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Business-Punk hat mal die Erfahrungen mit dem Praktikantenvolk in eine – nicht ganz ernst zu 
nehmende, aber doch reichlich zutreffende – Typologie gebracht: 
g  Der Praktikanten-Senior:  Ewiger Student, bummelt sich durch Semester, Nebenjobs und 
Praktika. Sein Vorteil: Bringt Lebenserfahrung mit. Der Haken: Die meisten Kollegen und Vorge-
setzen sind zehn Jahre jünger. Der Tipp an ihn: Studium schleunigst fertig machen.
g  Der Spanier: Wiwi-Studium an einer Top-Uni, diverse Praktika rund um den Globus in renom-
mierten Unternehmen. Bringt Glanz in die Hütte. Der Haken: Er spricht kaum die Unternehmens-
sprache, kann also nicht viel machen. Der Tipp für ihn: Frag dich, ob solch ein Praktikum, in dem 
du kaum was mitkriegst, sinnvoll für alle Beteiligten ist.
g  Der Muss-halt-Praktikant: Weil Praktika zum Pflichtprogramm gehören, macht auch dieser 
Student welche. Allerdings ohne jedes Engagement und positiven Effekt fürs Unternehmen. 
Verschwindet genauso lautlos wie er gekommen ist und gearbeitet hat. Der Tipp für ihn: Dumm 
gelaufen. Wieder keine wertvollen Kontakte geknüpft.
g  Der Schwamm: Voll engagiert, wissbegierig, arbeitsam. Eigentlich ein Traum. Der Haken: 
Leider alles eine Idee zu intensiv. Er fordert von den Kollegen die volle Aufmerksamkeit, braucht 
Dauer-Betreuung und -Beschäftigung. Der Tipp an ihn: Einen Gang zurückschalten. Dein Wis-
sensdurst in Ehren, aber es kann sich nicht alles um dich drehen.
g  Der Welpe: Das Greenhorn weiß wenig vom Wirtschaftsleben und nimmt es noch nicht so 
genau: Verbummelt  Akten, vergisst Termine und Nachrichten, arbeitet ziemlich kopflos. Der 
Haken: Auch wenn dem kleinen Dummerchen niemand richtig böse sein kann, wirklich hilfreich 
ist er auch nicht. Der Tipp für den „Welpen“: Werde erwachsen. Irgendwann läuft dein Welpen-
schutz ab und dann nervst du nur noch. 
g  Das ultimative Mädchen für alles: Sie kocht anstandslos Kaffee, füllt Papier in den Drucker, 
besorgt Geschenke und hat überall eine helfende Hand parat. Ein Traum. Der Haken: Bis zum 
Ende des Praktikums hat sie zwar viel gearbeitet, aber wenig Fachliches mitbekommen. Der 
Tipp: Organisier dir mehr wichtige Aufgaben und sag gelegentlich auch schon mal Nein zu reinen 
Kümmerjobs. Sonst wissen am Ende weder du noch die Firma, was du alles kannst.
g  Die dicke Hose: Dieser Praktikantentypus schüttelt eine Superidee nach der anderen aus 
dem Ärmel. Dank seiner erstklassigen Uni-Ausbildung hat er jede Menge Erfahrung und geizt 
nicht mit Ratschlägen – gerne vor großem Publikum. Der Tipp an ihn: Halt mal den Ball flach. In 
Sachen Fachwissen und Erfahrung kannst du den Kollegen noch nicht das Wasser reichen. Des-
halb lieber pausenlos zuhören als pausenlos quatschen.� Quelle: Business Punk

Die Techniker Krankenkasse hat im Rahmen einer Studie die Befindlichkeiten von Erwerbstätigen unter die Lupe genommen und festgestellt: 
Auch schon junge Berufstätige fühlen sich vom Job gestresst. In ihrer aktuellen Bewegungsstudie hat die Krankenkasse unter anderem Fehl-
tage, Krankheitsdauer und die Art der Zipperlein in deutschen Belegschaften abgefragt. Dabei fiel auf: Junge Beschäftigte sind zwar weniger 
lange, dafür aber öfter krank als ältere Kollegen. So fehlen zum Beispiel 15- bis 19-Jährige im Schnitt 11,9 Tage im Jahr. Der Bundesdurch-
schnitt über alle Arbeitnehmer liegt bei 15,4 Tagen. Allerdings fallen sie mit 2,2 Krankschreibungen pro Jahr doppelt so oft aus wie die älteren. 
Immerhin zwei von drei jungen Erwachsenen zwischen 18 und 29 bewerten ihre Gesundheit mit gut oder sehr gut. Aber mehr als ein Drittel 
(35 Prozent) gibt auch schon an, sich gestresst und ausgebrannt zu fühlen. Fast jeder dritte junge Berufstätige hat schon öfter oder ständig 
Rückenprobleme. � Quelle: Techniker Krankenkasse

Mehr als jeder dritte Berufsstarter fühlt sich ausgebrannt

Schwämme,Welpen und dicke 
Hosen im Praktikum
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Karrieren werden individueller

Absolventen beurteilen Arbeitgeber in der Wirtschaftsprüfung 
deutlich besser als Young Professionals, die schon bis zu acht Jahre 
Berufserfahrung haben. Das ist das Ergebnis einer Studie des Bera-
tungsunternehmens Trendence im Auftrag des Manager-Magazins. 
Berufsanfänger platzierten PWC auf Platz neun ihrer beliebtesten 
Arbeitgeber, Young Profeessionals hingegen auf Platz 14, EY auf Platz 
zwölf bzw. 21, KPMG auf 16 und 30. Besonders groß war die Diskre-
panz bei Deloiitte (32/69). Außerdem sei in den letzten zehn Jahren 
die Attraktivität der Wirtschaftsprüfer um zwei Drittel gesunken, sagt 
die Studie. Bei Unternehmensberatungen gibt es genau den entge-
gengesetzten Befund: Hier liegt McKinsey bei Berufsanfängern auf 
Platz 13, bei den Erfahrenen jedoch auf Platz vier. Auch BCG punktet 
im Segment der Young Professionals (18/6), ebenso wie Accenture 
(61/16), IBM (61/42), Roland Berger (61/39) und Bain (65/25) . Eine 
Ursache für die große Diskrepanz seien die großen Versprechungen, 
mit denen  Wirtschaftsprüfer Absolventen locken, aber in der Praxis 
dann doch nicht einhalten  – darunter zum Beispiel Work-Life-Balance-
Versprechungen, aber auch die Enttäuschung, dass man mit seinen 
guten Ideen in den Unternehmen den Gang durch die Institutionen 
antreten muss. Gerade Young Professionals schätzten ein schnelles 
Feedback von Vorgesetzten . � Quelle: Manager Magazin

Dem Jobeinstieg folgt 
die Ernüchterung

Deutsche Arbeitnehmer leisten immer weniger Überstunden, meldet 
die Wirtschaftswoche. Sie beruft sich auf den Arbeitszeitmonitor 
der Vergütungsberatung Compensation Partner, der auf 256.000 
Datensätzen beruht. Derzufolge machen 2016 nur noch 61 Prozent 
der Deutschen Überstunden. 2015 lag die Quote noch bei 63 Prozent. 
Durchschnittlich arbeiten sie 3,21 Stunden mehr, 2015 waren es noch 
3,71. Der Grund für den Rückgang: Unternehmen gewähren Mitarbei-
tern völlige Zeitkontrolle, es zählen nicht mehr nur Ergebnisse und 
Produktivität, sondern auch das Wohlbefinden. Spitzenreiter unter 
den Überstundenschiebern sind mit durchschnittlich 5,5 Stunden die 
Unternehmensberater.Generell neigen mehr Männer als Frauen zur 
Mehrarbeit. Außerdem leisten über 40-Jährige doppelt so viel Mehr-
arbeit wie unter 20-Jährige, die nur 2,2 Stunden machen, weil sie sind 
häufig in verantwortlicher Position sind.� Quelle: Wirtschaftswoche

Unternehmensberater sind die  
größten Überstunden-Schieber

Studierende, die Bedenken haben, ob sie nach dem Studium einen 
passablen Job finden, können aufatmen: Eine aktuelle Studie des 
Bundesbildungsministeriums zeigt, dass Absolventen ganz gut unter-
kommen.

Dazu hatten die Forscher Absolventen des Prüfungsjahrgangs 
2013 zu ihrem Studium und ihrem Werdegang befragt. Die Studie 
ergab, dass sowohl bei Fachhochschul- als auch bei Uni-Absolventen 
im Schnitt nach dreieinhalb Monaten der Jobeinstieg klappte.

Dabei ergatterten 60 Prozent der Bachelor- und Masterkandi-
daten von der FH eine Stelle, die ihrem Abschlussniveau entspricht 
oder sogar darüber liegt. Bei den Uni-Absolventen waren es 46 
Prozent der Bachelor und 76 Prozent der Master.

Zum Aspekt „befristete/unbefristete Stelle“ fanden die Wissen-
schaftler heraus, dass am ehesten FH-Absolventen gleich in einer un-
befristeten Position landen (54 Prozent Bachelor, 60 Prozent Master). 
Bei Uni-Absolventen waren dies weniger: Nur 32 Prozent der Bachelor 
und 23 Prozent der Master. Bei ihnen war der Anteil befristeter Stellen 
deutlich höher als bei den FH-Kollegen. 
� Quelle: Bundesbildungsministerium

Absolventen kommen 
zügig in den Job
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Das bringt ein Traineeprogramm
Neben dem Direkteinstieg können Absolventen bei vielen Unternehmen auch als Trainee anfangen. Der 
Spiegel hat mal zusammengestellt, für wen das eine gute Wahl ist, wo die Nachteile liegen und wie man 
ein gutes Programm erkennt.

So stellt das Magazin zunächst einmal fest, dass der Begriff nicht geschützt ist. Für Bewerber bedeutet 
das, dass sie ein scharfes Auge darauf haben müssen, unter was für einen Vertrag sie ihre Unterschrift setzen. 
Als Vorteile eines Traineeprogramms nennt der Beitrag: Der Kandidat erhält in recht kurzer Zeit einen guten 
Überblick über das gesamte Unternehmen. Zudem kann er sich dadurch ein recht großes Netzwerk quer durch 
alle Abteilungen schaffen. Während ein Direkteinsteiger aber direkt Verantwortung für einen Bereich bekommt, 
ist ein Trainee zunächst mal erst „nur“ als Lernender unterwegs. Weitere Nachteile: Sich tiefer in ein Gebiet 

Das Vokabular, mit 
dem Bewerber für sich 
selbst werben, ist kei-
nen Deut besser als das 
von Unternehmen, die 
nach Personal suchen. 
Beides in höchstem 
Maße unkreativ, wie 
LinkedIn anhand der 
Schlagwörter zeigt, die 
Nutzer in ihren Profilen 
zur Selbstbeschreibung 
verwenden. Bei so viel 
„erfolgreich“, „verant-
wortungsvoll“, „kreativ“ 
müsste es in deutschen 
Unternehmen wirklich 
toll zugehen. 
Hier die Hitliste der 
(Un-)Eigenschaften: 
Führungsqualitäten, 
strategisch, motiviert, 
kreativ, Expertenwis-
sen, fleißig, verantwor-
tungsvoll, Erfolgsge-
schichte, erfolgreich, 
engagiert.
Spannend sind die 
Unterschiede zwischen 
den Berufsgruppen: 
Marketingleute beto-
nen gerne ihre „Kreati-
vität“, Vertriebler sind 
gerne „strategisch“, und 
Personaler finden, sie 
hätten „Führungsquali-
täten“.
� Quelle: LinkedIn

Wer eine wissenschaftliche Arbeit verfasst, tut gut daran, viele Abbil-
dungen einzubauen. Das lässt sich aus einer Studie der University of 
Washington folgern.

Die US-amerikanischen Forscher haben untersucht, ob Fachauf-
sätze, in denen mehr Diagramme oder Tabellen benutzt wurden, eine 
größere wissenschaftliche Tragweite entwickelten als Arbeiten mit 
weniger Abbildungen. Und siehe da: Die Texte, die mehr visuelle Infor-
mationen enthielten, wurden in der Fachwelt häufiger zitiert.

Warum das so ist, ist noch nicht geklärt. Zum einen kann es sein, 
dass Texte dadurch besser verstanden und deshalb öfter aufgegriffen 
werden. Zum anderen wäre es möglich, dass besonders innovative Ar-
beiten ohnehin mehr erklärende Abbildungen erfordern und die Texte 
eher wegen des Themas stärker die Runde machen.

Unterstellt man ersteren Erklärungsansatz, wäre es für Autoren 
wissenschaftlicher Arbeiten tatsächlich sinnvoll, mehr mit Abbil-
dungen zu arbeiten. � Quelle: Heise

In Aufsätzen
punkten mit
guten
Abbildungen 
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einzuarbeiten, ist zunächst mal nicht möglich, weil regelmäßig die Abteilungen gewechselt werden. Zudem wird 
oft erst am Ende des Traineeships entschieden, ob der Kandidat übernommen wird oder nicht. Direkteinsteiger 
sind schon nach der Probezeit „safe“.

Wer nach dem Studium noch nicht so genau weiß, wo es mit ihm beruflich hingehen soll, kann sich in einem 
Traineeprogramm prima in verschiedenen Themen umsehen und ausprobieren. Ein gutes Programm läuft 
zwischen zwölf und 24 Monaten. Im Idealfall wird einem ein Mentor zur Seite gestellt. Auch wenn Traineeships 
oft etwas schlechter bezahlt sind als der Direkteinstieg, sollte der Unterschied fünf bis zehn Prozent nicht über-
steigen. Eine gute Einschätzung, wie ein Angebot zu bewerten ist, erhalten Interessierte, indem sie Alumni des 
Programms nach ihren Erfahrungen fragen und mit den eigenen Erwartungen und Ansprüchen abgleichen.
� Quelle: Spiegel
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Wer sich um einen Job bewirbt und eine Absage kassiert, möchte 
natürlich wissen warum. Doch aus den Rückmeldungen, die 
Unternehmen geben, werden Bewerber selten schlau. Warum das so 
ist und was Bewerber an Begründung erwarten können.

Das Stellenportal Salesjob erklärt Arbeitgebern in einem Beitrag, 
welche Gründe sie bei einer Absage nennen dürfen und welche nicht. 
Das ist auch für die Gegenseite – die Bewerber – interessant. Auch bei 
Bewerbungen gilt das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz. Sprich: 
Niemand soll diskriminiert werden, weil er zu alt, zu jung, zu männlich, 
weiblich, behindert, nicht behindert etc. ist. Lässt sich aus der Absage 
irgendeine Benachteiligung auch nur erahnen, kann der Bewerber 
auf Schadenersatz klagen. Ein Bewerber, der als Begründung seine 

lange Kündigungsfrist genannt bekommt, kann zum Beispiel den 
Nachweis verlangen, dass der erfolgreiche Kandidat eine kürzere 
Kündigungsfrist hatte.

In der Folge halten sich Unternehmen schwer bedeckt mit ihren 
Erklärungen und bleiben sehr neutral: Man habe einen Kandidaten 
gewählt, der fachlich noch besser auf die Stelle passt. Fertig. Diese 
Aussage bringt Bewerber zwar nicht weiter, aber mehr Offenheit 
werden sie bei Rückfragen nicht erwarten können.

Hakt ein Bewerber telefonisch nach, ist ein Unternehmen zwar 
nicht verpflichtet, Auskunft zu geben. Aber wenn die Firma total 
mauert, darf der Kandidat eine Diskriminierung vermuten und die 
Arbeitsgerichte anrufen.                                                                   Quelle: Salesjob

So gelingt das Jobinterview 
Darf ich das angebotene Getränk auch ablehnen? Wie viel Privates soll ich erzählen? Vor einem 
Vorstellungsgespräch schießen einem eine Menge Fragen durch den Kopf. Das Magazin Zeit 
Campus hat eine Bewerbungsexpertin um Antworten gebeten.

Hier einige ihrer Tipps, wie man gut durchs Vorstellungsgespräch kommt:
g Das Gespräch und die Selbstpräsentation üben, aber nicht versuchen, zu schauspielern oder Dinge 
einzustudieren. Authentisch sein ist wichtig, weil man zueinander passen muss, auch später im Alltag.
g Alles Unbekannte stresst. Deshalb ist es schlau, das Unwägbare in einem Bewerbungsgespräch so gut 
wie möglich zu reduzieren – indem man vorher recherchiert und übt. 
g Immer bedenken: Auch der Personaler hat ein Interesse daran, die richtige Person einzustellen. Für ihn ist 
es ein Mordsaufwand einen falsch gecasteten Mitarbeiter wieder loszuwerden und erneut auf die Suche 
zu gehen. Deshalb muss der Bewerber dem Personaler die Angst nehmen, mit ihm eine Fehlentscheidung 
zu treffen. Die Gelegenheit dazu erhält er zum Beispiel, wenn er etwas über sich erzählen soll.
g Statt die Stationen im Lebenslauf stur herunterzubeten ist es schlauer, anschauliche und durch den 
Lebenslauf gestützte Argumente zu liefern, warum man auf diese Stelle gut passt.
g Das angebotene Getränk sollte man ruhig annehmen. Schon allein, weil so ein Gespräch dauern kann 
und man dann einen Schluck gut gebrauchen kann.
g Unternehmen dürfen nicht nach dem Privatleben fragen. Jeder Bewerber kann also durch seine 
Antworten selbst entscheiden, wie viel persönliches er erzählen möchte. Das Bild, das man vermittelt, 
wird natürlich durch ein bisschen Privates runder.
g Hilfreicher als die Frage nach der Stimmung im Unternehmen ist es, vor, während und nach dem 
Gespräch die Augen und Ohren offen zu halten. Wie spricht der Chef mit seiner Sekretärin? Wie gehen die 
Mitarbeiter miteinander um? Wie sehen die Arbeitsplätze aus? Passt das zu mir?� Quelle: Zeit Campus

Warum Bewerber bei Absagen keine ehrliche Antwort bekommen
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Großer Manitou –  
kleiner Indianer

Die Frage, ob er eigentlich Chef werden wolle, hat 
sich Bernd Robioneck nie gestellt: „Ich war es ein-
fach vom ersten Arbeitstag an“, sagt der promovierte 
Ingenieur. Bei seinem ersten Arbeitgeber, dem Medizin-
technikhersteller Howmedica, stieg er vor über 20 Jahren 
direkt als Leiter einer kleinen Abteilung ein: „Ich war da-
mals einer der ersten Absolventen im Fach Biomedizinische 
Technik. Es gab kaum Stellenangebote – aber eben auch kaum 
Konkurrenz“, erklärt der Absolvent der FH Aachen. Er hatte das 
richtige Diplom, war sofort verfügbar und bekam den Job im nord-
deutschen Schönkirchen.

Heute gehört Howmedica zum US-Medizintechnikkonzern Stry-
ker mit weltweit über 20.000 Mitarbeitern. Auch Bernd Robioneck 
ist mit seinen Aufgaben gewachsen. Vice President Research & De-
velopment Stryker Trauma & Extremities steht inzwischen auf seiner 
Visitenkarte. Das heißt: Der 48-jährige Manager leitet bei Stryker 
in Schönkirchen heute den Bereich Forschung und Entwicklung für 
medizinische Implantate und trägt Verantwortung für über 150 Mit-
arbeiter.

Von einer glanzvollen Karriere träumen viele zumindest zu Be-
ginn der Karriere. „Anerkennung im Beruf zu erwerben“, ist für 
Studenten aller Fachrichtungen mit Abstand das wichtigste Karrie-
reziel. Das zeigt eine repräsentative Umfrage unter 6.000 Studenten 
(Hisbus Online-Umfrage: „Glück und Zufriedenheit Studierender“). 
Nach wie vor verbindet ein Großteil damit auch den Aufstieg in eine 
Führungsposition. Im Job später „eine leitende Funktion zu überneh-
men“, hat sich immerhin knapp jeder zweite vorgenommen (47 Pro-
zent). Überdurchschnittlich an einem Chefposten interessiert zeigen 
sich vor allem Wirtschaftswissenschaftler (68 Prozent) und Juristen 

(56 Prozent), aber auch 
Ingenieure (51 Prozent). Traditi-

onell weniger ausgeprägt ist das Stre-
ben nach Macht und Verantwortung 
dagegen bei Natur- und Kulturwissen-
schaftlern sowie bei Lehrern.

Karrieren wie die von Bernd Robioneck 
sind allerdings seltener geworden: In den ersten 
Jahren nach seinem Einstieg ist das Unternehmen 
rasant gewachsen, so dass es immer wieder neu geschaf-
fene Führungspositionen zu besetzen gab und er rasch weiter 
aufsteigen konnte. Doch auch bei Stryker werden Hochschul-
absolventen nicht mehr vom Fleck weg als Chef engagiert.

In den vergangenen Jahren hat sich der Wind gedreht: 
In vielen Unternehmen stehen die Zeichen eher auf Ver-
schlankung, also Abbau von Hierarchieebenen. Durch 
dies und die Zusammenlegung von Abteilungen 
und Funktionsbereichen sind viele Führungspo-
sitionen entfallen. Zwangsläufig limitiert das die 
Möglichkeiten zur Karriereentwicklung in der 
Vertikalen und der Aufstieg bleibt für viele 
Nachwuchskräfte verschlossen.

Führen ist anstrengend
Dort gefällt es ohnehin nicht jedem, 

Nicht jeder kann und will Mitarbeiter führen. Immer 
mehr Unternehmen etablieren deshalb Exper-

ten- oder Projektlaufbahnen als Alternative 
zur klassischen Karriere in der Linie. Damit 
wollen sie Wissensträgern eine Perspek-
tive bieten und sie halten. Der Aufstieg 
ins Top-Management bleibt ohne Füh-

rungsverantwortung allerdings die 
Ausnahme, auch Jobwechsel fallen 

schwerer.

Laufbahnmodelle
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denn „an der Spitze ist es einsam“, weiß Bernd Robioneck. Um zu 
führen, brauche es eine gewisse Distanz: „Als Führungskraft steht man 
ständig unter Beobachtung und muss den Mitarbeitern Orientierung 
geben.“ Und wenn die Zeiten mal hart sind, dürfen sich Chefs nicht 
hängen lassen und ihren Frust öffentlich ausleben, denn darunter lei-
det die Motivation des gesamten Teams. Auch persönliche Sympa-
thien oder Vorlieben dürfen nicht zu offensichtlich zur Schau getragen 
werden.

Die Führungsrolle koste also viel Zeit und Energie, bestätigt auch 
Personal- und Karriereberater Heiko Mell aus Rösrath: „Zum Chef be-
fördert zu werden, heißt, dass man sich plötzlich ganz schön viel um 
andere Leute kümmern muss.“ Statt zu forschen, zu entwerfen oder zu 
entwickeln, muss der Vorgesetzte Streitigkeiten und Eifersüchteleien 
im Team schlichten, Mitarbeiter motivieren oder Feedback geben, Ge-
haltsverhandlungen führen und stapelweise Anträge und Formulare 
abzeichnen. Nicht jeder verspüre den Drang dazu, weiß Heiko Mell.

Gerade in Krisenzeiten ist es zudem oft alles andere als spaßig, im 
Team unbequeme Sparmaßnahmen umzusetzen oder Extra-Leistun-
gen einzufordern. Insbesondere Führungskräfte der unteren und mitt-
leren Ebene leiden unter ihrer Sandwich-Position: Sie müssen nach 
unten durchsetzen, was ihnen von oben vorgegeben wird – oft ohne 
selbst davon überzeugt zu sein.

Zum Erfolgs- und Zeitdruck kommt noch die permanente Er-
reichbarkeit per Handy und E-Mail. Das bringt gerade im unteren 
und mittleren Management viele an den Rand ihrer Belastbarkeit, wie 
eine Umfrage der Deutschen Gesellschaft für Personalführung (DG-
FP) aus dem Jahr 2011 zeigt. Rund 60 Prozent der Unternehmen 
melden aus diesen Hierarchie-Ebenen Probleme wie Teamkonflikte, 

Weiterbildung für Projektmanager
� Die Deutsche Gesellschaft für Projektmanage-

ment (GPM) bietet ein umfangreiches Qualifizie-
rungs- und Zertifizierungsprogramm für  
Projektmanager mit unterschiedlicher Berufs-
erfahrung an.  
Kosten: Level D (Einstiegslevel) ca. 4.600 Euro,  
inklusive Zertifizierungsgebühr; Level B/C  
ca. 4.200 bis 4.900 Euro, inklusive Zertifizie-
rungsgebühr, www.gpm-ipma.de

� Deutsche Universität für Weiterbildung DUW, 
zweimonatiger Zertifikatskurs als Fernstudium 
mit Präsenzphasen, Kosten ca. 2.000 €

� Internationales Hochschulinstitut Zittau,  
Master Projektmanagement und Engineering,  
2 Semester, Vollzeit-Präsenzstudium, kostenlos, 
www.ihi-zittau.de

� Hochschule Merseburg, Masterstudiengang  
Projektmanagement, berufsbegleitend, Kosten 
ca. 7.850 Euro, www.hs-merseburg.de

� ILS, 12 Monate Fernstudium, Abschluss mit IHK-
Zertifikat möglich, ca. 1.800 Euro

Fehlentscheidungen und steigende Fehlzeiten aufgrund der hohen 
psychischen Beanspruchung. 

„Führen ist komplexer geworden. Es ist sehr herausfordernd, mit 
Veränderung konstruktiv umzugehen und Menschen in sich wan-
delnden Umfeldern mitzunehmen“, sagt auch Trainerin und Karrier-
ecoach Petra Bock aus Berlin (siehe Interview). Zu ihr kommen viele 
Führungskräfte, die sich in ihrer Rolle aufgerieben haben und nun 
einen Richtungswechsel planen.

Befördern ja – aber bitte nicht zum Chef!
Kein Wunder also, dass immer mehr Berufseinsteiger ihre Chefs nicht 
gerade beneiden und sich eine Führungsrolle entweder nicht zutrauen 
oder nicht zumuten wollen. Der Haken an der Sache: Die Beförde-
rung zum Team- oder Gruppenleiter war lange Zeit der einzige Weg 
für Unternehmen, Leistungsträger formal und für alle sichtbar an-
zuerkennen und mit mehr Status und Geld zu belohnen. Die Folge: 
In klassischen Organisationen wurden oft die besten Sachbearbeiter 
zum Chef befördert – fachlich hochqualifizierte Experten, nur leider 
oft ohne Führungstalent: „Statt zu motivieren, erzeugt so eine Ent-
scheidung nur Frustration auf beiden Seiten – bei den überforderten 
Managern und bei deren Mitarbeitern“, sagt Martin Hofferberth von 
der Personalmanagement- und Vergütungsberatung Towers Watson.

Als Notlösung entstanden oft „Pseudoführungsfunktionen“ – also 
leitende Angestellte, die eigentlich nur einen einzigen Mitarbeiter lei-
ten, weiß Armin Deuter, geschäftsführender Partner bei der Hambur-
ger Unternehmensberatung Baumgartner & Partner: „Das tut der 
Organisation auf Dauer nicht gut“, sagt der Managementexperte. 
Überdies werden solche Positionen in der Krise meist als erste wieder 
einkassiert und hinterlassen dann einen demotivierten Ex-Leiter. 

Die Unternehmen stecken also in der Zwickmühle: Auch Mit-
arbeiter, die eine Führungsrolle eher ablehnen, möchten sich weiter-
entwickeln und ihren Zuwachs an Wissen, Kontakten und Erfahrung 
angemessen honoriert sehen. Konkret geht es dabei um Fragen wie: 
Was steht auf der Visitenkarte? Wer darf mit ins Vorstandsmeeting? 
Wer bekommt einen Dienstwagen? Wer darf Business Class reisen?

Als Ausweg haben vor allem größere Unternehmen, insbesonde-
re solche mit starken Forschungs- und Entwicklungsabteilungen, in 
den vergangenen Jahren neben der klassischen Managementkarriere 
Experten- und Projektmanagement-Laufbahnen entwickelt. Das be-
deutet: Sie trennen zunehmend die fachliche von der disziplinarischen 
Führung der Mitarbeiter.

Mit den neuen alternativen Entwicklungspfaden sei nur noch 
die fachliche Führung von Mitarbeitern verbunden, also das Setzen 
von Zielen und die Beurteilung der Arbeitsergebnisse – je nach Er-
fahrungsstand und Karrierestufe auf Team-, Abteilungs- oder Be-
reichsebene, erklärt Martin Hofferberth von Towers Watson. Die 
disziplinarische Führung, also beispielsweise Leistungsbewertung, 
Zielvereinbarung oder Personalentwicklung, bleibt beim Vorgesetzten 
in der Linie.

Fachkarriere: Karriere zweiter Klasse?
Wer sich für eine Fach- oder Expertenkarriere interessiert, sollte al-
lerdings genau hinschauen, um nicht in eine Sackgasse zu geraten. 
Offiziell gibt es die sogenannte „Fachlaufbahn“ nämlich schon län-
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ger, allerdings gilt sie in vielen Unternehmen noch immer als Karriere 
zweiter Klasse: „Die ersten Karrieresysteme für Fachexperten waren 
unter finanziellen Gesichtspunkten wenig attraktiv“, bemängelt Mar-
tin Hofferberth – letztlich ein Ausdruck dafür, dass Fachpositionen 
im Unternehmen lange Zeit weniger wertgeschätzt wurden als klas-
sische Führungspositionen.

„Wenn Fachkarrieren als Abstellgleis für überflüssige oder unta-
lentierte Führungskräfte missbraucht werden, ist das Konzept zum 
Scheitern verurteilt“, warnt auch Unternehmensberater Armin Deu-
ter. Die inflationäre Nutzung sei eines der größten Probleme dieses 
Personalentwicklungskonzeptes. Expertenpositionen ließen sich nicht 
beliebig produzieren, weiß der Organisationsexperte, der unter an-
derem den Mobilfunkkonzern E-Plus und den Automobilzulieferer 
Eisenmann bei der Einführung von alternativen Karrierekonzepten 
begleitet hat. Oberstes Gebot war dabei für ihn: Nur was knapp ist, 
ist auch wertvoll und begehrt.

Experten haben Schlüsselqualifikationen
An die Stellenbeschreibungen und entsprechenden Kandidaten legen 
erfolgreiche Unternehmen daher strengste Maßstäbe: „Experten sitzen 
auf erfolgskritischen Schlüsselpositionen und erbringen Leistungen, 
die das Unternehmen so am Markt nicht kaufen kann“, sagt Armin 
Deuter. Ausschlaggebend für den Karriereverlauf sei also der Unter-
nehmensbedarf und nicht die Anzahl an qualifizierten Kandidaten.

„Den Zugang nicht verwässern“, lautet auch der Ratschlag von 
Martina Neuhäuser, Personalchefin bei der Salzgitter Flachstahl AG. 
Das Unternehmen mit 5.000 Mitarbeitern ist die größte Tochter der 
Salzgitter AG und hat in den letzten sieben Jahren ebenfalls erfolg-
reich eine Expertenlaufbahn etabliert. Genau wie bei klassischen Füh-
rungspositionen durchlaufen die Bewerber hierfür strenge Auswahl-
verfahren und müssen ihre fachliche Weiterentwicklung anhand klar 
nachvollziehbarer Kriterien nachweisen: Haben sie anspruchsvolle 
Weiterbildungen absolviert, Forschungsprojekte erfolgreich abge-
schlossen, aussichtsreiche Patente angemeldet oder in renommierten 
Fachpublikationen veröffentlicht? 

Die Gleichwertigkeit der Laufbahnen sollte im Unternehmen 
klar verstanden und kommuniziert werden, raten Personal-Fachleute. 
Wer Experte sei, müsse als solcher auch in Erscheinung treten – zum 
Beispiel, indem er regelmäßig Fachvorträge hält, das Unternehmen 
auf Messen und Kongressen vor Fachpublikum repräsentiert und an 
wichtigen internen und externen Gremien bis hin zur Vorstandsrunde 
teilnimmt. Das aber erfordert mehr als reines Fachwissen: „Introver-
tierte Tüftler, die den ganzen Tag nur am Schreibtisch sitzen, eignen 
sich nicht für die Expertenlaufbahn“, mahnt Armin Deuter. Gefragt 
seien kommunikative Networker, die ihr Wissen aktiv mehren und 
teilen. Dazu gehört auch, die eigenen Arbeitsergebnisse selbst zu prä-
sentieren und zu vertreten, statt wie ein Sachbearbeiter nur dem Boss 
zuzuliefern. „Sie müssen vorstandsfest sein und können sich nicht 
hinter Ihrem Abteilungsleiter verstecken“, sagt der Hamburger Un-Fo
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Career

Laufbahnmodelle

Der langjährige Telekom-Personalvorstand 
Thomas Sattelberger hat einmal gesagt, 
Führen könne man nicht lernen,  
nur Managen. Sehen Sie das auch so?
Nein, Führung kann man genau so lernen 
wie Managen. Es sind klare Haltungen und 
Skills, die systematisch verstanden und er-
lernt werden können. 
Fast jedes größere Unternehmen bietet ange-
henden Führungskräften Seminare und Trai-
nings oder Einzelcoachings dazu an, wie man 
seine Führungsfähigkeiten gezielt aufbauen 
kann. Darüber hinaus gibt es einen großen 
Markt an offenen Seminaren, die man bu-
chen kann. Die Haltung von Führung und 
Kommunikationsfähigkeiten halte ich für ei-
nen guten Einstieg.

Was macht eine gute Führungskraft  
denn aus – und woran erkenne ich, dass ich 
geeignet bin? 

Als Führungskraft sorgen sie dafür, dass 
Menschen ihre Arbeit im Sinne des Unter-
nehmens wirksam erledigen. Sie motivieren, 
koordinieren, kommunizieren. Ein Interesse 
an Menschen ist da hilfreich. Gute Führungs-
kräfte sind in der Lage, das Potenzial von 
Menschen zu erkennen, zu fördern und de-
ren Wirksamkeit zu erhöhen. Dazu brauchen 
Sie nicht nur ein gutes fachliches, sondern 
vor allem ein persönliches Standing: Glaub-
würdigkeit, Konsequenz, Konfliktfähigkeit, 
die Fähigkeit, sich selbst zu führen, Respekt 
zu geben und zu erhalten und sehr gute 
Kommunikationsskills. 
Das reine Interesse an Sachgebieten und Ex-
pertenarbeit reicht meistens nicht, um die 
Herausforderungen, die Führung mit sich 
bringt, gerne und gut zu meistern. Ich habe 
aber oft erlebt, dass typische Experten begeis-
tert sind, wenn sie die Kunst guter Führung 
erlernen und ihr eigenes Spektrum auf diese 

Weise gewinnbringend für sich und das Un-
ternehmen erweitern. 

Zu Ihnen kommen aber auch viele Führungs-
kräfte, die sich aufgerieben haben und mit 
der Führungsrolle nicht (mehr) klarkommen. 
Ist es heute anstrengender, Chef zu sein? 
Ja, die Komplexität von Führung hat sich in 
den letzten Jahren erhöht. Das zeigen auch 
Studien zu Zeit- und Leistungsdruck von 
Führungskräften. Es ist tatsächlich sehr he-
rausfordernd, mit Veränderung konstruktiv 
umzugehen und Menschen in sich wandeln-
den Umfeldern „mitzunehmen“. Menschen 
sind sensibel und komplex. Das gilt nicht nur 
für die Mitarbeiter, sondern natürlich auch 
für die Führungskräfte selbst. Bei starken 
Veränderungen verlaufen Lernprozesse von 
Natur aus chaotisch. Wer da von sich erwar-
tet, perfekt zu sein und linear zu funktionie-
ren, wird schnell an seine Grenzen kommen.

Projektmanagement:  
Karriereturbo oder Sackgasse?
Die Arbeit in Projekten nimmt kontinuierlich zu.  
Nach einer Studie der Personalberatung Hays 
werden heute bereits über ein Drittel aller Arbeits-
abläufe in Unternehmen projektwirtschaftlich 
organisiert. 

In den kommenden zwei Jahren erwarten die be-
fragten Manager einen Anstieg auf durchschnittlich 
45 Prozent. Obwohl qualifizierte Projektmanager 
also immer wichtiger für den wirtschaftlichen Erfolg 
eines Unternehmens werden, zahlt sich das noch 
längst nicht überall aus. 

Die aktuelle Karriere- und Gehaltsstudie der 
Deutschen Gesellschaft für Projektmanagement 
(GPM) belegt, dass die Entwicklungsperspektiven 
im Projektmanagement nach wie vor zu wünschen 
übrig lassen. Nur wenige Unternehmen haben 
bisher einen eigenständigen Karrierepfad für 
Projektpersonal eingerichtet. „In der Praxis sind 
viele Projektmanager zwar mit den zugeordneten 
Aufgaben zufrieden, bei Karrieremöglichkeiten, 
Gehalt und Übernahme von Verantwortung äußern 
sie allerdings eine hohe Unzufriedenheit“, sagt GPM-
Forschungsvorstand Reinhard Wagner. 

ternehmensberater. Ein klarer Gradmesser für die vergleichbare in-
terne Wertschätzung ist das Gehalt: „Die Vergütung von Positionen 
einer ernst zu nehmenden Fachkarriere liegt heute in der Regel auf 
dem Niveau der Managementkarriere oder mit rund zehn Prozent 
nur leicht darunter“, weiß Vergütungsexperte Martin Hofferberth. 
Faustregel: Je weiter oben in der Hierarchie, desto größer die Dif-
ferenz. Denn: „Spätestens ab Bereichsleiterebene ist die Trennung 
von fachlicher und disziplinarischer Verantwortung nur noch schwer 
möglich“, sagt Hofferberth.

Experten landen nicht ganz oben
Für Experten endet die Karriere deshalb meist schon früher als für 
Führungskräfte. Die Chancen, eines Tages selbst im Vorstand zu 
entscheiden, anstatt bloß Ergebnisse zu präsentieren, sind jedenfalls 
gering. „Menschen, die arbeiten, müssen geführt werden, das ist das 
Herz der kommerziellen Wirtschaft“, sagt Karriereberater Heiko 
Mell. Die Fachlaufbahn bleibt für ihn ganz klar eine Nebenfunktion.

Optimistischer ist da Martin Hofferberth von Towers Watson: Ex-
perten auf Vorstandsebene seien bislang zwar eine absolute Seltenheit, 
Ausnahmen seien jedoch denkbar: „Zum Beispiel wenn ein Software-
Unternehmen einen Technologie-Guru oder ein Mode-Konzern einen 
Trend-Master im Board führt“, erklärt er. Hofferberth erwartet sogar, 
dass in modernen, schlanken Organisationen Expertenpositionen auf 
Top-Management-Ebene zunehmen werden. So könnten sich etwa 
durch verstärktes Outsourcing künftig neue Funktionen ergeben, bei-
spielsweise für den  Leiter der Schnittstelle zur ausgegliederten IT.

„Wer will schon einen langweiligen Job?“
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Quer-Wechsel sollten möglich sein

In Unternehmen wie Bosch oder E-Plus sind die neuen Laufbahnen 
so konzipiert, dass horizontale Wechsel – von der Fach- in die Füh-
rungslaufbahn und umgekehrt – an verschiedenen Punkten möglich 
sind. Beim weltweit präsenten Technologiekonzern Bosch etwa gibt es 
in allen drei Laufbahntypen die Möglichkeit, international zu arbei-
ten und sich weiterzuentwickeln.

Davon profitieren Experten spätestens beim Jobwechsel: Ganz 
ohne Führungserfahrung gestalte sich der Wechsel mit steigendem 
Gehalt nämlich immer schwieriger, warnt Heiko Mell. Allen, die eine 
Fachlaufbahn einschlagen, rät der Karriereberater, vorab sorgfältig den 
Stellenmarkt zu analysieren: Wo gibt es im Zweifelsfall außerhalb des 
eigenen Unternehmens noch passende Positionen? Wer ist bereit, das 
spezielle Expertenwissen auch überdurchschnittlich zu honorieren? 
„So mancher Personaler wird in Ihnen bloß einen teuren Sachbear-
beiter mit Dienstwagen sehen“, warnt Mell. Die gute Nachricht: Gut 
dotierte Expertenpositionen gibt es – und es werden mehr. Schließlich 
dienten Expertenlaufbahnen ja gerade dazu, wichtige Wissensträger 
im Unternehmen zu halten, sagt Armin Deuter. Sein Fazit: „Wechsel-
möglichkeiten bestehen, sonst müssten Unternehmen sich die Mühe 
ja gar nicht machen.“ 

Starre Hierarchien sind out
Die zunehmende Einführung von Fach- und Projektleiterkarrieren 
kommt Nachwuchskräften offensichtlich auch entgegen, denn der 

Wunsch Mitarbeiter zu führen, lässt insgesamt quer durch alle Fach-
richtungen und deutlich spürbar nach. Beim Vergleich der Hisbus-
Umfrageergebnisse aus den Jahren 2002 und 2008 fällt auf: 2002 
strebten noch 57 Prozent einen Chefposten an – ganze zehn Prozent-
punkte mehr als sechs Jahre später. Karriere bedeutet also für junge 
Akademiker offenbar nicht mehr automatisch, Personalverantwor-
tung zu tragen.

