukturierten das Themenfeld 
mithilfe einer Mindmap nach den verschiedenen Typen, Akteuren von 
Beratungsangeboten sowie möglichen Finanzierungsvarianten.

Merkmale guter (Beratungs-)Angebote 

Als Einstieg in die Diskussion diente die Frage, welche Merkmale gute 
(Beratungs-)Angebote an Hochschulen haben sollten. Dabei half die 
Betrachtung der unterschiedlichen Perspektiven der verschiedenen 
Akteure, Gemeinsamkeiten und Konfliktfelder herauszuarbeiten.

a) 	 Aus Sicht der Studierenden sollten gute Angebote:

»» der Erarbeitung eines konkreten Zieles dienen und einen Lösungsweg 
für dieses anbieten;

»» fertige Lösungen anbieten, aber auch die Selbstmotivation steigern;
»» Praxisbezug haben und Orientierung in Berufsfeldern leisten (beson-

ders bei GeisteswissenschaftlerInnen);
»» auf die individuellen Bedürfnisse und Ressourcen der Studierenden 

eingehen, zeitlich flexibel und mit Leistungspunkten sowie Zertifika-
ten vergütet sein.

b)	 Aus Sicht der ExpertInnen (MitarbeiterInnen der Hochschulen)  

	 sollten gute Angebote:

»» ihr Ziel erfüllen, so dass die Studierenden mit einem Nutzen daraus 
hervorgehen;

»» evaluiert werden, um auf ihre Wirksamkeit hin überprüft zu werden.
»» mit motivierten TeilnehmerInnen stattfinden, deren Erwartungen im 

Vorfeld mit dem Angebot abgeglichen werden sollten;
»» aktivierend und motivierend wirken und nicht nur theoretisierend;
»» mit guten finanziellen Mitteln ausgestattet sein, damit ausreichend 

Zeit für die Vor- und Nachbereitung vorhanden ist und so eine hohe 
Qualität garantiert werden kann;
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»» aus einem Austausch zwischen Wissenschaft und Praxis hervorgehen; 
»» Kontakt zu ArbeitgeberInnen enthalten, um als Multiplikator dienen 

zu können;
»» nachhaltig sein.

c) 	 Aus Sicht der Hochschulen sollten gute Angebote:

»» flächendeckend, kostenneutral und preiswert sein;
»» nach außen hin gut sichtbar gemacht werden (quasi als Werbung für 

die eigene Hochschule);
»» nachweisbar Studierende an ArbeitgeberInnen vermitteln, also über 

eine hohe »Matching-Fähigkeit« verfügen;
»» gute Ergebnisse bei Absolventenforschungen liefern;
»» die Studienzufriedenheit erhöhen und die Abbrecherzahlen senken.

Chancen und Konflikte 

Über die Annäherung durch die drei Perspektiven wurden Konflikte so-
wie Chancen deutlich. Diskutiert wurde v. a. der Punkt der Vielfältigkeit 
und der fehlenden Vernetzung. An Hochschulen existieren verschie-
denste Beratungs- und Serviceeinrichtungen, die ihre Angebote zumeist 
nur wenig aufeinander abstimmen. Der fehlende Austausch führt aber 
dazu, dass eine inhaltliche Kohärenz in den Angeboten selten existiert. 
Eine Bestandsaufnahme der verschiedenen Angebote, ihre inhaltliche 
Abstimmung und gemeinsame Darstellung könnten für alle Akteure 
einen Gewinn bringen: Für die Studierenden wäre eine Übersicht 
über alle Angebote interessant, da sie so zielgerichteter das auswählen 
könnten, was ihren Erwartungen und Bedürfnissen am besten entspricht. 
Die verschiedenen Einrichtungen könnten ihre Profile schärfen und in der 
Kooperation mit anderen Akteuren neue Impulse aufgreifen. Aus Sicht der 
Hochschule könnten auf diesem Weg Mehrfachangebote vermieden sowie 
Angebot und Nachfrage besser koordiniert werden, was u. U. auch positive 
Auswirkungen auf die Kostenstruktur hätte. Gleichzeitig kann auf diesem 
Weg die Sichtbarkeit der Angebote als Teil des Hochschulmarketings 
erhöht und ihre Wirksamkeit durch Einbeziehung in die hochschuleigenen 

Evaluations- und Qualitätssicherungsmaßnahmen regelmäßig überprüft 
werden. Damit das gelingen kann, müsste seitens der Hochschulleitung 
allerdings erst einmal die Bedeutung und die Leistung von Beratungsan-
geboten für Studierende Anerkennung finden und als wichtiges Merkmal 
der Hochschulstrukturentwicklung in den Fokus genommen werden. Das 
ist leider nur selten der Fall.

Ideen und Vorschläge, um gute (Beratungs-)Angebote 
an Hochschulen zu finanzieren
 
Besonders die Frage der Finanzierung interessierte die TeilnehmerInnen 
des Workshops. Die verschiedenen Fördertöpfe waren hier jedoch den 
meisten bekannt. Daher ging es in der Diskussion schnell darum, wie 
man externe Möglichkeiten nutzen könnte, aber auch darum, wie und wo 
Geld durch andere Formate gespart werden könnte.
Personalsparende Formate könnten beispielsweise Online-Tools zur 
Potenzialanalyse darstellen. Für die Einwerbung von Drittmitteln, bspw. 
Stiftungen oder Unternehmen, ist eine höhere Transparenz seitens der 
Hochschulen erforderlich. Sie brauchen kompetente Ansprechpart-
nerInnen und nachweisbare und messbare Ergebnisse, die nachhaltig 
wirken. Immer wieder neue Projekte zu entwickeln, die sich an Trends 
(Inklusion, interkulturelle Kommunikation ...) halten, könnte auch ein 
Weg für eine Finanzierung durch Fördereinrichtungen sein. Jedoch steht 
man auch hier wieder dem Problem der Nachhaltigkeit gegenüber.
Die Abschlussdiskussion mündete wieder im Punkt Vernetzung. Auch 
die Lehrstühle, die im Themenfeld forschen und lehren, könnten durch 
eine intensivere Zusammenarbeit mit den praktisch tätigen Beratungs-
einrichtungen innerhalb der Hochschule einen Beitrag zu ihrer stärkeren 
Anerkennung leisten und z. B. durch die Entwicklung gemeinsamer 
(Forschungs-)Projekte neue Finanzquellen erschließen. Auf jeden 
Fall aber sollte das Thema Studierendenservice und Beratung Teil des 
strategischen Konzepts der Hochschulen sein.
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