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Die dkologischen Herausforderungen unserer Welt sind immens — aber es scheint nicht von
jedem Einzelnen verstanden zu werden, was sein unmittelbarer Beitrag zur Bewaltigung die-
ser Herausforderungen ist. Aus diesem Grund ist persénliche Entwicklung ,,in Sachen Um-
welt* notwendig. Sie wird ganz allgemein in der Familie und in der Schule vermittelt. Im be-
sonderen Hinblick auf den konkreten Unternehmensbezug umweltorientierten Verhaltens ist
es sinnvoll, nicht erst im Unternehmen mit der 6kologischen Personalentwicklung im Sinne
eines ,,Green HRM * zu beginnen: Bereits in der Vorbereitung auf die Arbeit in Unternehmen
ist die entsprechende Schulung notwendig. Fur Universitaten hei3t dies: Die allgemeine Be-
rufs- und Karrierevorbereitung im universitiren ,,Career Service* steht hier Pflicht, ihren
Beitrag zu leisten.

1. Nachhaltigkeit ist personenabhangig

Die Themen Nachhaltigkeit, unternehmerische Verantwortung und Umweltorientierung sind,
eingebettet in einen wirtschaftsethischen Diskurs, inzwischen selbstverstandlicher Bestandteil
der Betriebswirtschaftslehre sowie vieler weiterer wissenschaftlicher Disziplinen. Kritiker des
modernen Finanzkapitalismus (z.B. Forrester 1996; Stiglitz 2002; Donhoff 2005) zeigen, dass
ungeziigeltes Profitstreben die soziale Solidaritat und das Verantwortungsgefuhl nicht nur in
Gesellschaften, sondern auch in Unternehmen stren oder gar zerstoren kann. Nachhaltigkeit
als moralische Norm wird als unverzichtbare Voraussetzung fir das Funktionieren einer sozi-
alen Marktwirtschaft angesehen, doch zeigt sich auch, dass der Markt von sich aus keine Mo-
ral hervorbringt.

So setzt sich in den Unternehmen selbst inzwischen die Erkenntnis durch, dass auf Nachhal-
tigkeit ausgerichtete Aktivitaten notwendig sind und Nutzen stiften kénnen: sei es unterneh-
mensintern, angefangen von ethischem Fihrungsverhalten Gber humane Arbeitsbedingungen
bis hin zur 6konomischen Humankapitalerhaltung, sei es unternehmensextern, beginnend mit
Transparenz und offener Kommunikation tber Fairness und Umweltschutz bis hin zur Pro-
duktqualitat. Doch bei allen normativen Bekenntnissen wird Nachhaltigkeit in der Unterneh-
mensrealitat h&ufig nicht engagiert genug umgesetzt: Nicht besonders glaubwirdig wirkt es
beispielsweise, wenn sich Unternehmen lediglich auf gesetzlich geforderte Nachhaltigkeitsak-
tivitaten beschranken.

Das wahrgenommene Umsetzungsdefizit hinsichtlich einer unternehmensbezogenen Nachhal-
tigkeit hat in den letzten Jahren dazu gefiihrt, dass im nationalen wie im internationalen wis-
senschaftlichen Diskurs Themen zur Corporate Social Responsibility in den Vordergrund ge-
rickt sind (z.B. Fry et al. 1982; Habisch et al. 2005; Crane et al. 2008; Lee 2008). Seitdem
die Vereinten Nationen und auch die Européische Union den Druck auf einzelne Lander und
diese wiederum auf ihre privatwirtschaftlichen Unternehmen erhéht haben, sich mit Nachhal-
tigkeit zu beschéftigen (Tremmel 2003), haben sich Minimumstandards herausgebildet. Sie
beziehen sich auf den traditionellen Dreiklang, der aus dem Schutz der 6kologischen Umwelt,
der Okonomischen Nachhaltigkeit sowie der sozialen Verantwortlichkeit besteht (Sche-
rer/Palazzo 2008).

Eine Mdglichkeit, in Unternehmen ein effektiveres Nachhaltigkeitsmanagement einzurichten,
besteht darin, eine klare Verantwortlichkeit fur Nachhaltigkeit zu institutionalisieren, aus der
heraus systematisch auf Belange unternehmerischer Verantwortung Wert gelegt wird. Eine
solche eindeutige organisationale Verankerung des Nachhaltigkeitsmanagements im Unter-
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nehmen kann an verschiedenen Stellen im Unternehmen ansetzen, so an der Unternehmenslei-
tung, an der Organisationsabteilung, der Personalabteilung oder der Marketingabteilung.