Die Gründe dafür liegen nicht nur im Wunsch nach einer bes-
seren Work-Life-Balance. Die globale Finanzkrise, aber auch große 
Betrugs- und Korruptionsskandale haben in den letzten Jahren am 
Image des wirtschaftlichen Spitzenpersonals gekratzt und lassen eine 
stromlinienförmige Karriere in großen Konzernen weniger reizvoll 
erscheinen. Auf die sozial vernetzte Generation Facebook, die gerne 
spontan kommuniziert und freimütig ihre Meinung äußert, wirken 
starre Hierarchien zudem eher abschreckend. Sie zieht es stattdessen 
in locker organisierte Unternehmen mit flachen Hierarchien, wo lei-
denschaftlich an der Sache und weniger am formalen Aufstieg geba-
stelt wird.

Nicht umsonst wählten deutsche Berufsanfänger beim Young Pro-
fessional Barometer 2011, für das 3.900 Nachwuchskräfte mit erster 
Berufserfahrung befragt wurden, erstmals den Internetpionier Google 
zum attraktivsten Arbeitgeber – noch vor BMW, Daimler und Audi. 
„Wir sind kein konventionelles Unternehmen und wir haben nicht 
die Absicht eines zu werden“, heißt es auf den Google-Karriereseiten. 
Gesucht würden Leute, die gerne „unter Hochspannung, ohne feste 
Strukturen und in sehr kleinen Projektteams arbeiten.“

Kirstin von Elm

Das klingt anstrengend – was habe ich denn 
überhaupt davon, Chef zu sein?
Formulieren Sie es doch einmal positiv: 
Wenn man die Herausforderungen annimmt, 
wächst man persönlich mit und das macht 
Freude und schafft neue Möglichkeiten. Wir 
lernen, Veränderung zu verstehen, eigene 
und fremde Grenzen zu erkennen, systema-
tisch zu erweitern und dabei menschlich zu 
bleiben. In einer alternden Arbeitsgesellschaft 
werden die Ansprüche an diese Fähigkeiten 
von Führungskräften noch weiter steigen. 
Aber wer will schon einen langweiligen Job, 
der immer der gleiche bleibt?

Das Gespräch führte Kirstin von Elm

Petra Bock ist  
Karriereberaterin bei  
der Dr. Bock Coaching 

Akademie, Berlin
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Company News

Zwischen April 2015 und März 2016 haben Unternehmen 
beinahe 533.800 Stellenanzeigen für Jobsuchende im kauf-
männischen Bereich veröffentlicht. Nach dem Ergebnis des 
Adecco Stellenindex waren Vertriebsmitarbeiter die begehr-
teste Zielgruppe.  Eine Position als Buchhalter wurde in jeder zehnten 
Stellenanzeige angeboten, in 18 Prozent davon als Finanzbuchhalter. 
Vergleichsweise wenige Jobs wurden für Bank- und Versicherungs-
kaufleute ausgeschrieben. Personaldienstleister haben die meisten 
Anzeigen geschaltet. Handel, Banken und Versicherungen waren in 16 
Prozent der Fälle der Absender von Offerten und 14 Prozent aller offenen 
Positionen im kaufmännischen Bereich veröffentlichte die Industrie. Aus 
dem Dienstleistungssektor zeigte sich vor allem die Immobilienbranche 
interessiert an Kaufleuten. In zwei von fünf Stellenausschreibungen ging 
es dabei um Mitarbeiter mit kaufmännischem Backround. 
� Quelle: Adecco

Start-up-Szene ist  
fünftgrößter 
Arbeitgeber in Berlin 
Start-ups erobern weiterhin die Berliner Wirtschaft. Nach einer 
neuen Studie des Instituts für Strategieentwicklung (IFSE) 
könnten die jungen Internetfirmen in zwei Jahren vom heute 
fünftgrößten zum größten Arbeitgeber der Hauptstadt wer-
den – wenn der aktuelle Boom anhält. Nach den Ergebnissen der 
Studie gab es 2015 insgesamt 620 Start-ups in Berlin. Beschäftigt 
waren dort 13.200 Mitarbeiter. Damit hat die Szene bereits in den 
vergangenen drei Jahren eine rasante Entwicklung hingelegt: Bei 
der letzten IFSE-Zählung im Jahr 2012 gab es nur 270 Start-ups 
und 6.700 Angestellte.Die Auswertung hat aber auch gezeigt, 
dass einige wenige Start-ups sehr viele Mitarbeiter beschäftigen, 
während die große Mehrheit sich auf kleine Teams beschränkt. 
Allein die 50 größten Start-ups Berlins machen etwa die Hälfte aller 
Beschäftigten aus. Im Durchschnitt hat ein Start-up 22 Mitarbeiter. 
Auch interessant für Absolventen, die ihre Karriere bei einem Start-
up beginnen wollen: Die Branchen, in denen Start-ups aktiv sind, 
verändern sich. Seit 2012 versuchen es immer weniger Start-ups mit 
Content- und E-Commerce-Geschäftsmodellen. Dafür gibt es mehr 
und mehr Start-ups mit Service-Geschäftsmodellen (Business-to-
Business und Business-to-Consumer).Berlin ist aber nicht das einzig 
gute Pflaster in Deutschland, das Karrierestartern Jobs in der Start-
up-Szene bieten kann. Auch in der Rhein-Ruhr-Region hat sich in den 
vergangenen Jahren einiges getan. Etwa 600 Firmen sitzen nach 
einem Bericht im Handelsblatt inzwischen in Düsseldorf, Köln und 
dem Ruhrgebiet. Sie haben rund 9.000 Arbeitsplätze geschaffen.  
                                     � Quelle:  Gründerszene.de

News

Nachfrage nach  
Kaufleuten bleibt  
stabil

Deutsche  
Modebranche 
in der Krise Wer mit einem Einstieg in 

die Modebranche liebäugelt, muss derzeit 
gute Nerven haben. Um die meisten deutschen Unternehmen 

ist es gerade nicht rosig bestellt, fasste die Süddeutsche Zeitung kürzlich 
zusammen. So hat Escada einen erneuten Umbau angekündigt. Insgesamt sollen 200 Stellen 

wegfallen, davon allein 150 am Hauptsitz in Aschheim bei München. Betriebsbedingte Kündigungen sind nicht 
ausgeschlossen. Hugo Boss musste vor wenigen Wochen nach einem rasanten Expansionskurs Filialschließungen bekannt 

geben. Gerry Weber baut 700 Jobs ab und will 100 Filialen im In- und Ausland schließen. Auch die Hamburger Modekette Tom Tailor 
überprüft Standorte.  Steilmann ist schon in Insolvenz und auch Rena Lange und Strenesse sind bereits pleite. 
� Quelle: Handelsblatt
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Weniger Job-Offerten 
im Finanzsektor

Die Zahl der Stellenangebote in der Finanz-
branche sind 2015 um neun Prozent auf 
80.430 zurückgegangen. Dasmit gab es 
rund 8.000 Angebot weniger, wie Analysen 
von Adecco zeigen. Dabei wurden fast 
die Hälfte aller Anzeigen von Banken und 
anderen Finanzinstituten ausgeschrie-
ben – 14 Prozent weniger als im Vorjahr. 
Versicherungen hingegen, die rund 24 
Prozent der Stellen ausschrieben, hatten 
eine um drei Prozent höhere Nachfrage. 
Unternehmen, die Finanz- und Versiche-
rungsdienstleistungen erbringen, boten 
zwar etwa 28 Prozent der Stellen in der 
Finanzbranche an. Hier war der Rückgang 
mit 28 Prozent allerdings am höchsten. 
Am häufigsten mit 16.000 Stellen wurden 
Firmen- oder Privatkundenbetreuer, 
Finanzierungsberater und ähnliche Positi-
onen ausgeschrieben. In mehr als 10.800 
Anzeigen wurden Vertriebsmitarbeiter 
gesucht, und für die Sachbearbeitung und 
Verwaltung veröffentlichte die Branche fast 
6.200 Angebote. Business- und Financial-
Analysten hatten eine Auswahl unter 2.500 
ausgeschriebenen Positionen, ähnlich viele 
wie Spezialisten für Risikomanagement. 
Überraschend gering war das Angebot für 
Buchhalter (1.300), Juristen (1.100) und 
Investmentmanager (1.100), ermittelte 
Adecco. 13 Prozent aller offenen Stellen der 
Branche waren in Frankfurt zu besetzen, 
in München waren es zwölf Prozent. Berlin 
kommt mit sechs Prozent auf Rang drei und 
Düsseldorf und Hamburg teilen sich mit 
jeweils fünf Prozent den vierten Platz 
� Quelle: Adecco

Digitalagenturen setzen im Markt rund 1,4 
Milliarden Euro um und konnten sich zuletzt 
über eine Umsatzsteigerung von 17,6 
Prozent freuen. Doch ein so großer Kuchen 
weckt Begehrlichkeiten und so dringen Wer-
beagenturen und Unternehmensberatungen  
immer stärker in das Digitalgeschäft vor. 
Das Problem: Die Digitalagenturen haben es 
sich in ihrer Nische bequem gemacht, still 
ihre Aufträge abgearbeitet und vergessen, 
unternehmerische Initiativen zu entwickeln. 
Das rächt sich jetzt. Denn der Beratungs-
bedarf in den Chefetagen wächst und wäre 
damit eigentlich ein ideales Wachstumsfeld. 
Doch die Realität sieht anders aus. Unter-
nehmensberatungen und Systemhäuser 
kaufen sich bei Digitalfirmen ein wie etwa 
Accenture bei Fjord oder IBM bei Aperto. 
Parallel dazu gründen Werbeagenturen wie 
Serviceplan eigene Digital-Töchter. Reagie-
ren die Digitalagenturen nicht, könnte viel 
Geschäft an ihnen vorbeigehen –oder sie 
obsolet machen.

Den Wandel zur Digitalisierung aller 
Geschäftsmodelle haben die Digitalagen-
turen einst selbst eingeleitet und kennen 
die Mechanismen ganz genau, wie sie den 
mündigen Kunden heute im Netz abholen 
können. Aber sie hätten es versäumt, ihr 
Expertenwissen in Bares umzumünzen: Sie 
könnten „Produkte und Dienstleistungen 
entwickeln wie etwa das Uber-Taxisystem. 
Noch mehr: Die Digitalagenturen können 
ihre Kunden aufklären, wie sie neue Ge-
schäftsideen umsetzen.“ Immerhin haben 
erste Digitalagenturen reagiert. Kleinere 
Häuser haben sich zur UDG United Digital 
Group zusammengeschlossen und kommen 
mit der Tochter UDG Consulting selbst schon 
als Beratungshaus daher. In diesem Jahr hat 
sich schon ein zweiter Verbund, die TWT 
Digital Group, gegründet. Damit wollen die 
Agenturen das Manko ihrer geringen Größe 
wettmachen.                        
                                           Quelle: werben&verkaufen

Digitalagenturen 
unter Druck

Amazon will auch analog 
erfolgreich werden
Der Platzhirsch in Sachen Online-Handel will nun auch ins echte Leben und 
plant eine Buchladen-Kette zu eröffnen. Dem Marketing- und Vertriebsnach-
wuchs zeigt das wieder einmal: Man muss in beiden Welten denken können.

Bereits vor drei Monaten hat Amazon einen ersten Testladen in Seattle eröff-
net. Verschiedene Zeitungen hatten gemeldet, über einen Brancheninsider 
sei ans Licht gekommen, dass der Onlineriese eigene Buchläden eröffnen 
möchte. Die Idee dahinter: Mit Hilfe seiner im Internet gewonnen Daten kann 
Amazon einen Laden gezielter mit weniger Lagervorrat führen. Auch würde 
das US-Unternehmen in den Läden sein E-Book-Lesegerät Kindle und das intel-
ligente Lautsprechersystem Echo verkaufen können.

Amazon hat sich zu diesen Plänen offiziell noch nicht geäußert. Die Marketing-
chefin von Amazon Bücher ließ lediglich verlauten: „Wenn der Laden gut geht 
und die Kunden es mögen, würden wir ihn gerne auch anderswo aufmachen.“ 
Auch der Schritt nach Deutschland wäre damit denkbar. BWLer, die im Handel 
Karriere machen wollen, sollten das im Auge behalten.�
                                                                                                                                           Quelle: Handelsblatt, Heise online 
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Alles, was sich standardisieren lässt, kann künftig von Robotern und Software erledigt werden. Das 
Nachsehen haben die Ausführenden dieser Tätigkeiten – ihre Jobs fallen ersatzlos weg, schreibt das 
Manager Magazin. Möglich macht das die totale Vernetzung und fortschreitende Roboterisierung. 
Manche Experten warnen, dass dies in den Industrieländern innerhalb der nächsten fünf Jahre gleich 
fünf Millionen Jobs ausradieren könnte. Der Jobwegfall trifft selbst akademische Berufe wie Anwälte, 
Fondsmanager, Ärzte und Manager. Schließlich können schon heute Roboter Verträge analysieren oder 
für einen Vorstand Beschlussvorlagen erarbeiten. Statt mit Bauchgefühl, Erfahrung und Routine arbei-
ten die Roboter mit Algorithmen, in deren Modelle mehr Variablen einfließen als Menschen verarbeiten 
können. Anwenden lässt sich das in jedem Bereich. Computer entscheiden, wie viele Laugenbrezeln für 
den nächsten Tag gebacken, wann Preise reduziert oder welche Ware für die nächste Saison geordert 
werden muss. Wie bei allen Revolutionen gibt es aber auch eine Kehrseite: Es entstehen auch völlig neue 
Jobs. Das aktuelle Dilemma der „Nerd Economy“: Man müsste schon heute auf Jobs ausbilden, die es noch 
gar nicht gibt, mit Technologien, die erst noch entstehen. Dennoch zählen derzeit die Informatiker und 
IT-Techniker zu den Gewinnern. Es sind die einst als „Nerds“ verschrieenen Computerexperten, die künf-
tig die Apps und Anwendungen programmieren, die Routinearbeiten und damit Jobs künftig ersetzen. 
�   Quelle: Manager-Magazin

Digitale Revolution killt Routine – und Jobs

Weil sie als Empfangsdame bei PwC keine Stöckelschuhe trug, wurde Nicola Thorp entlassen. Ihre On-
line-Petition gegen Kleidungsvorgaben fand 100.000 Unterzeichner – und PwC dementiert, meldet das 
Manager Magazin. Mit dem Fall muss sich sogar das britische Parlament befassen. Nicola Thorp wollte 
mit der Petition erreichen, dass kein Arbeitgeber das Recht hat, weibliche Angestellte zum Tragen von 
Stöckelschuhen zu zwingen. Thorp war mit flachen Schuhen zum Job bei der Wirtschaftsprüfungs-
gesellschaft gegangen, als ihre Chefs sie auf die Stöckelschuh-Vorgabe aufmerksam machten. Fünf 
bis zehn Zentimeter hohe Absätze müssten ihre Schuhe haben. Ihren Verweis, dass ihre männlichen 
Kollegen auch flache Schuhe trügen, quittierten sie mit Gelächter und entließen die Schauspielerin, die 
mit ihrem Job als Empfangsdame eine engagementlose Zeit überbrücken wollte. PwC selbst dementiert 
den Stöckelschuh-Zwang. Demnach habe PwC keinen spezifischen Dress Code für männliche und weib-
liche Angestellte. Sie müssten sich nur branchenüblich kleiden. � Quelle: Manager-Magazin

IBM streicht 1.000 
Stellen
Der Aderlass bei IBM geht weiter: 
Der IT-Konzern will rund 1.000 
Stellen streichen, melden Handels-
blatt, FAZ und Focus. 
Nach Angaben der Gewerkschaft 
Verdi sollen bis 2017 bei IBM fast 
1.000 Stellen vor allem in den 
Service-Bereichen wegfallen. 
Unklar sei noch, ob es zu betriebs-
bedingten Kündigungen komme. 
So soll in Hannover ein Bereich 
mit 200 Mitarbeitern wegfallen. 
Der Konzern selbst hat die Zahlen 
noch nicht bestätigt, sondern nur 
darauf hingewiesen, dass man die 
Arbeitnehmervertreter informiert 
und zu Verhandlungen aufgefor-
dert habe. Unabhängig davon wolle 
IBM aber weiterhin Mitarbeiter mit 
Schlüsselqualifikationen einstellen. 
� Quelle: Handelsblatt

PwC eckt mit Kleidungsvorschriften an

Start-ups machen traditionellen Banken zunehmend das Geschäft streitig. Das 
könnte nach einer Studie der Citigroup bis zum Jahr 2025 bis zu 1,8 Millionen 
Stellen bei europäischen und US-Geldhäusern kosten: Jeder dritte Bankjob. Vor 
allem bei der Kreditvergabe, im Zahlungsverkehr und bei der Vermögensver-
waltung machen die Fintechs den klassischen Banken starke Konkurrenz. Die 
neuen Anbieter könnten es in den nächsten fünf Jahren auf einen Marktanteil 
von 13 Prozent bringen. Um mit den wendigen neuen Konkurrenten mithalten 
zu können, müssen die klassischen Geldhäuser schlanker und günstiger wer-
den. Personalabbau ist eine Folge. Außerdem führen neue Technologien zur 
Schließung von Filialen.� Quellen: Handelsblatt/Fondsprofessionell 

Fintechs gefährden Bank-Jobs

Jobguide

Company

Geisteswissenschaftler tun sich schwer mit dem Einstieg ins Ma-
nagement. Dabei haben sie ihre ganz eigenen Vorteile, weil sie sich 
mit ihrer Denkweise vom BWLer abheben, schreibt „Die Zeit“. Etwa 
in der Beratungsbranche.

Management ist nur etwas für BWLer? Das legt die aktuelle Absolven-
tenstudie des Deutschen Zentrums für Hochschul- und Wissenschafts-
forschung nahe. Nur 40 Prozent der Geisteswissenschaftler ist es 
wichtig, in einer Leitungsfunktion zu arbeiten, bei Wirtschaftswissen-
schaftlern sind es 65 Prozent. Selbst in für Geisteswissenschaftler ty-
pischen Branchen wie Verlagswesen finden sich in Leitungspositionen 
andere Disziplinen. 

Dabei sind sie auch für Managementpositionen gut geeignet: Sie den-
ken anders als BWLer und kommen so zu ungewöhnlichen Lösungen, 
weil sie den Kosten-Nutzen-Aspekt weniger in den Vordergrund stellen 
und sich Problemen mit einem ganzheitlichen Ansatz nähern. Wer als 
Geisteswissenschaftler eine Führungsposition anstrebt, sollte daher 
darauf achten, dass die Unternehmen grundsätzlich für sie offen sind. 

Das ist zum Beispiel in Branchen wie der Unternehmensberatung der 
Fall. Bei McKinsey etwa sind acht Prozent der Berater Geisteswissen-
schaftler, knapp die Hälfte der McKinsey-Berater hat einen nicht-wirt-
schaftswissenschaftlichen Hintergrund. �
� Quelle: Die Zeit

About You greift 
Zalando an
Das Start-up Collins, ein Unternehmen der 
Otto-Group, will mit seiner E-Commerce 
Plattform „About you“ Zalando in Sachen 
Online-Mode Konkurrenz machen. Absol-
venten sollten das Unternehmen auf der 
Watchlist haben. Es wächst derzeit nicht 
nur rasend schnell, sondern bekam erst 
kürzlich auch den Innovationspreis des 
Handelsverbands Deutschland. Gestartet 
ist Collins im Mai 2014. Heute hat das Un-
ternehmen rund 230 Mitarbeiter, darunter 
Redaktions- und Mode-Experten sowie 
IT-Spezialisten.�  
                                                    Quelle:  Handelsblatt
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Vom Geisteswissenschaftler 
zum Berater
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Aldi Süd

Die Gesellschaft. Mit einem 60 Quadratmeter großen Lebensmittel-
geschäft legten die Eltern von Karl und Theo Albrecht 1913 in Essen 
den Grundstein für den ersten Discounter in Deutschland. Nach dem 
zweiten Weltkrieg übernahmen die beiden Brüder das elterliche Ge-
schäft und eröffneten weitere Läden im Ruhrgebiet.

In den 1960er Jahren teilten sie das Familienunternehmen in die 
rechtlich selbstständigen Unternehmensgruppen Aldi Süd mit Filialen 
in West- und Süddeutschland und Aldi Nord mit Filialen in Nord- 
und später auch Ostdeutschland. Die Grenze, 
der sogenannte Aldi-Äquator, ist die Ruhr.

Die Unternehmensgruppe Aldi Süd besteht 
heute aus 85 Gesellschaften weltweit, davon 30 
in Deutschland. 

Dienstleistungen und Marktbedeutung. 1962 
revolutionierte Aldi mit der Eröffnung der ers
ten Discountmärkte die deutsche Einkaufswelt: 
Die Kunden konnten sich selbst bedienen und 
viel Ware für wenig Geld kaufen. Lebensmittel, 
vorwiegend in Konserven, bildeten zunächst das 
Hauptsortiment. In den 1980er Jahren kamen 
Frischprodukte wie Milch, Obst und Gemüse 
hinzu, die großenteils, ebenso wie Brot und Eier, 
bei Herstellern in unmittelbarer Nähe der Regio-
nalgesellschaften eingekauft werden.

Ebenfalls seit den 80er Jahren 
zieht die sogenannte Aktionsware 
die Käufer an: Wöchentlich wech-
selnde Waren aller Art, vor allem 
die Aldi-PCs, Tablets, Smartphones 
und Beamer gehören zu den Kas-
senschlagern. Seit den 90er Jahren 
hat Aldi sein Billigkäufer-Image ab-
gestreift und Kultstatus erworben: 
Unter den rund 1.500 Produkten 
sind inzwischen etwa 240 Bio- und 
immer mehr Markenprodukte, da-
runter zum Beispiel auch die Welt-
marke Coca-Cola. Auch Reisen, 
Handyverträge, Blumen und vor Ort 
gebackenes Brot, Tiefkühlkost und 
Ingredienzien feiner, internationaler 
Küche – vom Champagner bis zum 
Flusskrebsfleisch – locken zahlungs-
kräftige Kundschaft an.

Mitte 2017 begann das Unter-
nehmen zudem damit, großvolumige 
und schwere Waren wie Fernsehge-
räte, Möbel und große Elektrogeräte 

kostenfrei zu liefern. 
2018 ist Aldi Süd mit kreativen Events in Deutschland unterwegs, 

um einige besondere Zielgruppen auf das Angebot des Unternehmens 
aufmerksam zu machen. So spricht ein Wein-Truck die Genießer 
guter Weine an, die acht Weine aus dem Sortiment auf einer Tour 
durch Deutschland verkosten können. Gleichzeitig ist ein Bio-Truck 
unterwegs, der Bio-Gerichte aus Produkten des Unternehmens auf 
Straßen- und Stadtteilfesten anbietet. Aldi Süd insbesondere jungen 

Menschen emotional näher zu bringen, ist das 
Ziel der Aldi-Bistro-Aktion, bei der für eine be-
grenzte Zeit im Zentrum von Städten wie Mün-
chen und Köln Seecontainer aufgebaut werden, 
in denen Menüs aus Aldi-Produkten serviert 
werden.  

Angaben zu Umsatz und Gewinn macht Al-
di Süd traditionell nicht. Nach einem Bericht 
der Wirtschaftswoche ermittelte das Marktfor-
schungsunternehmen Planet Retail für das Jahr 
2017 einen Deutschland-Umsatz von rund 16,2 
(Vorjahr: 15,7) Milliarden Euro.

Unternehmensorganisation und Kultur. Ein 
wichtiges Organisationsprinzip der Unterneh-
mensgruppe ist die Dezentralität. Die Regio-
nalgesellschaften werden jeweils von einem Ge-

Unternehmensgruppe Aldi Süd_Burgstraße 37_45476 Mühlheim an der Ruhr_karriere.aldi-sued.de

CHANCEN FÜR
Junior Professionals	 +
Hochschulabsolventen	 +
Abschluss-/Doktorarbeiten 	 +
Werkstudenten 	 –
Studentische Praktikanten	 +
Azubis/Duales Studium 	 +
Schul-Praktikanten	 +
Wirtschaftswissenschaftler	 ++
Informatiker	 +
Geisteswissenschafter	 +
Naturwissenschaftler	 +
Ingenieure	 +
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schäftsführer geleitet und sind alle gleichermaßen strukturiert in die 
Geschäftsbereiche Verwaltung, Einkauf, Verkauf, Filialentwicklung 
und Logistik. Im Verbund übernimmt jede Regionalgesellschaft ge-
wisse Projekte und Querschnittsaufgaben, so etwa die Gestaltung der 
Filialeinrichtung oder die Koordination der Nachwuchsgewinnung.

So kompromisslos Aldi Süd angesichts des harten Wettbewerbs 
im Handel auf Qualität setzt, so sehr wird im Verhältnis zu Zuliefer-
ern und Mitarbeitern der Wunsch nach langfristigen Beziehungen be-
tont und Wert auf eine Kultur des Vertrauens und der Fairness gelegt.

Standorte und Mitarbeiter. Während der vergangenen Jahre wuchs 
die Unternehmensgruppe in ihren Auslandsmärkten erheblich. Vor 
allem in Ländern, in denen die Konsumenten wegen der Eurokrise 
sparten, erlebten die Discounter einen echten Hype. Daher sind in-
zwischen mehr als 95.400 – und damit mehr als zwei Drittel – der 
138.800 Mitarbeiter für die 4.110 Filialen im Ausland tätig. Hier-
zulande hat der Discounter rund 1.890 Filialen, die 30 Regionalge-
sellschaften zugeordnet sind. Aber auch in Österreich ist die Zahl der 
Filialen inzwischen auf rund 490 gestiegen und in der Schweiz gibt 
es schon mehr als 190. Für Großbritannien hat sich Aldi Süd das Ziel 
gesetzt, in den kommenden Jahren von heute 780 auf 1.000 Filialen 
zu wachsen und auch in Irland sind es schon rund 130. In den ost-
europäischen Ländern ist Aldi Süd in Ungarn und Slowenien sehr 
präsent und inzwischen sind auch in Italien viele Filialen eröffnet wor-
den. Aber auch außerhalb Europas hat sich die Unternehmensgruppe 
stark entwickelt: rund 1.770 Filialen hat sie inzwischen in den USA 
eröffnet und etwa 510 in Australien. In China ist das Unternehmen 
als Online-Händler aktiv. 

Karriere bei Aldi Süd. Flache Hierarchien sind ein Markenzeichen 
des Einzelhandelsriesen. Hochschulabsolventen steigen auf Ebene des 
Regionalverkaufsleiters ein und gehören damit schon während des 
etwa einjährigen Training on the Job zur Führungsebene der Unter-
nehmensgruppe. Positionen oberhalb dieser Ebene werden vorrangig 
aus den eigenen Reihen besetzt. Bei entsprechender Eignung und den 
passenden Vakanzen besteht die Möglichkeit zur Entsendung in eine 
der Regionalgesellschaften im Ausland.

Zu den höheren Führungspositionen gehören die Leitung von 
Verkauf, Verwaltung, Einkauf, Logistik oder Filialentwicklung in den 
jeweiligen Aldi Süd-Regionalgesellschaften sowie nationale und inter-

nationale Managementaufgaben 
in Einkauf, Logistik, IT, Finan-
zen, Kommunikation und Hu-
man Resources. Auch die Chan-
cen für Frauen im Management 
der Unternehmensgruppe sind 
offenbar gut, denn sie sind auf 
allen Ebenen von der Bereichs-
leitung bis zur Geschäftsführung 
anzutreffen. 

Junior Professionals. In Verwal-
tung, Einkauf, Logistik oder die 
Filialentwicklung in den jewei-
ligen Aldi Süd-Regionalgesell-
schaften sowie nationale und in-

ternationale Managementaufgaben können Junior Professionals auch 
quer einsteigen. 

 
Hochschulabsolventen. Pro Jahr stellt Aldi Süd bis zu 250 Hoch-
schulabsolventen ein. Von den Absolventen wird neben einem guten 
Studienabschluss Teamgeist, Fairness und Respekt im Umgang mit 
anderen Menschen erwartet, außerdem unternehmerisches Denken, 
Verantwortungsbereitschaft, Durchsetzungsvermögen und Eigeniniti-
ative sowie die Bereitschaft, sich ständig weiterzuentwickeln. Wichtig 
ist auch, dass die Mitarbeiter kontaktfreudig und kommunikativ sind, 
analytisch denken können und gute Englisch-Kenntnisse besitzen.

Üblich ist der Einstieg über ein etwa einjähriges Training on 
the Job zum Regionalverkaufsleiter. Wer das erfolgreich absolviert 
hat, übernimmt anschließend als Regionalverkaufsleiter die Leitung 
eines eigenen Bereichs und ist verantwortlich für etwa 50 Mitarbei-
ter und vier bis fünf Filialen. Ein Regionalverkaufsleiter übernimmt 
Führungs- und Controllingaufgaben und trifft eigenständig Entschei-
dungen über Personalentwicklung, Planung und Organisation in sei-
nen Filialen.

Das Einstiegsgehalt für Regionalverkaufsleiter liegt bei 66.000 
Euro im ersten Jahr und entwickelt sich mit der Betriebszugehörig-
keit. Ein neutraler Firmenwagen steht den Nachwuchskräften sofort 
zur Verfügung und darf auch privat genutzt werden. Für die sehr gute 
Bezahlung wird jedoch auch eine hohe Leistungsbereitschaft erwartet.

Wer sich im Studium bereits spezialisiert hat, kann auch direkt 
einsteigen in eine Projektmanagement-Rolle oder etwa im Bereich 
Accounting und Controlling als Experte für Finanzen und Steuern. 
Hohen Bedarf hat auch die IT. Hier haben Hochschulabsolventen mit 
informationstechnischem oder betriebswirtschaftlichem Hintergrund 
beziehungsweise einer vergleichbaren Berufsausbildung verschiedene 
Karriereoptionen.

Die Laufbahn des IT-Professional steht allen Mitarbeitern der In-
ternationalen und Nationalen IT offen. Sie beginnt mit der Position 
IT Professional und bietet später zwei verschiedene Entwicklungs-
möglichkeiten: entweder als IT Engineer oder als IT Consultant.

Für Kandidaten, deren Stärken in Organisation, Controlling und 
analytischem Denken liegen, ist eine Projektkarriere in der Internati-
onalen IT eine weitere Möglichkeit. Sie beginnt als Project Associate 
oder Project Manager.

Für Absolventen, die den Bachelor of Arts oder Science erfolg-
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reich abgeschlossen haben, bietet Aldi Süd ein berufsbegleitendes 
Master-Studienprogramm mit dem Abschluss „Master of Arts Inter-
national Retail Management“ an. Dieses Studienprogramm ist eine 
Kombination aus Praxisphasen im Training on the Job zum Regio-
nalverkaufsleiter und Theoriephasen an der ESB Business School in 
Reutlingen, in der Nähe von Stuttgart. Die ESB Business School be-
legte in einem Ranking der Wirtschaftswoche im Jahr 2017 den 1. 
Platz für die Studiengänge Betriebswirtschaftslehre und den 5. Platz 
im Wirtschaftsingenieurwesen.

Am dualen Master-Studienprogramm teilnehmen können alle, 
die einen guten Bachelor-Abschluss in einem wirtschaftswissenschaft-
lichen Studiengang mit einem Notenschnitt von 2,5 oder besser und 
idealerweise 210 ECTS-Punkten absolviert haben. Wer mit 180 
ECTS-Punkten abgeschlossen hat, kann die fehlenden 30 Punkte 
über zusätzliche Studienleistungen vor Beginn des Studiums nachho-
len. Das Programm startet jeweils zum 1. April und 1. Oktober.

Wer sich bewirbt, sollte analytisch denken können, auf Teamgeist, 
Fairness und Respekt Wert legen sowie kontaktfreudig und zur Mo-
bilität bereit sein. Und weil einige Lehrveranstaltungen an der ESB in 
englischer Sprache stattfinden, ist gutes Englisch unerlässlich.

Das duale Master-Studienprogramm beginnt zum Sommer- und 
Wintersemester, die Bewerbungsphase startet ein halbes Jahr vorher. 

Abschlussarbeiten. Aldi Süd bietet die Betreuung von Abschluss
arbeiten im Master- und Bachelor-Studium an.

Praktikanten. Wer seit mindestens zwei Jahren ein wirtschaftswissen-
schaftliches Fach studiert, kann auf dreierlei Weise bei Aldi Süd Pra-
xiserfahrung sammeln: Erstens in Form eines vierwöchigen Kompakt-
praktikums, zweitens im Rahmen eines freiwilligen Praktikums, das 
maximal drei Monate dauern kann, oder über ein Pflichtpraktikum 
von bis zu sechs Monaten Länge. In allen Fällen bietet das Unter-
nehmen die Gelegenheit, alle Geschäftsbereiche einer Aldi Süd-Regi-
onalgesellschaft kennenzulernen. Vorgesehen ist eine Phase, in der der 
Praktikant einen Regionalverkaufsleiter bei den Fahrten durch dessen 
Region begleitet. Danach folgt eine Praxis-Phase in einer Filiale und 
anschließend ein Rundlauf durch die Abteilungen Einkauf, Filialent-
wicklung, Logistik, Verkauf und Verwaltung. In Phase vier kann in 

Begleitung eines Regionalverkaufsleiters Erlerntes umgesetzt werden. 
Dabei werden die Praktikanten immer von einem Mentor betreut.

Für Studierende der IT gibt es ein spezielles, vierwöchiges Kom-
paktpraktikum. Es findet in der Internationalen IT in Mülheim an 
der Ruhr statt und ist in drei Phasen gegliedert: Die erste Phase dient 
dem Kennenlernen der Software- und Infrastruktur-Abteilungen. 
Während Phase zwei begleitet der Praktikant einen IT-Mitarbeiter 
bei seiner täglichen Arbeit und lernt so das Zusammenspiel innerhalb 
eines IT-Bereichs kennen. In dieser Phase wird er Stück für Stück an 
eine überschaubare Aufgabenstellung herangeführt. Die in Phase zwei 
abgestimmte Aufgabenstellung wird dann selbstständig bearbeitet 
und zum Abschluss gebracht.

Von allen Bewerbern werden gute Studien- oder Schulleistungen 
erwartet. Schüler, die die üblichen zweiwöchigen Pflichtpraktika ma-
chen, schnuppern unentgeltlich ins Berufsleben, Studierende erhalten 
950 Euro pro Monat. Auslandspraktika sind nicht vorgesehen.  

Azubis/Duales Studium. Derzeit sind bei Aldi Süd in Deutschland 
mehr als 5.200 Auszubildende beschäftigt. Die Unternehmensgruppe 
bildet Verkäufer und Kaufleute im Einzelhandel aus, außerdem Kauf-
leute für Büromanagement, Fachlageristen und Fachkräfte für La-
gerlogistik sowie Fachinformatiker Systemintegration und Informa-
tikkaufleute. Zudem werden in den Kaffeeröstereien in Ketsch nahe 
Heidelberg und Mülheim Industriekaufleute ausgebildet. Damit die 
Azubis bei den Abschlussprüfungen so gut wie möglich abschneiden, 
unterstützt Aldi Süd sie mit betriebsinternem Unterricht.

Für Schüler, die nach dem Abitur studieren, aber gleichzeitig in 
die Praxis starten wollen, bietet Aldi Süd ein duales Bachelorstudium 
in Business Administration, BWL Handel, International Business so-
wie an der Dualen Hochschule Baden-Württemberg in Mannheim 
den Bachelor of Science in Wirtschaftsinformatik an. Darüber hinaus 
gibt es ein Abiturientenprogramm zum Geprüften Handelsfachwirt, 
das in drei Jahren eine Ausbildung zum Kaufmann im Einzelhandel 
mit einer Weiterbildung zum Geprüften Handelsfachwirt verknüpft.

Wichtig ist Aldi Süd, dass alle zukünftigen Azubis, Handelsfach-
wirte und Studenten echte Teamplayer sind, die sich gegenseitig un-
terstützen und sich aufeinander verlassen können. 

BEWERBEN

über karriere.aldi-sued.de

ANSPRECHPARTNER
Kathrin Reineke, Specialist HR Marketing, 
kathrin.reineke@aldi-sued.de

AUSWAHLVERFAHREN
Auszubildende: Interviews und Einstellungstest; 
Regionalverkaufsleiter/dual Masterstudierende: Vorstellungsge-
spräche und Potenzialanalyse 

Aldi Süd auf 
Facebook             XING               YouTube               LinkedIn             Instagram

Jobguide

Für mich ist ALDI SÜD vor allem eins: abwechs-
lungsreich! Hier gibt es immer wieder neue 
Herausforderungen und Projekte, die mich 
antreiben. Mit meinem Einsatz sorge ich dafür, 
dass wir auch morgen ganz oben mitspielen.

Für mich. Für uns. Für morgen. 
karriere.aldi-sued.de

DAFÜR IST 
MIR KEIN 

WEG ZU WEIT.

https://karriere.aldi-sued.de/?pk_campaign=hrmar_stuabs_ongoing_matchbox-jobguide
https://facebook.com/ALDI.SUED.Karriere/
https://www.xing.com/companies/aldis%25C3%25BCd
https://www.youtube.com/playlist?list=PLaY7MhRexwTVhYKAuJpx9qpDoFYRjmrnv
https://www.instagram.com/aldisuedde.karriere/
https://www.linkedin.com/company/aldi-sued/
https://karriere.aldi-sued.de/?pk_campaign=hrmar_stuabs_ongoing_matchbox-jobguide
mailto:kathrin.reineke@aldi-sued.de
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Allianz Beratungs- und Vertriebs-AG

Die Gesellschaft. Gegründet im Jahr 1890 ist die Allianz ein Teil 
deutscher Wirtschaftsgeschichte. Seit 2005 existiert die Allianz 
Deutschland AG als Führungsgesellschaft über den operativen Ge-
sellschaften hierzulande: der Allianz Versicherungs-AG, der Allianz 
Lebensversicherungs-AG, der Allianz Private Krankenversicherungs-
AG, der Oldenburgischen Landesbank AG und der Allianz Bera-
tungs- und Vertriebs-AG.

Muttergesellschaft der Allianz Deutschland AG wiederum ist die 
Allianz SE, die mit ihren weltweiten Gesellschaften unter dem Namen 
Allianz Group auftritt, börsennotiert ist und Mitglied im Dax und 
Euro-Stoxx. Vorstandsvorsitzender ist seit Mai 2015 Oliver Bäte.

Dienstleistungen und Marktbedeutung. Das Geschäft der Allianz 
dreht sich um drei Vs: Versicherungen, Vorsorge und Vermögen. In 
Deutschland ist die Allianz Versicherungs-AG zuständig für das Ge-
schäft mit Sach-, Lebens- und privaten Krankenversicherungen und 
mit einem Marktanteil von rund 16,5 Prozent die größte Versiche-
rungsgesellschaft hierzulande.

Das Bankgeschäft verteilt sich auf die Oldenburgische Landesbank 
(OLB), die Banco Santander und die Hypovereinsbank. Der kleinste 
Geschäftsbereich, das Asset Management, firmiert unter Allianz Glo-
bal Investors und umfasst unter anderem die Asset Manager Pimco 
(Anleihen) und RCM (Aktien). Verwaltet werden Vermögenswerte 
für Privatpersonen und institutionelle Anleger sowie für die eigenen 
Tochtergesellschaften im Versicherungsbereich.

Um ihre marktführende Position zu sichern, hat die Allianz schon 
vor einigen Jahren angefangen, sich zunehmend vom Kostenerstatter 
zum Problemlöser zu entwickeln. Ein Beispiel dafür sind die sogenann-
ten Assistance-Leistungen, mit denen die Allianz Kunden in akuten 
Notsituationen ganz praktisch organisatorisch unterstützt.

2017 verbuchte der Allianz Deutschland bei einem Umsatz von 
34,8 Milliarden Euro (Vorjahr: 32,3) einen Jahresüberschuss von 2,3 
(Vorjahr: 2,6) Milliarden Euro.  Dazu trug das 
Segment Schaden- und Unfallversicherung 10,1 
Milliarden Euro bei, das Geschäft mit Lebens- 
und Krankenversicherungen 24,5 Milliarden Euro 
und das Asset Management erzielte 1,4 Milliarden 
Euro Umsatz. Am Gesamt-Umsatz der Gruppe war 
die Allianz Deutschland AG mit mehr als einem 
Viertel beteiligt. 

Standorte und Mitarbeiter. Direkt am Eng-
lischen Garten in München ist der nationale 
und internationale Hauptsitz des Konzerns zu 
finden und Stuttgart ist der Hauptsitz der Le-
bensversicherung. Niederlassungen gibt es in 
Deutschland überdies in Hamburg, Köln, Berlin, 
Leipzig, Nürnberg und Frankfurt. Insgesamt ist 
der Finanzdienstleistungskonzern in mehr als 70 

Ländern mit 140.000 Mitarbeitern vertreten. Davon gehören 28.900 
Mitarbeiter und rund 8.300 Vertreter der Allianz Deutschland AG an.

Unternehmensorganisation. In Deutschland bildet die Allianz 
Deutschland AG das Dach über den operativen Gesellschaften, der 
Sachversicherung, Lebens- und Privaten Krankenversicherung so-
wie dem Bankgeschäft. Quer zu diesen vier Geschäftsbereichen sind 
Betrieb und Vertrieb segmentübergreifend tätig. Dabei fungiert der 
Betrieb als virtuelle Service-Gesellschaft und der Vertrieb ist mit den 
Ausschließlichkeitsvertrieben in der Allianz Beratungs- und Vertriebs-
AG gebündelt.

Im Zentrum der Allianz Vertriebsorganisation stehen die Agen-
turen, die jeweils von selbständigen Handelsvertretern geführt werden 
und durchschnittlich vier bis fünf Mitarbeiter haben.

Ergänzt wird diese Vertriebsform durch eigene, fest angestellte 
Vertriebsmitarbeiter der Allianz, die in den Geschäftsstellen angestellt 
sind sowie durch den Vertrieb über das Internet, unabhängige Makler, 
die Filialen der Commerzbank sowie über Partner in der Automobil-
wirtschaft.

Karriere bei der Allianz Beratungs- und Vertriebs-AG (ABV). Zen-
trales Element der Personalentwicklung sind bei Angestellten die jähr-
lichen Zielvereinbarungen. Die Mitarbeiter legen im Dialog mit ihren 
Vorgesetzten fest, wie sie sich und ihr Aufgabengebiet weiterentwi-
ckeln wollen. Aufstiegskandidaten müssen sich zudem in regelmäßig 
stattfindenden Assessment-Centern bewähren.

In speziellen Förderkreisen, etwa dem Allianz Förderprogramm 
(AFP), qualifizieren sich Mitarbeiter aus vergleichbaren Funktionen in 
unterschiedlichen Themen. Gewünschter  Nebeneffekt: Sie erweitern 
ihr Netzwerk im Konzern. Speziell Führungskräfte und Nachwuchs-
kräfte aus allen Gruppengesellschaften bilden sich an der Corporate 
University weiter. Das Allianz Management Institute (AMI) schult in 

Mitarbeiterführung, Kommunikation, Betriebs- 
und Versicherungswirtschaft.

Wer als Selbstständiger für die Allianz tätig 
ist, wird ebenfalls regelmäßig weitergebildet. Dies 
geschieht an der Allianz Außendienst Akademie, 
die deutschlandweit über zahlreiche Standorte 
verfügt und ein teils kostenloses, teils kosten-
pflichtiges Seminarprogramm bietet. 

Junior Professionals. Die Allianz hat laufend 
Bedarf an Young Professionals, die quer ein-
steigen. Zum einen gilt dies für die Zentral-
funktionen der Allianz Deutschland AG, ganz 
besonders viele Möglichkeiten aber offeriert das 
Unternehmen in der Allianz Beratungs- und 
Vertriebs-AG.

Hier gibt es verschiedene Optionen für eine 

Dieselstr. 11_85774 Unterföhring_www.allianz-vertrieb.de

Optionen gibt es sowohl im Angestelltenverhältnis
als auch als selbstständiger Unternehmer.

CHANCEN FÜR
Junior Professionals	 +
Hochschulabsolventen	 +
Abschluss-/Doktorarbeiten 	 +
Werkstudenten 	 +
Studentische Praktikanten	 +
Azubis/Duales Studium 	 +
Schul-Praktikanten	 –
Wirtschaftswissenschafter	 ++
Geistes- und  
Sozialwissenschaftler	 +
Juristen	 +
Ingenieure	 +
ITler 	 +

Mitarbeit, sowohl im Angestelltenverhältnis als auch als selbstständiger 
Unternehmer.

Für eine selbstständige unternehmerische Tätigkeit als Ausschließ-
lichkeitsvertreter mit einer eigenen Allianz Agentur sucht das Unterneh-
men Kandidaten, die einen Hochschul- oder FH-Abschluss haben oder 
nach einer – idealerweise kaufmännischen – Berufsausbildung bereits 
Praxiserfahrung als Versicherungskaufleute oder Versicherungsfachleute 
gesammelt haben. Wichtig ist, dass sie Spaß am Verkaufen haben oder 
schon Vorerfahrung aus dem Vertrieb von Versicherungen oder anderen 
Produkten mitbringen. Ausschließlichkeitsvertreter sind selbstständige 
Handelsvertreter nach § 84 HGB. Ihre Vertragsbeziehungen zur Allianz 
sind in einem Agenturvertrag geregelt, der durch Provisionsvereinba-
rungen ergänzt wird.

Wer als Branchenfremder einsteigt, durchläuft berufsbegleitend 
eine 24-monatige Vertriebsausbildung an der Allianz Außendienst 

Akademie und legt nach neun und zwölf Monaten die IHK-Prüfungen 
ab. Nach weiteren zwölf Monaten steht dann der Start in einer eigenen 
Agentur an.

Während der Ausbildung werden Reisekosten, Verpflegung, Unter-
kunft und Gehalt von der Allianz abgedeckt. Die Vergütung entwickelt 
sich bei den Selbstständigen im Laufe der Zeit durch wachsende Kun-
denbestände und zunehmendes „Vorrücken“ in der Provisionstabelle. 
Kandidaten, die bereits Erfahrung im Versicherungsvertrieb mitbrin-
gen, können sich schon nach drei Monaten selbstständig machen, 
nachdem sie zuvor eine Einarbeitung zu Produkten, Technik und dem 
Beratungsansatz der Allianz erhalten haben. Ausschließlichkeitsvertre-
ter übernehmen einen bestehenden Kundenstamm, den sie ausbauen 
und pflegen.

Sie werden auch nach Gründung ihrer Agentur von der Allianz 
noch weiter unterstützt bei allen Fragen der Führung ihres Unterneh-

Jobguide Jobguide

http://www.allianz-vertrieb.de/
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mens, ihrer Weiterbildung, dem Personaleinsatz und der Ausrichtung 
ihrer Agentur. Ausschließlichkeitsvertreter kaufen sich nicht in ein 
Vertriebsgebiet ein und haben keinen Gebietsschutz, jedoch genießen 
sie Vertragsschutz auf eine von ihnen aufgebaute Kundenbeziehung.

Alternativ zur Selbstständigkeit gibt es auch die Möglichkeit, 
im Angestellten-Verhältnis in der Vertriebsorganisation der Allianz 
tätig zu werden. Dabei gibt es in den Geschäftsstellen verschiedene 
Positionen: den Geschäftsstellenleiter, der oberster Ansprechpartner 
für alle personellen Belange ist und Verantwortung trägt für die Ver-
triebspolitik und das Erreichen der Ziele. Eine Ebene tiefer ist der 
Büroleiter zuständig für den betriebsorganisatorisch und technisch 
reibungslosen Verwaltungsablauf und den Geschäftsstellen-Innendienst, 
dem sämtliche Verwaltungsaufgaben obliegen.

Im angestellten Außendienst gibt es neben den Kundenbetreuern 
ebenfalls verschiedene Führungspositionen: den Vertreterbereichsleiter, 
den Leiter Organisationsgebiet, den Leiter Verkaufsqualifikation und 
den Leiter Verkaufsregion.

Wer im Außendienst keine Führungsaufgabe übernehmen will, 
kann auch Spezialist werden für die Themen Vorsorge und Anlage, 
Sach/Privat, Bauspar- und Baufinanzierung, Krankenversicherung 
oder Firmengeschäft.
 
Hochschulabsolventen. Wer von der Hochschule kommt, steigt bei 
der ABV entweder direkt ein oder über eins der maßgeschneiderten 
Vertriebs-Programme: das Allianz Management Programm Vertrieb 
(AMP), das Trainee-Programm Vertrieb, das Karriereentwicklungs-
programmm oder das Expertenprogramm Vertrieb.

Das Allianz Management Programm Vertrieb richtet sich an Hoch-
schulabsolventen – vorzugsweise Wirtschaftwissenschaftler und Juristen 
–, die eine leitende Position auf der zweiten Managementebene im 
Vertrieb der Allianz anstreben. Dahin führt sie das Programm im Laufe 
von sechs Jahren. In dieser Zeit werden sie an wechselnden Standorten 
eingesetzt und mit Seminaren und Workshops weiterentwickelt.

Im ersten Jahr lernen sie die Produkte kennen und wie man sie 
verkauft, werden an der Allianz Außendienst Akademie geschult und 
sind im Praxiseinsatz in einer Allianz Topagentur. Im zweiten und 
dritten Jahr qualifizieren sie sich zu Spezialisten für Personenversiche-
rungsprodukte und übernehmen anschließend die fachliche Führung 
eines Vertreterbereichs. Parallel werden sie auf künftige Führungsauf-

gaben vorbereitet, die sie dann im vierten Jahr bereits tragen – etwa in 
zentralen Stabsabteilungen oder als Vorstandsassistent.

Bei Kandidaten dieses Programms sind die Soft Skills besonders 
wichtig: Sie müssen aktiv auf Gesprächspartner zugehen können, aufge-
schlossen, kontaktfreudig und konfliktfähig sein und gut argumentieren 
können. Zudem müssen sie analytisch und strategisch denken und 
selbstständig und strukturiert arbeiten können.

Das Trainee-Programm Vertrieb hingegen bereitet in drei Jahren 
auf eine erste Führungsaufgabe im Vertrieb vor. Nach anfänglichen 
Produkt- und Verkaufstrainings übernehmen die Trainees ab dem 
siebten Monat eine erste Planstelle. Nach neun und zwölf Monaten 
legen sie die Sachkundeprüfungen bei der IHK ab und erreichen nach 
drei Jahren die erste Management-Ebene mit einem Abschlusszertifikat 
der Allianz Außendienst Akademie. Perspektivisch führt dieses Trainee-
Programm in eine Führungsaufgabe im Management des Konzerns.

Für Hochschulabsolventen mit Verkaufstalent, die zu Beginn noch 
nicht so genau wissen, in welche Richtung sie sich im Vertrieb entwi-
ckeln wollen, gibt es das Karriereentwicklungsprogramm. Hier werden 
sie zwei Jahre in den Grundlagen ausgebildet, um dann in einem ersten 
Richtungsgespräch zu überlegen, ob sie das Ziel haben später einmal 
selbst eine Agentur zu übernehmen, ob sie Spezialist oder Führungs-
kraft werden wollen. Für Spezialisten steht dann nach zwei Jahren ein 
weiteres Richtungsgespräch an, bei dem es um die Fortführung der 
Expertenlaufbahn oder die Übernahme einer Führungsaufgabe geht.

Darüber hinaus bietet sich das Expertenprogramm Vertrieb an, das 
über drei Jahre läuft und zum Beispiel münden kann in die Leitung 
einer Agentur des Spezialvertriebs, eine Position als disziplinarische 
Führungskraft im Vertrieb, in die selbstständige Führung eines Ver-
triebsbereichs oder in einen Einsatz als Fachspezialist. 

Azubis/Duales Studium. Ausgebildet werden Kaufleute für Versi-
cherungen und Finanzen für den Außendienst sowie Kaufleute für 
Büromanagement für den Vertriebsinnendienst. Außerdem gibt es 
Plätze für ein duales Studium mit Abschluss Bachelor Versicherung 
mit Ausrichtung Vertrieb. Es wird in Kooperation mit diversen Du-
alen Hochschulen angeboten. Ziel des Studiums ist eine Tätigkeit als 
Unternehmer in einer eigenen Agentur oder als Fach- oder Führungs-
kraft im Vertrieb.

BEWERBEN

Bevorzugt über die Websites  
www.allianz-vertrieb.de oder 
www.karriere.allianz.de

ANSPRECHPARTNER
In der Vertriebsorganisation der jeweils zuständige 
Leiter Personalrekrutierung in der Fläche

AUSWAHLVERFAHREN
Strukturiertes Interview, Assessment-Center mit Fallstudien, 
Abschlussgespräch

Allianz auf Facebook

Allianz auf Twitter
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Anja Behle, Trainee im Führungskräftenachwuchs der Allianz und 
begeisterte Volleyballspielerin. 

Kundenbegeisterer 
gesucht:  
Konzentriert, mit  
Ausdauer und guter  
Reaktion, immer am Ball

Ihre Stärken – Ihre Zukunft: 
Als Trainee zur Allianz.

Sie suchen den nächsten Karriere-
schritt, um Ihre Erfahrungen und 
Kompetenzen einzubringen?  
Dann entdecken Sie die flexiblen  
und vielfältigen Perspektiven im 
Vertrieb der Allianz.

Jetzt informieren unter:  
kundenbegeisterer-gesucht.de

Für uns zählen Ihre Qualifikationen und Stärken. Deshalb ist jeder  
unabhängig von sonstigen Merkmalen wie z. B. Geschlecht, Herkunft  
und Abstammung oder einer eventuellen Behinderung willkommen.

Ziel
Mit Strategie und 
Fingerspitzengefühl 
Karriere machen!

https://www.allianz-vertrieb.de/
https://www.facebook.com/allianzdeutschland
https://twitter.com/allianzkarriere?lang=de
http://www.kundenbegeisterer-gesucht.de/
http://www.kundenbegeisterer-gesucht.de/
http://www.karriere.allianz.de/
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 Baum, Reiter & Collegen Rechtsanwaltskanzlei

Die Gesellschaft. 2001 gründeten die Rechtsanwälte Julius Reiter 
und Olaf Methner ihre Rechtsanwaltskanzlei, in die 2006 der ehe-
malige Bundesinnenminister Gerhart Baum als Seniorpartner eintrat. 
Bereits zuvor bestand eine enge Kooperation mit Baum.

Dienstleistungen und Marktbedeutung. Baum, Reiter & Collegen 
ist eine Kanzlei, die sich einen Namen gemacht hat durch ihre Spezi-
alisierung auf Bank- und Kapitalmarktrecht, IT-Recht und Compli-
ance-Beratung. Ein besonderes Markenzeichen der Kanzlei ist, dass 
sie auf dem Gebiet des Bank- und Kapitalmarktrechts ausschließlich 
Anleger und Bankkunden vertritt, die ihre Interessen gegen Kredit
institute, Versicherungen und Fondsgesellschaften durchsetzen wol-
len, wenn es um Falschberatung und gescheiterte Kapitalanlagen geht. 
So vertrat die Kanzlei zahlreiche geschädigte Käufer von Lehman-
Zertifikaten, aber auch Kommunen und Unternehmen, die im Zuge 
ihres Zinsmanagements durch falsche Beratung von Banken Verluste 

erlitten haben. Auch auf 
politischer Ebene engagiert 
sich die Kanzlei seit Jahren 
für eine Verbesserung des 
Anlegerschutzes.

In verfassungsrecht-
lichen Fragen werden die 
Rechtsanwälte Reiter und 
Methner immer wieder als 
Sachverständige im Ge-
setzgebungsverfahren hin-
zugezogen. Darüber hinaus 
hat die Kanzlei erfolgreich 
Beschwerden vor dem Bun-

desverfassungsgericht erhoben, darunter gegen die Online-Durchsu-
chung, die Vorratsdatenspeicherung und die Neufassung des BKA-
gesetzes.

Daneben berät die Sozietät ihre Klienten bei arbeitsrechtlichen 
Problemen sowie bei Themen des Datenschutzes und IT-Rechts. Hier 
erfährt neuerdings zum Beispiel das Thema Datenschutz und Daten-
sicherheit in Fahrzeugen zunehmende Aktualität.

Ein wichtiges Betätigungsfeld ist seit Jahren auch der Opfer-
schutz. So setzt sich die Kanzlei etwa für die Hinterbliebenen des 
Germanwings-Absturzes vom März 2015 ein und vertritt Verletzte 
und Angehörige der Loveparade-Katastrophe in Duisburg.

Standorte und Mitarbeiter. Neben den Sozien sind insgesamt 27 Mit-
arbeiter für die Kanzlei tätig, darunter zwölf angestellte Rechtsanwälte.

Karriere bei Baum, Reiter & Collegen. Assessoren steigen nach ihrem 
zweiten Staatsexamen als Associate ein. Jedem angestellten Anwalt 
steht die Chance offen, gleichberechtigter Partner zu werden, wenn 
er im Laufe seiner Tätigkeit zeigt, dass er unternehmerisch denkt und 

Benrather Schlossallee 101_40597 Düsseldorf_02 11-83 68 05-70_www.baum-reiter.de

CHANCEN FÜR
Junior Professionals	 +
Hochschulabsolventen	 +
Abschluss-/Doktorarbeiten 	 –
Werkstudenten 	 –
Studentische Praktikanten	 +
Azubis/Duales Studium 	 +
Schul-Praktikanten	 +
Juristen mit Interesse  
an Bank-, Kapitalmarkt-,  
Wirtschafts- und IT-Recht 	

++

die Kanzlei gewinnbringend weiterbringen kann. Die Kanzlei unter-
stützt individuelle Weiterbildungsmaßnahmen, insbesondere werden 
Fachanwaltslehrgänge finanziert. 

Junior Professionals. Baum, Reiter & Collegen sucht generell 
nach erfahrenen Juristen. Eine Tätigkeit mit wirtschaftsrechtlichem 
Schwerpunkt – vor allem eine Spezialisierung im Bank- und Kapital-
marktrecht – ist von Vorteil. 

Hochschulabsolventen. Zur Ergänzung des Anwaltteams werden 
einzelne Volljuristen eingestellt. Überdurchschnittliche Examina 
und sehr gute Kenntnisse in mindestens einer Fremdsprache sind er-
wünscht. Eine abgeschlossene Ausbildung zum Bankkaufmann oder 
eine durch praktische Tätigkeit nachgewiesene Affinität zum Wirt-
schaftsrecht sind vorteilhaft, jedoch keine ausschließende Bedingung: 
Auch Bewerber mit geringen wirtschaftsrechtlichen Vorkenntnissen 
haben gute Chancen, wenn sie sich engagiert in für sie neue Rechtsge-
biete einarbeiten wollen und können. Die Höhe des Einstiegsgehalts 
ist Verhandlungssache und hängt unter anderem von Qualifikationen 
wie Examensnoten, Doktor- oder LL.M-Titel ab. 

Referendare. Pro Jahr bildet die Kanzlei mindestens zwei Referen-
dare aus. Bei der Auswahl gelten ähnliche Kriterien wie bei der Ein-
stellung von Absolventen. Eine Vergütung während der Wahlstage ist 
verhandelbar. Wer sich bewährt, hat gute Chancen, nach dem zweiten 
Examen übernommen zu werden.  

Praktikanten. Pro Jahr können ein bis zwei Jurastudenten im Grund-
studium und ein bis zwei Jurastudenten im Hauptstudium ein Prak-
tikum in der Kanzlei absolvieren. Die Vergütung wird auch hier im 
Einzelfall verabredet. Zudem bietet die Kanzlei pro Jahr zwei Plätze 
für Schüler, die vor allem im Bereich Büroorganisation eingesetzt wer-
den und eine Woche bleiben.

Azubis. Ausgebildet werden Rechtsanwaltsfachangestellte. Pro Jahr 
wird eine Stelle besetzt, jeweils für den Start im September/Oktober.

BEWERBEN

Unter Bezugnahme auf den Jobguide  
vorzugsweise per E-Mail

ANSPRECHPARTNER
Hochschulabsolventen, Referendare,  
studentische Praktikanten: Olaf Methner,  
kanzlei@baum-reiter.de
Für alle anderen: Maja Beyerlein, bewerbung@baum-reiter.de

AUSWAHLVERFAHREN
Interviews

Jobguide

Als Spezialisten für

Bank- und Kapitalmarktrecht vertreten wir die Interessen 
von Mandanten, die von der Finanzwirtschaft, vor allem
von Banken, geschädigt wurden.

Gesellschafts- und Arbeitsrecht lösen wir Probleme, 
die besondere Expertise benötigen.

IT- und Datenschutzrecht beraten wir Unternehmen 
und leisten Aufklärungsarbeit in Bespitzelungs- 
und Datena� ären.

www.baum-reiter.de

KOMPETENZ & CHARAKTER

Wir suchen Hochschulabsolventen,
    die zu uns passen: Mit Interesse an 
unseren Rechtsgebieten und
                           Charakterstärke.

Julius Reiter vor einem Bild von Gerhart Baum zu dessen Zeiten als Bundesinnenminister

http://baum-reiter.de/
mailto:kanzlei@baum-reiter.de
http://baum-reiter.de/
mailto:bewerbung@baum-reiter.de
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Bertelsmann SE & Co. KGaA

Die Gesellschaft. Als einziges europäisches Medienunternehmen hat 
das US-Magazin Fortune Anfang 2017 Bertelsmann in die Liste der 
„World’s Most Admired Companies“ aufgenommen. Das dürfte der 
Bertelsmann-Vorstand als Bestätigung seiner Strategie auffassen, denn 
er hat in den vergangenen Jahren das Ziel verfolgt, das Unterneh-
men wachstumsstärker, digitaler, internationaler und diversifizierter 
zu machen. Bis 2020 sollen nun noch einmal mehrere Milliarden Eu-
ro in die Wachstumsgeschäfte investiert und damit die internationa-
len Aktivitäten, vor allem in Brasilien, Indien, China und den USA 
ausgebaut werden.

Bertelsmann ist mehr als 180 Jahre alt und hat 
sich in dieser Zeit stark gewandelt. Nachdem der 
Drucker und Buchbinder Carl Bertelsmann 1835 
seinen Verlag gegründet hatte, ging es in den er-
sten rund 100 Jahren der Unternehmensgeschichte 
zunächst um christliche Veröffentlichungen und 
Druckwerke zur Philologie, Geschichte sowie um 
Jugendliteratur und Missionsschriften.

Schon Heinrich Mohn erweitert ab 1921 nach 
und nach das Programm, aber mit seinem Sohn 
Reinhard Mohn beginnt nach dem Krieg eine ganz 
neue Ära in der Unternehmensgeschichte. Mit der 
Gründung des Leserings legt er den Grundstein 
für den heutigen weltweit operierenden Konzern. 

Bis heute ist der Name Reinhard Mohn zum einen verbunden mit 
der Diversifizierung in viele weitere Medien- und Geschäftsbereiche, 
aber auch mit der Entwicklung einer partnerschaftlichen Unterneh-
menskultur.

Insbesondere seit den 80er Jahren dringt das Unternehmen ener-
gisch in neue Märkte vor: Der Einstieg ins Privatfernsehen in Deutsch-
land 1984, und zwei Jahre später die Akquisitionen von Doubleday 
und RCA in den USA, Investitionen in Ostdeutschland und Osteu-
ropa nach dem Fall des „Eisernen Vorhangs“ sowie die Übernahme 

der  Mehrheit an der RTL Group im Jahr 2001 
markieren diese Zeit.

Als 2012 Thomas Rabe den Vorstandsvorsitz 
des Konzerns übernimmt, kommt es zu weiteren 
bedeutenden Transaktionen wie dem Zusam-
menschluss von Penguin und Random House 
zur weltweit führenden Publikumsverlagsgruppe 
sowie den Komplettübernahmen von BMG und 
Gruner + Jahr. Überdies gelingt mit einer Rei-
he von Akquisitionen und Beteiligungen in den 
USA, Asien und Lateinamerika der Einstieg in 
den Bildungsmarkt.

Dienstleistungen und Marktbedeutung. Im 
Zuge der neuen Strategie des Bertelsmann-
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Vorstands sind entlang der Säulen Medien, Dienstleistungen und 
Bildung acht Unternehmensbereiche entstanden: die Fernsehgruppe 
RTL Group, die Buchverlagsgruppe Penguin Random House, der 
Zeitschriftenverlag Gruner + Jahr, das Musikunternehmen BMG, 
der Dienstleister Arvato, die Bertelsmann Printing Group, die Ber-
telsmann Education Group sowie das internationale Fonds-Netz-
werk Bertelsmann Investments.  

Die RTL Group gehört zu den größten Medienunternehmen in 
Europa und ist beteiligt an 31 Radiostationen sowie 60 Fernsehsen-
dern, die in vielen Ländern unter diversen RTL-Marken laufen und in 
Deutschland auch Sender wie Vox, N-TV und Geo Television umfassen. 
Darüber hinaus ist das Unternehmen als Anbieter von Content tätig, 
produziert, lizensiert und vertreibt zusammen mit seiner Tochterge-
sellschaft Fremantle Media Nachrichtensendungen, Spielfilme und 
Serien. Zudem ist die RTL Group in Europa eines der führenden 
Unternehmen im Geschäft mit Online-Videos und der Technologie 
für deren werbliche Vermarktung.

Penguin Random House ist die weltweit größte Gruppe von Publi-
kumsverlagen. Sie ist auf fünf Kontinenten mit mehr als 250 Verlagen 
aktiv, zu denen traditionsreiche Namen wie Doubleday und Alfred A. 
Knopf  in den USA, Ebury und Transworld in Großbritannien, Plaza 
& Janés  in Spanien und Sudamericana in Argentinien gehören. Jedes 
Jahr veröffentlicht Penguin Random House mehr als 15.000 neue Titel 
und verkauft knapp 800 Millionen Bücher, E-Books und Hörbücher.

Mit Titeln wie Stern, Brigitte, Geo, Capital, Gala, Eltern, Essen & 
Trinken, National Geographic und PM ist das Druck- und Verlagshaus 
Gruner + Jahr vor allem in Deutschland sehr bekannt. Im stark wach-
senden Digitalgeschäft besetzen publizistische Websites des Hamburger 
Verlags führende Positionen in den Segmenten Frauen, Familie, People, 
Living, Food, Wissen und News.

2008 gründete Bertelsmann mit BMG ein Musikunternehmen, das 
Veröffentlichungs- und Aufnahmerechte von Künstlern auf digitalem 
Wege international vermarktet. Inzwischen ist BMG nach Aussage 
des Unternehmens bereits der viertgrößte Musikverlag der Welt. Mit 
14 Niederlassungen in zwölf wichtigen Musikmärkten vertritt BMG 

mittlerweile über 2,5 Millionen Titel und Aufnahmen sowie Tausende 
von Künstlern und Komponisten.

Arvato übernimmt als Business Process Outsourcing-Dienstleister 
die unterschiedlichsten Geschäftsprozesse seiner Kunden in mehr als 
40 Ländern. Dazu gehören die Betreuung von Kundenbindungspro-
grammen, Finanzdienstleistungen sowie Cloud Computing, aber auch 
das Management von Liefer- und Versorgungsketten.

Seine Druckaktivitäten hat Bertelsmann Anfang 2016 in der Ber-
telsmann Printing Group gebündelt, die Druckereien in Deutschland, 
Großbritannien und den USA betreibt. Neben Tiefdruck und Offset-
druck für hohe Auflagen von Zeitschriften, Katalogen, Prospekten und 
Büchern kommt auch digitale Drucktechnik bei individuellen Projekten 
wie Verpackungen und kleineren Auflagen zum Einsatz.

Seine Bildungsaktivitäten hat das Unternehmen in der Bertelsmann 
Education Group zusammengefasst. Zu dieser gehören unter anderem 
die Bildungsanbieter Relias Learning und Udacity sowie der Online-
Bildungsdienstleister HotChalk. Inhaltlich geht es dabei vor allem um 
Bildungs- und Dienstleistungsangebote in den Sektoren Gesundheit 
und Technologie. Auf diesen Feldern arbeitet das Unternehmen daran, 
mit berufsbezogenen Weiterbildungsangeboten dem drohenden Fach-
kräftemangel in diesen Branchen entgegenzuwirken.  

Weltweit, vor allem in Brasilien, China, Indien und den USA hat 
Bertelsmann in rund 130 Start-Ups investiert und seine Beteiligungen 
im Bereich Bertelsmann Investments zusammengefasst. 

2016 steigerte der Konzern bei einem Umsatz von 17 Milliarden 
Euro seinen Gewinn um 2,6 Prozent auf 1,14 Milliarden Euro. 

Standorte und Mitarbeiter. Das Unternehmen ist mit 116.000 Mit-
arbeitern in rund 50 Ländern tätig. Der mitarbeiterstärkste Unter-
nehmensbereich ist dabei Arvato mit beinahe 70.000 Mitarbeitern. 
Die internationale Ausrichtung des Konzerns spiegelt sich auch unter 
seinen Mitarbeitern wider: Allein das Top-Management von Bertels-
mann besteht aus Mitgliedern sechs verschiedener Nationalitäten.

Karriere bei Bertelsmann. Das Unternehmen bietet die Möglichkeit, 
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sich über die Grenzen der Konzerngesellschaften und Länder hinweg, 
aber auch zwischen Funktionen zu entwickeln. Dabei kann die Karri-
ere in einer Führungsrolle münden, aber auch im Projektmanagement 
oder als Experte verfolgt werden.

Der jeweils gewählte Karriereweg wird von Weiterbildungsmaß-
nahmen unterstützt, die zum Teil über die konzerneigene Bertelsmann 
University angeboten werden. Deren Aufgabe ist es, die Kompetenzen 
von Mitarbeitern und Führungskräften weltweit zu entwickeln, ihre 
Netzwerke zu stärken sowie die Strategieumsetzung des Konzerns zu 
unterstützen.

Welche Maßnahmen für wen sinnvoll sind, wird in dem soge-
nannten Leistungs- und Entwicklungsdialog besprochen, in dem jeder 
Mitarbeiter von seinem Vorgesetzten eine ausführliche Rückmeldung 
zu seiner Leistung und seinem Verhalten erhält und ein individueller 
Entwicklungsplan erarbeitet wird. 

Dieser jährliche Dialog ist ebenso Bestandteil der Führungskultur 
wie das Januargespräch, in dem Mitarbeiter in der Gruppe ihrem 
Vorgesetzten Feedback „von unten nach oben“ geben und damit dem 
Vorgesetzten helfen sollen, seine Arbeit als Führungskraft zu verbessern.

Um Frauen wie Männern die Vereinbarkeit von Beruf und Privat-
leben zu erleichtern, hat der Konzern flexible Arbeitszeitmodelle, Ver-
trauensarbeitszeit und Home-Office-Regelungen eingeführt. Überdies 
werden Mitarbeiter mit Kindern und pflegebedürftigen Angehörigen 
unterstützt, sei es am Standort Gütersloh mit eigenen Kindertagesstätten 
oder über Kooperationen mit externen Anbietern anderenorts. 

In Deutschland gehört Bertelsmann außerdem zu den Pionieren der 
betrieblichen Gewinnbeteiligung, denn bereits seit 1970 partizipieren  
alle Mitarbeiter am Gewinn des Unternehmens. Zugrunde gelegt wird 
dabei sowohl der Erfolg des jeweiligen eigenen Betriebes als auch der 
des Gesamtkonzerns. So erhielten die berechtigten Mitarbeiter für das 
Geschäftsjahr 2016 Gewinn- und Erfolgsbeteiligungen in Höhe von 
insgesamt 105 Millionen Euro.
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sowohl für konkrete Ausschreibungen als auch 
bei Initiativbewerbungen über die Karriere-
website www.createyourowncareer.de oder 
per Email. Für den Event „Talent Meets Bertels-
mann“:  www.talentmeetsbertelsmann.com. 
Für das Creative  Management Program:  
www.creativemanagementprogram.de.
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Corporate Management Development:
Nico Rose, n.rose@bertelsmann.de;
Pamela Taylor, p.taylor@bertelsmann.de 
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Bertelsmann setzt sich zudem seit vielen Jahren für die Gesundheit 
seiner Mitarbeiter ein. Einen wichtigen Teil des Gesundheitsmanage-
ments bilden die Abteilungen Sport und Gesundheit, der Betriebsärzt-
liche Dienst, der Betriebssozialdienst und die Betriebskrankenkasse.

Hochschulabsolventen. Berufseinsteiger mit Hochschulabschluss ha-
ben unter anderem die Möglichkeit, sich direkt auf eine Stelle in einer 
der Einzelfirmen des Konzerns zu bewerben – ganz gleich, ob es dabei 
um eine Aufgabe in einer Strategieabteilung, im Marketing, Personal- 
oder Finanzwesen, Vertrieb, Supply Chain Management, der IT, dem 
Controlling oder in den Bereichen E-Commerce und Publishing geht.

Besonders ambitionierte Kandidaten, die neben einem exzellenten 
Uni-Abschluss auch Berufs- und Projektmanagement-Erfahrung sowie 
idealerweise eine Promotion oder einen MBA-Abschluss mitbringen, 
können ihre Karriere bei Bertelsmann als Assistent eines Vorstands oder 
Geschäftsführers (Executive Assistant) beginnen. Innerhalb von zwölf 
bis 18 Monaten gewinnen sie dabei einen tiefen Einblick in den Konzern 
oder einen der Geschäftsbereiche, gegebenenfalls auch international. 
Sie unterstützten die Geschäftsleitung bei strategischen und operativen 
Aufgabenstellungen und übernehmen Verantwortung für Projekte. 

Die Tochtergesellschaft Gruner + Jahr bietet darüber hinaus ein 
eigenes Traineeprogramm für Kandidaten an, die neben einem sehr 
guten Hochschulabschluss in Wirtschaftswissenschaften auch eine 
hohe Affinität zur Verlagsbranche und den Medien mitbringen. Das 
18-monatige Programm gibt einen Überblick über die Funktionsweise 
eines Verlages und umfasst Aufgaben und Projekte in den Bereichen 
Redaktion, Anzeigen, Vertrieb, Controlling sowie in der Verlagsleitung 
und einer Auslandsstation.

Erstmals schrieb Bertelsmann im April 2017 ein Traineeprogramm 
speziell für Geistes- und Sozialwissenschaftler aus. Mit diesem „Creative 
Management Program“ bereitet das Unternehmen Master-Absolventen 
aus den Geistes-, Sozial-, Politik-, Medien-, Sprach- und Kommunika-
tionswissenschaften sowie aus Soziologie und journalistischen Studien-
gängen auf eine Management-Karriere im Konzern vor. Während 20 
Monaten durchlaufen sie in Deutschland Stationen bei der Mediengruppe 
RTL Deutschland, der Verlagsgruppe Random House, Gruner + Jahr, 
BMG und weiteren Bertelsmann-Bereichen. Hier arbeiten sie jeweils an 
Projekten und besuchen begleitend dazu Seminare, in denen sie wirt-
schaftswissenschaftliche und unternehmerische Kenntnisse vermittelt 
bekommen.

Wichtig ist dem Unternehmen, dass Bewerber bereits über erste  
praktische Erfahrung in der Wirtschaft verfügen. 
 
Abschlussarbeiten. Bertelsmann unterstützt wissenschaftliche Ar-
beiten mit wirtschaftlichem Bezug zu Medien. Dabei gibt das Un-
ternehmen keine Themen vor, sondern prüft die Vorschläge von 
Studierenden auf Praxisrelevanz und Umsetzbarkeit. Ideal ist, wenn 
Studierende bereits ein Praktikum in einem Bereich bei Bertelsmann 
absolviert haben, der auch für die Betreuung einer Arbeit in Frage 
kommt und hier direkt mit ihrem Konzept an der richtigen Adresse 
vorsprechen können. 

Praktikanten.  Für Studierende im Bachelor- oder Masterstudium, 
die gute Noten haben und bereits erste Praxiserfahrung, bietet Ber-
telsmann Praktika an, die optimalerweise mindestens drei Monate 
dauern sollten.

Wer sich hier durch herausragende Leistungen empfiehlt, kann 
von seinen Betreuern für die Aufnahme in das exklusive Praktikanten-
bindungsprogramm „Student Challenge“ nominiert werden. In die-
sen ausgewählten Kreis werden immer nur zehn bis 15 internationale 
Top-Talente aufgenommen, die für zwei bis drei Jahre an einer Reihe 
von Workshops bei Bertelsmann teilnehmen können.

Azubis/Duales Studium. In ganz Deutschland bildet Bertelsmann 
rund 1.200 Auszubildende in unterschiedlichen Ausbildungsberufen 
aus. So gibt es am Standort Gütersloh zum Beispiel Ausbildungsplätze 
für Industriekaufleute und Fachinformatiker. Außerdem werden du-
ale Studiengänge angeboten in International Management mit dem 
Abschluss Bachelor of Arts und in Wirtschaftsinformatik, der zum 
Bachelor of Science führt. Darüber hinaus gibt es aber noch viele wei-
tere Ausbildungsberufe und Möglichkeiten zum dualen Studium in 
den Konzerngesellschaften, die sich jeweils selbst um die Auswahl der 
Kandidaten kümmern.

Alle Auszubildenden erhalten ihren theoretischen Unterricht am 
unternehmenseigenen privaten Bertelsmann Berufskolleg, das sich 
zugleich auch bei allen Azubis um die optimale Vernetzung von Theo
rie und Praxis kümmert.

Besonderheiten. Zum zehnten Mal veranstaltet Bertelsmann 2017 
den internationalen Event „Talent Meets Bertelsmann“. Die Veranstal-
tung richtet sich an Teilnehmer aus aller Welt, die sich dafür begeistern 
können, in einem Umfeld, in dem Veränderungen mit sehr hohem 
Tempo stattfinden, die Medienwelt zu gestalten.

Das Unternehmen lädt zu diesem Event außergewöhnliche Kan-
didaten ein, die erkennbar kreativ und international orientiert sind 
sowie unternehmerisch denken. Besonders gefragt sind Bachelor-, 
Master- und MBA-Studenten sowie Doktoranden aus den Wirt-
schafts- und Geisteswissenschaften, dem Medienmanagement und 
der Wirtschaftsinformatik.

Sie haben während des dreitägigen Events in Berlin die Gele-
genheit, in einem internationalen Team an Lösungen für reale ge-
schäftliche Herausforderungen zu arbeiten und ihre Konzepte der 
Führungsspitze des Konzerns zu präsentieren. Die drei besten Teams 
gewinnen Preise und alle Teilnehmer haben die Chance, Teil des in-
ternationalen Bertelsmann Talent Network zu werden, dem rund 500 
Mitglieder angehören. 
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Die Gesellschaft. Es war eine bahn-
brechende Entdeckung, die Albert 
Boehringer 1893 da gemacht hat: 
Dass er Milchsäure mit Hilfe von 
Bakterien in großen Mengen herstel-
len kann, versetzt ihn in die Lage, mit 
Hilfe dieses biotechnischen Verfahrens 
die große Nachfrage von Färbereien, 
Leder-, Textil- und Lebensmittelher-
stellern nach Milchsäure zu befriedi-
gen. Schnell wird er zum führenden 
Hersteller und hinterlässt, als er 1939 
stirbt, seinen Söhnen Albert und Ernst 
ein Unternehmen, das bereits auf eine 
Belegschaft von 1.500 Mitarbeitern 
angewachsen ist. Während des Krieges 
und danach werden dann neben 
Weinsäure, Milchsäure und Zitronen-
säure eine Reihe neuer Präparate ein-
geführt und das Unternehmen wird 
immer mehr zum Global Player in der 
forschenden Pharmaindustrie.

Zum Konzern gehören inzwischen 
145 Gesellschaften auf allen Kontinenten. Trotz seiner Größe ist das 
Familienunternehmen bis heute nicht börsennotiert und wirtschaftlich 
unabhängig geblieben. 1991 wurde bewusst die Entscheidung getroffen, 
die Leitung des Unternehmens einem familienfremden Management 
zu übertragen. Die Mitglieder der Gründerfamilie sind jedoch weiter 
im Gesellschafterausschuss tätig, der das Management beaufsichtigt.

Produkte und Marktbedeutung. Boehringer In-
gelheim forscht, entwickelt, produziert und ver-
treibt Medikamente für die Human- und Tierme-
dizin und gehört nach Aussage von IMS Health 
umsatzmäßig zu den 20 führenden Pharmaunte-
rnehmen der Welt. Zum Portfolio gehören unter 
anderem Medikamente gegen Herz-Kreislauf-
Erkrankungen, Atemwegserkrankungen, Erkran-
kungen des Zentralen Nervensystems, Stoffwech-
selerkrankungen, Immunologische Erkrankungen 
und für den Einsatz in der Onkologie. Außerdem 
hat Boehringer Ingelheim ein großes Portfolio an 
Medikamenten für die Veterinär-Medizin.

Neben eigener Forschung, in die das Unter-
nehmen im Jahr 2015 rund drei Milliarden Euro 
investierte, gibt es eine feste Zusammenarbeit 
mit externen Partnern mittelständischen Biotech-
Unternehmen, aber auch akademischen Instituten 
und kleinen Startups.

Im Geschäftsjahr 2016 verzeichnete der Konzern einen Umsatz von 
rund 15,9 (Vorjahr: 14,8) Milliarden Euro und erzielte damit einen 
Jahresüberschuss von 1,85 (1,57) Milliarden Euro. 

Standorte und Mitarbeiter. Insgesamt beschäftigt Boehringer Ingel-
heim weltweit mehr als 45.700 Menschen in 100 Ländern. Das Pro-
duktionsnetzwerk besteht aus 20 Standorten in elf Ländern. Außer der 

Unternehmenszentrale, in der 800 Mitarbeiter 
tätig sind, und der Produktion in Ingelheim, hat 
das Unternehmen in Deutschland noch Stand-
orte in Biberach an der Riss, Dortmund und 
Hannover. Insgesamt sind es hierzulande 14.900 
Mitarbeitende. Viele von ihnen gehören zur Bo-
ehringer Ingelheim Pharma GmbH & Co. KG, 
die die Aktivitäten an den Standorten Ingelheim 
und Biberach umfasst. Dabei sind in Ingelheim 
Produktion und Vertrieb konzentriert und das 
Werk in Baden-Württemberg fokussiert sich auf 
Forschung und Entwicklung sowie biopharma-
zeutische Entwicklung und Herstellung.