Die gelingende Verortung von Nachhaltigkeit in Unternehmen liegt aber letztlich an den Per-
sonen, die sie wahrnehmen — unabhédngig von der betrieblichen Funktion. Diese Personen
mussen in der Lage sein, das unscharfe Leitbild der Nachhaltigkeit und die unverbindlichen
Handlungsanspriiche fir sich und andere in konkretes, verbindliches Handeln zu ubersetzen.
Dies bedeutet, eine Priorisierung der Nachhaltigkeitsinteressen aller unterschiedlichen An-
spruchsgruppen vorzunehmen und deren widerspriichliche Managementrationalitaten (Muller-
Christ 2010) miteinander in Einklang zu bringen. Es reicht nicht mehr aus, die Verantwortung
flr nachhaltiges Handeln zwischen der Unternehmensleitung, ,,dem Markt* und den Mitarbei-
tern hin- und herzuschieben.

Die entsprechend notwendige Ausbildung ist herausfordernd. ,,Green HRM* — also umwelt-
orientiertes Human Resource Management beziehungsweise Personalmanagement — ist hier-
bei ein an der Personalfunktion ansetzender Weg, 6kologische Nachhaltigkeit als unterneh-
mensspezifisch konkretisierten Denk- und Handlungsrahmen in Mitarbeitern zu verankern.
Wirksamer waére es aber sicher, wenn bereits auf die Unternehmenswelt vorbereitende Institu-
tionen wie die Universitaten die Prinzipien des Green HRM aufgriffen und ihrerseits die
Grundlagen fur spateres umweltorientiertes Handeln in Unternehmen legten.

Daher wird Green HRM im Folgenden als Grundmuster eines personenorientierten Schulens
von Nachhaltigkeit diskutiert. Ein solches Schulen von Nachhaltigkeit obliegt gerade in Uni-
versitdten nicht allein der Fachausbildung im Rahmen unterschiedlichster Disziplinen: Auch
der Career Service in Hochschulen — h&ufig Teil des universitaren Schliisselkompetenzange-
bots — Gbernimmt eine wichtige Rolle in der Berufsvorbereitung von Studenten.

Daher stellt sich die Frage: Kann sich auch ein universitarer Career Service des Themas
,Green HRM“ annehmen — und wenn ja, welche Rolle kann er tbernehmen? Die Zielsetzung
des Arbeitspapiers besteht somit darin, Green HRM fur die universitare Career Service-Arbeit
zu erschlieBen.

2. Green HRM
2.1 Okologische Nachhaltigkeit als Ziel

Die Definitionen von Nachhaltigkeit sind so vielféltig wie die Perspektiven, aus denen heraus
sie formuliert werden. Von der Unternehmensleitung her gedacht bezieht sie sich auf das
durch interne und externe Stakeholder, vor allem durch Kunden, Offentlichkeit und Gesell-
schaft wahrnehmbare, glaubwiirdig eingel6ste Versprechen, ethisch zu handeln, mit der Oko-
logie im Speziellen und der Welt im Allgemeinen verantwortlich und pfleglich umzugehen
und der 6kologischen Corporate Social Responsibility gerecht zu werden. Unternehmensin-
tern bedeutet dies, die Ressourcen des Unternehmens so zu konfigurieren und einzusetzen,
dass sie in sich dynamisch dndernden Kontexten Wettbewerbsfahigkeit sichern, ohne die 6ko-
logischen Nachhaltigkeitsziele zu verletzen.

Vor dem Hintergrund dieser Anforderungen hat sich die Begrifflichkeit des Green HRM her-
ausgebildet (z.B. Wehrmeyer 1996; Renwick et al. 2008; Jackson et al. 2011):

e Green HRM bezeichnet zum einen eine ,,griine”, umweltorientierte Personalarbeit, die
Okologisch orientiert, dartiber hinaus aber auch auf Nachhaltigkeit hin orientiert ist.
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Diese Personalarbeit, deren Handlungsfelder alle systematisch auf Umweltschutz hin
ausgerichtet sind, tragt zur Erhaltung der personalwirtschaftlichen Substanz des Un-
ternehmens bei.

e Green HRM beeinflusst zum anderen weitere Personen, die ihrerseits Entscheidungen
treffen, in Richtung auf umweltorientiertes Verhaltens hin. Green HRM verbreitet ein
okologisches und allgemeines Nachhaltigkeitsbewusstsein im Unternehmen.