In Dortmund fertigt die Boehringer Ingel-
heim MicroParts GmbH Komponenten und Sys-
teme mit Mikrostrukturen für die Biomedizin. 
Und die Boehringer Ingelheim Vetmedica GmbH 
ist spezialisiert auf Präparate für landwirtschaft-
liche Nutztiere, Pferde, Hunde und Katzen. Han-
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nover ist der Standort des Boehringer Ingelheim Veterinary Research 
Center, in dem an innovativen Impfstoffen für Nutztiere geforscht wird.

Karriere bei Boehringer Ingelheim. Die beruflichen Entwicklungs-
möglichkeiten der Mitarbeiter zu nutzen, nimmt in der Unterneh-
mensstrategie einen besonderen Stellenwert ein und wird im Rahmen 
des Talent Managements umgesetzt. Regelmäßig werden zwischen 
Mitarbeiter und Führungskraft standardisierte Gespräche geführt und 
Maßnahmen vereinbart, die die Karriereziele und Leistungsentwick-
lung der Mitarbeiter mit Maßnahmen zur beruflichen Qualifizierung 
unterstützen. Wer Potenzial zeigt, eine Fach- oder Führungsaufgabe 
zu übernehmen, wird zusätzlich durch maßgeschneiderte Schulungs-
programme gefördert. Fach- und Führungskräfte haben außerdem die 
Möglichkeit, lang- oder kurzfristige internationale Einsätze zu absol-
vieren und länderübergreifend in Projekten zu arbeiten, durch die sie 
zusätzliche Erfahrung sammeln und ihre Perspektiven und Fähigkeiten 
weiter formen.

Junior Professionals und Hochschulabsolventen. In Deutschland 
werden jährlich zwischen 80 und 100 Hochschulabsolventen aus sehr 
unterschiedlichen Fachrichtungen eingestellt. Der Schwerpunkt am 
Standort Biberach liegt dabei auf promovierten Naturwissenschaft-
lern für die Forschung und Entwicklung sowie Fachkräften und 
Ingenieuren für die Prozesskette in der Biopharmazie. In Ingelheim 
werden überwiegend promovierte Naturwissenschaftler und Ingeni-
eure für Produktion und Technik beziehungsweise Pharma-Herstel-

lung, Supply Chain Management und Logistik benötigt. Daneben 
finden auch Informatiker, Wirtschaftsingenieure und Betriebswirte 
diverse Einsatzmöglichkeiten.

Zum Einstieg bietet es sich an, sich direkt auf eine ausgeschriebene 
Position zu bewerben, um dann nach einer intensiven Einarbeitungs-
phase und Training-on-the-job-Maßnahmen Verantwortung zu über-
nehmen in dem angestrebten Fachbereich.

Alternativ gibt es in den Bereichen Animal Health, Biopharma-
ceuticals, Engineering, Finance and Controlling, Human Resources, 
Marketing and Sales, Market Access/Health Economics, Pharma Pro-
duction, Purchasing sowie Supply Chain Management die Möglichkeit, 
ein bereichsbezogenes Traineeprogramm zu durchlaufen, das maximal 
zwei Jahre dauert. Während dieser Zeit arbeiten die Trainees an Pro-
jekten, die teilweise auch Auslandsgesellschaften betreffen können, 
und bauen sich ein abteilungs- und fachübergreifendes Netzwerk auf.

Für Kandidaten mit abgeschlossener Promotion gibt es darüber 
hinaus in den Geschäftsbereichen Forschung und Entwicklung zahl-
reiche „Post-Doc“-Stellen.

Abschlussarbeiten. Wer im Unternehmen eine Abschlussarbeit 
schreiben möchte, sollte sich auf eine Ausschreibung in der Stellen-
börse bewerben. Betreut werden Bachelor- und Masterarbeiten in den 
Bereichen Biopharmazie,  Chemie und Pharma, Einkauf/Purchasing,  
Finanzen und Controlling, Forschung und Entwicklung, Human Re-
sources, Engineering, Marketing und Sales, Supply Chain Manage-
ment/Logistics. Ein paralleles Praktikum ist nicht vorgesehen, kann 
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aber in Einzelfällen vereinbart werden. Die Abschlussarbeiten werden 
differenziert nach Bachelor- und Master-Thesis vergütet.

Praktikanten. In den Unternehmensbereichen, in denen Abschluss-
arbeiten betreut werden, nimmt Boehringer Ingelheim auch für zwei 
bis sechs Monate Praktikanten aus den Natur-, Ingenieur- und Wirt-
schaftswissenschaften sowie der Informatik auf.

Für angehende Pharmazeuten bietet das Unternehmen besondere 
Möglichkeiten, ihr praktisches Jahr in Ingelheim oder Biberach zu 
absolvieren. Der Einsatz kann dann zum Beispiel im Bereich Drug 
Delivery in Ingelheim stattfinden, dem Kompetenzzentrum für die 
Entwicklung inhalativer Darreichungsformen im Konzern. Hier be-
arbeiten die Praktikanten Projekte in der Entwicklung von neuen 
Präparaten, Geräten oder therapeutischen Systemen. Alternativ gibt 
es Einsätze in der Pharmazeutischen Forschung und Entwicklung in 
Biberach, wo es um die Entwicklung, Herstellung und Verpackung von 
festen und flüssigen oralen und parenteralen Darreichungsformen zur 
Anwendung an Mensch und Tier geht. Drittens bietet sich die Mitar-
beit in der Pharma-Herstellung in Ingelheim innerhalb der Prüfung 
und Qualitätssicherung von Arzneimitteln und viertens im Bereich 
Biopharmazeutika in Biberach, wo Europas größte biopharmazeutische 
Anlage zur Herstellung von therapeutischen Proteinen, monoklonalen 
Antikörpern und Enzymen aus Zell-Kulturen steht.

Azubis/Duales Studium. Zur Wahl stehen Ausbildungsplätze in 
rund 30 verschiedenen kaufmännischen, naturwissenschaftlichen und 
technischen Berufen. Außerdem gibt es duale Studiengänge, die zum 
Bachelor of Arts in BWL mit Ausbildung zum Industriekaufmann,  

oder in „International Business“ führen. Alternativ kann der Bachelor 
of Engineering in Informationstechnik, Technischem Management, 
Maschinenbau oder Maschinenbau/Produktionstechnik erlangt wer-
den. Der Bachelor of Science kann in Wirtschaftsinformatik oder 
Medizinischer Informatik angestrebt werden. Je nach Standort und 
Beruf sind Bewerbungen bereits im Mai/Juni eines Jahres möglich; 
die Auswahlverfahren beginnen dann immer jeweils im September für 
das Folgejahr. 
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Stark verwurzelt und weit verzweigt. 
Auch in der Forschung und Entwicklung.

Wir sind eines der 20 führenden Pharmaunternehmen weltweit. Unabhängig. 
Familiengeführt. Die Wurzeln unseres Erfolgs liegen in der eigenen Forschung und 
Entwicklung: Rund 8.000 unserer mehr als 47.700 Mitarbeitenden arbeiten hoch quali- 
fiziert und motiviert an innovativen Arzneimitteln. Zum Beispiel an Produkten im 
Bereich der Herz- Kreislauf-, Stoffwechsel- und Atemwegserkrankungen, Onkologie 
oder Erkrankungen des zentralen Nervensystems. Sie sorgen dafür, dass wir auch in 
Zukunft Menschen ein gesünderes Leben ermöglichen – als wachsendes Unternehmen 
voller Innovationen. 

Wir sind Boehringer Ingelheim.

Wachsen Sie mit uns: 
www.boehringer-ingelheim.de/karriere
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CTcon GmbH

Die Gesellschaft. 25 Jahre ist es inzwischen her, dass ein Professor 
und zwei Doktoranden der WHU – Otto Beisheim School of Ma-
nagement in Vallendar bei Koblenz neben ihrer Tätigkeit für die 
Hochschule eine Unternehmensberatung gründeten. Das damalige 
Spin-off ist inzwischen international tätig, aber weiterhin unabhängig 
und partnergeführt. Im Kreis der Partner und als Geschäftsführer ak-
tiv ist auch heute noch  der Gründer Dr. Christian Bungenstock. Ge-
blieben ist auch die enge Verbindung zur WHU: Bungenstock wirkt 
im Advisory Board des Instituts für Management und Controlling 
(IMC) an der WHU mit. Und Professor Jürgen Weber von der WHU 
ist Mitglied des wissenschaftlichen Beirats der CTcon. Diesem gehört 
auch sein Hochschulkollege Professor Utz Schäffer an.

Dienstleistungen und Marktbedeutung. CTcon hat sich als Bera-
tungsunternehmen mit den Schwerpunkten Unternehmenssteuerung 
und Controlling bei großen Industrie- und Dienstleistungsunterneh-
men sowie im öffentlichen Sektor etabliert. Dabei bietet CTcon eine 
Verknüpfung aus fundierter Praxiserfahrung und empirisch erprobter 
Theorie. Das Leistungsspektrum reicht von Machbarkeitsstudien bis 
zu konzernübergreifenden Veränderungsinitiativen.

Ergänzend geht es im Geschäftsbereich Managementtraining  da-
rum, Veränderungsprozesse bei den Beratungskunden zu unterstüt-
zen und zu beschleunigen sowie sie in den Köpfen und Herzen der 
Mitarbeiter zu verankern. Denn, so die Überzeugung, Veränderungen 
können nur gelingen, wenn alle beteiligten Fach- und Führungskräfte 
kompetent und aktiv daran mitarbeiten. Dabei werden die Trainings 
zu General Management-, Finance und Controlling- sowie Leader-
ship-Themen klientenspezifisch geplant, von über 80 Trainern und 
Referenten aus Wissenschaft und Praxis in den Kundenunternehmen 
umgesetzt und dann nachgesteuert. Ziel ist es, messbare Leistungsver-
besserungen und Wettbewerbsvorteile zu realisieren.

Den Zugang zu aktuellem Instrumenten- und Methodenwissen 
sichert CTcon durch einen langjährigen Kontakt zu Wissenschaftlern 
an der WHU und anderen Universitäten im In- und Ausland sowie 
den Erfahrungsaustausch mit Unternehmen ver-
schiedenster Branchen. 

Über seinen Umsatz und Gewinn macht das 
Unternehmen keine Angaben. 

Standorte und Mitarbeiter. CTcon unterhält 
Büros in Bonn, Düsseldorf, Frankfurt am Main, 
München und Vallendar. Von diesen Standorten 
aus setzt das Unternehmen seine Beratungsteams 
überwiegend im deutschsprachigen Europa, aber 
auch international ein. Das Trainingsteam be-
steht aus Experten, die projektbezogen eingebun-
den werden.

Unternehmenskultur. „Ein sehr wichtiger Er-

folgsfaktor ist das partnerschaftlich zusammenarbeitende Team“, be-
tont Thomas Erfort, Principal des Unternehmens. CTcon setzt stark 
auf kulturelle Werte: Unternehmertum, Offenheit, Berechenbarkeit, 
Toleranz, Spaß und Gemeinschaft. „Gemeinsam arbeiten und ge-
meinsam feiern, unternehmensweit und team-übergreifend“ – regel-
mäßige Veranstaltungen sollen diesen Zusammenhalt fördern. „Es 
macht Spaß, bei CTcon zu arbeiten, das eint und stärkt das Team“, 
sagt Erfort. Vierteljährlich würden alle Mitarbeiter zur Unterneh-
menskultur und Zufriedenheit befragt. Das Gesamtergebnis werde 
transparent gemacht und gemeinsam diskutiert und bei Bedarf an  
Verbesserungen gearbeitet. 

Karriere bei CTcon. Absolventen steigen als Berater ein. Eine erfolg-
reiche Entwicklung führt nach drei bis vier Jahren zum Projektleiter. 

Dieser übernimmt im Laufe der Zeit immer 
mehr Verantwortung für größere und komple-
xere Projekte. Auf der nächsten Stufe führt dann 
der Senior Projektleiter mehrere Projekte paral-
lel und trägt dabei zunehmend Verantwortung 
für den Klientenkontakt und die Geschäftsent-
wicklung. Diese Position bereitet den Weg in 
den derzeit fünfköpfigen Partnerkreis.

Junior Professionals. Laufend besteht Bedarf 
an Akademikern mit erster fundierter Berufs-
erfahrung in CTcon-nahen Themenfeldern. 
Besonders interessant ist ein Hintergrund aus 
der Unternehmensberatung sowie dem Bereich 
Finance und Controlling.  

CHANCEN FÜR
Junior Professionals	 +
Hochschulabsolventen	 +
Abschluss-/Doktorarbeiten 	 +
Werkstudenten 	 –
Studentische Praktikanten	 –
Azubis/Duales Studium 	 –
Schul-Praktikanten	 –
Wirtschaftswissenschafter	 ++
(Wirtschafts-) Ingenieure 	 +
(Wirtschafts-) Informatiker	 +
Naturwissenschaftler	 +

Hochschulabsolventen. Gesucht werden vor allem Wirtschaftswis-
senschaftler der Fachrichtungen Betriebswirtschaftslehre, Volkswirt-
schaftslehre, Wirtschaftsingenieurwesen, Wirtschaftsinformatik und 
Wirtschaftsmathematik. Idealerweise sollten die Kandidaten im Stu-
dium einen Schwerpunkt im Bereich Controlling/Finanzen gesetzt 
haben. Wichtig sind eine ausgeprägte analytische Stärke, Kommuni-
kations-, Team- und Sozialkompetenz. Gern gesehen sind Kandidaten 
mit MBA-Abschluss, Zweitstudium oder Promotion. Neben einem 
hervorragenden Universitätsabschluss werden sehr gute Englisch-
Kenntnisse, interessante Praktika im In- und Ausland, Humor und 
unternehmerisches Denken erwartet. 

BEWERBEN

Bevorzugt über die Website

ANSPRECHPARTNER
Julia Cedrati, j.cedrati@ctcon.de (-61)

AUSWAHLVERFAHREN
Telefoninterview, danach mehrere strukturierte 
persönliche Interviews mit Fallstudien 
 
CTcon auf 

XING                          LinkedIn                         YouTube                 
                                       

AHA!
Effekt, der entsteht,  
wenn man als  
Top- Absolvent in einer  
kleinen, aber feinen  
Unternehmensberatung 
anfängt und gleich 
DAX-30-Projekte  
betreut.

Weitere Aha-Effekte unter:  
+ 49 211 577 903-75
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Deutsche Post DHL Group

Die Gesellschaft. So könnte unsere virtualisierte Welt im Jahr 2025 
aussehen: Datenbrillen, smarte Kontaktlinsen und andere Wearables 
gehören zu unserem Alltag. Intelligente Avatare sind unsere Einkaufs-
berater und erwerben für uns selbstständig Güter des täglichen Be-
darfs. Web-Shops passen ihre Angebote in Echtzeit an unsere Kun-
denprofile an und die Avatare präsentieren uns interessante Produkte 
in „Personal-Shopping-Hubs“. Auch der stationäre Handel und die 
Showrooms der Onlineshops arbeiten mit Simulationen, die auf uns 
als Kunden zugeschnitten sind. Die Auslieferung unserer Bestellungen 
geschieht in den Metropolen noch am selben Tag. Händler und Logi-
stiker können auf Basis von exakten Kundendaten den Bedarf oftmals 
vorhersagen. Einige Waren schicken sie über automatisierte Lösungen 
wie Drohnen, bisweilen bevor der Kunde überhaupt bestellt hat.  
     Dieses ist eins der Szenarien, die die Deutsche Post DHL Group 
im Rahmen der Studie „Global E-Tailing 2025“ 
zusammen mit Forschern und Managern aus Lo-
gistik und Handel erstellt hat. Das Unternehmen 
wolle sich nicht von globalen Entwicklungen 
und Trends überraschen lassen, sondern die Zu-
kunft aktiv mitgestalten, erklärt Vorstandschef 
Dr. Frank Appel dazu in einem Interview.

Dass sich die ehemalige Deutsche Post zu 
einem Global Player entwickelte, der sich über 
weltweite Trends intensiv Gedanken machen 
muss, begann Ende der 90er Jahre mit der 
Übernahme von Danzas. Das Schweizer Unter-
nehmen brachte ein Logistiknetz über alle Kon-

tinente ein. Im gleichen Jahr wurde die amerikanische Air Express 
International erworben, die über Niederlassungen in 135 Ländern 
verfügte und neben integrierter Logistik und multimodalem Verkehr 
auch Lagerhaltung, Distribution, Zollabfertigung und IT-gestützte 
Logistikdienstleistungen anbot.

Der Börsengang der Deutsche Post AG im Jahr 2000 ermöglichte 
dann weitere große Schritte auf dem Weg der Internationalisierung. 
So wurde der US-Logistiker DHL eine 100-prozentige Tochter. Das 
Unternehmen war 1969 in Kalifornien gegründet worden und schnell 
zu einem global tätigen Dienstleister gewachsen, der von Paketzustel-
lung über Express-, Straßen-, Luft- und Seetransporte bis zum Ma-
nagement industrieller Lieferketten ein breites Portfolio hatte. Eine 
Großakquisition im Volumen von 5,5 Milliarden Euro war dann 
2005 noch einmal die Übernahme des britischen Unternehmens 

Exel, das in 135 Ländern vor allem Transport- 
und Logistiklösungen für Großkunden anbot. 
Seit 2009 agiert der Konzern nun unter dem  
Namen Deutsche Post DHL.

Dienstleistungen und Marktbedeutung. Die 
Unternehmensgruppe ist in vier operative Be-
reiche gegliedert, die durch eigene Zentralen 
koordiniert werden. Der Unternehmensbereich 
Post-eCommerce-Parcel stellt allein in Deutsch-
land werktäglich rund 64 Millionen Briefe zu, 
bietet Dialogmarketing-Dienstleistungen vom 
Adressmanagement über Konzeption und Krea-

Charles-de-Gaulle-Str. 20_53113 Bonn _de.dpdhl.jobs

CHANCEN FÜR
Junior Professionals	 +
Hochschulabsolventen	 +
Abschluss-/Doktorarbeiten 	 +
Werkstudenten 	 –
Studentische Praktikanten	 +
Azubis/Duales Studium 	 +
Schul-Praktikanten	 +
Wirtschaftswissenschaftler	 +
Ingenieure	 +

Jobguide

tion bis hin zu Druck, Versand, Response-Steuerung und Erfolgskon-
trolle sowie digitalen und physischen Versand an. 2010 brachte die 
Deutsche Post auch den E-Postbrief an den Start, eine Technologie, 
mit deren Hilfe Kunden sicher im Internet miteinander kommuni-
zieren können. Für Geschäftskunden bietet das Unternehmen darü-
ber hinaus die Brief-Zustellung in europäischen Märkten. Und am 
nationalen Markt der Paketzustellung ist DHL mit über 40 Prozent 
beteiligt.Im Geschäftsbereich Express werden international zeitgenaue 
Kurier- und Expressdienstleistungen für Geschäfts- und Privatkunden 
angeboten. Nach Angaben von Market Intelligence hatte DHL Ex-
press 2014 in Europa einen Marktanteil von 41 Prozent. entwickeln. 
  Global Forwarding und Freight sind die Geschäftsbereiche, die sich 
im Konzern um das Geschäft mit Luftfracht, Seefracht und Stra-
ßentransporten kümmern. Das Angebot reicht über standardisierte 
Containertransporte bis hin zu spezialisierten Komplettlösungen für 
Industrieprojekte.
      Zum Unternehmensbereich Supply Chain gehört alles, was mit 
Kontraktlogistik für Unternehmenskunden zu tun hat – von der La-
gerhaltung über den Transport bis zu Mehrwertleistungen. In die-
sen Bereich gehört auch das Geschäftsfeld Williams Lea, der sich 
als Spezialist für „Corporate Information Solutions“ um Dokumen-
tenmanagement, Marketing und Kundenkorrespondenz kümmert. 
      2016 erreichte der Konzern bei einem Umsatz von 57,3 (Vorjahr: 
59,2) Milliarden Euro ein Ergebnis von 2,63 (1,54) Milliarden Euro. 

Standorte und Mitarbeiter. Am Hauptsitz in Bonn und zahlreichen 
weiteren nationalen und internationalen Standorten werden rund 
508.000 Mitarbeiter in über 220 Ländern und Territorien beschäf-
tigt – davon rund 38 Prozent in Deutschland. In Troisdorf bei Bonn 
betreibt das Unternehmen das DHL Innovation Center, ein For-
schungs- und Entwicklungszentrum, in dem aus logistischen Zu-
kunftstrends neue, marktfähige Produkte entwickelt und Projekte 
mit Innovationspartnern wie IBM, Intel und SAP realisiert werden. 
Daneben pflegt das DHL Innovation Center Partnerschaften mit den 
Logistikinstituten des Massachusetts Institute of Technology (MIT) 
in Boston und Saragossa und den deutschen Fraunhofer-Instituten. 	

Karriere bei Deutsche Post DHL. Viele Mitarbeiter des Unterneh-
mens sind im Laufe ihrer Karriere in unterschiedlichen Rollen tätig – 
einige haben etwa als Trainees oder Lagerfachkräfte angefangen, dann 
in verschiedenen Abteilungen und Divisionen – häufig sogar in un-
terschiedlichen Ländern – gearbeitet und sind heute Senior Experten 
in ihrem Fachbereich oder Führungskräfte. Zentrale Programme zur 
Förderung des Mitarbeiterengagements wie sogenannte  „Certified“-
Programme helfen den Mitarbeitern dabei, sich zu Spezialisten in ih-
rem Fachgebiet zu entwickeln.
       Das Unternehmen fördere Talente und deren Weiterentwicklung, 
schaffe Leistungsanreize und belohne Bestleistungen, sagt Myriam 
Brachinger, die zuständig ist für das Traineeprogramm. Auch durch 

http://de.dpdhl.jobs/


BEWERBEN

Unter Bezug auf den Jobguide Business  
über die Websites de.dpdhl.jobs

ANSPRECHPARTNER
Für GROW-Programm: Myriam Brachinger,  
grow@dpdhl.com
Für JOIN-Programm: Ursula Kleerbaum,
join@dpdhl.com

AUSWAHLVERFAHREN
Für das GROW- und JOIN-Programm mehrstufiger Prozess aus 
Online-Assessment, Telefoninterview und Assessment

 
Deutsche Post DHL auf Facebook

flexible Arbeitskonzepte und eine Kultur der Offenheit und des Re-
spekts sowie durch aktive Führung und eine Vielzahl von Entwick-
lungsprogrammen unterstütze das Unternehmen seine Mitarbeiter 
dabei, ihr Potenzial zu entfalten, sagt die Personalmanagerin.

Junior Professionals/Hochschulabsolventen. Neben einem Direkt
einstieg bietet das Unternehmen für Hochschulabsolventen auch 
das Traineeprogramm GROW. Während dieses 18-monatigen Pro-
gramms, zu dem auch ein Auslandseinsatz gehört, legen die Trainees 
den Schwerpunkt auf einen selbstgewählten Fachbereich und durch-
laufen darin zwei von drei Programmphasen. Zur Wahl steht eine 
Vielfalt an Karrierewegen in den Fachbereichen Leadership Opera-
tions/Operations, Marketing, Sales, Human Resources, Projektma-
nagement IT, Finance, Business Development/Strategy sowie in ver-
schiedenen Corporate Functions.
     Jeder Trainee wird von einer erfahrenen Führungskraft als Mentor 
und Karrierecoach unterstützt. Darüber hinaus werde die Entwick-
lung der Trainees durch anspruchsvolle Projekte, gezielte Qualifizie-
rung und ein internationales Netzwerk gefördert, erläutert Myriam 
Brachinger.
     
Abschlussarbeiten. Der erfolgreiche Abschluss eines Praktikums ist 
Voraussetzung für die Betreuung einer Bachelor- oder Masterthesis 
beziehungsweise einer Doktorarbeit. Während des Praktikums ergibt 
sich meist ein passendes Thema. Die Autoren der Arbeiten können, 
nach Bedarf im Unternehmen sitzen, wenn sie an einem praxisnah-
men Thema forschen und dafür vor Ort sein müssen, oder daheim 
arbeiten und zu regelmäßigen Feedbacks ins Unternehmen kommen. 
Eine Vergütung in Form einer Abschlussprämie kann beantragt wer-
den und richtet sich nach der Art und dem Erfolg der Arbeit.

Praktikanten. 40 Kandidaten nimmt das Unternehmen jährlich in 
sein Praktikantenprogramm JOIN (Join Our Intern Network) auf, 
bei dem binnen drei bis sechs Monaten in den Konzernbereichen 

Business Development/Strategy, Finance, Human Resources/Perso-
nal, Innovations, IT Project Management, Marketing/Communica-
tions oder Operations/Sales eingesetzt werden. Unterstützt werden sie 
dabei von einem Mentor. Bei der Vergütung der Praktikanten hält 
sich der Konzern in Deutschland an das Mindestlohngesetz. 

Azubis/Duales Studium. Die Deutsche Post DHL Group stellt 15 
Ausbildungsberufe für alle Schulabschlüsse zur Verfügung. Unter-
schieden wird zwischen kaufmännischen (Büromanagement, Dialog-
marketing, Immobilien, Logistikdienstleistungen) und praktischen 
Berufen (Zusteller, Lagerlogistik, Mechatroniker).

Auch ein duales Studium ist möglich: Wählbar sind betriebswirt-
schaftliche, ingenieurwissenschaftliche und technische Studiengänge 
innerhalb welcher eine Vielzahl unterschiedlicher Fachrichtungen 
möglich sind, beispielsweise Spedition und Logistik, Accounting und 
Controlling sowie Wirtschaftsingenieurwesen. 
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UNZÄHLIGE 
CHANCEN. EIN 
ZUKUNFTSMARKT.
SIE WISSEN VIEL UND WOLLEN 
ETWAS BEWEGEN?  

WIR HABEN DIE SPIELRÄUME 
FÜR GESTALTER.

Die Welt ist voller Möglichkeiten. Nutzen 
Sie die beste und steigen Sie in das Trainee-
programm GROW (Graduate Opportunities 
Worldwide) bei Deutsche Post DHL Group 
ein. Anspruchsvolle Aufgaben, zielgerichtete 
Qualifizierung und persönliches Mentoring 
bereiten Sie in 18 Monaten auf eine hervor-
ragende Karriere vor.

Als einer der größten Arbeitgeber weltweit 
bieten wir Ihnen eine außergewöhnliche 
Vielfalt an Karrierewegen in verschiedenen 
Fachbereichen von Marketing bis Finance. 

Wir suchen engagierte Hochschulabsol-
venten, die die Herausforderungen eines 
internationalen Logistikkonzerns annehmen 
möchten. Entscheiden Sie sich für glänzende 
Entwicklungsmöglichkeiten und bewerben 
Sie sich jetzt online auf dpdhl.de/grow.

MENSCHEN VERBINDEN. LEBEN VERBESSERN.
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Deutsche Postbank AG 

Die Gesellschaft. Die Postbank Gruppe besteht aus mehreren Toch-
tergesellschaften, dem Postbank Filialvertrieb, der Postbank Finanzbe-
ratung, der Postbank Immobilien und der BHW Bausparkasse.

Die Geschichte der Postbank beginnt 1909, als die Reichspost die 
ersten 13 Postscheckämter gründet und den Postüberweisungs- und 
Scheckverkehr einführt. Nach dem Zweiten Weltkrieg entwickelt sich 
die Postsparkasse zur Bank für breite Teile der Bevölkerung. 1990 teilt  
das Poststrukturgesetz  die Deutsche Bundespost in Post, Telekom und 
Postbank auf und die Postbank wird eigenständig. Fünf Jahre später 
wird das Unternehmen in eine Aktiengesellschaft umgewandelt und 
erhält die Vollbanklizenz.   

Seit 2015 ist die Post-
bank AG eine hundertpro-
zentige Tochtergesellschaft 
der Deutschen Bank. Das 
Unternehmen bleibt jedoch 
eine eigenständige AG mit 
eigener Marke.

Dienstleistungen und Marktbedeutung. Die Postbank-Gruppe 
ist mit rund 13 Millionen Kunden, über 1.000 Finanzcentern und 
einer Bilanzsumme von 147 Milliarden Euro einer der größten Fi-

Friedrich-Ebert-Allee 114-126_53113 Bonn_02 28-9 20-0_www.postbank.de/karriere

nanzdienstleister in Deutschland. Ihr Schwerpunkt ist das Geschäft 
mit Privatkunden sowie kleinen und mittelständischen Unterneh-
men. Die Postbank ist Digitalbank Nummer eins im deutschen 
Markt und verwaltet über die BHW Bausparkasse rund 3,4 Millio-
nen Bausparverträge. 

2016 erreichte die Postbank Gruppe ein Ergebnis vor Steuern 
von 468 (Vorjahr: 582) Millionen Euro.

Standorte und Mitarbeiter. Neben der Bonner Zentrale gibt es wei-
tere rund 6.000 Standorte in Deutschland. Insgesamt sind für das Un-
ternehmen knapp 18.000 Mitarbeiter und 3.000 mobile Berater tätig. 

Karriere bei der Deutschen Postbank. „Der Erfolg unseres Unterneh-

mens hängt von unseren Mitarbeitern und unseren Führungskräften 
ab. Es ist daher Teil der Unternehmenskultur, talentierte Mitarbeiter zu 
fördern“, betont Gaby Fleschenberg vom Personalmarketing der Post-
bank. „Unsere Führungskräfte sind dabei die ersten Personalentwickler. 
In jährlichen, strukturierten Entwicklungsgesprächen geben sie ihren 
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern Feedback.“

Auf die berufliche Weiterentwicklung seiner Mitarbeiter legt das 
Unternehmen großen Wert. Mit einem umfangreichen Seminarangebot 
und gezielten Talentprogrammen fördert die Postbank deshalb deren   
Karriere. Hierfür steht ein eigenes Trainerteam der Postbank Akademie 
zur Verfügung.

Junior Professionals und Hochschulabsolventen. Nach Bedarf 
stellt die Postbank Young Professionals und Absolventen ein, die 
idealerweise erste Erfahrung aus Studium oder Praktika nachwei-
sen können. Für den Vertrieb sucht das Unternehmen außerdem 
Mitarbeiter, die Interesse an Finanzdienstleistungen mitbringen 
sowie Kommunikationsstärke und Beratungstalent.

Abschlussarbeiten. Die Betreuung von Abschlussarbeiten ist nur 
nach vorherigem Praktikum bei der Postbank möglich. Dabei sollte 
die Bewerbung ein strukturiertes Exposé enthalten, eine vorläufige 
Gliederung sowie die Angabe, welche Form der Unterstützung er-
wünscht ist.

Praktika. Jährlich gibt es circa 100 Plätze für Vollzeit-Praktika zwi-
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Gesucht: Praktikanten/-innen  
mit Fingerspitzen-Gefühl.

Die etwas andere Bank sucht  
etwas andere Praktikanten/-innen:

Die Deutsche Postbank AG, einer der modernsten Finanzdienst- 
leister Deutschlands, überzeugt ihre 14 Millionen Kunden mit ein-
fachen und attraktiven Lösungen aus einer Hand – digital und  
persönlich. Im Privat-, Geschäfts- und Firmenkundenbereich. Für  
jeden Bedarf die beste Lösung zu finden ist dabei unser täglicher  
Anspruch. Ein Anspruch, den wir nur mit Kolleginnen und Kollegen 
erfüllen können, die mit viel Freude und Engagement sowie mit  
ihrer Persönlichkeit zu begeistern wissen.

Wir suchen daher Talente, für die der Blick über den Tellerrand genauso 
selbstverständlich ist, wie das eigenverantwortliche Anpacken von 
Herausforderungen. Die mit hohem Qualitätsanspruch die Strukturen 
und Abläufe in der Postbank Gruppe kennenlernen möchten.  
Talente, die durchstarten wollen und mit ihren Ideen begeistern.

Sind auch Sie ein Talent mit Fingerspitzen-Gefühl? Dann sollten  
wir uns unbedingt kennenlernen. Wir freuen uns auf Ihre aussage-
kräftige Onlinebewerbung unter www.postbank.de/karriere

CHANCEN FÜR
Junior Professionals	 +
Hochschulabsolventen	 +
Abschluss-/Doktorarbeiten 	 +
Werkstudenten 	 +
Studentische Praktikanten	 ++
Azubis 	 ++
Schul-Praktikanten	 –
Wirtschaftswissenschaftler	 ++
(Finanz-)mathematiker	 ++
Informatiker	 ++
Juristen	 ++
Naturwissenschaftler	 +
Geisteswissenschaftler	 +

Ein Praktikum kann in
Teilzeit verlängert oder 
mit einer
Abschlussarbeit
kombiniert werden.

http://www.postbank.de/karriere
http://www.postbank.de/karriere
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BEWERBEN

Mit Bezug auf den Jobguide über die Bewer-
bungsformulare auf der Website

ANSPRECHPARTNER
Zuständige Ansprechpartner stehen in den 
Stellenanzeigen; für Rückfragen: 
Patricia Unsöld, karriere@postbank.de 

AUSWAHLVERFAHREN
Interviews; je nach Bereich Assessment-Center für Absolventen 
und Azubis möglich

Deutsche Postbank auf 

Facebook          Xing                   LinkedIn	         YouTube           Twitter     

Monatlich finden
Stammtische statt, bei
denen sich die
Praktikanten
kennenlernen.
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schen drei und zwölf Monaten in allen Unternehmensbereichen der 
Postbank Gruppe. Praktikanten kommen aus wirtschaftswissenschaft-
lichen Studiengängen, sind Finanzmathematiker oder Studierende 
anderer Fächer und interessieren sich für die Bankbranche. Ein Prak-
tikum kann gegebenenfalls in Teilzeit verlängert oder mit dem Anfer-
tigen einer Abschlussarbeit kombiniert werden.

Voraussetzungen sind gute Studienleistungen, eigenständiges Arbei-
ten sowie gute analytische Fähigkeiten. Praktikanten-Projekte sind klar 
definiert und Praktikanten werden ins Tagesgeschehen eingebunden. 
Die Vergütung liegt bei monatlich 1.500 Euro.

Über das Praktikanten-Programm des Unternehmens werden alle, 
die jeweils aktuell im Praxiseinsatz sind, weitergebildet und untereinan-
der sowie mit dem Unternehmen vernetzt. Dazu gehören Workshops 
und Trainings, bei denen es um den Einstieg ins Unternehmen, eine 
Verhaltensanalyse und eine fachliche Weiterbildung, die sogenannte 
„Banking School“ geht.

Monatlich finden Stammtische statt, bei denen sich die Praktikanten 
untereinander kennenlernen. Und einmal im Quartal stellen im Rah-
men einer gesonderten Veranstaltung Experten aus dem Unternehmen 
den Praktikanten ihren Bereich und ihre Aufgaben vor. 

Azubis/Duales Studium. Jährlich gibt es rund 400 Ausbildungsplätze 
für Bankkaufleute, Kaufleute für Dialogmarketing, Verkäufer im Be-
reich Post- und Bankdienstleistungen, Fachinformatiker für Anwen-
dungsentwicklung oder Systemintegration, vertriebsorientierte Bank-
kaufleute und vertriebsorientierte Immobilienkaufleute.

Außerdem bietet die Postbank verschiedene duale Studiengänge an: 
Ein duales Studium zum Bachelor of Arts in Bankbetriebswirtschaft 
oder zum Bachelor of Science in Wirtschaftsinformatik mit verschie-
denen Schwerpunkten an der Hochschule Weserbergland in Hameln.

In Bonn startete 2016 ein neuer Dualer Studiengang in Koope-
ration mit der Hochschule Bonn-Rhein-Sieg – das Duale Studium 
zum Bachelor of Science in Betriebswirtschaftslehre. Auch in diesem 
Studium kann zwischen verschiedenen Schwerpunkten gewählt werden.

Konzentriert 
informiert. Wirt-schaftspresse  kurz und knackig:  1x im Monat: Karriere-News  kompakt
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Jetzt kostenlos bestellen: 
www.jobguide.de

Die JobguideXpress Newsletter.

https://www.facebook.com/postbankkarriere
https://www.xing.com/companies/deutschepostbankag
https://www.linkedin.com/company/deutsche-postbank-ag
https://www.youtube.com/user/Postbankkarriere
https://www.youtube.com/user/Postbankkarriere
https://www.facebook.com/postbankkarriere
https://www.linkedin.com/company/deutsche-postbank-ag
https://www.xing.com/companies/deutschepostbankag
https://www.youtube.com/user/Postbankkarriere
https://twitter.com/postbankjobs?lang=de
http://www.jobguide.de/
mailto:karriere@postbank.de
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 Ergo Group AG

Die Gesellschaft. Ergo ist eine der großen Versicherungsgruppen in 
Deutschland und Europa. Das internationale Geschäft wird von der 
Ergo International AG gesteuert; das Geschäft in Deutschland wurde 
2016 in der Ergo Deutschland AG gebündelt. Gleichzeitig ging die 
Ergo Digital Ventures AG an den Start, die die digitalen Aktivitäten der 
Gruppe treibt. Wie schon zuvor ist ist die Ergo-Tochter Itergo zustän-
dig für die IT-Organisation im Unternehmen. Ergo gehört zum Dax-
30-Unternehmen Munich Re, einem der weltweit führenden Rückver-
sicherer und Risikoträger.

Dienstleistungen und Marktbedeutung. Die Versicherungsgruppe 
bietet ihren Kunden ein breites Spektrum an Versicherungen, Fonds-
produkten und Dienstleistungen: Unter der Marke Ergo werden in 
erster Linie Lebens- und Sachversicherungen angeboten. Die Marke 
DKV steht für Gesundheitsschutz, die D.A.S. für Rechtsschutz und 
die ERV für den Schutz auf Reisen. Als Spezialist für den Direktver-
trieb von leicht verständlichen Versicherungsprodukten hat sich Ergo 
Direkt Versicherungen positioniert. Und die Vorsorge Versicherung hat 
sich spezialisiert auf fondsgebundene Versicherungen und betriebliche 
Altersversorgung. Fonds für die Geldanlage kommen von der MEAG, 
dem gemeinsamen Vermögensmanager von Munich Re und Ergo. 

2016 erzielte die Ergo Versicherungsgruppe Beitragseinnahmen 
von mehr als 17,2 Milliarden Euro und ein Konzernergebnis von -40 
Millionen Euro. Dabei trägt das internationale Geschäft ein knappes 
Viertel zu den gesamten Beitragseinnahmen bei und soll noch weiter 
ausgebaut werden.   

Standorte und Mitarbeiter. International ist das Unternehmen in 
mehr als 30 Ländern vertreten, wobei der Schwerpunkt der Aktivitäten 
auf Europa und Asien liegt. Am Hauptsitz der Versicherungsgruppe in 
Düsseldorf wird die strategische Ausrichtung des Unternehmens be-
stimmt und hier sind zentrale Bereiche wie Personal, Kommunikation, 
Finanzen und Risikomanagement gebündelt.

In Deutschland arbeiten die meisten der rund 17.200 angestellten 
Mitarbeiter an den Standorten Düsseldorf, Köln, Berlin, Hamburg, 
Leipzig, Mannheim und München sowie bei den Ergo Direkt Versi-
cherungen in Nürnberg. Hinzu kommen mehr als 15.000 hauptbe-
rufliche Vertreter. Der IT-Dienstleister der Gruppe, die Itergo, ist in 
Düsseldorf, Hamburg, Köln und München angesiedelt. Derzeit arbei-
ten weltweit fast 44.000 Menschen als angestellte Mitarbeiter oder als 
hauptberufliche selbstständige Vermittler für die Gruppe.

Karriere bei Ergo. Zur Karriereentwicklung gibt es eine Vielzahl an 
konzernweiten Förder- und Entwicklungsprogrammen. Für Poten-
zialträger – vom Trainee bis zur Führungskraft – werden fachliche, 
methodische und persönlichkeitsbildende Trainings angeboten. Aus-
landseinsätze sind ebenso möglich wie ein Wechsel zwischen Geschäfts-
bereichen und Funktionen oder in den Mutterkonzern Munich Re. 
Offene Positionen im In- und Ausland werden in der übergreifenden 
Jobbörse der Munich Re ausgeschrieben.

Die Personalpolitik der Ergo wurde für ihre Familienfreundlich-
keit von der gemeinnützigen Hertie-Stiftung mit dem Zertifikat „be-
rufundfamilie“ ausgezeichnet. Neben variablen Arbeitszeiten gibt es 
die Möglichkeit, im Home-Office zu arbeiten und an allen großen 
Standorten Eltern-Kind-Büros. In Kooperation mit einem Dienstlei-
ster unterstützt das Unternehmen außerdem bei der Suche nach Kin-
dergärten und Tagesmüttern.

Auch für die Gesundheit der Mitarbeiter hat Ergo eine Vielzahl 
an Angeboten, die vom Betriebssport über Ernährungs- und Entspan-
nungskurse bis zur Aktion „Gesund führen“ mit der Führungskräfte 
unterstützt werden, ein gutes Betriebsklima zu schaffen. 

Hochschulabsolventen. Gefragt sind vor allem (Wirtschafts-) Mathe-
matiker, (Wirtschafts-) Informatiker, Wirtschaftswissenschaftler und 
Juristen. Wer im Rahmen seiner Ausbildung bereits Erfahrung im Ver-
sicherungswesen gesammelt hat, kann trotz eines anderen Studiengangs 

  Victoriaplatz 2_40477 Düsseldorf_08 00-37 46-000_www.ergo.com

MEISTGESUCHTE   QUALIFIKATIONEN
(Wirtschafts-) Mathematiker	 ++
(Wirtschafts-) Informatiker 	 ++
Wirtschaftswissenschaftler 	 +
Juristen	 +

Jobguide

auch damit punkten. An außerfachlichen 
Qualifikationen sind gute Englisch-Kennt-
nisse, Sozialkompetenz, Teamfähigkeit und 
Selbstständigkeit gefragt. 

Ein Direkteinstieg ist in fast allen Un-
ternehmensbereichen möglich, insbeson-
dere in der IT ist der Bedarf groß. Wer 
gerne in den Vertrieb möchte, hat dazu 
die Möglichkeit im Angestelltenverhältnis 
oder als selbstständiger Außendienstpart-
ner sowie nebenberuflich und als Spezialist 
für einzelne Marktsegmente. 

Praktika.  Wer ein Praktikum machen will, 
sollte sich drei bis vier Monate vor dem ge-
wünschten Start um einen der Plätze bewer-
ben, die in allen Unternehmensbereichen 

BEWERBEN

Mit Bezugnahme auf den Jobguide 
bevorzugt über www.ergo.com/de/Karriere

ANSPRECHPARTNER
Für alle Bewerbergruppen  
über die Website

AUSWAHLVERFAHREN
Interviews; zusätzlich für Azubis Tests und für
Hochschulabsolventen teilweise Assessment-Center 
 
Ergo auf Facebook        XING

ERGO Group AG
Victoriaplatz 2, 40198 Düsseldorf 

Liebe ERGO,
mit meinen Talenten 
will ich schon als 
Student etwas bewegen. 
Geht das bei euch?
Klar geht das! Am besten, Sie fi nden noch während 
Ihres Studiums heraus, was bei ERGO, einer der 
großen Versicherungsgruppen in Deutschland und 
Europa, für Sie alles möglich ist: Übernehmen Sie 
eigenverantwortlich Projekte, entwickeln Sie Konzepte 
oder gestalten Sie Fragestellungen mit. Und das alles in 
einem dynamischen Umfeld mit großem Gestaltungs-
spielraum und vielen Möglichkeiten, in dem Sie Ihr 
Wissen direkt in die Praxis umsetzen können. Gehen 
Sie mit uns neue Wege! Das gemeinsame Ziel: unseren 
Kunden genau das zu bieten, was sie brauchen.

Mehr auf www.ergo.com/karriere

an den Standorten Düsseldorf, Hamburg, Köln und München ange-
boten werden. Bei Studierenden liegt die Praktikumsdauer idealerwei-
se zwischen drei und sechs Monaten. Davon abgesehen unterscheidet 
das Unternehmen zwischen Pflichtpraktika kurz vor dem Vordiplom 
von ein bis zwei Monaten, Zweitpraktika ab dem dritten Semester des 
Bachelor-Studiums oder nach dem Vordiplom, die drei Monate dau-
ern sollten, und Praktika nach Studienabschluss, bei denen die Länge 
einzeln vereinbart wird. Gefragt sind vor allem (Wirtschafts-)Mathe-
matik- und Informatik-Studenten sowie Wirtschaftswissenschaftler 
und Juristen. Neben Praktikanten kommen auch Werkstudenten zum 
Einsatz.

Konzernweit erhalten Praktikanten eine monatliche Vergütung 
und Werkstudenten einen Stundenlohn gemäß ihren jeweiligen Tä-
tigkeiten und ihrer Qualifikation.

Azubis/Duales Studium. Die zur Ergo Group gehörenden Unterneh-
men bilden Kaufleute für Versicherungen und Finanzen, Kaufleute für 
Versicherungen und Finanzen im Vertrieb und Kaufleute für Büroma-
nagement aus. Außerdem werden drei verschiedene duale Studiengän-
ge angeboten: Kaufleute für Versicherungen und Finanzen und Wirt-
schaftsinformatiker schließen mit dem Bachelor of Science ab und das 
duale Studium Vertrieb führt zu Bachelor of Arts.

Einstellungstermine sind jeweils der 1. August und 1. September.

http://www.ergo.com/
http://www.ergo.com/de/Karriere
https://www.facebook.com/ERGO.Deutschland/
https://www.xing.com/company/ergo
https://www.facebook.com/ERGO.Deutschland/
https://www.xing.com/company/ergo
https://www.ergo.com/karriere
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Die Gesellschaft. Der Amerikaner Alwin Ernst und der Schotte 
Arthur Young sind sich in ihrem Leben nie begegnet. Dabei hätte das 
eigentlich gut passieren können, denn Young, studierter Jurist, wan-
derte 1890 in die Vereinigten Staaten aus, wo er mit seinem Bruder 
Stanley 1906 eine Wirtschaftsprüfungsgesellschaft gründete. Damit 
wurde er zum Wettbewerber von Alwin Ernst, der bereits drei Jahre 
zuvor, ebenfalls mit seinem Bruder, eine Wirtschaftsprüfungsgesell-
schaft gegründet hatte.

Beide Unternehmer expandierten über den US-Markt hinaus, 
schlossen sich mit jeweils anderen britischen WP-Gesellschaften zu-
sammen, um dann international durch weitere Übernahmen zu wach-
sen. Erst 1989, und damit lange nach dem Jahr 1948, in dem beide 
Gründer innerhalb weniger Tage verstarben, wurden die beiden global 
agierenden Unternehmen zu Ernst & Young vereint.

Seit 2013 tritt die internationale Organisation von Ernst & 
Young unter der global einheitlichen Marke EY auf. Diese interna-
tionale EY-Organisation besteht aus den Mitgliedsunternehmen von 
Ernst & Young Global Limited (EYG), einer Gesellschaft, die selbst 
nicht operativ tätig ist, sondern die weltweite Strategie und Marke 
definiert sowie für Unternehmensplanung, Investitionen und Pri-
orisierung der Unternehmensziele verantwortlich ist. Innerhalb der 
globalen Organisation ist jedes EY-Mitgliedsunternehmen rechtlich 
selbstständig und unabhängig, so auch die deutsche Ernst & Young 
GmbH. 2008 schlossen sich die Ländergesellschaften in Europa, Afri-
ka, Indien und dem Mittleren Osten zur operativen Einheit „EMEIA“ 
zusammen.

 An der Spitze der weltweiten Organisation steht derzeit als Chair-
man und CEO Mark Weinberger, ein Amerikaner, der deutschen Ge-
sellschaft steht seit Mitte 2011 Georg Graf Waldersee vor.

Dienstleistungen und Marktbedeutung. Das Unternehmen erbringt 
Leistungen in den Geschäftsfeldern Wirtschaftsprüfung (Assurance), 
Steuerberatung (Tax), Unternehmensberatung (Advisory) und Transak-
tionsberatung (Transactions). Es zählt neben PricewaterhouseCoopers, 
KPMG und Deloitte zu den Big Four der Wirtschaftsprüfungs-Branche, 
die sich fast das gesamte Geschäft mit der Prüfung börsennotierter Un-
ternehmen teilen.

Gewissermaßen quer zu dieser Geschäftsstruktur gibt es in der Ma-
trix-Organisation weltweite Branchen-Teams, die sich spezialisiert haben 
auf Fragestellungen in den Bereichen Aerospace & Defence, Airlines, 
Chemicals, Cleantech, Construction, Industrial Equipment & Machi-
nery, Healthcare, Hospitality & Leisure, Not for Profit, Retail & Whole-
sale sowie Transportation & Logistics. Außerdem gibt es weltweit verteilt 
sogenannte Fachzentren. Zwei davon sind in Deutschland ansässig: Das 
Global Utilities Center sitzt in Düsseldorf und berät Energieversorger 
und im Global Automotive Center in Stuttgart sind alle Themen gebün-
delt, die sich um Fahrzeughersteller und ihre Zulieferer drehen. 

Die deutsche Gruppe machte im Geschäftsjahr 2015/2016 einen 
Umsatz von 1,57 (Vorjahr: 1,53) Milliarden Euro; die Internationale 
Ernst & Young-Organisation erreichte 29,6 (Vorjahr: 24,4) Milliarden 
US-Dollar.

Standorte und Mitarbeiter. Die globale EY-Organisation umfasst 
231.000 Mitarbeiter an 700 Standorten in 150 Ländern und ist in 28 
etwa gleich große Geschäftseinheiten aufgeteilt, die wiederum zu den 
Regionen Nord- und Südamerika, Asien-Pazifik, Japan sowie Euro-
pa/Naher Osten/Indien/Afrika zusammengefasst sind. Zur deutschen 
EY gehören 21 Standorte und Gruppengesellschaften mit zusammen 
knapp 9.400 Mitarbeitern. 

 EY Ernst & Young GmbH 

Mittlerer Pfad 15_70499 Stuttgart_07 11-98 81-1 00 05_www.ey.com/DE/de/Careers

CHANCEN FÜR

Junior Professionals	 ++
Hochschulabsolventen	 ++
Abschluss-/Doktorarbeiten 	 +
Werkstudenten 	 ++
Studentische Praktikanten	 ++
Azubis/Duales Studium 	 ++
Schul-Praktikanten	 +
Betriebswirte	 ++
Volkswirte	 ++
Juristen	 ++
Wirtschafts(Informatiker)	 ++
Wirtschafts(Mathematiker)	 ++
Wirtschaftsingenieure	 +
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Karriere bei EY. In sämtlichen Unternehmensbereichen besteht 
Bedarf an akademischen Nachwuchskräften – mit und ohne erste 
Berufserfahrung. 

Hochschulabsolventen steigen in aller Regel direkt ein als As-
sistant oder sie durchlaufen ein Traineeprogramm. Jeder Einstieger 
absolviert zu Beginn erst einmal ein Einsteiger-Seminar, in dem ver-
mittelt wird, was das Unternehmen tut und wofür es steht, und lernt 
dann on the job die Kunden und Arbeitsweise, die Büroorganisation 
und die Leistungen des Unternehmens kennen. Die neuen Kollegen 
werden Teil wechselnder Projektteams, bearbeiten eigenverantwort-
lich kleinere Aufträge und werden dabei von erfahrenen Kollegen 
betreut.

Der nächste Karriereschritt nach dem Assistant ist der „Senior“, 
der bereits erste Führungsverantwortung und Projektsteuerungs-
aufgaben mitbringt. Auf der folgenden Stufe, der des „Managers“ 
kommt direkte Kundenverantwortung hinzu. Der Manager leitet 
mehrere Projekte gleichzeitig und ist für die Kommunikation mit 
den Kunden verantwortlich.

Wer dann zum Senior Manager aufsteigt, übernimmt bereits 
große Verantwortung für den Ausbau bestehender Kundenbezie-
hungen und die Akquisition neuer Kunden. Außerdem trägt er Ver-
antwortung für die Entwicklung seiner Mitarbeiter.

Wer unternehmerisch veranlagt ist, viel Erfahrung hat und eine 

starke Persönlichkeit, hat die Möglichkeit, Partner und damit Mit-
eigentümer des Unternehmens zu werden.

Beschrieben wird die Karriereentwicklung in dem Personal-
konzept EY and You (EYU), das einen sogenannten „Performance 
Management and Development Process“ definiert hat. Dieser sieht 
fortwährende fachliche Weiterbildung sowie Trainings zur Entwick-
lung der Persönlichkeit und Führungsfähigkeit vor und gewährlei-
stet regelmäßiges Feedback und eine strukturierte Karriereplanung.

So führt jeder Berater zu Beginn des Jahres ein Planungsge-
spräch mit seinem Councelor, in dem es um Projekteinsätze, Ziele 
und Entwicklungsmaßnahmen geht. Assistants, Consultants und 
Seniors in den Bereichen Assurance und Advisory Services haben 
außerdem im Jahr bis zu acht sogenannte Engagement Reviews, im-
mer dann, wenn ein Projekt abgeschlossen wurde. In anderen Ge-
schäftsbereichen gibt es alle halbe Jahre ein Mid Year Review, in dem 
Feedback gegeben wird sowie Ziele und Entwicklungsmaßnahmen 
überprüft werden.

Die Vergütung aller Mitarbeiter mit beratenden Aufgaben setzt 
sich zusammen aus einem Fixum und einem leistungsorientierten 
Bonus.

Wer internationale Erfahrung sammeln möchte, hat dazu viel-
fältige Möglichkeiten. Abhängig von der Berufserfahrung können 
ausländische Gesellschaften im Rahmen eines Short Term Assign-
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BEWERBEN
Onlinebewerbungen mit Bezugnahme  
auf den Jobguide über 
www.jobportal.de.ey.com 

ANSPRECHPARTNER
Employer Branding & Recruitment /  
Human Resources GSA 
(Germany, Switzerland, Austria)
T: +49-61 96-9 96-1 00 05; karriere@de.ey.com
Themenbezogene Ansprechpartner unter:
www.de.ey.com/DE/de/Careers 

AUSWAHLVERFAHREN
Online-Assessment und EY Talent Day, 
persönliches Gespräch

EY auf                          Facebook                     XING                          YouTube

		                         Twitter                     LinkedIn                 Karriereblog

ments für einige Monate unterstützt werden. Im Rahmen des Glo-
bal Exchange Programs gibt es zudem Gelegenheit zum ein- bis 
zweijährigen Austausch und nach mindestens drei bis fünf Jahren 
Erfahrung kann auch eine mehrjährige Entsendung erfolgen. 

  
Junior Professionals und Hochschulabsolventen. Für das Fis-
kaljahr 2013/2014 plante EY die Einstellung von rund 1.500 Be-
rufseinsteigern. Die meisten Kandidaten haben gute bis sehr gute 
Abschlüsse in BWL, VWL, Jura, Wirtschaftsinformatik oder Infor-
matik. Aber auch Wirtschaftsingenieure, Wirtschaftsmathemati-
ker, Mathematiker und Physiker werden eingestellt. Gut ist, wenn 
Wirtschaftswissenschaftler schon im Studium ihre Schwerpunkte 
auf Wirtschaftsprüfung, Controlling, Finanzierung, Steuerlehre, 
Finanzwirtschaft, Unternehmensbewertung, Bankbetriebslehre oder 
internationale Rechnungslegung gesetzt haben.

Grundsätzlich interessant sind Absolventen mit Diplom ebenso 
wie solche mit Bachelor- oder Master-Abschlüssen. Gern gesehen 
sind Praktika und erste Berufserfahrung. Wichtig ist, dass die Kan-
didaten Teamgeist und Engagement sowie Kreativität mitbringen 
und Bereitschaft zur Übernahme von Verantwortung zeigen. Gute 
Englisch- und EDV-Kenntnisse sind ebenso unverzichtbar wie ein 
ausgeprägtes Kommunikationsvermögen.

Jährlich werden rund 30 Plätze in dem Trainee-Programm 
„AuditPlus“ vergeben, das immer im September oder Oktober star-
tet und 19 Monate dauert. Es bietet die Möglichkeit, neben der 
Unternehmensberatung auch andere Unternehmensbereiche im In- 
und Ausland kennenzulernen. 

Neu ist das Traineeprogramm „Advisory“ für angehende Unter-
nehmensberater. Es beginnt mit einem Monat einführenden Semi-
naren und Training on the Job. Danach folgen sechs Monate in der 
Wirtschaftsprüfung und letztlich zwei jeweils dreimonatige Phasen 
in den Advisory Services, wobei eine davon im Ausland stattfindet. 
Zur Wahl stehen hier die Bereiche Financial Audit IT Integration, 
Internal Audit und Risk Management.

Die Mehrzahl der Berufseinsteiger bei EY absolviert allerdings 
kein Traineeprogramm, sondern beginnt direkt in einem der Bera-
tungsbereiche.

Wer zum Beispiel im Bereich Advisory Services beginnt, also in 
der Unternehmensberatung, dem am stärksten wachsenden Bereich 
bei EY, kann Schwerpunkte setzen auf das Beratungsfeld „Perfor-
mance Improvement“, bei dem es um Finanzthemen, Lieferketten, 
Kunden, Personal und Organisation und um die grundsätzliche stra-
tegische Ausrichtung eines Kunden gehen kann. Ferner ist hier die 
Spezialisierung auf „Risk“ möglich, wo Markt- und Vertragsrisiken 
beurteilt werden müssen, Kosten gesenkt und Ergebnisse verbessert. 
Drittens gibt es hier die „IT Professional Services“, die sich mit IT-
Infrastrukturen der Kunden befassen und deren Zusammenspiel mit 
der Unternehmensstrategie.

Ein Einstieg im Bereich Assurance Services, also in der Wirt-
schaftsprüfung, bietet die Möglichkeit, sich auf die Prüfung von 
Jahres- und Konzernabschlüssen zu spezialisieren oder sich im The-
menfeld „Climate Change & Sustainability Services“ mit Strategien 
für nachhaltiges Wirtschaften zu befassen und Kunden bei der Im-
plementierung des zugehörigen Berichtswesens unterstützen. Wer 
sich gerne mit Themen wie IFRS und Rechnungslegungsstandards 
beschäftigt, geht am besten in den Bereich „Financial Accounting & 

Advisory Services“. Ein neueres Arbeitsfeld sind die „Fraud Investi-
gation & Dispute Services“, deren Aufgabe es ist, Mandanten vor 
Wirtschaftskriminalität zu schützen und Streitigkeiten beizulegen.

Im Geschäftsfeld Tax & Law Services sind sowohl Steuerbera-
ter als auch Anwälte tätig. Hier gibt es vielfältige Möglichkeiten, 
sich zu spezialisieren: Die klassischen Felder sind die „Business Tax 
Services“ mit Beratung zu steuerlichen Gestaltung und Durchset-
zung und  „Global Compliance and Reporting“ mit dem laufenden 
Rechnungswesen, Lohn- und Gehaltsabrechnungen. Wer sich auf 
Spezialthemen konzentrieren möchte, kann Experte werden für 
Mitarbeiterentsendungen in den Feldern „Global Mobility“ und 
„Performance & Reward“, für Umsatzsteuer und Zölle im Bereich 
„Indirect Tax“ oder für Internationale Steuerplanung („Internatio-
nal Tax“ Services“), Standortentscheidungen unter Steuergesichts-
punkten („Tax Transfer“) oder Steuerfragen bei Unternehmenstrans-
aktionen („Transaction Tax“).  Unterstütung in internationalen 
Fragen des Wirtschaftsrechts leisten überdies die weltweit rund 800 
EY-Anwälte der „Law Services“.

Wer sich im Studium auf Mergers & Acquisitions vorbereitet 
hat, ist prädestiniert für den Geschäftsbereich „Transaction Advisory 
Services“. Hier durchläuft er mindestens drei der Bereiche „Transac-
tion Support“, wo Due dilligences abgewickelt werden, „Valuation 
& Business Modeling“, in dem es um Unternehmensbewertungen 
geht, „Restructuring“, wo nötige Turn arounds geplant werden, 
„Operational Transaction Services“, wo es um die Integration von 
Unternehmen geht, „Transaction Real Estate“, der sich mit Immo-
bilienfragen bei Transaktionen beschäftigt, sowie „Mergers & Ac-
quisitions“, wo Strategien definiert und geeignete Übernahmeziele 
gesucht werden oder „Capital & Debt Advisory“, der Bereich, in 
dem die Finanzierung von Transaktionen im Mittelpunkt steht.

Porträt
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Wer eine Banklehre mitbringt oder sich im Studium bereits mit 
der Finanzdienstleistungsbranche beschäftigt hat, hat gutes Vorwis-
sen für einen Einstieg im Beratungsfeld „Financial Services“, in dem 
es in genzüberschreitenden Mandaten um die besonderen Heraus-
forderungen dieser Branche geht.

Unterstützt werden alle beratenden Bereiche von Zentralfunk-
tionen, die sich um die betriebswirtschaftliche Steuerung und Ver-
waltung des Unternehmens Ernst & Young selbst kümmern sowie 
um den organisatorischen Support für die Berater. Hier gibt es die 
Möglichkeit zum Einstieg in „Accounts, Industries and Business 
Development“, wo Vertriebsunterstützung und Projektmanage-
ment-Aufgaben geleistet werden. Die Aufgaben in den Bereichen 
Finance, HR, IT, Marketing & Communications, Procurement/Tra-
velmanagement, Risk Management sind ähnlich wie solche Funkti-
onen in anderen Unternehmen.

Abschlussarbeiten. Studierende und Doktoranden können sich 
nach absolviertem Praktikum mit einem Themenvorschlag um die 
Betreuung ihrer Abschlussarbeit bewerben. Die Vergütung wird 
dann individuell mit ihnen vereinbart. 

Praktikanten. Für Studierende im fortgeschrittenen Studium 
– meist der Wirtschaftswissenschaften – gibt es Plätze für vergü-

tete Praktika von mindestens sechs Wochen Dauer und Plätze für 
Werkstudenten. In Ihrem Haupt- oder Masterstudium sollten sie 
Wirtschaftsprüfung, Finanzierung, Rechnungswesen, Steuerlehre, 
Steuerrecht, Internationale Rechnungslegung, Finanzwirtschaft, 
Controlling oder Bankbetriebslehre als Vertiefungsrichtung ge-
wählt haben. Vorteilhaft ist, wenn schon erste Erfahrung aus an-
deren Praktika vorliegt und die englischen Sprachkenntnisse gut 
sind. Gute Praktikanten können im Anschluss in das Förderpro-
gramm „Xperience“ aufgenommen werden. Oder sie können sich 
als Wirtschaftswissenschaftler bewerben um ein Auslandspraktikum 
von zwei und sechs Monaten. Dafür stehen die Büros in Bangkok, 
Beijing, Boston, Detroit, Mailand, Mexiko City, New York, Shang-
hai, Seoul und Singapur zur Verfügung.

Azubis/Duales Studium. EY bildet Steuerfachangestellte und Bü-
rokaufleute aus. Start der Ausbildung ist jeweils am 1. September; 
Bewerbungen sollten aber schon sechs bis neun Monate im Voraus 
vorliegen. Darüber hinaus gibt es duale Bachelor-Studiengänge an 
der Hochschule Baden-Württemberg in den Studienrichtungen 
Steuer- und Prüfungswesen, Prüfungswesen Kreditinstitute, Ac-
counting & Controlling, Wirtschaftsinformatik (Fachrichtung IT 
Prüfung) sowie Banken- und Bausparkassen. Sie beginnen jedes Jahr 
im Oktober.
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 GfK SE

Die Gesellschaft. Mit der Gründung der GfK im Jahre 1934 startete in 
Deutschland die institutionalisierte Marktforschung. Damals standen 
die drei Buchstaben noch als Abkürzung für „Gesellschaft für Konsum-
forschung“. Inzwischen, da die GfK längst global ausgerichtet ist, wird 
der Name auf neue Weise interpretiert als „Growth from Knowledge“. 
Damit ist in eine neue, knackige Formel gegossen, was schon bei der 
Gründung die Mission des Unternehmens war: „Die Gewohnheiten 
und die Haltung der Verbraucher konsumreifer Waren zu untersuchen 
und die Ergebnisse nach wirtschaftlichen Grundsätzen zum Nutzen der 
wirtschaftlichen Praxis und Lehre zu verarbeiten.“

In den 60er Jahren startete ein Internationalisierungsprozess, der 
dem Marktforschungsunternehmen in den Folgejahren ein rasantes 
Wachstum bescherte. Heute gehören 150 Auslandstöchter, Nieder-
lassungen und Beteiligungen zur GfK-Gruppe. 2005 übernahm das 
Unternehmen mit der NOP World-Gruppe die damalige Nummer 
neun auf der Weltrangliste der Marktforscher. Die zweitgrößte Akqui-
sition in der Firmengeschichte war 2011 die des US-Online-Forschers 
Knowledge Networks.

Um eine strategische Neuausrichtung und Digitalisierung des Un-
ternehmens finanzieren zu können, holte der Vorstand des Unterneh-
mens den amerikanisch Finanzinvestor KKR ins Boot, der seit Herbst 
2017 alle Aktien des zuvor börsennotierten Unternehmens hält.

Dienstleistungen und Marktbedeutung. Seinen Kunden liefert GfK 
Daten, die Entscheidungen und Tätigkeiten der Verbraucher wider-
spiegeln. Darüber hinaus befasst sich die GfK-Forschung auch mit dem 
Verhalten und den Einstellungen der Verbraucher, die anhand standar-
disierter oder individuell konzipierter Erhebungen im Wege von  ein-
maligen Umfragen (Ad-hoc-Forschung) oder laufend erhobener Daten 
(Panel-Forschung) durchgeführt werden. Zu den bekanntesten Panels 
gehört der GfK-Konsumklima-Index.

Die Kunden der GfK kommen aus der Automobil- und Konsum-
güterindustrie, der Energiewirtschaft, der Mode- und Lifestyle-Bran-
che, sie sind Finanzdienstleister, im Gesundheits- oder Medienmarkt 
tätig, Produzenten von Industriegütern, Handelsunternehmen oder 
Anbieter im Tourismus und Gastgewerbe. Im Bereich Medien- und 
Entertainment etwa gilt die GfK-Fernsehforschung seit über 20 Jah-
ren als „harte Währung“ für Programm- und Mediaplaner.

Das Unternehmen begann im August 2017, sich mit einem „Trans-
formations- und Investitionsprogramms“ strategisch neu aufzustellen. 

Künftig sollen insbesondere die digitalen und globalen Dienstleistungen 
ausgebaut und das Geschäft in den zwei Teams GfK Digital und GfK 
Research gebündelt werden. Allein in die Digitalisierung des Unter-
nehmens will der GfK-Vorstand rund 100 Millionen Euro investieren. 
Unter anderem ist es das Ziel, dass Kunden künftig schneller als bisher 
auf dezentral verfügbare Marktforschungsdaten zugreifen können.

Um das zu erreichen, hat das Unternehmen im Frühjahr 2018 mit 
dem IT-Dienstleister IBM eine Vereinbarung zur Zusammenarbeit ge-
schlossen. Bei der Kooperation geht es zum Beispiel darum, die Aufbe-
reitung der an Supermarktkassen erfassten Daten mittels automatisier-
ter IT-Verfahren zu vereinfachen und zu beschleunigen. 

Überdies sollen den Kunden neben einer großen Zahl von Daten 
über das Verbraucherverhalten auch mehr Handlungsempfehlungen 
geliefert werden. 

Weltweit ist GfK derzeit das viertgrößte Marktforschungsunter-
nehmen, auf dem deutschen Markt ist es die Nummer eins. Im Jahr 
2016 betrug der Umsatz der GfK 1,48 (Vorjahr 1,54) Milliarden Euro.

Standorte und Mitarbeiter. International beschäftigt GfK annähernd 
13.400 Mitarbeiter, davon über 3.500 in Nordeuropa. Die Zentrale 
befindet sich in Nürnberg, weitere Standorte sind Bruchsal, Frankfurt, 
Hamburg und Baden-Baden. Darüber hinaus forscht das Unterneh-
men auf allen Kontinenten. 

Karriereentwicklung. Als Wissensdienstleister unterstützt GfK die 
Weiterentwicklung seiner Mitarbeiter durch ein breites Bündel an 
Weiterbildungen. Die Programme werden jeweils individuell zusam-
mengestellt und enthalten zum Teil sehr GfK-spezifische Trainings und 
(Strategie-) Workshops. So werden neue Mitarbeiter auf die Tätigkeit 
als Consultant oder Specialist vorbereitet und bauen ein Netzwerk.

Grundlage für die weitere Karriere- und Entwicklungsplanung 
sind regelmäßige Mitarbeitergespräche und individuelle Zielverein-
barungen, die international einheitlich im Performance Management 
Program (PMP) festgehalten werden. Neben internen Bildungsan-
geboten, etwa Sprachkursen, IT-Anwenderschulungen, Trainings zu 
Kundenorientierung und -beratung, Präsentations- und Kommuni-
kationsfähigkeiten, Selbstmanagement und Mitarbeiterführung, ste-
hen bei Bedarf auch externe Angebote offen. Das internationale Pro-
gramm Excellence wendet sich an Nachwuchsführungskräfte. Und 

Nordwestring 101_90419 Nürnberg_0911-395-0_www.gfk.de

MEISTGESUCHTE   QUALIFIKATIONEN
Wirtschaftswissenschaftler	 ++
Sozialwissenschaftler 	 ++
(Wirtschafts-)Informatiker 	 ++
Statistiker/Mathematiker	 ++
Kommunikationswissenschaftler	 +
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Berater werden fachlich im Programm Fit4FBC 
(fact based consultancy) geschult.

Auslandseinsätze sind je nach Aufgabenge-
biet und Interessen grundsätzlich realisierbar.

Junior Professionals. Offene Stellen für Fach-
kräfte mit Erfahrung in institutioneller Markt-
forschung werden regelmäßig ausgeschrieben.

Hochschulabsolventen. Jährlich sind etwa 60 
Positionen zu besetzen, für die sich Absolventen 
der Wirtschafts- oder Sozialwissenschaften und 
der Informatik am besten eignen. Sie steigen 
jeweils direkt in ihre Funktionen ein. Erwartet 
werden gute Englisch-Kenntnisse, Zahlenaffini-
tät und relevante Praktika.

BEWERBEN

Bevorzugt über www.gfk.com/karriere 
Stellenangebote auch per Mobil-App.

ANSPRECHPARTNER
Bewerbungs-Infoline: 09 11-3 95-34 20; 
hr.management@gfk.com
Human Resources: Roxana Marita, (-25 76)           

AUSWAHLVERFAHREN
Hochschulabsolventen, Young Professionals: Bewerbergespräch 
mit HR und Abteilung 
Azubis: Auswahlprozess und Bewerbergespräch mit HR und Abtei-
lung; Praktikanten: Bewerbergespräch mit Abteilung

GfK auf Facebook                                      GfK auf Twitter

nate Zeit mitbringen. Gefragt sind Bewerber aus Wirtschaftswissen-
schaften, Sozialwissenschaften und Psychologie, außerdem Mathema-
tiker, Statistiker und insbesondere Informatiker.

Neben gutem Englisch erwartet GfK vor allem eine hohe Affinität 
zu Zahlen. Erwünscht sind Fachkenntnisse in Marketing oder Markt-
forschung und statistischen Methoden. Je nach Studienfortschritt er-
halten Studenten eine Vergütung von 600 bis 700 Euro. Die Einsätze 
von Werkstudenten und Absolventen werden je nach Aufgabengebiet 
und Vorkenntnissen vergütet. Bewerbungen um Auslandspraktika 
sollten direkt vor Ort erfolgen.   

Your career at GfK, one of the world’s leading market 
research companies, isn’t typical. Our global footprint 
is your playground and our expertise in delivering 
clients’ needs is your foundation. 

So, don’t you think it’s time now to think big, really 
big? 

Contact us! > www.gfk.com/de/karriere

Growth from Knowledge

GlObalize  
YOur career

RZ_GfK_14028_Personal_AZ_MAFO_Nordamerika_210_136.indd   1 23.05.14   10:08

Abschlussarbeiten. Betreut werden Bachelor-, Master- und Diplom-
arbeiten, in der Regel im Anschluss oder in Verbindung mit einem 
Praktikum. Aus dem Praktikum ergibt sich oft bereits ein konkretes 
Thema, aber es können auch initiativ Vorschläge eingereicht werden. 
Nach erfolgreicher Fertigstellung der Arbeit wird ein individuelles Ho-
norar oder eine Prämie gezahlt.

Praktika.  Jährlich bietet GfK rund 200 Praktika für Schüler, Studie-
rende und Absolventen. Außerdem gibt es Aufgaben für bis zu 200 
Werkstudenten. Studenten und Absolventen sollten drei bis sechs Mo-

http://www.gfk.de/
http://www.gfk.com/karriere
mailto:hr.management@gfk.com
https://www.facebook.com/GfKDeutschland/%3Fbrand_redir%3D288152791291655
https://twitter.com/gfk_de%3Flang%3Dde
https://www.facebook.com/GfKDeutschland/?brand_redir=288152791291655
https://twitter.com/gfk_de?lang=de
http://www.gfk.com/karriere
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Henkel AG & Co. KGaA

Die Gesellschaft. Rund vier von fünf Mitarbeitern des Henkel-Kon-
zerns arbeiten heute außerhalb Deutschlands – in über 75 Ländern. 
Das Unternehmen ist in den vergangenen Jahrzehnten organisch, aber 
auch durch die Akquisition von Klebstoff-, Waschmittel- und Kosme-
tikunternehmen global sehr stark gewachsen.

Mehr als ein Jahrhundert reichen die Ursprünge des Konzerns 
zurück, in die Zeit als Fritz Henkel, ein Kaufmann mit Hang zu 

den Naturwissenschaften, 
die Hausfrauen glücklich 
machte mit seinem ersten 
„selbsttätigen“ Pulver-
Waschmittel. Heute geht es 
eher um Waschmittel, die 
schon bei 15 Grad Celsius 
wirksam sind. Die zweit-
größte Akquisition seiner 

Unternehmensgeschichte tätigte Henkel im Jahr 2016 mit der Über-
nahme von The Sun Products Corporation aus den USA, durch die 
das Unternehmen zur Nummer zwei in Kanada und den USA wurde, 
dem weltweit größten Markt für Wasch- und Reinigungsmittel. 

Henkel ist börsennotiert und Mitglied im Dax 30. 61,02 Prozent 
der Stammaktien sind jedoch weiterhin im Besitz der Familie Henkel. 
Diese Eigentümerstruktur sichert nicht nur die Unabhängigkeit des 
Unternehmens, sondern schlägt sich auch in einer Unternehmenskul-
tur nieder, die auf unternehmerische Verantwortung und Nachhaltig-
keit großen Wert legt.

Produkte und Marktbedeutung. Henkel ist aktiv in drei Geschäfts-
feldern: Adhesive Technologies (Klebstoffe) mit Marken wie Loctite, 
Pritt, Teroson und Ceresit, Laundry & Home Care (Wasch- und 
Reinigungsmittel), wozu unter anderem die Marken Persil, Somat, 
Weißer Riese, Vernel, Perwoll und Sil gehören, sowie der Geschäfts-

Henkelstraße 67_ 40589 Düsseldorf_02 11-7 97-0_www.henkel.com

CHANCEN FÜR

Junior Professionals	 +
Hochschulabsolventen	 +
Abschluss-/Doktorarbeiten 	 +
Werkstudenten 	 +
Studentische Praktikanten	 ++
Azubis 	 +
Schul-Praktikanten	 +
Wirtschaftswissenschaftler	 ++
Wirtschaftsingenieure	 +
Chemieingenieure 	 +
Verpackungstechnik-Ingenieure	+
Informatiker	 +

bereich Beauty Care (Kosmetik/Körperpflege) mit bekannten Marken 
wie Schwarzkopf, Fa, Taft, Syoss, Gliss Kur, Got2b, Schauma sowie 
Diadermine, Aok und der Zahncreme Theramed.

Das Unternehmen erzielte im Geschäftsjahr 2016 bei einem Um-
satz von 18,71 (Vorjahr: 18,09) Milliarden Euro einen Jahresüber-
schuss von 2,01 (Vorjahr: 1,97) Milliarden Euro. Vom Umsatz ent-
fielen 48 Prozent auf den Bereich Adhesive Technologies, 31 Prozent 
kamen aus dem Geschäft mit Laundry & Home Care und 20 Prozent 
aus dem Bereich Beauty Care. 

Besonderen Wert legt Henkel bei der Entwicklung, Produktion 
und Vermarktung seiner Produkte darauf, eine Balance zu finden zwi-
schen wirtschaftlichem Erfolg, Schutz der Umwelt und gesellschaft-
licher Verantwortung, denn – so formuliert es Henkel-Personalvor-
stand Kathrin Menges – die Menschheit müsse „Wege finden, aus 
weniger Ressourcen mehr zu machen“.

Im Jahr 2030 will Henkel für jeden Euro, den das Unternehmen 
erwirtschaftet, nur noch ein Drittel der heutigen Ressourcen einsetzen. 
„Wir wollen das Verhältnis zwischen dem Wert, den wir schaffen, und 
unserem ökologischen Fußabdruck um den Faktor drei verbessern“, 
sagt Menges. Das stehe nicht im Widerspruch zu den Finanzzielen des 
Unternehmens, denn erfolgreiches Wirtschaften und Nachhaltigkeit 
gingen Hand in Hand. Und Geschäftspartner, Kunden und Konsu-
menten erwarteten heute ebenso wie Nachwuchskräfte im Bewerber-
markt von Unternehmen ökologisch verantwortliches Handeln.  

Gemeinsam mit allen Unternehmensbereichen und externen Ex-
perten wurde daher eine langfristige Nachhaltigkeitsstrategie für das 

Jahr 2030 erarbeitet, in der es darum geht, das Wachstum des Un-
ternehmens vom Ressourcenverbrauch abzukoppeln und den ökolo-
gischen Fußabdruck zu reduzieren. Dabei  bezieht das Unternehmen 
alle Geschäftsprozesse mit ein – von der Rohstoffbeschaffung bis hin 
zur Entsorgung von Verpackungsmaterialien. Im Zuge dessen entste-
hen auch viele Innovationen.

Zum Beispiel haben Henkel-Forscher eine neue Generation der 
Spülmaschinen-Tabs Somat entwickelt, die auch in Kurz- und Nied-
rigtemperaturprogrammen ihre volle Reinigungsleistung entfalten. So 
kann beim Einsatz von Somat 10 ein um bis zu 30 Prozent geringerer 
Energieverbrauch im Vergleich zu Standardspülprogrammen erzielt 
werden.

Und im Geschäftsbereich Adhesive Technologies wird zum Bei-
spiel an maßgeschneiderten Klebstoffen, Dichtstoffen und Ober-
flächenbehandlungen für Fahrzeuge mit alternativen Antrieben 
gearbeitet, um die Automobilindustrie bei der Entwicklung der Elek-
tromobilität voranzubringen.

Henkel entwickelt auch Lösungen für die nächste Generation von 
Solarzellen, Windkraftanlagen, Batterien und Brennstoffzellen. Für 
die neuesten Batterie- und Brennstoffzellenmodule bietet das Unter-
nehmen zum Beispiel elektrisch leitfähige Beschichtungen für Zellen, 
als Abstandhalter dienende Füll-Klebstoffe, Wärme oder Strom leiten-
de Klebstoffe sowie Schutzbeschichtungen und Dichtungsmittel, die 
Feuchtigkeit abhalten.

Standorte und Mitarbeiter. Mehr als 51.000 Mitarbeiter sind in 

Auslandseinsätze sind bei Henkel ebenso
üblich wie Wechsel zwischen Geschäftsbereichen
und Funktionen.

Jobguide

http://www.henkel.com/


BEWERBEN

Ausschließlich über die Website  
www.henkel.de/karriere 

ANSPRECHPARTNER
Über www.henkel.de/kontakt

AUSWAHLVERFAHREN
Zunächst Telefoninterviews, dann
analytische Tests bei Azubis und
Festeinstellungen, jedoch nicht bei
Praktikanten. Danach persönliche Interviews bei allen Bewerber-
Gruppen und positionsabhängig gegebenenfalls eAssessments. 

Henkel auf Facebook                   Xing

über 75 Ländern für Henkel tätig, davon 8.000 in Deutschland sowie 
5.000 in der Düsseldorfer Zentrale. Weltweit stammen die „Henkela-
ner“ aus mehr als 120 Nationen.

Karriere bei Henkel. das Konsumgüterunternehmen bietet Einstiegs- 
und Entwicklungsmöglichkeiten in allen Geschäftsbereichen und 
Funktionen. Mit Nachwuchskräften wird ein Einarbeitungs- und 
Entwicklungsplan erstellt, auf dessen Basis sie dann mit Trainings, 
Workshops und Coachings auf neue Verantwortungsbereiche vorbe-
reitet werden. 

Auslandseinsätze sind bei Henkel ebenso üblich und erwünscht 
wie Wechsel zwischen Geschäftsbereichen und die Übernahme von 
Aufgaben in anderen Funktionen. Diese „Triple Two“-Philosophie 
bedeutet, dass eine Führungskraft in zwei Unternehmensbereichen, 
zwei Funktionen und zwei Ländern Erfahrung sammelt, damit sie 
später übergreifende Aufgaben im Management übernehmen kann. 
Ein wichtiger Teil dessen ist die Job-Rotation.

Junior Professionals. Bei Henkel gilt der Grundsatz der internen Ta-
lententwicklung, das heißt, dass das Unternehmen nach Möglichkeit 
seine eigenen Talente in Top-Managementpositionen entwickelt. Je-
doch eröffnen sich auch regelmäßig Einstiegsoptionen für Professio-
nals. Vakanzen stehen dann auf der Website.

Hochschulabsolventen. Jährlich stellt Henkel über 500 Hochschul-
absolventen ein. Sie steigen direkt per Training-on-the-job in allen 
Unternehmens- und Funktionsbereichen ein, zum Beispiel in Mar-
keting, Sales, Finance & Controlling, Internal Audit, Purchasing, 
Supply Chain Management, Research & Development, IT oder im 
Personalbereich.

Hochschulabsolventen verdienen beim Einstieg rund 45.000 
Euro zuzüglich leistungsabhängigem Bonus und werden durch ein 
Einarbeitungskonzept und einen festen Ansprechpartner unterstützt. 
Wichtig sind dem Unternehmen relevante Praxiserfahrung, ein über-
durchschnittlicher Hochschulabschluss, internationale Erfahrung, 
sehr gute Englischkenntnisse und außeruniversitäres Engagement.