Damit kommt gerade dem Personalmanagement, das an dieser Stelle Trager des Green HRM
ist, eine wichtige Doppelrolle (Ehnert 2012) zu.

Die betriebswirtschaftliche Literatur (z.B. Darnall et al. 2000; Ziegler/Nogareda 2009;
Zoogah 2011) unterscheidet verschiedene Ebenen, auf denen ein umweltorientiertes Perso-
nalmanagement zu finden ist:

e Auf der untersten Ebene der Praktiken geht es um ganz konkrete Verhaltensweisen ei-
ner Umweltorientierung wie zum Beispiel Abfallvermeidung, aktives Energiesparen
und Klimaschutz sowie — stérker personalwirtschaftlich — das VVorgeben 6kologischer
Ziele im Rahmen der leistungsorientierten Entlohnung, das bewusste Rekrutieren un-
ter anderem nach 6kologischen Kriterien oder das Reporting mit Umweltbezug.

e Auf der mittleren Ebene der Strukturen werden organisationale und personalwirt-
schaftliche Gestaltungslosungen eingerichtet, die einen formalen Handlungsrahmen
fir umweltorientiertes Handeln und Fihren bilden, zum Beispiel Konzepte wie das
,Green Office”, das eine umweltbezogen nachhaltige Arbeitsgestaltung auf Verhalten,
Gebaude, IT und Arbeitsplatz bezieht (Spath et al. 2010).

e Auf der Ubergeordneten Ebene der Systeme werden alle Prozesse und Vorgaben der
Unternehmenspolitik sowie Unternehmenskultur betrachtet, die das Verhalten des ge-
samten Unternehmens und aller seiner Mitglieder auf den nachhaltigen Schutz der na-
tirlichen Umwelt hin ausrichten, also beispielsweise eine betriebliche Umweltschutz-
politik, eine umweltorientierte Personalentwicklung oder ein umweltbezogenes Quali-
tatsmanagementsystem.

Soll Green HRM gelernt werden, so folgt hierflir aus der Ebenensystematik, dass es auch un-
terschiedlich abstrakte Vermittlungsebenen geben muss, angefangen von konkreten Fachin-
halten und Handlungen tber Strukturen bis hin zu Ubergeordneten Systemen. Darliber hinaus
kann sich das Green HRM — und damit letztlich auch das Lernen von Green HRM — auf un-
terschiedliche Handlungskategorien richten (Zoogah 2011, 120-122):

e Schadenvermeidendes Handeln (,, preventive*) verhindert, dass 6kologische Schadi-
gungen eintreten, und konzentriert sich daher auf Umweltschutzverhalten, das verant-
wortliche Einhalten von Normen und auf das aktive Sich-Einrichten auf die Belange
der nattrlichen Umwelt.

e Umweltfreundliches Handeln (,, promotive ) geht einen Schritt weiter und versucht,
das umweltorientierte Personalmanagement aktiv weiter zu entwickeln, beispielsweise
durch eine bewusste Ubernahme einer Pionierrolle in Umweltfragen, durch das Su-
chen nach kreativen umweltfreundlichen Losungen sowie durch das bewusste Einge-
hen von Risiken, wenn sich gleichzeitig die Chance zur Generierung 6kologischen
Nutzens ergibt.

In diesem Zusammenhang kann von verschiedenen ,,Reifegraden‘ eines Green HRM gespro-
chen werden, die es — nicht zuletzt auch durch gezielte Kompetenzausbildung — zu erreichen
gilt.
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2.2 Verankerung von Green HRM im Denken und Handeln

Es ist bekannt, dass eine auf Nachhaltigkeit und Umweltvertraglichkeit ausgerichtete Unter-
nehmensfliihrung umso effizienter ist, je starker Flhrungskréfte ein solches Verhalten in der
Praxis selbst vorleben (Nienaber et al. 2012, 86): Die Voraussetzung hierzu ist eine entspre-
chende verbindliche Einstellung (,,Commitment®). Ebenfalls weil man, dass Lernen von
Commitment langfristig geschieht, wobei es mdglichst frihzeitig, also in jungen Jahren, be-
ginnen muss.