Abschlussarbeiten. Henkel betreut Abschluss- und Doktorarbeiten, 
besonders aus den Studienfächern Wirtschaftsingenieurwesen, Wirt-
schaftswissenschaften, Verpackungstechnik, Chemie, Chemieinge-
nieurwesen, Verfahrenstechnik und Informatik. Auf der Unterneh-
menswebsite finden sich alle Ausschreibungen. Studierende erhalten 
eine Vergütung von 800 Euro, Doktoranden bekommen 1.750 Euro 
monatlich.

Praktika. Henkel vergibt weltweit circa 1.500 Plätze an Studierende, 
davon allein 500 bis 600 in Deutschland. Vorzugsweise kommen die 
Studierenden aus den Wirtschaftswissenschaften, dem Wirtschaftsin-
genieurwesen, dem Chemieingenieurwesen, der Verpackungstechnik 
oder Verfahrenstechnik sowie aus der Informatik.

Erwartet werden hervorragende Studienleistungen, eine inter-
nationale Ausrichtung, sehr gute Englischkenntnisse und außer
universitäres Engagement. Ein dicker Pluspunkt ist Praxiserfahrung.

Die Praktikanten arbeiteten als vollwertige Teammitglieder im 
Tagesgeschäft mit, sagt die Personalabteilung, und übernähmen ei-
genverantwortlich Projekte, die zu Beginn des Praktikums in einem 
Zielgespräch mit dem Mentor vereinbart würden. 

In der Regel dauert ein Praktikum drei bis sechs Monate und wird 
– je nach Studienfortschritt und Art des Praktikums – mit 800 bis 
1.400 Euro pro Monat vergütet.

Wer besonders gut ist, kann in das Studentenbindungsprogramm 
„Career Track“ aufgenommen werden. Dieses beinhaltet verschiedene 
Trainings, Workshops und Weiterbildungsmöglichkeiten. Ziel ist es, 
mit interessierten und talentierten Studenten in Kontakt zu bleiben 
und sie später als Mitarbeiter zu gewinnen.

Um ein Praktikum im Ausland bewirbt man sich über die Web-
site direkt in der jeweiligen Niederlassung. Ein vorher absolviertes 
Inlandspraktikum ist dabei vorteilhaft, aber keine zwingende Voraus-
setzung. 

Azubis. In Deutschland bildet Henkel jedes Jahr rund 150 Fach-
kräfte in 20 Berufen aus. Darüber hinaus gibt es ein Duales Studi-
um mit Bachelor-Abschluss und Praxisphasen im Unternehmen. 
Dazu kooperiert Henkel in fünf Studiengängen mit Fachhoch-
schulen.
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Sie denken und handeln wie wir? Dann nehmen Sie die Herausforderung an und bewerben Sie 
sich direkt online. Exzellente Karriereperspektiven: henkel.de/karriere

Herausfordernde Praktika für motivierte Talente (m / w)

•  Marketing / Market Research / Sales

•  R&D / IT Project-Management /  
Engineering

•  Supply Chain Management / Purchasing

•  Strategy / Mergers & Acquisitions

•  Finance / Controlling / Accounting / Tax

•   Human Resources

Henkel ist weltweit mit führenden Marken und Technologien in den drei Geschäftsfeldern Adhesive Technologies, Laundry & Home Care 
und Beauty Care tätig. Bei Henkel zu arbeiten ist weitaus mehr als nur ein Job: Es sind die Leidenschaft, die Kraft und der Wille, immer 
wieder gemeinsam Spitzenleistungen zu erzielen. Bei uns erwartet Sie ein Umfeld, in dem Mitarbeiter über sich hinauswachsen und ihre 
Zukunft erfolgreich gestalten.

Jedes Jahr nutzen über 500 Studierende in Düsseldorf und Hamburg die Chance, unsere Henkel-Kultur während eines Praktikums persönlich 
zu erleben. Durch die spannende Mischung aus Tages- und Projektgeschäft sammeln sie wertvolle Berufserfahrung. Und für viele ist dies auch 
der Beginn ihrer Karriere als Henkelaner. Neben einer attraktiven Vergütung erhalten Sie kontinuierliches Feedback und eine engagierte 
Betreuung durch Ihren Mentor. Neugierig geworden? Dann freuen wir uns auf Ihre Bewerbung. Die aufgelisteten Bereiche repräsentieren 
nur eine kleine Auswahl der vielfältigen Möglichkeiten bei Henkel:

Mireia, Packaging Management, Adhesive Technologies

READY FOR  
THE NEXT  
CHALLENGE.

Follow us:

HEN 20392 SAZ 210x280mm Sammelanzeige_Praktika_de_Mireia_RZ.indd   1 28.04.15   12:00

http://www.henkel.de/karriere
http://www.henkel.de/kontakt
https://www.facebook.com/henkel
https://www.xing.com/companies/henkelag%26co.kgaa
https://www.facebook.com/henkel
https://www.xing.com/companies/henkelag&co.kgaa
http://www.henkel.de/karriere
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Merck

Die Gesellschaft. 2018 sind es genau 350 Jahre her, dass der Apo-
theker Friedrich Jacob Merck die Engel-Apotheke am Luisenplatz in 
Darmstadt erwarb. Diese Apotheke, die sich auch heute noch im Be-
sitz der Familie Merck befindet, war der Ursprung des ältesten phar-
mazeutischen und chemischen Unternehmens der Welt. Im Jahr 1995 
entschlossen sich die Gesellschafter zu einer Kapitalöffnung, die zum 
Börsengang von Merck führte. Heute halten die Kommanditaktio-
näre 30 Prozent am Kapital, während die Familie 
Merck weiterhin 70 Prozent des Gesamtkapitals 
kontrolliert.

Produkte und Marktbedeutung. Der Konzern 
beschäftigt sich in unterschiedlichen Geschäfts-
bereichen mit verschreibungspflichtigen Medika-
menten, Selbstmedikation, Allergopharma, Life 
Science sowie Spezialchemikalien.

Im Bereich der verschreibungspflichtigen Me-
dikamente (Biopharma) geht es unter anderem 
um Diabetes, Herz-Kreislauferkrankungen und 
Schilddrüsenerkrankungen, Fruchtbarkeitsthera-
pie, Immuntherapie bei Allergien sowie um den 
Einsatz in der Neurologie und Onkologie. Dabei 
verfolgt das Unternehmen einen ganzheitlichen 

Ansatz in der Patientenbetreuung: Zum Portfolio gehören nicht nur 
Medikamente, sondern auch Geräte und Technologien. So ermögli-
chen beispielsweise Injektionshilfen MS-Patienten ihre Medikamente 
selbst zu spritzen und ihre Krankheit mit Hilfe einer Software zu 
überwachen. Bei Krebserkrankungen nutzt Merck einen Biomarker-
basierten Ansatz, um eine auf den Patienten individuell abgestimmte 
Behandlung zu unterstützen.

Ein weiteres Geschäftsfeld ist die Selbstme-
dikation, die rezeptfreie Mittel für die Beweg-
lichkeit, die Gesundheit von Frauen und Kin-
dern, Erkältungsbeschwerden und den täglichen 
Gesundheitsschutz umfasst. Hier gehören zum 
Beispiel Femibion, Vigantol, Nasivin, Bion, 
Multibionta, Cebion und Neurobion zum Sor-
timent. 

Das Allergopharma-Geschäft bietet Pro-
dukte zur Diagnostik und Therapie von Aller-
gien. Das Geschäftsfeld Biosimilars entwickelt 
biopharmazeutische Nachahmerprodukte und 
stellt diese auch her.

In einem weiteren Geschäftsbereich hat 
Merck die Expertise seines ursprünglichen Life-
Science-Portfolios mit dem von Sigma-Aldrich 

Frankfurter Straße 250_64293 Darmstadt_0 61 51-72-0_www.merck.de/de/karriere/karriere.html
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CHANCEN FÜR
Junior Professionals	 +
Hochschulabsolventen	 +
Abschluss-/Doktorarbeiten 	 +
Werkstudenten 	 +
Studentische Praktikanten	 +
Azubis/Duales Studium 	 +
Schul-Praktikanten	 +
Naturwissenschafter	 ++
Wirtschaftswissenschaftler	 ++
Juristen	 +
(Wirtschafts-) Informatiker	 ++
(Wirtschafts-) Mathematiker 	 +

Arzneimittel und Chemikalien sind hier auch Zentralfunktionen wie 
Personal, Recht und Patente, Technik und IT, Einkauf und Logistik, 
Marketing und Vertrieb sowie Rechnungswesen und Controlling be-
heimatet. Darmstadt ist auch eines der globalen F&E-Zentren mit 
chemischer und präklinischer Forschung, zentraler Verfahrensent-
wicklung, Analytik sowie Abteilungen für die klinische Entwicklung 
von Arzneimitteln. Am Standort Gernsheim werden verschiedene 
chemische Produkte für das weltweite Geschäft der Merck-Gruppe 
hergestellt. Dieser Standort ist der zweitgrößte Arbeitgeber im Land-
kreis Groß-Gerau.

Karriere bei Merck. Wichtig ist dem Unternehmen, Menschen zu 
finden, die mit viel Leidenschaft ständig Neues entdecken wollen, 
Antworten auf schwierige Fragen finden und über den Tellerrand hi-
nausschauen. Dahinter steht die Überzeugung, dass Neugier die Kraft 
hat, die Welt zu verändern und Entdeckergeist zu bahnbrechendem 
Fortschritt in Wissenschaft und Technologie führt.

Aus diesen Gründen legt das Unternehmen in der Mitarbeiter-
Förderung ebenso viel Wert auf die persönliche Entwicklung jedes 
Einzelnen wie auf das berufliche Weiterkommen. Jeder Mitarbeiter 
hat die Zügel selbst in der Hand und erhält vom Unternehmen die 
nötigen Angebote zur Weiterbildung und Unterstützung, um die per-
sönliche Entwicklung auf Basis von Ambitionen, Fähigkeiten und Ta-
lenten weiter voranzutreiben und zu verwirklichen.

Das Unternehmen ermöglicht eine Karriere über Ländergrenzen 
hinweg. Ziel ist es, über internationalen Mitarbeiteraustausch die 
Zusammenarbeit zu fördern und durch Auslandsaufenthalte die per-
sönlichen Kompetenzen der Mitarbeiter zu stärken. Flexibilität bei 
der Wahl von Arbeitszeit und Arbeitsort werden durch das Modell 
mywork@merck ermöglicht. Die Initiative Berufundfamilie bestätigt, 
dass mywork@merck durch seine weitreichenden Gestaltungsmög-
lichkeiten mit zu den innovativsten Modellen flexibler Arbeitsorga-
nisation gehört.

Hochschulabsolventen. Einstiegsmöglichkeiten gibt es für eine 
Vielzahl an Fachrichtungen: Ärzte und Apotheker werden ebenso 
benötigt wie Betriebswirte, Biologen, Biotechnologen, Chemiker, 

Das Traineeprogramm 
„GOglobal“ gibt es in
Finance, Marketing,
Commercial,
Manufacturing &
Operations, Research & 
Development, HR sowie 
im Inhouse Consulting.
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zusammengefasst, einem Unternehmen, das Merck 2015 übernom-
menen hat. So entstand ein Sortiment von über 300.000 Produkten, 
das mit vielen renommierten Marken den Bedarf der gesamten bio-
technologischen Prozesskette abdeckt, darunter Millipore, Milli-Q, 
SAFC und BioReliance.   

Darüber hinaus produziert Merck Spezialchemikalien, die von 
der Industrie für vielfältige Zwecke genutzt werden, beispielswei-
se Flüssigkristalle und Fotolacke für Displays von Handys, TV- und 
Computerbildschirmen, LED-Materialien für Beleuchtung sowie 
OLED-Materialien für Beleuchtung und Bildschirme sowie hochrei-
ne Prozesschemikalien zur Herstellung von integrierten Schaltungen. 
Außerdem werden Materialien für Solarpanel, Effektivpigmente und 
funktionelle Materialien für die Lack-, Kunststoff-, Druck-, Kosme-
tik-, Lebensmittel- und Pharmaindustrie produziert. Unter anderem 
stellt Merck die Effektivpigmente her, welche die Kosmetikindustrie in 
Nagellacken, Lippenstiften und Make-ups verarbeitet.

Im Jahr 2016 erzielte Merck bei einem Umsatz von 15 (Vorjahr: 
12,8) Milliarden Euro ein Ergebnis nach Steuern von 1,6 (1,1) Milli-
arden Euro.

Standorte und Mitarbeiter. Weltweit beschäftigt Merck knapp 
53.000 Mitarbeiter in 66 Ländern. Das Werk Darmstadt ist der 
Stammsitz der Merck-Gruppe. Neben der Produktion verschiedener 

http://www.merck.de/de/karriere/karriere.html
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Die Praktikanten, versichert die Personalabteilung, würden inten-
siv betreut, erhielten von Anfang an verantwortungsvolle Aufgaben 
und profitierten von professionellem Mentoring und von Netzwerken 
mit anderen Praktikanten.

Azubis/Duales Studium. In 15 Ausbildungsberufen qualifiziert der 
Konzern seinen Nachwuchs, darunter Biologie- und Chemielabo-
ranten, Kaufleute für Büromanagement, Pharmakanten und Mecha-
troniker. Ein großer Teil der Auszubildenden absolviert während der 
Ausbildung bereits einen Auslandsaufenthalt. Überdies gibt es fünf 
verschiedene duale Studiengänge, die zum Bachelor of Arts Industrie, 
Bachelor of Engineering oder Bachelor of Science in Wirtschaftsin-
formatik beziehungsweise Bachelor of Science in Chemie und Pro-
zesstechnik führen.  

Das Auswahlverfahren umfasst einen Online-Test und ein persön-
liches Gespräch, je nach Berufsgruppe auch eine Arbeitsprobe. Schul-
noten spielen in der Erstauswahl keine Rolle, vielmehr das Interesse 
und die Motivation zu einem Beruf. Die Bewerbung sollte ein Jahr 
vor Ausbildungsbeginn eingereicht werden.

BEWERBEN
 
Mit Bezugnahme auf den Jobguide 
ausschließlich online über  
www.come2merck.de

ANSPRECHPARTNER
HR-Direktberatung
+49 6151 72-53880

AUSWAHLVERFAHREN
Interviews

Merck Deutschland                                     Merck Group

                   auf Facebook                                                   auf Facebook 

                                       
                   auf LinkedIn

Biochemiker, Chemieingenieure, Elektrotechniker, Maschinenbauer, 
Wirtschaftsingenieure, Verfahrenstechniker, Physiker, Psychologen, 
Juristen und Wirtschaftsinformatiker.

Interesse hat das Unternehmen an Kandidaten, die ihr Studium 
erfolgreich abgeschlossen haben und vor allem neugierig darauf sind, 
die Welt ein Stück voranzubringen. In einem internationalen Kon-
zern sind gute Englisch-Kenntnisse unablässig, aber auch Kommuni-
kationsstärke und soziale Kompetenz sind wichtige Kriterien.

Für diejenigen, die genau wissen, in welcher Funktion oder wel-
chem Geschäftsbereich sie tätig werden wollen, besteht unterneh-
mensweit die Möglichkeit zum Direkteinstieg.

Darüber hinaus bietet das Unternehmen sieben verschiedene 
Traineeprogramme unter dem Namen „GOglobal“ an. Das Global 
Graduate Program ist konzipiert für Kandidaten, die eine Doppel-
Qualifikation in Natur- und Ingenieurwissenschaften beziehungswei-
se Wirtschaftswissenschaften mitbringen und dann im Inhouse Con-
sulting des Unternehmens die Entwicklung und Implementierung 
von strategischen Managementprojekten unterstützen. 

Zusätzlich gibt es das Functional Graduate Program, in dem die 
Teilnehmer innerhalb ihrer gewählten Funktion rotieren: Finance, 
Marketing, Commercial, Manufacturing & Operations, Research & 
Development oder Human Resources. 

Alle Trainees durchlaufen eine Auslandsstation und nehmen an 
On-the-job-Trainings sowie Seminaren teil. 

Abschlussarbeiten. Merck betreut jährlich circa 100 Bachelor- und 
Masterarbeiten sowie rund 25 Doktoranden – größtenteils aus natur-
wissenschaftlichen Fachbereichen. Neben aktiver Hilfestellung und 
einem abwechslungsreichen Arbeitsumfeld, verspricht das Unterneh-
men den Autoren der Arbeiten eine „attraktive“ Vergütung.

Praktika. Jährlich haben vor allem Studenten der Natur-, Wirtschafts- 
und Ingenieurwissenschaften die Chance auf einen der insgesamt 500 
Praktikumsplätze in verschiedenen Unternehmensbereichen. Dabei 
besteht sowohl die Möglichkeit, vergütete Pflichtpraktika zu absol-
vieren, für die die Studierenden mindestens acht Wochen einplanen 
sollten, als auch freiwillige Praktika von mindestens zwölf Wochen.
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von Krebs und entwickle Medikamente,
die vielen helfen.
Egal ob Krebs, Multiple
Sklerose, Diabetes oder
viele andere Krankheiten:
Wir entwickeln die Wirkstoffe,
die sie effektiv bekämpfen.
Das ist nur ein Beispiel dafür,
wie unser Entdeckergeist in
den Bereichen Healthcare,
Life Science und Performance
Materials das Leben für alle
besser macht. Werde ein Teil
von Merck und lass Deiner
Neugier freien Lauf.

Jetzt bewerben!
come2merck.de

http://www.merck.de/de/karriere/karriere.html
https://www.merckgroup.com/de/company/contact-us.html
http://https//www.facebook.com/MerckDeutschland
http://https//www.facebook.com/MerckDeutschland
http://https//www.facebook.com/MerckDeutschland
https://www.facebook.com/merckgroup
https://www.facebook.com/MerckDeutschland
https://www.youtube.com/watch%3Fv%3DzhYTh6jT3A0
https://www.facebook.com/merckgroup
https://www.linkedin.com/company/14328/
http://come2merck.de/
tel:+49 6151 72-53880
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Obi Group Holding SE & Co. KGaA

Die Gesellschaft. Do it yourself – das Hobbyhandwerken gewann in 
den 50er Jahren in der noch jungen Bundesrepublik viele Anhänger. 
Und Dr. Emil Lux entdeckte in Amerika das dazu passende Geschäfts-
modell: den Bau- und Heimwerkermarkt. 

„Selbst ist der Mann“, so hieß 1970 die Devise unter motivierten 
deutschen Heimwerkern als Lux und Manfred Maus das Geschäfts-
modell der amerikanischen Do-it-yourself-Märkte auf Deutschland 
übertrugen und mit dem ersten Obi Bau- und Heimwerkermarkt an 
den Start gingen. Auf nur 870 Quadratmetern verkauften zwölf Mit-
arbeiter im Hamburger Einkaufszentrum Alster-
tal alles, was der Hobby-Handwerker begehrte. 
Den Namen leiteten die beiden Unternehmer 
damals von dem Wort „Hobby“ ab. Ein Hobby, 
bei dem es heutzutage längst auch heißt: Selbst 
ist die Frau. 

Obi gehört inzwischen mehrheitlich zur Un-
ternehmensgruppe Tengelmann. Die Obi Mär-
kte werden entweder als eigene Standorte der 
Obi AG geführt oder im Franchising.

Dienstleistungen und Marktbedeutung. Auf 
einer durchschnittlichen Verkaufsfläche von 
7.000 bis 9.000 Quadratmetern sind die Obi-

Baumärkte mit 40.000 bis 60.000 Artikeln pro Markt Do-it-your-
self-Komplettanbieter für Garten und Bauen, Technik und Wohnen.  
Obi führt, gemessen am Umsatz, vor Toom, Hornbach, Bauhaus und 
Hagebaumarkt als Nummer Eins die deutsche Bau- und Heimwerker-
branche an und gehört auch in Europa zur Spitze. 

Überdies zählt Obi – das ergab eine Erhebung des Instituts TNS 
Infratest im Juli 2011 – mit einer gestützten Bekanntheit von 97 Pro-
zent zu den Topmarken in Deutschland. Insgesamt erzielten die Mär-
kte im Geschäftsjahr 2016 international einen Gesamtumsatz von 

7,3 Milliarden Euro (wie Vorjahr). Ertragszahlen 
werden traditionell nicht veröffentlicht.
 
Standorte und Mitarbeiter. Seit den Grün-
dertagen ist Obi in Deutschland auf über 350 
Baumärkte mit einer Gesamtverkaufsfläche von 
über vier Millionen Quadratmetern gewachsen 
und überdies mit über 650 Obi-Märkten in elf 
zentral- und osteuropäischen Ländern vertre-
ten. Derzeit hat die Gruppe international über 
48.000 Mitarbeiter. Der Hauptsitz des Unter-
nehmens liegt im nordrhein-westfälischen Wer-
melskirchen im Bergischen Land, ganz in der 
Nähe von Köln.

Albert-Einstein-Straße 7-9_42929 Wermelskirchen_0 21 96-76-01_www.obi.de

CHANCEN FÜR
Junior Professionals	 +
Hochschulabsolventen	 +
Abschluss-/Doktorarbeiten 	 +
Werkstudenten 	 +
Studentische Praktikanten	 +
Azubis/Duales Studium 	 +
Schul-Praktikanten	 +
Wirtschaftswissenschaftler	 ++
Wirtschaftsinformatiker	 +
Informatiker	 +
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Karriere bei Obi. Sowohl für Praktikanten als auch für Absolventen 
und Berufserfahrene beginnt mit dem Einstieg bei Obi auch sofort die 
Weiterbildung. Dabei werden die Personalentwicklungsmaßnahmen 
jeweils sehr individuell auf den einzelnen Mitarbeiter und seinen Be-
darf an fachlicher und persönlicher Entwicklung zugeschnitten. Wer 
sich erkennbar für die Übernahme von Führungsaufgaben eignet, 
wird darauf in internen Programmen vorbereitet. Im Verlauf der Kar-
riere sind Wechsel zwischen einzelnen Funktionen und Geschäftsbe-
reichen möglich. 

Junior Professionals. Da Obi Führungsposten bevorzugt aus den 
eigenen Reihen besetzt, haben qualifizierte Nachwuchskräfte gute 
Karriereaussichten. Interne Bewerber sollten neben ihrem fachlichen 
Know-how vor allem Kommunikationsfreude und Flexibilität mit-
bringen. Externe Bewerber haben eine Chance, wenn sie viel Erfah-
rung im Einzelhandel nachweisen können. 

In der Zentrale gibt es sieben verschiedene
Traineeprogramme: In den Bereichen
Business Development, Finance, IT,
Logistik, Indirekter Einkauf,
Digital/ E-Commerce und Category Management.

Hochschulabsolventen. Obi hat vor allem Interesse an Wirtschafts-
wissenschaftlern, Wirtschaftsinformatikern und Informatikern. Ein 
Direkteinstieg in den Bereichen Business Development, Category 
Management, E-Commerce, Finance, Human Resources, IT, Indi-
rekter Einkauf, Logistik und Marketing möglich. Darüber hinaus wer-
den in der Zentrale aber auch sieben Trainee-Programme angeboten. 
Sie dauern bei Trainees in den Bereichen Business Development und 
Category Management 15 Monate, bei einem Schwerpunkt in den 
Bereichen IT, Logistik, Indirekter Einkauf und Digital/E-Commerce 
zwischen 15 und 18 Monaten und im Bereich Finance 18 Monate.

Wer ins Business Development einsteigen möchte, benötigt einen 
überdurchschnittlichen Master-Abschluss in einem Wirtschaftsfach und 
sollte bereits Erfahrung in einem internationalen Handelsunternehmen 
oder einer Unternehmensberatung gesammelt haben.

Von Trainees im Bereich Indirect Procurement (Indirekter Einkauf) 
wünscht sich Obi neben einem überdurchschnittlichen Abschluss in 

http://www.obi.de/decom/home.html
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BWL, Wirtschaftsinformatik oder Wirtschaftsingenieurwesen auch 
erste  Erfahrung im Einkauf, sei es als Praktikant, Werkstudent oder 
aus einer Lehre.

Das Trainee-Programm in der Logistik bereitet auf eine Position 
als Project Manager vor und setzt einen wirtschaftswissenschaftlichen 
Abschluss, idealerweise mit Schwerpunktfach Logistik, sowie gute 
Englischkenntnisse voraus.

Auch im Bereich Finance ist ein Wirtschaftsstudium nötig, hier 
jedoch mit Schwerpunkten auf Finanzen, Rechnungswesen oder Con-
trolling. Ideal ist, wenn die Kandidaten schon eine kaufmännische oder 
Bank-Lehre mitbringen oder Praktika mit finanzwirtschaftlichem Bezug.

 Im Bereich E-Business/Online-Marketing ist viel Erfahrung mit 
den entsprechenden Medien und Online-Werkzeugen nötig. Daher 
ist hier neben einem Studium der Wirtschaftswissenschaften auch 
einschlägige Erfahrung aus Praktika oder einer Ausbildung eine gute 
Voraussetzung. Außerdem ist auch hier gutes Englisch nicht verzichtbar. 

Praktika im Bereich Softwareentwicklung oder IT-Prozessdesign 
sind ein großer Pluspunkt für einen Einstieg als IT-Trainee, bei dem das 
Studium der Informatik oder Wirtschaftsinformatik Voraussetzung ist.

Category Management ist eine typische Kerndisziplin des Handels 
und macht ein wirtschaftswissenschaftliches Studium nötig, bei dem der 
Schwerpunkt möglichst schon auf dem Fach Handel gelegen hat. Auch 
hier ist Erfahrung aus Praktika, Studentenjobs oder Lehre Gold wert.

Alle Trainees werden begleitet durch einen persönlichen Mentor 
und durch zielgerichtete Weiterbildungsmaßnahmen. 

Abschlussarbeiten. Obi betreut im Rahmen eines Praktikums nach 
Absprache sowohl Bachelor- als auch Masterarbeiten. Interessierte 
sollten einen eigenen Themenvorschlag erstellen, der dann mit der 
entsprechenden Fachabteilung zum endgültigen Thema ausgearbeitet 
wird. Die Autoren der Abschlussarbeiten erhalten eine Vergütung.

Praktikanten. Studierende der Fachrichtungen Wirtschaftswissen-
schaften, Wirtschaftsingenieurwesen und IT, die gute Studienlei-
stungen vorweisen können und ihr zweites Fachsemester bereits hin-
ter sich haben, können im Obi-Headquarter in Wermelskirchen ein 
Praktikum für drei bis sechs Monate absolvieren. Auch Studierende 
anderer Fächer sind Obi willkommen, sofern sie Interesse am Handel 
haben. Idealerweise sollten die Studenten bereits erste Praxiserfahrung 
– etwa in einschlägigen Praktika – gesammelt haben. Auch für Schüler 
bietet Obi Praktika an. Gute schulische Leistungen werden erwartet. 
Schülerpraktika sollten mindestens zwei Wochen dauern. 

Auch für Schüler, von denen gute schulische Leistungen erwartet 
werden, bietet Obi Praktika von mindestens zwei Wochen Dauer an.

Azubis/Duales Studium. Für Kaufleute im Einzelhandel und Fach-
lageristen stellt Obi jährlich zwischen 450 und 500 Ausbildungsplät-
ze zur Verfügung. Weitere 20 Plätze werden für die Ausbildung von  
Kaufleuten für Büromanagement, Kaufleuten im Groß- und Außen-
handel, Fachinformatikern und Informatikkaufleuten angeboten. 
Start für alle Ausbildungsberufe ist der 1. August; die Auswahl findet 
im Herbst des Vorjahres statt.

Neben einer Ausbildung bietet Obi in Kooperation mit verschie-
denen Hochschulen und Berufsakademien duale Studiengänge für 
Abiturienten, die zu den Abschlüssen Bachelor of Arts, Bachelor of 
Science und Bachelor of Engineering führen. Das duale Studium dau-
ert insgesamt sechs Semester, wobei jedes Semester aus drei Monaten 
Praxis und drei Monaten Studium an einer der kooperierenden Hoch-
schulen besteht. Hier bietet Obi circa 50 Plätze pro Jahr an.

Die Theoriephase der Studiengänge Bachelor of Science/Fachrich-
tung Wirtschaftsinformatik und Bachelor of Engineering/Fachrich-
tung Informationstechnik findet an der DHBW in Heidenheim statt. 
Die Theoriephase des Studiums zum Bachelor of Arts/Fachrichtung 
Handel wird an einer der Hochschulen in Berlin, Eisenach, Heiden-
heim, Lörrach oder Mannheim absolviert.

BEWERBEN

Online unter www.obi.de/jobs;  
jeweils mit Bezugnahme auf den Jobguide

ANSPRECHPARTNER
Christina Schnell (- 27 96)

AUSWAHLVERFAHREN
Gespräche mit der Fach- und Personalab-
teilung, gegebenenfalls Bearbeitung von Fallstudien; zentrale 
Eignungstests für  
Auszubildende

Obi auf 
Xing                               LinkedIn

Jobguide

Ein Weg ans Ziel.

Wir suchen Sie als:

Absolventen und 
Trainees (m/w)

Vorausgehen statt folgen. Das ist der Anspruch von OBI. Immer wieder neue Wege zu beschreiten, ist unser Erfolgsrezept. In 
Deutschland und Österreich sind wir damit bereits die Nr. 1 unter den Bau- und Heimwerkermärkten geworden. In Europa gehören 
wir zur Spitze. Heimwerker in 11 europäischen Ländern finden in über 650 OBI Märkten genau das, was sie suchen. Qualität, 
Auswahl, Rat und Tat. Dafür ziehen jeden Tag über 46.000 engagierte Mitarbeiter gemeinsam an einem Strang. Dazu bietet OBI 
beste Aufstiegschancen, internationale Perspektiven und intensive Weiterbildungsprogramme. Wir suchen Menschen, die mit 
uns vorangehen möchten.

Begeistert? Dann bewerben Sie sich jetzt direkt online unter www.obi.de/jobs! Fügen Sie Ihrer Bewerbung bitte alle Unter lagen 
bei, die uns ein klares Bild über Ihre bisherige Entwicklung verschaffen.

Wir bieten Ihnen attraktive Perspektiven in 
unserer Zentrale in Wermelskirchen:

•  Traineeprogramme in den Bereichen Business Development, 
Category Management, Digital / E-Commerce, Finance, IT 
und Logistik

•  Direkteinstieg in den Bereichen Business Development, 
Category Management, E-Commerce, Finance, Human 
Resources, IT, Logistik und Marketing

Wir bieten Ihnen spannende Einblicke und herausfor- 
dernde Themen, die Sie im Rahmen eines Praktikums  
oder einer Abschlussarbeit in folgenden Bereichen 
bearbeiten können: 

Praktikanten (m/w)

Ihre Qualifizierung:

•  qualifizierter wirtschaftswissenschaftlicher  
oder IT-Studiengang

Ute Spickenheuer, OBI Corporate Center

• Business Development
• Category Management
• E-Commerce

• Finance
• Human Resources
• IT

• Logistik 
• Marketing

22 praktische Einstiege.

OBI gehört zu den Top 10 der „Top Employers 2016“.
Das bedeutet für die Mitarbeiter: Beste Voraussetzungen für eine Top-Karriere bei OBI!

Weitere Informationen zu den Einstiegsmöglichkeiten 
bei OBI finden Sie unter www.obi.de/jobs

http://www.obi.de/jobs
http://www.obi.com/de/company/de/Jobs_und_Karriere/index.html
http://www.obi.com/de/company/de/Jobs_und_Karriere/index.html
https://www.xing.com/company/obi
http://www.obi.com/de/company/de/Jobs_und_Karriere/index.html
http://www.obi.de/jobs
https://www.linkedin.com/company-beta/429135/life/
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Company

Peek & Cloppenburg KG, Düsseldorf 

Die Gesellschaft. Ihre ersten Modehäuser gründeten die beiden 
Kaufleute Johann Theodor Peek und Heinrich Cloppenburg im Jahre 
1901 in Düsseldorf und Berlin. Nachdem 1911 auch ein Modehaus 
in Hamburg eröffnet hatte, entwickelten sich in den Folgejahren zwei 
rechtlich und wirtschaftlich voneinander unabhängige Unternehmen: 
Peek & Cloppenburg, Düsseldorf ist im Rheinland, in Süddeutsch-
land sowie im Berliner und im Leipziger Raum aktiv und Peek & 
Cloppenburg, Hamburg in den nördlichen und östlichen Bundeslän-
dern.
         Zu der Peek & Cloppenburg KG, Düsseldorf 
gehört seit 1989 auch die Anson’s Herrenhaus 
KG, die an 16 Standorten in Deutschland 20 
Häuser betreibt. Außerdem begann das Unter-
nehmen ab 1998 mit der Internationalisierung, 
es eröffneten Verkaufshäuser in Belgien, den 
Niederlanden, Österreich, Bulgarien und der 
Slowakei. Zehn Jahre später entstand mit der 
Gründung der Peek & Cloppenburg KG, Wien 
eine eigene Zentrale für die österreichischen und 
osteuropäischen Märkte.

P&C ist bis heute ein Familienunternehmen, 

Angehörige der Familie sind bis dato in der Unternehmensleitung 
vertreten.

Produkte und Marktbedeutung. Das Unternehmen betreibt Ver-
kaufshäuser „für die ganze Familie“ in den besten Einkauflagen der 
Innenstädte und setzt dabei auf „stilvolle Einkaufserlebnisse“. Das 
Portfolio des Unternehmens in der Herren-, Damen- und Kinder-
mode umfasst über 500 Marken und zahlreiche Original-Marken-
shops, darunter exklusive Designer- und bekannte Herstellermarken 

ebenso wie erfolgreiche Modelabels.
Neben dem stationären Handel ist P&C auch 

im E-Commerce tätig. So betreibt die Tochter-
gesellschaft Fashion ID GmbH & Co. KG zum 
einen den Online-Shop von P&C fashionid.de 
und kümmert sich zum anderen um die digitale 
Kommunikation von P&C.

Seit 2014 kümmert sich überdies die Toch-
tergesellschaft International Brands Company in 
Düsseldorf um die kreative und technische Pro-
duktentwicklung, die Produktbeschaffung und 
die Vermarktung zahlreicher Modemarken wie 

Berliner Allee 2_40212 Düsseldorf_02 11-36 62-0_www.peek-cloppenburg.de

CHANCEN FÜR
Junior Professionals	 +
Hochschulabsolventen	 ++
Abschluss-/Doktorarbeiten 	 +
Werkstudenten 	 +
Studentische Praktikanten	 +
Azubis 	 ++
Schul-Praktikanten	 +
Wirtschaftswissenschaftler	 ++

Christian Berg, Jake’s, Joseph Janard, McNeal, Montego und Review.
Die Peek & Cloppenburg KG, Düsseldorf machte 2015 einen 

Umsatz von rund 1,49 Milliarden Euro und erzielte damit ein ope-
ratives Vorsteuerergebnis von 89 Millionen Euro.

Standorte und Mitarbeiter. Das Unternehmen ist inzwischen in 15  
Ländern Europas aktiv. In Deutschland betreibt P&C Häuser an 68 
Standorten, außerdem zwei in Belgien, drei in den Niederlanden und 
eins in der Schweiz. Die Peek & Cloppenburg KG, Wien führt wei-
tere 44 Standorte in Österreich, Polen, Kroatien, Slowakei, Slowe-
nien, Bulgarien, Tschechien, Ungarn, Rumänien, Lettland und Litau-
en. Die Peek & Cloppenburg KG, Düsseldorf beschäftigte im Jahr 
2015 über 13.700 Mitarbeiter. 

Karriere bei P&C Düsseldorf. Das Unternehmen legt wert auf eine 
Kultur, die getragen ist von Begeisterung für Mode und Leidenschaft 
für den Handel, aber auch von kollegialem Zusammenhalt, einem 
hohen Leistungsanspruch und der Bereitschaft, Verantwortung zu 
übernehmen.

An der firmeneigenen „Academy“ finden Veranstaltungen mit in-
ternen und externen Referenten statt, die Wissenstransfer gewährlei-
sten, den Nachwuchskräften Möglichkeiten zum Networking sowie 
Einblicke in Schnittstellenbereiche bieten.

Wichtig für die Karriereentwicklung ist auch das Feedback in re-
gelmäßig stattfindenden Beurteilungsgesprächen.

Junior Professionals. Das Unternehmen sucht je nach freier Posi-
tion Nachwuchsführungskräfte mit beruflicher Erfahrung. Insbe-
sondere im Verkauf und in den Zentralbereichen, zu denen unter 
anderem Finanz- und Rechnungswesen, Controlling, Marketing 

sowie die Abteilung Strategie und Projektorganisation gehören, be-
stehen Chancen für akademische Junior Professionals, die auch aus 
anderen Branchen kommen können. Für sie eignet sich insbeson-
dere der Direkteinstieg im Verkauf über das Führungsnachwuchs
programm, das ganz individuell jederzeit starten kann.

Hochschulabsolventen. Jedes Jahr stellt P&C motivierte Hochschul-
absolventen ein. Gute Chancen haben Abgänger aller wirtschafts
wissenschaftlichen Fächer sowie Absolventen von Modeschulen. Ne-
ben guten Examina sollten die Bewerber bereits Praktika in relevanten 
Bereichen gemacht haben. Es zählen aber auch Initiative und gesell-
schaftliches Engagement der Kandidaten: Wer Auslandsaufenthalte 
und Einsatz außerhalb seines Studiums vorweisen kann, ist klar im 
Vorteil.

Hochschulabsolventen steigen am 1. April oder am 1. Oktober 
über ein 18-monatiges Traineeprogramm ein. Dabei können sie den 
Schwerpunkt legen auf den Einkauf, den Verkauf oder die Zentrale. 
Im Einkauf steht nach drei Monaten Einarbeitung im Verkauf und 
drei Monaten im Einkauf sowie zwölf Monaten in einer Führungspo-
sition im Verkauf am Ende der Einstieg in die Position des Retail Buy
ers. Da dieser eigene Budgets verantwortet, Sortimente einkauft und 
Führungskraft auf der Fläche ist, muss er ein ausgeprägtes Trendge-
spür und Stilempfinden haben, aber auch analytisch denken können 
sowie zahlenaffin, flexibel und durchsetzungsstark sein. 

Auch das Traineeprogramm Verkauf beginnt mit einer dreimona-
tigen Einarbeitung im Verkauf. Danach stehen weitere zwölf Wochen 
an, die der Trainee im Einkauf mitarbeitet oder einen Geschäftsleiter 
begleitet, um dann ein Jahr in einer Führungsposition im Verkauf zu 
verbringen. Das Ziel ist es hier, zum Ende des Programms als Store 
Manager zum Unternehmer im Unternehmen zu werden. Der Ge-
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schäftsleiter führt dann „sein“ Verkaufshaus als Profitcenter und ist 
damit für die Führung der Mitarbeiter und den gesamten Auftritt des 
Hauses verantwortlich.

Wer sich für das Traineeprogramm Zentrale entscheidet, lernt 
auch zunächst einmal für je drei Monate das Geschäft an der Basis 
im Verkauf und Einkauf kennen, um dann ein Jahr in dem gewählten 
Schwerpunktbereich, also im Controlling, Finanz- und Rechnungs-
wesen, Marketing, Supply Chain Management, in HR oder der Abtei-
lung Strategie und Projektorganisation zu verbringen. Ziel ist hier die 
Position des Associate Managers in einem der Zentralbereiche.

Neben dem Traineeprogramm gibt es aber auch die Chance zum 
Direkteinstieg in den Zentralbereichen, bei Anson’s oder in der In-
ternational Brands Company. Auch die Tochtergesellschaft Fashion 
ID schreibt regelmäßig in den Bereichen Online Marketing, Fashion 
Content, Webdesign, Operations E-Com, in der Logistik und in der 
Abteilung Business Development Stellen für Direkteinsteiger aus.

Das Einstiegsgehalt variiert je nach Studienabschluss und Quali-
fikation.

Abschlussarbeiten. P&C unterstützt unternehmensrelevante The-
men im Rahmen von Bachelor- und Master-Abschlussarbeiten. In-
teressierte Studenten sollten einen Themenvorschlag machen. Dann 
wird individuell geprüft, ob eine Betreuung erfolgen kann und das 
Thema bisher noch nicht bearbeitet wurde. Vielfach ergibt sich eine 
Themenidee im Laufe eines Praktikums. Die Autoren der Arbeiten 
müssen nicht vor Ort im Unternehmen sitzen oder mitarbeiten, wer-
den aber während der Erstellung der Arbeit mit einer Aufwandsent-
schädigung unterstützt.