Der passende Einstieg in unternehmensbezogenes umweltorientiertes Verhalten wére es da-
her, wenn bereits der universitare Career Service sowohl Kompetenzen als auch Commitment
im Hinblick auf umweltorientiertes Personalmanagement und Verhalten starken wiirde — ganz
im Sinne des Green HRM.

Die Kernfrage lautet also: Wie kann bereits ein Student in der Universitat ein umfassendes
»grines Denken lernen und es vielleicht sogar so verstetigen, dass es die Grundlage eines
spateren Personalfiihrens im Sinne von Green HRM bildet? Hierzu kann an dieser Stelle ein
Schrittmodell zur Verankerung von Green HRM im Verhalten von Mitarbeitern, das von
Zoogah (2011) detailliert beschrieben wird, vereinfacht dargestellt werden:

1. Die Umweltsituation ist so beschaffen, dass zu l6sende 6kologische Probleme beste-
hen oder ein 6kologisches Verhalten erfolgssteigernd sein kann, beispielsweise bezo-
gen auf Kunden.

2. Die verantwortlichen Personen haben Erwartungen uber das Geschehen in der Um-
welt sowie Uber die Wirksamkeit ihres eigenen 6kologischen Handelns. So erwarten
sie sowohl, was ohne ihr Zutun geschehen kdnnte, als auch, wie sie dieses Geschehen
durch ihr Eingreifen zum Besseren wenden kénnen. Zudem verfligen sie ber Emotio-
nen, Werte und Zielsetzungen, die sich auch auf 6kologische Aspekte richten.

3. Auf dieser Basis treffen sie situativ Entscheidungen, die schadenvermeidendes oder
umweltfreundliches Handeln beinhalten.

4. Die tatsachliche Entscheidungsumsetzung hangt dann davon ab, inwieweit die Perso-
nen vor dem Hintergrund ihrer jeweiligen Arbeitssituation in der Lage sind, sich selbst
durch entsprechende Strategien, Kompetenzen, Ressourcen und Verhaltensschemata
zum Handeln zu bringen.

5. Eine Verstetigung griinen Verhaltens setzt ein, wenn es Informationen zum Nutzen des
umweltbezogenen Verhaltens sowie Motivation und Belohnung gibt.

Dieses Schrittmodell zeigt, dass erfolgreiches umweltorientiertes Handeln neben der konkre-
ten Situation auch von der Selbstregulationsfahigkeit der Personen (Schritt 2) abhangt. Hier
besteht ein wichtiger Ansatzpunkt flr die universitdre Career Center-Arbeit, denn diese
Selbstregulationsfahigkeit — also wie eine Person mit ihren Erwartungen, Zielen, Werten und
Emotionen umgeht — l&sst sich frihzeitig, d.h. bereits vor einem Berufseinstieg, beeinflussen.
In dem oben beschriebenen Modell wird zudem davon ausgegangen, dass es auf die mentalen
Représentationen der Komponenten aller Schritte 1 bis 5 ankommt sowie darauf, wie diese
untereinander verkniipft sind. Auch hier besteht fir die Career Service-Arbeit ein Einfallstor,
weil sie Studenten fur den systemischen Gesamtzusammenhang des umweltorientierten Hand-
lungsmodells sensibilisieren kann.
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3. Green HRM in der universitaren Career Service-Arbeit

Eine Verankerung von Green HRM in der universitaren Career Service-Arbeit muss sich an
den zentralen Anspruchsgruppen des Career Service orientieren: den Studenten und Absol-
venten, den unternehmensinternen Vertretern sowie den universitatsexternen Kooperations-
partnern (Kaymak 2011, 9).

3.1 Fokus auf Studenten und Absolventen

Eine der Kernaufgaben der universitaren Career Service-Arbeit besteht darin, Studenten und
Absolventen bei ihrer Suche nach einer Beschaftigung zu unterstiitzen. Dies geschieht durch
Beratungen zum Berufseinstieg sowie durch direkte Vermittlung von Beschaftigung, aber
auch durch die vorbereitende Vermittlung berufsbezogener Kompetenzen.