Praktika. P&C stellt jährlich für circa 150 Studierende Praktikums
plätze zur Verfügung. Sie können nach dem zweiten Fachsemester für 

BEWERBEN

Mit Bezug auf den Jobguide über das Jobportal

ANSPRECHPARTNER
Traineeprogramme Verkauf und Einkauf: 
Tanja Vellekoop 
Traineeprogramm Zentrale: Bettina Wolters 
Abschlussarbeiten, Praktikanten:
Dr. Maria Schmitz-Hüser
Azubis/Kaufleute für Büromanagement: Saskia Falk 
Azubis/Gestalter für visuelles Marketing und Handelsfachwirt: 
Anna Engels
Azubis/Kaufleute im Einzelhandel und Duales Studium:
Barbara Weschenbach
Schulpraktikanten richten sich direkt an ein Verkaufshaus
Alle Emails: karriere@peek-cloppenburg.de

AUSWAHLVERFAHREN
Bei Trainees: Auswahltag; ggf. Praxistag, Videointerview, Besuch im 
Fachbereich, Telefongespräch 

P&C auf Facebook                    Xing                          LinkedIn      

mindestens zwei und längstens sechs Monate in Zentralbereichen wie 
dem Finanz- und Rechnungswesen, Controlling, Personal, Marke-
ting, in der Strategie und Projektorganisation oder in einem Verkaufs-
haus einsteigen.
      Für Auslandspraktika kommen nur Bewerber in Frage, die die  
jeweilige Landessprache sprechen. Praktikanten, die den Bachelorab-
schluss noch vor sich haben, erhalten monatlich 800 Euro brutto so-
wie einen Personalrabatt. Wer den Bachelor schon in der Tasche hat, 
bekommt rund 1.470 Euro im Monat.

Eine Besonderheit ist das Junior-Traineeprogramm, für das es 
jährlich etwa 25 Plätze gibt: Bereits während des Studiums können 
die Trainees als studentische Aushilfe Praxiserfahrung sammeln und 
haben dann nach erfolgreichem Studienabschluss die Chance auf einen 
Direkteinstieg als Abteilungsleiter. Bewerber sollten noch im ersten 
Studienabschnitt sein.

Wer sich im Job gut entwickeln will, braucht den bestmöglichen Karrierestart: Das Traineeprogramm 
von P&C bereitet talentierte Absolventen in 18 Monaten auf eine Laufbahn im Einkauf, Verkauf oder in  
unserer Unternehmenszentrale vor. Wir bieten Ihnen ein spannendes Arbeitsumfeld im Handel, in dem 
Sie früh Verantwortung übernehmen können. Dazu profitieren Sie von begleitenden Seminaren, besten  
Entwicklungsmöglichkeiten, individueller Betreuung, persönlichem Mentoring und einem überdurch-
schnittlichen Gehalt. 

peek-cloppenburg.de/karriere  
facebook.com/peekcloppenburgkarriere  

youtube.com/PuCKarriere  
karriereblog.peek-cloppenburg.de  

DAS TRAINEEPROGRAMM vON P&C
für Absolventen

1602341_Pers-Anz_Trainee_Absolventen_210x280_D.indd   1 29.02.16   08:40

Ausgeprägtes Stil- und 
Geschmacksempfinden
ist wichtig für alle
Bewerber.

Jobguide
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R+V Versicherung  AG

Die Gesellschaft. Die R+V Versicherung ist der Versicherungspart-
ner im genossenschaftlichen Finanzverbund. Sie gehört mehrheitlich 
(74,9 Prozent) der  DZ Bank Gruppe, weitere 15,8 Prozent der An-
teile werden von der WGZ-Bank gehalten. Die DZ Bank ist das Spit-
zeninstitut im Genossenschaftlichen Finanzverbund und gleichzeitig 
Zentralbank für fast 900 Genossenschaftsbanken in Deutschland, 
zu der rund 11.000 Filialen gehören. Die deutlich kleinere WGZ-
Bank übt die gleiche Funktion aus für weitere 200 Genossenschafts-
banken im Rheinland und in Westfalen. Zum genossenschaftlichen 
Finanzverbund zählen neben den Volks- und Raiffeisenbanken, der 
DZ Bank, der WGZ Bank und der R+V Versicherung auch noch die 
Bau- und Immobilienfinanzierer Bausparkasse Schwäbisch Hall, DG 
Hyp, Münchener Hyp und WL Bank sowie die DZ Privatbank, die 
Fondgesellschaft Union Investment, der Spezialfinanzierer VR Lea-
sing, der Ratenkreditexperte Easy Credit und verschiedene andere 
Spezialinstitute.

An der Spitze der R+V Unternehmensgruppe selbst steht die R+V 
Versicherung AG. Sie ist das Konzerndach über 
drei weiteren Führungsgesellschaften, der R+V 
Komposit Holding, der R+V Service Holding 
und der R+V Personen Holding. Außerdem ist 
sie die Muttergesellschaft über allen Auslandsak-
tivitäten der Gruppe.

Dienstleistungen und Marktbedeutung. Die 
R+V ist mit rund acht Millionen Kunden in 
Deutschland einer der größten Versicherer für 
Privat- und Firmenkunden. Ihr wichtigstes Ge-
sicht zum Endkunden sind die Volks- und Raiff-
eisenbanken, die immer, wenn ihre Bankkunden 
Versicherungsleistungen benötigen, auf die An-
gebote der R+V zurückgreifen. Die Produktpa-

lette der R+V umfasst alle bekannten Versicherungen für Privatkun-
den, darunter Standardprodukte wie die Kfz-Haftpflichtversicherung, 
aber auch individuelle Konzepte für die Altersvorsorge. Im Firmen-
kundensegment kommen die Kunden der R+V traditionell aus dem 
mittelständischen Handel, Handwerk und Gewerbe sowie der Land-
wirtschaft.

Die R+V-Unternehmensgruppe erwirtschaftete 2016 bei einem 
Beitragsvolumen von mehr als 14,7 (Vorjahr: 14,5) Milliarden Euro 
ein Konzernergebnis von 517 (Vorjahr: 460) Millionen Euro. Dabei 
kamen mehr als die Hälfte der Beiträge aus dem Geschäft mit Le-
bens- und Krankenversicherungen, knapp fünf Milliarden Euro aus 
dem Bereich Schaden und Unfall und der Rest aus dem Rückversi-
cherungsgeschäft.

Standorte und Mitarbeiter. Die Unternehmensgruppe beschäftigt 
mehr als 15.000 Mitarbeiter, davon 425 an den Auslandsstandorten 
in Luxemburg und Italien. Der größte Teil der Mitarbeiter  – knapp 

6.800 – sind im Innendienst beschäftigt, weitere 
gut 5.000 Personen arbeiten im angestellten Au-
ßendienst. 

Karriere bei R+V. Vor einiger Zeit hat das Un-
ternehmen ein neues Laufbahnmodell im In-
nendienst eingeführt, das nun gleichwertige 
Laufbahnen für die Führungs-, Projekt- und 
Fachlaufbahn gewährleistet und neue Entwick-
lungswege eröffnet hat. Darüber hinaus hat es 
die Entwicklungs- und Karrieremöglichkeiten 
für Jedermann im Unternehmen transparent ge-
macht. 

Im Rahmen des Talentmanagements werden 
bei der  R+V systematisch die Personalbedarfe 

Raiffeisenplatz 1_65189 Wiesbaden_06 11-5 33-0_www.ruv.de

CHANCEN FÜR
Junior Professionals	 +
Hochschulabsolventen	 +
Abschluss-/Doktorarbeiten 	 +
Werkstudenten 	 +
Studentische Praktikanten	 +
Azubis/Duales Studium 	 +
Schul-Praktikanten	 +
Wirtschaftswissenschaftler	 ++
(Wirtschafts-) Mathematiker 	 +
Juristen	 ++
(Wirtschafts-) Informatiker 	 +

für die erste bis dritte Ebene in der Führungs-, Projekt- und Fachlauf-
bahn ermittelt, Potentialträger identifiziert und durch Entwicklungs-
programme und Förderkreise gefördert, um sie für die Übernahme 
von Schlüsselpositionen gezielt zu qualifizieren.

Für alle Mitarbeiter bietet das Unternehmen umfassende Wei-
terbildungsprogramme mit fachlichen und methodischen Trainings 
und einer großen Bandbreite von Veranstaltungen an. Neben den 
klassischen Gruppen- und Einzelmaßnahmen setzt die R+V dabei zu-
nehmend auf E-Learnings und Webseminare. Das Unternehmen ist 
der Brancheninitiative „gut beraten“ beigetreten, die sich um die  För-
derung der Weiterbildung kümmert. Ziel dieser freiwilligen Initiative 
der Verbände der Versicherungswirtschaft ist die weitere Professiona-
lisierung des Berufsstands der Versicherungsvermittler. Sie sieht vor, 
dass Vermittler regelmäßig Weiterbildungsmaßnahmen besuchen, 
wobei jeder Vermittler rund 30 Stunden Weiterbildungszeit pro Jahr 
aufwenden muss.

Das Versicherungsunternehmen hat überdies ein ausgefeiltes be-
triebliches Gesundheitsmanagement etabliert. Zum Beispiel können 
die Mitarbeiter ein Online-Fitness-Studio nutzen, das neben vielen 
Videos auch die Möglichkeit bietet, sich am privaten Computer zu 
einem zeitgleich stattfindenden Kurs zuzuschalten. Für individuelle 
Fragen stehen dann Mediziner, Sportlehrer und Sportwissenschaftler 
per Mail, Chat und Telefon bereit.

Zur Förderung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie bietet 
das Unternehmen unter anderem bundesweit Beratungs- und Ver-
mittlungsleistungen für die Pflege von Angehörigen sowie Ferienbe-
treuungsangebote für Kinder an. Und wer sich in einer schwierigen 

Lebenssituation befindet, kann eine kostenlose telefonische Beratung 
bei der „Lebenslagen-Hotline“ wahrnehmen. 

Junior Professionals. Wer nach dem Studium bereits erste Berufser-
fahrung gesammelt hat, findet bei der R+V offene Türen. Kandidaten 
beispielsweise, die neben einem Studium der Mathematik oder Stati-
stik Wissen über den Versicherungsmarkt und Produkte sowie Kennt-
nisse in Stochastik mitbringen, sind geeignet für das Aktuariat. Das 
Finanzressort hingegen interessiert sich für Wirtschaftsmathematiker 
und Wirtschaftswissenschaftler mit finanztheoretischer Ausrichtung. 
Darüber hinaus werden laufend Kandidaten gesucht für Aufgaben 
in den Bereichen IT, Marketing, Personal, Rechnungswesen, Risiko-
management, Rückversicherung, Schadenregulierung, Underwriting 
und Vertrieb.

Hochschulabsolventen. Für Hochschulabsolventen gibt es, je nach 
Studienfach, definierte Positionen für den Direkteinstieg. Informati-
ker beispielsweise steigen als Anwendungsmanager, IT-Berater, Soft-
wareentwickler, Systemingenieur oder IT-Architekt ein. Für Mathe-
matiker stehen Positionen im Aktuariat, der Produktentwicklung und 
im Risikomanagement bereit. Juristen wiederum beginnen als Scha-
denregulierer oder Underwriter. Und für Wirtschaftswissenschaftler 
sind Positionen in den Funktionen Finanzen, Marketing, Personal,  
Rechnungswesen, Risikomanagement, Rückversicherung, Underwri-
ting und Vertrieb vorgesehen.

Neben dem Direkteinstieg gibt es aber auch Traineeprogramme 
im Innen- und Außendienst, für die jährlich 15 bis 20 passende Kan-
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BEWERBEN

Über die Webseite mit Bezug auf den Jobguide

ANSPRECHPARTNER
Traineeprogramm Außendienst: 
anne.kampen@ruv.de; (-60 80);
Traineeprogramm Innendienst, Direkteinstieg, 
Abschlussarbeiten, Praktikanten, Azubis, Duales Studium:
recruiting-center@ruv.de; (-52 10);  

AUSWAHLVERFAHREN
Strukturiertes Interview; zusätzlich eintägiges Assessment-Center 
(AC) mit Einzel- und Gruppenübungen beim Innendienst-Trainee-
programm; beim Außendienst-Traineeprogramm zweitägiges AC;

R+V auf XING        Facebook	                 Twitter                     LinkedIn  

                                                  

didaten gesucht werden. Das Programm im Innendienst startet jedes 
Jahr im Oktober und dauert ein Jahr, das die Trainees am Hauptsitz 
des Unternehmens in Wiesbaden verbringen. Es richtet sich an Ab-
solventen der (Wirtschafts-) Mathematik, (Wirtschafts-) Informatik, 
Wirtschaftswissenschaften und Rechtswissenschaften.

Das Außendienst-Traineeprogramm hingegen startet zu jedem 
Quartalsbeginn bundesweit und dauert zwei Jahre. Es ist vorgesehen 
für Kandidaten mit gutem Hochschulabschluss in Wirtschaftswis-
senschaften, die einen Schwerpunkt auf Versicherungen oder Finanz-
dienstleistungen gelegt haben. Im Mittelpunkt steht hier die fachliche 
und persönliche Ausbildung zum Spezialisten der Versicherungsbran-
che. Diese findet vor allem „on the job“ statt und wird begleitet durch 
Seminare. Für beide Traineeprogramme wünscht sich die R+V Bewer-
ber, die am besten schon in Ausbildung, Praktika oder als Werkstu-
dent mit der Finanzdienstleistungsbranche Berührung hatten.

Abschlussarbeiten. Themen für Bachelor- und Masterarbeiten von 
Studierenden ergeben sich zumeist im Rahmen von Praktika. Das 

Unternehmen betreut daher auch nur Arbeiten von Autoren, die es 
bereits im Praktikum oder als Werkstudent kennengelernt hat. Wie 
immer gilt, dass das gewählte Thema einen Nutzen für das Unterneh-
men haben muss. 

Praktika. Egal ob in den Versicherungssparten, im Personal, Marke-
ting, Vertrieb, Controlling, im Finanzwesen oder der IT: Ein Einsatz 
als Praktikant oder Werkstudent ist in nahezu allen Unternehmensbe-
reichen möglich. Gefragt sind Studierende, die das zweite Fachseme-
ster ihres Bachelor-Studiengangs beendet oder ihre Zwischenprüfung 
mit gutem Ergebnis abgeschlossen haben. Sie sollten mindestens zwei 
Monate für ihr Praktikum einplanen oder neben dem Studium für 
ein halbes Jahr auf Stundenbasis mitarbeiten. Als Vergütung erhalten 
die Praktikanten – je nach Studienfortschritt – pauschal zwischen 500 
und 600 Euro im Monat und – wenn sie von weiter her kommen – 
einen Mietzuschuss. Werkstudenten werden auf Stundenbasis bezahlt. 
Dem Unternehmen ist wichtig, dass seine Praktikanten und Werk-
studenten gerne im Team arbeiten, kommunikativ und flexibel sind.

Azubis/Duales Studium. Derzeit hat die R+V über 480 Nachwuchs-
kräfte in Ausbildung und jedes Jahr werden 180 neue an Bord genom-
men. Für Abiturienten gibt es duale Studiengänge für die Abschlüs-
se Bachelor of Science in Insurance and Finance mit gleichzeitiger 
Ausbildung zum Kaufmann für Versicherungen und Finanzen. Fer-
ner bietet sich der Bachelor of Science in Wirtschaftsinformatik mit 
Ausbildung zum Fachinformatiker an. Drittens gibt es den Bachelor 
of Arts in Insurance and Finance mit Praxiseinsatz im R+V-Direkti-
onsbetrieb Stuttgart. Viertens kann man den Bachelor of Arts oder 
Science in einem Dualen BWL-Studium im Banken- oder Maklerver-
trieb erwerben und begleitend eine Praxisausbildung in einer der acht 
Vertriebsdirektionen machen. 

Wer eine normale Ausbildung machen will, kann Kaufmann für 
Versicherungen und Finanzen oder Fachinformatiker für Anwen-
dungsentwicklung werden. Der Außendienst bildet in den Vertriebs-
direktionen zum Kaufmann für Versicherungen und Finanzen  aus. 
Daneben ist die Konzerngesellschaft UMB Unternehmens-Manage-
mentberatungs GmbH Ausbildungsstätte für Kaufleute für Büroma-
nagement. Ausbildungsstart ist jeweils im August/September.
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News

Banker verdienen mehr fix
Wurden Bankmanager in den vergangenen Jahren zu einem Großteil variabel vergütet, 
stellen die Banken aktuell verstärkt auf höhere Festgehälter um.
Das ergab eine internationale Studie des Beratungsunternehmens Mercer. Danach will in 
Deutschland mehr als jede dritte Bank bei ihren Führungskräften den Anteil des festen Grund-
gehalts an der Gesamtvergütung erhöhen. Der variable Anteil in Form von Boni oder betrieb-
licher Altersvorsorge nimmt dagegen ab. Grund sind die schwieriger gewordenen Marktbedin-
gungen, die es den Mitarbeitern schwer machen, passable Ergebnisse zu erzielen.  
Weiterer Trend: Fast die Hälfte aller Banken und Versicherungen will verstärkt Bonus-Malus-
Regelungen, die schlechte Leistungen „bestrafen“, einsetzen. Fast ebenso viele wollen die 
Vergütung stärker an die erbrachte Leistung koppeln und knapp jedes dritte Unternehmen will 
bei der Leistungsmessung stärker solche  Faktoren einbeziehen, die nicht unmittelbar mit dem 
Finanzergebnis verbunden sind. � Quelle: Mercer
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Wer umzieht, muss 
sich melden
Seit November 2015 gilt das neue Mel-

degesetz. Seitdem muss sich jeder, 

der irgendwo ein- oder auszieht, muss 

beim Einwohnermeldeamt ummelden 

– sonst setzt es Strafen. Dabei haben 

Mieter, die irgendwo einziehen, zwei 

Wochen Zeit, die Bescheinigung des 

Vermieters beim Einwohnermeldeamt 

vorzulegen. Tun sie das nicht, sind 

Bußgelder bis 1.000 Euro vorgesehen. 

Passend zum neuen Gesetz haben 

auch die Vermieter jetzt eine Mitwir-

kungspflicht: Sie müssen ihre Mieter 

mit entsprechenden Bescheinigungen 

fürs Ummelden versorgen. Das 

Abmelden an alter Stelle – außer man 

zieht ins Ausland – geht dann meist 

automatisch.� Quelle: ING Diba  

Cash News

Der Zeitarbeitsvermittler Studitemps hat in seiner 
„Fachkraft 2020“-Studie unter anderem auch 
die Stundenlöhne von Studenten für Nebenjobs 
ermittelt. 
So zeigte sich, dass Studierende offensichtlich in 
den Semesterferien mehr verdienen als während 
des Semesters: Im Sommersemester 2012, für das 
die Zahlen erhoben wurden, waren das im Schnitt 
8,80 Euro für Jobs neben dem Studium und 9,30 
Euro in der vorlesungsfreien Zeit. Das könnte daran 
liegen, dass in den Semesterferien „hochwertigere“ 
Jobs an Land gezogen werden. Jobs, die etwas mit 
dem Studium zu tun haben.  Denn die werden um 12 
Prozent besser bezahlt als Jobs, für die die Studenten 
keine Erfahrung mitbringen müssen. Noch größer – 

16 Prozent – fällt der Unterschied aus, wenn Studenten 
in Jobs arbeiten, in denen sie zuvor eine Ausbildung 
gemacht haben. 
Aufgeschlüsselt nach Studiengängen ergab sich, 

dass Kunst- und Musikstudenten mit 9,57 Euro pro 
Stunde am besten verdienten, knapp gefolgt angehenden 

Psychologen, Informatikern, Mathematikern und Medizinern 
(alle zwischen 9,43 und 9,21 Euro). Am schlechtesten ka-
men Sprach- und Kulturwissenschaftler mit durchschnittlich 
8,54 Euro pro Stunde und Juristen mit 8,60 Euro weg. Die 

übrigen Studienfächer lagen etwa zwischen 8,70 Euro und 
9,00 Euro. � Quellen: Studitemps/Fachkraft 2020

Cash

Master verdienen immer noch leicht mehr als Bachelor
Master-Absolventen starten im Schnitt mit etwa 5.000 Euro mehr 
Jahresgehalt in den Job. Das hat das Vergütungsportal Gehalt.de er-
mittelt und eine Liste mit den Top-Verdiener-Berufen für Bachelor- 
und Master-Studenten zusammengestellt.

Die am besten bezahlten Jobs für Bachelor-Absolventen stammen 
in erster Linie aus dem MINT-Bereich: So können Einsteiger in der 
technischen Forschung im Mittel mit rund 48.900 Euro rechnen. So 
viel wird in etwa auch Vertriebsingenieuren geboten, knapp gefolgt 
von SAP-Beratern (47.900), Technikern im Qualitätswesen (47.400) 
oder Konstruktionsingenieuren und E-Technikern (beide 47.200). 
Erste nichttechnische Topverdiener-Berufe sind bei den Bachelorn 
der Unternehmensberater (45.900) und der Supply Chain Manager 
(44.000).

Unter den bestbezahlten Berufen für Master-Absolventen halten 
sich laut der Untersuchung technische wie kaufmännische Berufe 
die Waage. Die höchsten Einstiegsgehälter werden Master-Absol-
venten im Controlling geboten: im Mittel 52.800 Euro Jahresgehalt, 
knapp dahinter Supply Chain Manager und Key Account Manager 
für Investitionsgüter (52.700 und 52.400). In der Unternehmens-
beratung steigt man als Master im Mittel mit 52.000 Euro ein, als 
E-Techniker und Vertriebsingenieur mit 51.500 bzw. 51.000 Euro.  
                                          				     Quelle: Crosswater

Was Studenten im Nebenjob verdienen

Wie man an gute Mitfahrgelegenheiten kommt
Um den chronisch klammen studentischen Geldbeutel zu schonen, haben sich Mitfahrzentralen seit Jahrzehnten bewährt. Und im Internet- 
und App-Zeitalter wird die Suche immer einfacher. Um sich aber nicht durch jede einzelne Mitfahr-Börse klicken zu müssen, lassen sich 
Angebote am besten über Metasuchmaschinen checken. Die klappern gleich mehrere Börsen nach passenden Verbindungen ab. Kosten-
lose Metasuchmaschinen für das gemeinsame Fahren sind, so fasst Studi online zusammen, fahrtfinder.net und riderunner.de. Wer die 
einzelnen Mitfahr-Börsen ansteuern will, hier die Börsen mit den meisten Angeboten: Blablacar.de (derzeit noch kostenlos, soll sich im 
Laufe des Jahres ändern), bessermitfahren.de (kostenlos), fahrgemeinschaft.de (kostenlos), drive2day.de (kostenlos), flinc.org (kostenlos). 
Das frühere mitfahrgelegenheit.de gehört mittlerweile zu Blablacar.  

Quelle: Studis online 

Topverdiener dank BWL-Abschluss? Von wegen: Un-
ter Deutschlands Absolventen kassieren Techniker 
und Ingenieure die höchsten Gehälter, schreibt das 
Handelsblatt.

Mit dem fertigen Studium in der Tasche kommen 
Techniker und Ingenieure auf ein durchschnittliches 
Jahresgehalt von 49.100 Euro in ihrem ersten Job 
nach der Uni. Auf Platz zwei landen die Juristen 
mit 46.8000 Euro. Die Zeiten, in denen BWLer und 
Wirtschaftswissenschaftler mit Spitzengehältern 
rechnen konnten, sind vorbei: Sie tauchen in der 
Gehaltsstatistik erst auf Platz vier mit im Schnitt 
45.700 Euro auf – nach Mathematikern und Informa-
tikern, die mit durchschnittlich 46.600 Euro rechnen 
können. Geisteswissenschaftler kommen auf rund 
42.600 Euro.

Die richtig dicken Gehälter zahlen vor allem Unter-
nehmensberatungen und Wirtschaftsprüfungs-
gesellschaften. Nach Erhebungen von Kienbaum 
kommen Absolventen dort sogar auf ein durch-
schnittliches Gehalt von 51.400 Euro. Auch dass nur 
Topnoten in Wirtschaftswissenschaften zählen, um 
bei McKinsey & Co zu landen, gehört der Vergan-
genheit an: Geisteswissenschaftler, Mediziner 
und Naturwissenschaftler machen bei The Boston 
Consulting Group schon 50 Prozent bei Neueinstel-
lungen aus. Topgehälter zahlen sonst noch Banken 
und Versicherungen. Dort kommen Absolventen im 
Schnitt auf exakt 50.000 Euro.   � Quelle: Handelsblatt

BWLer führen das 
Gehalts-Ranking  
nicht mehr an
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GehaltGehälter

Her mit den 
Mäusen!             

Tarifvereinbarung hin, Arbeitsvertrag her. Wer 
sich für seine Arbeit gut bezahlt fühlen will, 

muss langfristig selbst die Initiative ergreifen 
und das Gespräch mit dem Chef suchen. Job-

guide-Gehaltsexpertin Ulrike Heitze erklärt, wie 
sich Einkommen generell zusammensetzen und 

wie eine Gehaltsverhandlung erfolgreich wird.  

Cash
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Gehalt

�Wie wichtig sind  
Gehaltsverhandlungen? 

Sehr. Vergütungsexperten sind sich einig, dass für qualifizierte Posi-
tionen Tarifverträge immer weiter an Bedeutung verlieren und bald 
jeder nur noch das verdient, was er sich selbst eingehandelt hat. Mitt-
lerweile ist es in vielen Unternehmen Usus, für Fach- wie für Füh-
rungskräfte Ziel- und Bonusvereinbarungen zu schließen und Jah-
resgespräche zu führen. In dem Zusammenhang wird dann ohnehin 
regelmäßig über Leistung und Gehalt gesprochen.  

Und schon aus Karrieregründen sollte man das Thema gelegent-
lich beim Chef aufs Tapet bringen, denn die Diskussion übers Gehalt 
ist ein Teil der Selbstvermarktung und gehört mit zum Job. Die 
Wertigkeit eines Mitarbeiters wird nach wie vor wenig char-
mant in Geld bemessen: Wer wenig verdient, ist weni-
ger angesehen. Wer nie Ansprüche anmeldet, wird 
auch nie in seinem Wert wahrgenommen. Des-
halb dienen Gehaltsgespräche nicht nur dem 
finanziellen Weiterkommen, sondern auch 
der Imagebildung – und sollten entspre-
chend professionell angegangen werden.

�Wonach bemisst sich das Gehalt? 

Das Gehaltsniveau in Unternehmen ist hierzulande stark beeinflusst 
von drei Faktoren: der Unternehmensgröße, der Region und der 
Branche. Schwanken die Gehälter in vergleichbaren Positionen ohne-
hin schon um bis zu 20 Prozent – je nachdem zum Beispiel, wie man 
sich im Gehaltsgespräch geschlagen hat –, so werden sie durch diese 
Kriterien noch mal kräftig auseinander gezogen. 

Am stärksten schlägt dabei die Unternehmensgröße durch: je grö-
ßer, desto besser wird verdient. Das liegt zum einen daran, dass große 
Unternehmen mehr Hierarchiestufen haben, zum anderen, weil die 
Teams und damit die Personalverantwortung größer sind. Der Ver-
gütungsspezialist Compensation Partner hat zum Beispiel ermittelt, 
dass ein BWL-Trainee in einer Firma mit weniger als 100 Ange-

stellten im Durchschnitt 28.900 Euro pro Jahr verdient. Ein Un-
ternehmen mit bis zu 1.000 Beschäftigten würde ihm für den 

gleichen Job schon 6.300 Euro mehr zahlen. Und in Läden 
mit mehr als 1.000 Mitarbeitern kann er im Schnitt so-
gar mit 42.800 Euro rechnen.

Allein schon dieser Umstand ist Grund genug, bei 
jeder einzelnen Bewerbung den Gehaltswunsch zu über-
denken und entsprechend dem potenziellen Arbeitgeber 
neu zu recherchieren. Fatal wäre es, immer mit den glei-
chen Forderungen ins Gespräch zu gehen.

�Wie schlägt sich die Region nieder?

Im europäischen Vergleich zwar eher moderat ausgeprägt, ist das re-
gionale Gefälle bei den Einkommen in Deutschland aber dennoch 
ein Faktor, den man bei Gehaltsgesprächen im Hinterkopf haben 
sollte. Denn: Wer sich bei einem Wechsel „vom Land“ in eine Hoch-
preisstadt wie München, Hamburg oder Frankfurt zu billig einkau-
fen lässt, kriegt später Probleme mit der Finanzierung seines Alltags. 
Grundsätzlich gilt: Im Süden wird besser bezahlt als im Norden, im 
Westen besser als im Osten und in der Stadt mehr als auf dem platten 
Land. Die Online-Jobbörse Stepstone nimmt in ihrem Gehaltsreport 
2017 eine Vierteilung Deutschlands vor: Die Bundesländer mit dem 
niedrigsten Gehaltsniveau sind danach alle Ost-Bundesländer außer 
Berlin. Etwas besser, aber immer noch unterdurchschnittlich wird in 
Niedersachsen, Berlin und Schleswig-Holstein verdient. Ein leicht 
überdurchschnittliches Gehaltsniveau haben Hamburg, Bemen, das 
Saarland und Rheinland-Pfalz. Die höchsten Gehälter werden grund-
sätzlich in Hessen, Bayern, Baden-Württemberg und Nordrhein-
Westfalen gezahlt. Wie stark die regionalen Unterschiede jeweils 
ausgeprägt sind, hängt von der Branche ab, aber die Tendenz ist 
überall in etwa gleich. 

Welchen Einfluss hat die 
Wahl der Branche?

Neben der Firmengröße und 
der Region spielt die Bran-
che bei der Einkommens-
höhe eine entscheidende 
Rolle. Zum einen, weil es 
den Wirtschaftszweigen unter-

AZUBI-GEHÄLTER NACH TARIF
Branche West Ost

Anlagenmechaniker/-in 951 939

Automobilkaufleute (Industrie) 762 589

Bankkaufleute 964 964 

Bauzeichner/-in 739 666

Bürokaufleute (Industrie) 877 802

Elektroniker/-in  
Automatisierungstechnik 947 936

Elektroniker/-in Maschinen-  
und Antriebstechnik (Industrie) 955 939

Fachinformatiker/-in 891 835

Groß- und Außenhandelskaufleute 818 764

Informatikkaufleute 888 816

Industriekaufleute 924 866

Konstruktionsmechaniker/-in 957 939

Mechatroniker/-in 947 936

Mediengestalter/-in (Digital/Print) 877 840

Medienkaufleute (Digital/Print) 798 774

Mediz. Fachangestellte/-r (Freie Berufe) 730 730

Metallbauer/-in 642 520 

Systemelektroniker/-in 624 580

Tourismuskaufleute 642 642 

Vermessungstechniker/-in 
(Öffentl. Dienst) 878 878

Ausgewählte Lehrberufe, Durchschnittsangaben pro Monat in Euro für das erste Lehrjahr,  
Stand: 2016  Quelle: Bundesinstitut für Berufsbildung, Bonn
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schiedlich gut geht, zum anderen, weil sie sich historisch bedingt un-
terschiedliche Gehaltsniveaus leisten. Ein Beispiel: Nach Erhebungen 
der VDI-Nachrichten kann ein Ingenieur als Einsteiger im Fahrzeug-
bau mit rund 50.300 Euro rechnen. Für die gleiche Position wären 
im Baugewerbe 41.500 Euro zu bekommen. Zu den Gutbezahler-
Branchen mit überdurchschnittlichen Gehältern zählen traditionell: 
Banken und Finanzdienstleister, Pharma-, Chemie- und Biotechbran-
che, Medizintechnik, Automobil, Luftfahrt- und Halbleiterindustrie, 
IT und Elektrotechnik, Anlagen- und Maschinenbau, Kosmetik und 
Konsumgüter, Unternehmensberatung, Energieunternehmen und 
Versicherer. Im guten Mittelfeld liegen Medien und Presse, Beklei-
dung, Textil und Handel, Teile der Bauwirtschaft sowie die Telekom-
munikation.

Chronisch schwach auf der Brust sind die Gehälter in Werbung 
und PR, Logistik, Steuerberatung und Wirtschaftsprüfung (sofern 
man nicht gerade bei den Großen der Branche landet), Personalbera-
tung, öffentlichem Dienst, Touristik, Recht sowie Zeitarbeit, Hand-
werk, Gastronomie und Hotellerie. Grundsätzlich schlagen sich die 
Branchenunterschiede stärker in den Gehältern sehr spezialisierter 
Positionen wie im Vertrieb, in Forschung und Entwicklung oder in 
der Konstruktion nieder. Branchenübergreifende Funktionen wie Per-
sonaler sind weniger stark betroffen. Da orientieren sich Unterneh-
men nicht so stark an der eigenen Branche, sondern am Gesamtar-
beitsmarkt. 

Ingenieure auf Stellensuche treffen es in Sachen Gehalt derzeit in 
den Bereichen Chemie und Pharma am Besten. Dort verdient nach 
einer Studie der VDI-Nachrichten ein Projektingenieur mit Berufser-
fahrung im Schnitt rund 59.200 Euro. Auf den weiteren Plätzen der 
Vergütungshitliste folgen der Fahrzeugbau mit 56.800 sowie die IT 
mit 54.400 Euro und die Elektronik/Elektrotechnik mit rund  53.800 
Euro. Schlusslichter bei der Vergütung der Ingenieure bleiben tradi-
tionell das Baugewerbe und die Ingenieur- und Planungsbüros mit 
45.000 beziehungsweise 44.600 Euro. 

�Warum verdienen Frauen weniger?

Wenn man ganz bösartig sein will: weil sie selber schuld sind. Perso-
naler berichten, dass Frauen sich für den gleichen Job oft zehn bis 15 
Prozent billiger einkaufen lassen als Männer, eine McKinsey-Studie 
hat sogar mal 20 Prozent ermittelt. Das fängt schon beim Berufsein-
stieg an: Gehen Absolventinnen im Schnitt von einem Monatsbrutto 
von 2.800 Euro aus, gehen die Kommilitonen mit 3.460 Euro vor 
Augen ins Rennen. Und auch später in Gehaltsverhandlungen mit 
dem Chef sind Frauen schneller zufrieden als Männer, wie Studien 
und Berichte von Personalverantwortlichen zeigen. 

Aber natürlich ist das nur eine Seite der Wahrheit. Fakt ist auch, 
dass Frauen durch Babypausen oder Teilzeitjobs wertvolle Karrierezeit 
„verlieren“ und in dieser Zeit diverse Gehalts- und Beförderungsrun-
den aussetzen. Darüber hinaus begeistern sie sich öfter für schlechter 
bezahlte Branchen und Berufsbilder oder landen in kleineren Firmen.  

Das alles erklärt gewisse Gehaltsungerechtigkeiten dennoch nicht: 
Nur zwei Drittel des sogenannten Gender Gaps von 21 Prozent las-
sen sich auf Elternzeit & Co. zurückführen, ein Drittel – also ganze 
sieben Prozent Gehaltsdefizit – bleibt „mysteriös“. Tröstlich: Je höher 
der Job in der Hierarchie angesiedelt ist, desto geringer fielen die Ge-
haltsunterschiede aus, stellt die Managementberatung Kienbaum fest. 

Und insgesamt erkennen sie über die Jahre hinweg einen Trend zur 
Besserung. Umso wichtiger gerade für Frauen, immer wieder Gehalts-
verhandlungen zu führen. 

Um welche Beträge geht’s im Jobgespräch?

In der Regel wird über Jahresgehälter verhandelt, manche Unterneh-
men rechnen Weihnachts- und Urlaubsgeld in diese Summe ein, an-
dere nicht. Die exakte Zusammensetzung sollte man daher vor Ver-
tragsunterschrift unbedingt klären, weil ein Missverständnis leicht ein 
paar Tausend Euro pro Jahr kostet. Ebenso zu vereinbaren: Gibt es 
leistungsabhängige Boni? Welche Leistung wird dafür erwartet? Er-
scheint sie Ihnen realistisch und annähernd erfüllbar? Gibt es Alters-
vorsorge, Jobticket, Kantinenzuschuss oder ähnliches?

Welche Rolle spielen variable Gehälter?

EINSTIEGSGEHÄLTER* FÜR 
HOCHSCHULABSOLVENTEN
Branche unteres            

Quartil**
Mittel-       
wert**

oberes
Quartil**

Banken 43.000 50.000 58.000

Automobil 43.000 48.000 53.000

Pharma/Healthcare 43.000 48.000 53.000

Unternehmensberatung 42.000 48.000 51.000

Luft- und Raumfahrt 41.000 48.000 53.000

Finanzdienstleistung 39.000 48.000 53.000

Chemie/Verfahrenstechnik 40.000 48.000 53.000

Elektrotechnik 39.000 47.000 52.000

Versicherungswirtschaft 39.000 46.000 49.000

Anlagenbau 39.000 46.000 49.000

Maschinenbau 39.000 45.000 49.000

Energiewirtschaft 38.000 45.000 50.000

Stahlindustrie 39.000 45.000 50.000

Konsumgüterindustrie 39.000 44.000 50.000

Telekommunikation 38.000 44.000 48.000

IT 37.000 43.000 46.000

Steuerber./Wirtsch.prüfung 37.000 42.000 47.000

Transport,Logistik, Verkehr 36.000 41.000 44.000

Forschung 36.000 41.000 44.000

Handel 33.000 39.000 43.000

Bauindustrie 33.000 38.000 42.000

Medien 30.000 37.000 42.000

Tourismus 27.000 33.000 38.000

Marktforschung/Werbung 27.000 33.000 36.000
* Jahresgehalt in Euro, gerundet. Quelle: Absolventa.de/Statista.de, 2017 

** Unteres/Oberes Quartil = Ein Viertel der Befragten verdient schlechter/besser. Mittel-

wert (Median) = Jeweils die Hälfte verdient schlechter/besser.
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Seit einigen Jahren 
auf dem Vormarsch ist 

die variable Vergütung. Waren es 
früher nur leitende Angestellte, die 

erfolgsabhängige Boni oder Prämien be-
kamen, hat sich dieser Vergütungsbaustein 

auch bei Fachkräften mittlerweile etabliert. 
Eine Kienbaum-Studie ergab, das aktuell 92 Pro-

zent der der Mitarbeiter aus den oberen Führung-
setagen, 84 Prozent der Manager und auch 75 Pro-

zent der operativen Mitarbeiter teilweise variabel – also 
geknüpft an berufliche Erfolge – bezahlt werden. Allerdings 

fallen die Anteile sehr unterschiedlich aus: Während im Top-
management fast ein Viertel des Einkommens nicht fix ist, sind es bei 
Führungskräften 13 Prozent des Verdienstes. Bei Spezialisten machen 
Boni & Co rund 11 Prozent des Gesamtpakets aus. In einigen Funk-
tionen, wie Marketing oder Vertrieb, können es aber auch mehr sein. 

Grundsätzlich gilt: Im ersten Berufsjahr fallen variable Gehalts-
bestandteile wie Prämien oder Bonuszahlungen noch eher gering aus, 
außer möglicherweise bei Marketing- und Vertriebsjobs. Aber ab dem 
zweiten Jahr etablieren sich immer mehr variable Vergütungsbestand-
teile, die nur bei Erreichen einer bestimmten individuellen Leistung 
oder einem geplanten Erfolg des Unternehmens gezahlt werden.

Leider neigt so manch geiziger Chef dazu, die Trauben so hoch 
zu hängen, dass es unmöglich ist, die volle Prämie zu bekommen. 
Hier sollte man – sofern machbar – frühzeitig gegensteuern und auf 
Ziele pochen, die mit ein bisschen Anstrengung (die darf der Chef 
schon verlangen) auch zu schaffen sind. Clever sind Teilziele: Wer zum 
Beispiel 50 Prozent der Anforderung geschafft hat, erhält 50 Prozent 
der Prämie etc. Um sich bei der Zielerfüllung nicht allzu sehr zu ver-
zetteln, sollte man nicht mehr als etwa fünf Ziele vereinbaren.

Weil die jüngere Mitarbeiter-Generation aber nicht so besonders 
scharf auf variable Vergütungen ist, hat das Boni-Tempo etwas nach-
gelassen. Mitarbeiter pochen wieder deutlich öfter aufs Festgehalt 
und verzichten dafür auf hohe Boni. Und viele Unternehmen kom- Fo
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men diesen Wünschen auch verstärkt nach. 

�Was kann ein Jobwechsel bringen?

Vor Jahren war es ziemlich normal, dass man sich beim Jobwechsel 
auch finanziell deutlich verbesserte. Das ist heutzutage nicht mehr 
die Regel, sondern hängt sehr vom Einzelfall ab. So hat in manchen 
Branchen wie etwa bei den Banken und im Fahrzeug- und Maschi-
nenbau zwischenzeitlich mal eine mehr oder weniger große „Gehalts-
korrektur“ bei den Neueinstellungen getobt, die die Unternehmen 
nun in unterschiedlichem Tempo aufholen. Und noch ist auch nicht 
bei allen der Fachkräftemangel angekommen, der die Gehälter nach 
oben treibt. Besonders wenn sich sehr Berufserfahrene nochmal umo-
rientieren, kann es deshalb möglich sein, dass sie im neuen Job nur 
schwer auf gleichem Niveau anknüpfen können, geschweige denn 
einen großen Einkommenssprung hinlegen. Eine gute Vorrecherche 
zum aktuellen Gehaltsniveau in der angepeilten Branche ist da hilf-
reich. Manche Branchen sind auch so stark im Wandel begriffen – et-
wa durch technologische oder strukturelle Entwicklungen –, dass es 
vor allem von der Passgenauigkeit des Bewerbers abhängt, wie viel für 
eine neue Stelle drin ist. 

Je spezialisierter die Stelle und je seltener und stimmiger der Be-
werber, desto größer die Chancen auf das lange Ende der Wurst. Des-
halb: Argumentieren Sie mit dem speziellen Mehrwert, den Sie durch 
Ihre Berufserfahrung für genau diesen einen Job mitbringen!

Muss der Gehaltswunsch in die Bewerbung?