Der Career Service kann hier mittels des Themas Green HRM die Studenten auf ein wichtiges
Zukunftsthema hin sensibilisieren. Absolventen, die Gber eine allgemeine Nachhaltigkeits-
kompetenz oder sogar speziell Gber eine Kompetenz im umweltbezogenen Personalmanage-
ment und in umweltbezogener Personalfiihrung verfugen, sind fur Arbeitgeber vergleichswei-
se attraktiver als Absolventen ohne eine solche Kompetenz. Die Studenten mussen allerdings
dartiber hinaus in der Lage versetzt werden, eine solche Kompetenz, so sie vorhanden ist, spéa-
testens in ihrem Bewerbungsprozess entsprechend zu kommunizieren.

Daraus ergeben sich folgende konkrete Aufgaben fur die Career Service-Arbeit:

e Sensibilisierung der Studenten hin auf die Green HRM-Kompetenz im Sinne einer be-
rufsbezogenen Nachhaltigkeitskompetenz

e Vermittlung dieser Green HRM-Kompetenz an Studenten

e Stdarkung der Kommunikationskompetenz mit Bezug auf Green HRM

e Beibringen der Kompetenz, anderen Personen spater Green HRM-Kompetenz vermit-
teln zu kénnen und damit effektives umweltbezogenes Personalmanagement zu gestal-
ten

e Ermutigung der Studenten, Green HRM spéter auch einzusetzen

Methodisch kommen hier inhaltliche Schulungen zum Green HRM in Frage, aber auch ge-
zielte Selbstregulations-, Kommunikations- sowie Didaktiktrainings.

3.2 Fokus auf universitatsinterne Vertreter

Die universitatsinterne Career Service-Arbeit richtet sich zudem an die Universitét selbst, also
an die Fachstudienberater, Fakultaten und Fachbereiche, die Mitarbeiter, den Studentenrat, die
Fachschaften sowie die Hochschulleitung. Sie alle dienen als mogliche Multiplikatoren fur die
Career Service-Arbeit und als Koordinatoren flr die studentische Nachfrage nach Beratungs-
leistung.

In diesem Zusammenhang besteht das Ziel der Arbeit darin, diese Multiplikations- und Koor-
dinationsschnittstelle zwischen den Studenten und dem Career Service zu starken. Auf der
einen Seite sollen die angesprochenen universitatsinternen Partner Studenten zum Career Ser-
vice schicken, wenn diese Fragen zum Thema des Berufseinstiegs haben. Auf der anderen
Seite hat der Career Service ein starkes Interesse daran, die Verfligbarkeit berufsbezogener
Informations- und Beratungsangebote zu starken und in diesem Zusammenhang entweder
Veranstaltungen gemeinsam mit den universitatsinternen Vertretern durchzufiihren oder aber
das dezentrale Hervorbringen neuer Angebote anzustoRen.

Daraus ergeben sich folgende konkrete Aufgaben fiir die universitare Career Service-Arbeit:
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o Sensibilisierung der universitatsinternen Vertreter hin auf Green HRM-Kompetenz im
Sinne eines universitaren Profilierungsfeldes

e Bewusstmachung und Starkung von Green HRM-Kompetenz der Karriereberater fiir
die Berufsberatung

e Ermutigung universitatsinterner Akteure dazu, vom Career Service universitare Schu-
lungsangebote im Bereich des Green HRM aktiv einzufordern

e Starkung der Kooperation zwischen internen Anspruchsgruppen und Career Service
zwecks gemeinsamem Angebot von Green HRM-Kompetenzschulungen

Methodisch steht hier die fachliche interne Weiterbildung von Karriereberatern im Vorder-
grund, was durch Gesprache mit den universitatsinternen Vertretern tber zeitgeméle Felder
der Kompetenzschulung zu ergénzen ist.

3.3 Fokus auf universitatsexterne Kooperationspartner

In Bezug auf die universitatsexternen Kooperationspartner — dies sind vor allem Unternehmen
in ihrer Eigenschaft als Arbeitgeber — konzentriert sich die Career Service-Arbeit unter ande-
rem darauf, Kontakte zu potenziellen Arbeitgebern herzustellen und Referenten aus Unter-
nehmen in die Universitat einzuladen.

Daraus ergeben sich folgende konkrete Aufgaben fiir die universitare Career Service-Arbeit:

e Sensibilisierung der universitatsexternen Kooperationspartner darauf hin, dass das
umweltbezogene Verhalten von Unternehmen fir die Studenten und Absolventen ein
latenter Imagefaktor ist, der die Wahl des Arbeitgebers beeinflusst (Bauer/Aiman-
Smith 1996)

e Aufzeigen, dass Unternehmen neben eigenem Commitment die Green HRM-
Kompetenz ihrer Bewerber brauchen, um selbst nachhaltiger agieren zu kdnnen, was
sich letztlich in Form von Wertschopfung und Innovation auszahlen kann

e Vortragseinladung von Vertretern solcher Unternehmen, die sich im Bereich des
Green HRM beispielhaft verhalten

e Stéarkung des positiven Images der Universitat Uber das Belegen eines aktuellen und
betrieblich relevanten Themas und damit durch das Signalisieren von Modernitéat

Methodisch kdnnen Exkursionen zu Unternehmen, die Green HRM glaubwurdig leben, un-
ternommen werden; zudem l&sst sich Filmmaterial zu solchen Unternehmen einsetzen. Den
konzeptionellen Rahmen bildet die Professionalisierung des Personalmanagements (Stein
2010): Sie bietet unternehmensbezogene Ansatzpunkte dafiir, Green HRM-Kompetenz sys-
tematisch in das betriebliche Personalmanagement zu integrieren und dort zu verankern.

4. Ergebnis

Green HRM er6ffnet dem universitéren Career Service die Chance, sich fur neue berufsbezo-
gene Kompetenzfelder mit Nachhaltigkeitsbezug zu 6ffnen. In ihnen gilt es nicht nur, profes-
sionell zu beraten, sondern auch, die Schnittstellenfunktion zu Unternehmen und letztlich zur
Gesellschaft bewusster wahrzunehmen. Dies kann der Career Service-Arbeit dadurch gelin-
gen, dass sie sich selbst inhaltliche wie auch methodische Green HRM-Kompetenz aufbaut,
beispielsweise durch Literaturarbeit, Diskussion mit Experten und Beobachtung beispielhafter
Unternehmensfiihrung.
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Es ist absehbar, dass Green HRM mehr ist als eine kurzfristige Mode, in deren Rahmen mit-
tels ,,Greenwashing™ alles einen oberflachlichen griinen, umweltfreundlichen Anstrich erhalt:
Die realen Probleme mit Umwelt- und Klimaschutz werden die Menschheit auch weiter inten-
siv beschaftigen, sodass entsprechende Nachhaltigkeitskompetenzen zur Losung dieser Prob-
leme zukinftig eher starker nachgefragt werden durften.

Die Diskussion um Green HRM als Feld der universitdren Career Service-Arbeit kann als
modellhafte Diskussion fir jegliche Erdrterung von Kompetenzstarkungen hinsichtlich Cor-
porate Social Responsibility angesehen werden. Damit muss es nicht genau Green HRM sein,
auf das sich Career Services konzentrieren: Verwandte Themenbereiche aus dem weiten Feld
der Nachhaltigkeit sind sicherlich dhnlich geeignet.

Anhand des Green HRM lasst sich allerdings exemplarisch zeigen, dass in der Nachhaltigkeit
ein wichtiges Aufgabenfeld fiir einen universitaren Career Service entsteht. Dabei kann ein
Career Service durch seine Arbeit nicht nur — dem Auftrag einer Universitat entsprechend —
unmittelbaren Einfluss auf Studenten, Absolventen, universitatsinterne sowie universitatsex-
terne Zielgruppen nehmen: Vielmehr bietet sich hier die Chance, indirekt sogar auf die Be-
wahrung der 6kologischen Umwelt einzuwirken. Mit der Zeit wird dank einer friihzeitigen
Vorbereitung von Absolventen nicht nur die Effektivitat eines umweltorientierten Personal-
managements in Unternehmen steigen, sondern die auf Green HRM hin geschulten Verant-
wortungstrager in Unternehmen konnen dann den Wert einer solchen ,,griinen Personalarbeit
demonstrieren und damit nachhaltig in den Unternehmen verankern. Hierdurch werden Un-
ternehmen nicht nur effektiver, sondern es wird auch die Lebenswelt aller Menschen ge-
schont.

Hierzu beizutragen sollte im Selbstverstdndnis der universitaren Career Service-Arbeit einen
herausgehobenen Platz einnehmen.
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