Fordert eine Stellenanzeige einen Gehaltswunsch, wäre es dumm, die 
Bitte zu ignorieren. Formulieren Sie kurz und bündig wie etwa „Ich 
möchte rund xy Euro verdienen“ oder „Mein Gehaltswunsch liegt bei 
etwa xy Euro, wobei ich diesen Betrag vom Aufgabenumfeld abhän-
gig mache.“ Natürlich kann man sich auch über den Wunsch hinweg 
setzen, muss aber damit rechnen, dass das den Personaler verärgert 
und man sich rauskegelt, bevor es richtig losgeht. Ist man der heiß 
begehrte Kandidat schlechthin, wird der Personaler darüber hinweg 
sehen, aber in engen Jobmärkten macht man sich damit nur selbst 
das Leben schwer. Viele Personalabteilungen telefonieren bei interes-
santen Bewerbern dem noch offenen Gehaltswunsch nach. Ergo hat 
man durchs Weglassen nichts gewonnen, außer dass der Personaler 
mehr Arbeit hat. Überflüssig.

Wann geht’s im Jobgespräch ums Gehalt? 

Wurde bis zum Ende des ersten Treffens das Gehalt von Seiten des 
Unternehmens noch nicht angesprochen, bringen Sie es aufs Tapet, 
ohne es groß auszuwalzen oder gar eine Zahl in den Raum zu werfen. 
Ein neutrales „Ich nehme an, die vertraglichen Konditionen werden 
wir in unserem zweiten Termin besprechen“ reicht. Ziel des Ganzen 
ist lediglich, dem Personaler zu signalisieren, dass man dem Thema 
die nötige Wichtigkeit beimisst. Richtig verhandelt wird in der Regel 
erst beim zweiten Termin. Bis dahin soll sich das Unternehmen erst 
mal so richtig in Sie verlieben und Sie unbedingt haben wollen. Das 
bessert Ihre Chance auf ein brauchbares Einstiegsgehalt.
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Was, wenn der Personaler nach dem Gehaltswunsch 
fragt?
Farbe bekennen und eine Summe nennen. Bevor Sie aber eine Zahl in 
den Ring werfen, sollten Sie sorgfältig recherchieren, wie die Branche 
zahlt, wie solch eine Position vergütet wird und wie es der Firma geht. 
Zapfen Sie möglichst viele Quellen an. Die Infos brauchen Sie auch, 
um ein Angebot der Firma einschätzen und Einwände des Personalers 
gegen Ihre Zahlen parieren zu können. Wichtig: Wischiwaschi-Wün-
sche – „Irgendetwas zwischen 35.000 und 50.000 Euro“ – sind we-
nig hilfreich und auch klein kariertes Feilschen um den letzten Euro 
kommt ganz schlecht an.

�Darf ich schummeln, wenn der Personaler 
nach meinen früheren Gehalt fragt?

Mit einer hübsch hohen Hausnummer ins Gehaltsge-
spräch zu gehen, erleichtert einem natürlich 
das Pokern um ein interessantes Ein-
stiegsgehalt. Allerdings ist die Wahr-
scheinlichkeit groß, dass der Perso-
naler es spitz kriegt, wenn man bei 

den früheren Bezügen ordentlich übertreibt. Die Unternehmen wis-
sen in der Regel zumindest grob, was die Konkurrenz so zahlt. Und 
spätestens beim Jobantritt, wenn die Personalabteilung die Steuer- 
und Sozialversicherungsdaten erhält, werden allzu große Flunkereien 
auffallen. Lügen haben dann mitunter verdammt kurze Beine. Das 
macht keinen guten Eindruck während der Probezeit.

Zum Glück ist der Gehaltsbegriff aber ein bisschen dehnbar, 
denn neben Grundgehalt und Boni etc. werden oft ja auch noch Al-
tersvorsorge, Vermögenswirksame Leistungen, Kindergartenbeiträge 
oder Tankgutscheine gezahlt. Solche Sachleistungen machen aktuell 
14 bis 15 Prozent der Gesamtvergütung bei Fachkräften aus, schreibt 
das Institut für angewandte Arbeitswissenschaft. Tendenz steigend. 
Im weitesten Sinne könnte man diesen Gegenwert mit gutem Gewis-
sen auch noch einbeziehen, wenn der Personaler nach dem alten Ge-

halt fragt. Dann wäre man nicht kompromittiert, wenn später 
mal nachgefragt wird. Ergo: Ein bisschen hochstapeln 

funktioniert, aber man darf es nicht überreizen.
Alternativ kann man auch versuchen, – nett 

verpackt – die Aussage zu verweigern. Wer 
beispielsweise mit der neuen Stelle aufstei-

gen würde, die Branche oder die Unter-
nehmensgröße wechselt, kann mit Fug 

und Recht argumentieren, dass die Po-
sitionen nicht vergleichbar sind. Wer 

sein altes Gehalt angibt, sollte keinen 
Zweifel daran lassen, dass er sich 
mit der neuen Stelle auch finanziell 
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verbessern möchte.  

Wie viel Verhandlungsspielraum  
haben Berufseinsteiger?

Die Verhandlungsposition eines Kandidaten bestimmt sich auch im 
Bewerbungsgespräch nach dem Prinzip von Angebot und Nachfra-
ge: Wer mit seinem Spezialwissen auf eine ganz bestimmte Stelle wie 
angegossen passt, hat bessere Karten als ein durchschnittlich ausge-
bildeter Mitbewerber und kann bei seinem Einkommenswunsch ein 
bisschen kräftiger zulangen.

Grundsätzlich haben Unternehmen aber ziemlich genaue Vorstel-
lungen, innerhalb welcher finanziellen Bandbreiten sie sich bei einer 
Position bewegen können, ohne sich ihr internes Gehaltsgefüge zu 
zerschießen. Doch ob grünes Licht schon am oberen Ende der Band-
breite gegeben wird oder der Bewerber billig eingekauft wird, hängt 
von dessen Passgenauigkeit ab. Und natürlich von seinem Geschick, 
seine Vorzüge entsprechend rüberzubringen. 

Was bei Personalern zieht, sind Alleinstellungsmerkmale, Spezi-
alistentum. Gute Noten, Praktika und Auslandserfahrung bringen 
mittlerweile viele Bewerber mit. Das entscheidende I-Tüpfelchen 
sind Themen und Know-how, mit denen das Unternehmen etwas an-
fangen kann. Wer „nur“ ein Durchschnittsstudium mitbringt, muss 
noch deutlicher an seinen I-Tüpfelchen feilen, wenn er ernsthaft ein 
Spitzengehalt fordern möchte. 

Mit der Erfahrung wächst das Einkommen zügig. Verdient 
ein Projektingenieur laut einer Erhebung des VDI während 
der ersten beiden Jahre im Job im Schnitt 46.400 Euro, 
werden daraus in den Jahren drei bis fünf 51.000 Eu-
ro. Sechs bis zehn Jahre Berufserfahrung werden im 
Mittel schon mit 57.100 Euro honoriert. Und 
so weiter...

Gibt’s für ‘nen Master-Ab-
schluss mehr?

Tatsächlich haben Master-
Absolventen gegenüber den 
Bachelor-Kollegen nach 
wie vor leicht die Nase 
vorn. Im Schnitt rund 
zehn bis 15 Prozent. 
So ermittelte das Ver-
gütungsportal gehalt.de 
zum Beispiel für BWLer 
Einstiegsgehälter von 
durchschnittlich 39.000 
Euro mit einem Bachelor-
Abschluss und 46.000 Euro 
mit einem Master-Abschluss. 
Das gleiche Verhältnis fanden sie 
zum Beispiel auch bei frisch-
gebackenen Naturwissen-
schaftlern – 43.400 zu 
48.600 Euro –  und 
bei Geisteswissen-

schaftlern mit 29.900 zu 32.600 Euro.  
Fairerweise muss man aber bedenken, dass Bachelor-Absolventen 

früher in den Beruf gehen und deshalb auch schon früher verdienen. 
Nach wie vor mehr Gehalt – gut einige Tausend Euro im Jahr – gibt es 
für einen Doktortitel, sofern er im Job Vorteile bringt (Management-
positionen) und nicht ohnehin essenziell für den Beruf ist (Chemiker 
oder Ärzte). Die gehalt.de-Studie ermittelte, dass für Juristen und In-
genieure die Promotion am lukrativsten ist.

�Wie stark darf ich  
eigentlich pokern?

Um beim Zielgehalt herauszukommen, ist es normal, dass man zu 
Beginn noch ein Quäntchen drauflegt, um sich herunterhandeln zu 
lassen. Wer aber mehr als 20 Prozent über dem realistischen Wert an-
setzt, kegelt sich aus dem Rennen. Und: In für 
ein Unternehmen schwierigen Zeiten 
empfiehlt sich exzessives Feil-
schen nur, wenn man 
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Ein gutes Gespräch über Geld

Gehaltsgespräche mit dem Chef sind 
kein Selbstläufer, auch nicht – und ei-
gentlich erst recht nicht –, wenn man sich 
duzt, regelmäßig zusammen Biken geht 
und sich blind versteht. Letztlich geht 
es immer um das Verkaufen der eigenen 
Leistung, um Macht und Geld. Da hört die 
Freundschaft meist auf. Deshalb ist eine 
sorgfältige Vorbereitung auf den Termin 
Pflicht. Schon allein, weil hier Amateur auf 
Profi trifft. Der Vorgesetzte ist in der Regel 
von Berufs wegen der geübtere Verhand-
ler, trainiert darin, sein Gegenüber dorthin 
zu manövrieren, wo er es hinhaben will. 
Da schadet es also nicht, vorher für ein 
bisschen Waffengleichheit zu sorgen.

Eine ordentliche Vorbereitung
Klären Sie die Rahmenbedingungen 
für Ihre Gehaltsforderung: Wie geht 
es Ihrem Unternehmen? Was wissen Sie 
über die aktuellen Gehaltsrunden in der 
Firma? Wie liegen Sie mit Ihrem Gehalt in 
der Branche/im Vergleich zu Kollegen? 
Auch wenn es bei Gehaltsgesprächen 
immer nur um Ihre Leistung geht, helfen 
Ihnen die Infos, Killerphrasen zu parieren. 
Tragen Sie Ihre Leistungen der letzten 
Monate zusammen und ziehen Sie kritisch 
Bilanz. Wie gut waren Sie? Was haben Sie 
erreicht? Wie sieht es mit den vereinbar-
ten Zielen vom Vorjahr aus? Geschafft 
oder gerissen? Woran könnte der Chef 
herummäkeln?
Dann üben Sie. Entwerfen Sie eine Dra-
maturgie und einen Gesprächseinstieg, 
überlegen Sie, wie Sie auf Einwände rea-
gieren. Legen Sie sich Argumente zurecht 
und sprechen Sie sie probehalber auch 
mal laut aus. Bitten Sie Freunde, den Chef 
zu mimen und auf störrisch zu machen.

Die richtige Begründung
Gute Argumente sind: ein Projekt 
gerade erfolgreich beendet, Umsatz/
Kundenzahlen gesteigert, Extraschichten 
geschoben, Kosten eingespart, ein neues 
Produkt entwickelt, mehr Verantwortung 
übernommen, den Karren aus dem Dreck 
gezogen, durch besonderes Engagement 
neue Aufträge reingeholt/Märkte erfolg-
reich erschlossen. 
Schlechte Argumente sind: die gleiche 

Leistung wie immer gebracht, schon lange 
keine Erhöhung bekommen, die ande-
ren kriegen auch mehr, alles ist so teuer 
geworden, ein Projekt ist zwar super 
gelaufen, liegt aber länger zurück.

Bereiten Sie Ihrem Chef die Argumente 
mundgerecht auf. Ist er ein Zahlentyp, 
rechnen Sie ihm Ihren Mehrwert des 
letzten Jahres vor. Braucht er eher einen 
langsamen Einstieg, richten Sie Ihre 
Gesprächsdramaturgie entsprechend aus. 
Verbraten Sie Ihre besten Gründe nicht 
gleich am Anfang, Sie brauchen noch 
Futter gegen mögliche Einwände.

Ein gutes Timing
Ihr Ziel ist, den Chef bei guter Laune 
anzutreffen. Deshalb den Termin strate-
gisch geschickt legen. Gute Zeiten sind 
dienstags bis donnerstags, später Vor-
mittag oder früher Nachmittag, zeitnah 
an guten Leistungen, in ruhigen Phasen. 
Schlechte Zeiten: montags und freitags 
wegen der Wochenendnähe, in Bilanz-, 
Messe- und anderen Stressphasen, im 
zeitlichen Umfeld mit Entlassungsgesprä-
chen, unmittelbar nach Ihrem oder seinem 
Urlaub, weil er Ihre Leistungen nicht 
mehr präsent hat, abends beim Bier. Und: 
Gespräche zwischen Tür und Angel sind 
Gift. Deshalb: Mindestens eine Stunde 
einplanen lassen und dem Chef ein paar 
Tage Vorbereitungszeit geben.

Das eigene Ziel
Stecken Sie vorher Ihren Gehalts-
wunsch ab: Wie viel mehr wollen Sie 
verlangen? Muss es Festgehalt sein 
oder könnten Sie auf cheffreundlichere 
Alternativen ausweichen: variabler Bonus 
an Ihren oder den Unternehmenserfolg 
geknüpft, steuerbegünstigte Extras wie 
Jobticket, Tankgutscheine, Altersvorsorge 
oder Kindergartenplatz? Stecken Sie sich 
ein Minimalziel.

Mit Argumenten kontern
Chefs bügeln – besonders in wirtschaft-
lich schwierigen Zeiten – Gehaltswün-
sche gerne einfach mal so ab. Da sollten 
Sie nicht gleich klein bei geben, sondern 

Ihre gute Vorrecherche bemühen. Wie 
schlecht geht es der Firma wirklich?  
Hat er Recht, konzentrieren Sie sich in 
der Argumentation auf Ihre eigenen, 
individuellen Verdienste, halten bei den 
Forderungen den Ball aber flach und 
bringen möglicherweise Alternativen wie 
Weiterbildung ins Spiel. Für Leistungsträ-
ger – werden Sie als solcher in Ihrer Firma 
gesehen? – ist auch bei knappen Kassen 
ein Pott für mehr oder weniger große 
Gehaltserhöhungen vorgesehen. Je ein-
zigartiger/dringender Ihre Qualifikation, 
desto mehr Spielraum haben Sie.
Will Ihnen der Chef einen Vergleich mit 
den Leistungen und dem Gehalt der Kolle-
gen aufdrängen, kontern Sie: „Ich möchte 
hier nur über meine Leistungen sprechen. 
Und die waren im vergangenen Jahr…“

Nachbereitung ernst nehmen
Bleiben Sie hartnäckig und stecken 
Sie eine Niederlage professionell weg. 
Wenn gar nichts geht: Versuchen Sie es 
nicht mit dem Kopf durch die Wand oder 
Erpressung. Stimmen Sie einer Vertagung 
zu, zurren Sie aber gleich einen neuen 
Termin fest –am besten in einem halben 
Jahr. Und lassen Sie bis dahin nicht in Ihren 
Leistungen nach. 
Bedenken Sie: Beim nächsten Mal wird es 
für den Chef mit dem Vertrösten schwie-
riger.
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auf die Stelle wie die Faust aufs Auge passt und das entsprechend rü-
berbringen kann. Eine Vorrecherche zur Lage der Firma ist also sehr 
sinnvoll. Geht es dem Unternehmen blendend, dürfte man etwas 
entspannter verhandeln können. Aber: Ein gutes Gehalt rückt eine 
Firma nicht allein deshalb raus, weil die Auftragsbücher voll sind oder 
der „War of Talents“ immer stärker tobt. Ein Kandidat muss schon 
glaubhaft verkaufen können, dass er eine gute Investition ist. Deshalb: 
Wer anspruchsvolle Forderungen stellt – realistisch müssen sie so oder 
so sein –, braucht gute Argumente. Punkten können Sie mit Spezial-
kenntnissen oder -fähigkeiten, die für den diskutierten Job gebraucht 
werden: je passgenauer, desto wertvoller. 

Wie werden Azubis 
bezahlt?

In Deutschland wird das Gros 
der Azubis nach Tarifvertrag be-
zahlt. Ist ein Betrieb keinem Tarif 
angeschlossen, so orientiert sich 
das Unternehmen meist trotzdem 
an der für die Branche üblichen Aus-
bildungsvergütung. Lediglich in Ni-
schenberufen werden Lehrlinge ohne 
diese Vorgaben bezahlt. Dumping ist 
da nicht ausgeschlossen.

Im Jahr 2016 stiegen die 
Lehrlingsgehälter in den mei-
sten Wirtschaftszweigen um 
3,2 Prozent im Westen und 4,9 
Prozent im Osten an. Im Schnitt 
verdient ein westdeutscher Azubi 
im ersten Lehrjahr 777 Euro. Bis zum 
dritten Lehrjahr steigt das Gehalt auf 
durchschnittlich 942 Euro. Sein ost-
deutscher Kollege verdient mit 727 
beziehungsweise 882 Euro leicht we-
niger.

Die Spannen bei den Gehältern 
unterscheiden sich um mehrere Hun-
dert Euro zwischen den einzelnen 
Branchen und Lehrberufen. Generell 
gilt: In Industrie und Handel wird bes-
ser bezahlt als im Handwerk oder in den 
freien Berufen. Während beispielsweise 
ein westdeutscher Industrie-Azubi über 
alle seine Lehrjahre auf einen Schnitt von 
929 Euro monatlich kommt, beendet sein 
Handwerkskollege mit 210 Euro weniger sei-
nen Monat. 

�Erhalten Praktikanten eine Bezah-
lung?

Das Mindestlohngesetz, das seit Januar 2015 gilt und 
zurzeit 8,84 Euro pro Stunde vorsieht, gilt – mit gewis-
sen Ausnahmen – auch für Praktikanten. Danach muss 

für jedes freiwillige Praktikum, das länger als drei Monate dauert, 
von Beginn an der Mindestlohn gezahlt werden. Das wären bei einer 
40-Stunden-Woche rund 1.400 Euro pro Monat. Keinen Anspruch auf 
den Mindestlohn haben Studierende bei einem Pflichtpraktikum und 
bei einem freiwilligen Praktikum, das maximal drei Monate dauert.  
Aber auch dann müssen sich Praktikanten wohl kaum Sorgen ma-
chen, dass sie für lau arbeiten müssen. Die allermeisten Unternehmen 
zahlen ihnen trotzdem einen kleinen Obulus. 

Die Personalberatung Clevis hat in einer Studie dazu folgende 
Zahlen ermittelt: Fast 97 Prozent aller Praktikanten erhalten für ihren 
Einsatz im Unternehmen ein Gehalt. Im Schnitt sind das etwa 1.000 
Euro. Pflichtpraktikanten verdienen dabei leicht unterdurchschnitt-
lich und kommen im Mittel auf rund 900 Euro. Wer ein freiwilliges 
Praktikum absolviert kann dagegen schon im Schnitt mit 1.200 bis 

1.300 Euro rechnen. 
So schön eine hohe Vergütung fürs Studibudget 

auch ist, so klar sollte man immer im Hinterkopf 
haben: Viel Geld bedeutet meist auch viel Arbeit – 

und wenig Spielraum zum Lernen. Nicht selten wer-
den Praktikanten als Mitarbeiterersatz angeheuert. Sie 

sollen dann Arbeit wegschaffen und nicht viele kluge Fragen 
stellen. Hier muss jeder abwägen, wo er die Grenze ziehen 

will.
Gilt für ihr Praktikum nicht das Mindest-

lohngesetz, haben Studierende in Sachen 
Vergütung keinen großen Verhandlungs-
spielraum, in der Regel folgen Arbeit-
geber ihren hausinternen Vorgaben. 
Grundsätzlich gilt: Je größer der Laden, 
desto eher werden Praktikanten bezahlt 
und desto höher fällt das Salär aus. Und 
spezialisierte Praktika – zum Beispiel im 
Projektmanagement  – machen sich fürs 
Renommee wie für den Geldbeutel besser 
bezahlt als unspezifische Stippvisiten à la 
Mädchen für alles. 

Tipp: Wer an ein Unternehmen gerät, 
das gar nichts zahlen will, kann versuchen, 
eine Bezahlung in Naturalien herauszuhan-
deln: Monatsticket, Essensgeld, Rabatte auf 
die Produkte, die das Unternehmen herstellt, 
Fachliteratur, Benzingutscheine. Viele nicht-
monetäre Zuwendungen kann ein Unterneh-
men steuermindernd absetzen – was dem Chef 

die Sache vielleicht ein bisschen schmackhaft 
macht.

�Wie hoch fallen  
Gehaltserhöhungen  
in der Regel aus? 

Das kommt ganz darauf an. Zum einen natürlich auf die 
wirtschaftliche Lage des Unternehmens. Und zum ande-

ren auf die eigene Position in der Firma. Gehaltserhöhungs-
runden sind in den Unternehmen selbst in wirtschaftlich 

schwierigen Zeiten im Budget eingeplant – nur eben nicht für 
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LINKS

� Immer aktuelle Infos zu Gehaltszahlen: www.jobguide.de  
unter „Gehalt“

� Gehaltsstatistiken nach Berufsbildern, Branchen etc., Gehaltsver-
gleich:  www.gehaltsvergleich.com und www.gehalt.de 

� Einkommensdaten für Ingenieure: www.ingenieurkarriere.de

� Aktuelle Tarifabschlüsse (WSI-Tarifarchiv): www.boeckler.de

� Deutsche Gehälter: www.lohnspiegel.de

� Internationale Gehälter: www.wageindicator.org

jeden Mitarbeiter in gleicher Höhe. 
Wirtschaftlich lief es in 

Deutschland in den letzten Jahren 
recht rund. Das wirkt sich positiv 
auf die Gehaltsentwicklung aus: So 
planten die Unternehmen laut ei-
ner Kienbaum-Studie für 2017 eine 
Durchschnittserhöhung drei Prozent. 
Trotzdem werden nicht alle Mitar-
beiter das gleiche Plus aushandeln 
können. Auf die individuelle Leistung 
kommt es an. Das Spektrum reicht von 
Inflationsausgleich bis plus fünf, sechs 
Prozent.

Offen für Erhöhungen sind Unter-
nehmen bei Leistungsträgern, die sie 
halten und besonders motivieren wollen. 
Wer bei der Analyse seiner eigenen Lei-
stung und seiner Rolle im Unternehmen 
feststellt, dass er nur als kleines Licht 
durchgeht, sollte den Ball generell eher flach 
halten und eher um zwei, zweieinhalb Prozent 
verhandeln.
Und: Bevor es ab zum Chef geht, sollte man 
ein kritisches Auge auf den Zustand der Fir-
ma werfen. Manchen geht es blendend, andere 
knapsen herum, weil sich etwa die Regeln für ihr 
Geschäft gerade elementar ändern. Dort, wo die 
Existenz eines Unternehmens auf dem Spiel steht, 
sollten Gehaltswünsche warten. Gespräche sollten dann 
nur in Angriff genommen werden, wenn man wirklich unschlag-
bare Gründe hat und als absolutes Top-Personal gilt.  

Ich werde nach Tarif bezahlt. Kann ich trotzdem 
individuell um mehr Gehalt verhandeln?

Aber klar doch. Gerade in den ersten Berufsjahren, in denen noch 
viele als Fachkraft eingesetzt und per Tarif bezahlt werden, sind au-
ßertarifliche Zulagen nicht unüblich. Darüber hinaus geht es auch 
immer darum, in welche Tarifgruppe jemand mit seinen Qualifika-
tionen und Erfahrungen einsortiert wird. Da besteht durchaus Ver-
handlungsspielraum. Später, wenn der Aufstieg ins Führungskräftela-
ger erfolgt, wächst man meist aus dem Tarif raus und muss das Gehalt 
komplett selbst verhandeln.

Wie oft darf ich nach einer Gehaltserhöhung fra-
gen?

Suchen Sie das Gespräch mit dem Chef regelmäßig – Pi mal Daumen 
alle ein bis zwei Jahre –, aber nur, wenn es tatsächlich etwas zu be-
lohnen gibt. Wer nur Durchschnitt abliefert, hat keinen Nachschlag 
verdient. Denken Sie daran: Gehaltsverhandlungen sollen nicht nur 
mehr Geld bringen, sondern dienen auch der Leistungskontrolle, der 
Positionsbestimmung und nicht zuletzt der Imagebildung.

Ulrike Heitze
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Ein starker Auftritt

Vorbereitung: Welche Art der Bewerbung  
ist gewünscht?
Ihre Bewerbung ist eine Bitte um Eintritt, Ihre Visitenkarte. Entspre-
chend bedeutsam ist ein starker erster Auftritt – mit guten, aussage-
kräftigen Texten, einer ansprechenden Optik, vollständigen Unterla-
gen und dem richtigen Ansprechpartner. 

Die Infokästen in den Unternehmensporträts dieses Jobguide ge-
ben Auskunft über Namen und Kontaktadressen der Ansprechpartner 
und meist auch über die gewünschte Form der Bewerbung. Grund-
sätzlich gilt: Während Großunternehmen fast immer auf die elektro-
nische Verarbeitung von Bewerbungen setzen, gibt es bei kleinen und 
mittelständischen Unternehmen eher noch Anhänger des „papierenen 
Prozesses“. Was natürlich damit zusammenhängt, dass Großunter-
nehmen sechsstellige Zahlen von Bewerbungen pro Jahr verwalten 
müssen. Bei kleineren Unternehmen ist der Prozessdruck nicht ganz 
so hoch, steigt allerdings auch zunehmend an.

Technische Prozesse verstehen und nutzen

Wichtig beim Verfassen einer digitalen Bewerbung ist, zu verstehen, 
was nach dem Abschicken damit passiert. Das wiederum hängt davon 
ab, ob es sich um eine Bewerbung auf eine konkrete Stelle oder um ei-
ne Initiativbewerbung handelt. Eine direkte Stellenbewerbung landet 
meist mit allen beigefügten Daten in einer Datenbank und wird so 
dem für die Ausschreibung verantwortlichen Recruiter zur Verfügung 
gestellt. Je nach Leistungsfähigkeit der eingesetzten Software werden 
dann die Bewerberdaten mit den Anforderungen in der Ausschrei-
bung verglichen. 

Faustregel: Je mehr Bewerbungen bei einem Unternehmen ein-
gehen, umso automatisierter erfolgt dieser Abgleichprozess. In einem 
abgestuften Verfahren (Suche, Selektion nach A-, B- und C-Kandi-
daten) trifft der Recruiter dann eine Vorauswahl, die er dem Entschei-

der für die Stelle im Bewerbermanagementsystem oder schriftlich zur 
Verfügung stellt. Dieser trifft zusammen mit dem Recruiter eine Vo-
rauswahl der Kandidaten, die zum persönlichen Gespräch eingeladen 
werden.

Je nach Ergebnis des Auswahlverfahrens werden die persönlichen 
Daten dann bei Ablehnung gelöscht, für statistische Zwecke anony-
misiert oder sind bei Einstellung Basis der Personaldaten.

Eine Initiativbewerbung landet meist in einer Datenbank und 
kann im Bedarfsfall mit Suchabfragen gefunden werden. Diese Be-
werbungen werden meist sechs Monate aufbewahrt, bevor die Arbeit-
geber den Bewerber – oft per Mail – dazu auffordern, seine Registrie-
rung in dem Datenpool erneut zu bestätigen oder zu löschen.

Im besten Fall bedeutet das für einen Bewerber, dass er über seine 
Qualifikationsmerkmale sehr viel schneller und objektiver ausgefiltert 
wird als etwa über eine Papierbewerbung, da nur die faktischen Daten 
der Kandidaten verglichen werden. Im schlechtesten Fall ist das defi-
nierte Suchraster zu ungenau, so dass die Firmen nicht den bestmög-
lichen Mitarbeiter herausfiltern. 

Nach der ersten Runde der technischen Selektion der Kandidaten 
folgt dann erst die zweite Runde, in der der Personaler und/oder der 
Fachvorgesetzte mit seinem persönlichen Ermessen ins Spiel kommt. 
Da hier neben den in der ersten Auswahl herangezogenen Fakten nun 
auch die Persönlichkeit und Individualität in Bezug zur ausgeschrie-
benen Stelle geprüft werden, sind die Nuancen und die Passgenauig-
keit auf die Stelle nun relevant. Wer mehr über eine ausgeschriebene 
Stelle weiß und dieses Wissen zum eigenen Vorteil in der Bewerbung 
ausarbeitet, hat Vorteile. Zögern Sie daher nicht beim Unternehmen 
anzurufen, wenn Sie noch Fragen haben zu einer Stelle, auf die Sie 
sich bewerben wollen. Erstens sammeln Sie zusätzliche Informationen 
über die Stelle und zweitens können Sie am Telefon einen persön-
lichen Eindruck hinterlassen – wenn auch erst für die zweite Aus-
wahlstufe. Fo
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Der erste Eindruck von einem Bewerber wird in nur wenigen Sekunden geprägt. Deshalb 
müssen die Unterlagen − egal, ob in der herkömmlichen Papierform oder der digitalen  
Variante − formal und sprachlich tiptop sein. Zudem müssen Jobkandidaten, die sich per  
E-Mail oder Online-Formular bewerben, ihre Unterlagen zusätzlich so optimieren, dass  
sie die elektronische Vorauslese überstehen und es bis vor den Personaler schaffen.  
Jobguide erklärt, wie das geht und wie eine gute Bewerbung aussehen muss. 
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Erst Recherchieren

Bereiten Sie sich auf einen solchen Anruf beim Unternehmen ordentlich 
vor. Hingestammelte oder allzu banale Fragen, die sich auch mit einem 
einzigen Blick auf die Webseite hätten klären lassen, bringen keine 
Pluspunkte ein. Hilfreich ist zuvor auch eine erweiterte Recherche: Seit 
wann wird die ausgeschriebene Position schon beworben? Sind mehrere 
Stellen gleichzeitig zu besetzen? Wie aktuell ist die Anzeige selbst? 

Haben Sie all diese Informationen zu den an Sie gestellten An-
forderungen zusammengetragen, gilt es, sie sinnvoll mit Ihrer Vita zu 
verknüpfen und überzeugende Unterlagen daraus zu erstellen. Grund-
sätzlich besteht eine Bewerbung aus folgenden Elementen: Anschrei-
ben, Lebenslauf mit Foto, Zeugnisanlagen. Erweiterbar ist das Ganze 
optional um ein Deckblatt, eine Einleitungs- oder Profilseite, eine 
„Dritte Seite“ oder eine persönliche „Kurzpräsentation“ sowie eine 
Anlage-Übersicht.

Die E-Mail-/Online-Bewerbung:  
Schnell raus, aber nicht schnell verfasst 

Eine E-Mail-Bewerbung oder Bewerbung über ein Online-Formular 
auf einer Website hat grundsätzlich alle inhaltlichen und formalen 
Anforderungen zu erfüllen wie die Papierbewerbung. Unternehmen 
erwarten die gleiche Sorgfalt wie bei einer klassischen Bewerbung. 
Das gilt für Inhalt und Motivation der Bewerbung, aber auch für die 
Texte. Hüten Sie sich vor Massenmailings, vor kumpelhaften Formu-
lierungen. 

E-Mail-Adresse. Wichtig: Immer eine private E-Mail-Adresse 
benutzen, niemals die des aktuellen Arbeitgebers. Achten Sie darauf, 
dass Sie eine seriöse Adresse verwenden, die am besten aus Vor- und 
Nachnamen besteht.

Absender/Empfänger im Online-Verkehr. Grundsätzlich reicht 
die Angabe der E-Mail-Adresse als Absender aus (außer bei Online-
Formularen – die fragen genaue Daten ab). Es empfiehlt sich aber, die 
komplette Adresse inklusive Telefonnummern et cetera im Kopf des 

Anschreibens und unter „persönliche Daten“ im Lebenslauf aufzufüh-
ren. Schließlich soll sich der Personaler ja möglichst zügig bei Ihnen 
melden können. 

Anlagen/Attachments. Das Anschreiben sollte nicht direkt in die 
E-Mail sondern als Anlage gesendet werden. Doch was in die E-Mail 
schreiben? Hier empfiehlt sich ein freundlicher und motivierter 4-Zei-
ler, der gerne Teile aus dem Anschreiben aufgreifen kann. Es kann zum 
Beispiel die Motivation für die Bewerbung auf die ausgeschriebene 
Stelle eingegangen werden oder das vorgeschaltete Telefonat erwähnt 
werden. Es sollte immer bedacht werden, dass diese E-Mail eine Ar-
beitsprobe ist, da im Berufsalltag Begleitmails zu Attachments an der 
Tagesordnung sind. Also auch hier Sorgfalt walten lassen. 

Zeugnisse, Arbeitsproben und weitere Dokumente sollten immer 
eingescannt und als Anlage gesendet werden. Das PDF hat sich hier 
als Dateiformat durchgesetzt, da es bei diesem Format selten Probleme 
mit den Spamfiltern gibt. Entsprechende Programme finden sich gra-
tis zum Download im Internet. Die Anlagen sollten zusammen eine 
Größe von zwei Megabyte nicht überschreiten. Komprimierte Dateien 
(.zip etc.), die der Empfänger vor der Lektüre erst umständlich „entpa-
cken“ muss, sollten Sie vermeiden. Bei Datenbank-Bewerbungen ist es 
allerdings manchmal unumgänglich, komprimierte Dateien zu nutzen.

Online-Bewerbungsformulare. Großunternehmen setzen fast 
immer standardisierte Online-Bewerbungsformulare ein. Dabei sind 
„Drop-down“-Felder in den Formularen ein sicheres Zeichen dafür, 
dass eine Datenbank hinterlegt ist, die die Bewerbungen weiterver-
arbeitet und es den Mitarbeitern der Personalabteilung ermöglicht, 
Kandidaten-Listen zu erstellen und vorab zu bewerten. Deshalb: Nur 
wer ein solches Formular gewissenhaft und vollständig ausfüllt, kann 
überhaupt in die engere Wahl kommen. Ob Berufserfahrung oder 
Gehaltsvorstellung: Jede Frage sollte beantwortet werden. Unausge-
füllte Felder in Datenbanken bergen die Gefahr, dass man bei einer 
Recherche-Abfrage von der Personalabteilung nicht gefunden wird. 

Das perfekte Stichwort. Bei elektronischen Bewerbungsformu-
laren ist es noch viel wichtiger als bei Papierbewerbungen, Stichworte 
in den Text einzuarbeiten, nach denen der Personalmanager mit hoher 
Wahrscheinlichkeit sucht. Machen Sie sich also Gedanken, unter wel-
chen prägnanten Schlüsselbegriffen Sie gefunden werden möchten. 
Das soll nicht heißen, dass Sie ausschließlich verbale Flachheiten wie 
„leistungsorientiert“ oder „engagiert“ aneinanderreihen sollen. Hüten 
Sie sich aber davor, Ihre Qualifikationen in literarisch wertvollen, aber 
ungebräuchlichen Begriffen zu umschreiben, die kein Personaler der 
Welt jemals in eine Suchfunktion eingeben würde.

Wenn Sie als Key Accounter tätig waren, sollten Sie das auch so 
nennen – egal, wie das Ding auf Ihrer Visitenkarte hieß. Und wenn 
Sie einen Abschluss mit einem exotischen, fremdsprachlichen Titel 
oder in einem ungewöhnlichen Fach haben, sollten Sie ihn in eine 
hierzulande gängige Betitelung übertragen oder entsprechend um-
schreiben. Andernfalls wird Ihre Ausbildung unauffindbar in der Da-
tenbank versauern. 

Mappe, Papier & Co.: Liebe auf den ersten Blick 

Für Papierbewerbungen gilt der Grundsatz: ansprechend, übersichtlich 
und praktisch. Eine Kunststoffmappe in nicht allzu greller Farbe, mit 
durchsichtigem Deckblatt, bei der die Seiten mit einem Clip einge-
klemmt werden, ist deshalb eine gute – und auch bezahlbare – Wahl. Fo
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Das zwingende Format für Mappe und Unterlagen ist DIN A4. 
Andere Hoch- und Querformate sind zwar garantierte Hingucker, in 
Sachen Ablage, Weiterverarbeitung per Scanner oder beim hausin-
ternen Transport aber die Hölle. Ebenso umständlich zu handhaben 
– und deshalb ein No go – sind Klarsichthüllen für jedes einzelne 
Dokument. Investieren Sie lieber in stabiles, qualitativ hochwertiges 
80- oder 90-Gramm-Papier. Hübsch: Wenn beigelegte Kopien aus 
dem gleichen Papier bestehen, wirkt die Bewerbung wie aus einem 
Guss. Kopierstreifen und -schatten sind dabei natürlich ein absolutes 
Tabu. Unlesbare Elemente weisen auf mangelnde Sorgfalt hin. Auch 
wenn der Schriftenmarkt so einiges hergibt, sind Arial oder Times 
New Roman die Favoriten für Bewerbungsschreiben. Die Schriftgrö-
ße kann den Personaler schnell zu Rückschlüssen veranlassen: Penible, 
introvertierte Menschen quetschen ihre Bewerbung gern in winzigen 
Schriften aufs Papier (zehn oder elf Punkt). Wichtigtuer machen sich 
schon mal marktschreierisch mit einer 13er oder 14er Schrift breit. 
Der neutrale Weg ist eine 12-Punkt-Schrift. Schließlich soll der Perso-
naler möglichst zügig und problemlos Ihre Unterlagen erfassen kön-
nen. Dazu gehört auch: Nicht allzu viel unterstreichen, fetten und 
markieren. Gut dosiert und intelligent eingesetzt, verhelfen solche 
Hervorhebungen zu einer besseren und schnelleren Lesbarkeit. Zuviel 
davon bewirkt aber genau das Gegenteil: Ihre Unterlagen werden für 
Auge und Hirn unübersichtlich.  

Haben Sie trotz aller Regeln Mut zur individuellen Gestaltung. 
Mit einer persönlichen Note hebt sich die Mappe aus dem Stapel 
der Konkurrenten heraus. Umwerben Sie das Unternehmen zum 
Beispiel mit einem individuellen Eröffnungsblatt als erste Seite der 
Bewerbungsunterlage. Aufgebaut wie eine Werbeanzeige finden Na-
me, Position und Unternehmen Platz. Foto und Adressdaten runden 
das Bild ab. 

Die komplette Adresse inklusive Telefonnummer und E-Mail-
Adresse sollte an mindestens zwei Stellen Ihrer Bewerbung aufge-
führt sein: im Briefkopf des Anschreibens und an geeigneter Stelle 
im tabellarischen Lebenslauf – für den Fall, dass Ihre Unterlagen im 
Laufe des Bewerbungsprozesses mal getrennt werden.

Unternehmen legen Wert darauf, zu erfahren, ob Sie sich initia-
tiv bewerben oder aufgrund welcher redaktionellen Veröffentlichung 
oder Stellenanzeige. Geben Sie deshalb auf dem Deckblatt, falls Sie 
sich dafür entscheiden, und im Anschreiben immer das Medium an, 
durch das Sie aufmerksam geworden sind, und nennen Sie gegebe-
nenfalls den Titel der Stellenanzeige mit Kennziffer oder die Website.

Ein Deckblatt kann viel bewirken

Egal ob bei der Online Variante oder der Papierbewerbung, das 
Deckblatt ist für den Professional empfehlenswert. Es kann noch 
mehr beinhalten als das Bild und die Adresse. Auf dieser ersten Seite, 
die vor dem Lebenslauf erscheint bzw. bei einer E-Mail Bewerbung 
sogar die erste Seite im PDF sein sollte, bietet sich die Gelegenheit, 
Kompetenzen und Erfahrung auf einen Blick darzustellen. Dazu 
kann unter dem Bild eine Auflistung in Halbsätzen oder Schlagwor-
ten unter einer Überschrift „Ich biete Ihnen…“ oder „Meine Kern-
kompetenzen:“ erfolgen. 

Bis maximal sieben Punkte ist hier erlaubt. Darüber hinaus wird 
es wieder unübersichtlich. Was wird damit erreicht? Der Recruiter 
kann auf einen Blick erfassen, was Sie bieten. Er wird mit einer gehö-

rigen Portion Neugier an die Bewerbung herangehen. Auch bietet sie 
dem strukturierten Schnellleser unter den Recruitern (davon gibt es 
viele) den gewünschten ersten Überblick.

Das Anschreiben: Schnell auf den Punkt 

Das Anschreiben ist die eigentliche Visitenkarte. Es stellt bei Bewer-
bungen auf konkrete Stellenausschreibungen die Brücke zwischen An-
zeige und Lebenslauf her und soll als loser Brief auf der Mappe liegen. 

Weil es der allererste Kontakt ist, sollte diesem Teil der Bewerbung 
besondere Aufmerksamkeit geschenkt werden. Halten Sie formale 
Standards der Briefgestaltung ein, also Orthographie, Grammatik 
und Zeichensetzung. Selbst ein fehlendes Komma kann unangenehm 
auffallen und wirkt nachlässig. Deshalb: Kompetente (!) Freunde bit-
ten, Korrektur zu lesen. 

Ein gutes Anschreiben zeigt in jedem Satz, warum der Bewerber 
qualifiziert für den Job und nützlich für das Unternehmen ist. Als 
Aufhänger dient im Idealfall die Anzeige oder – wie hier im Jobguide 
– ein redaktionelles Porträt des Arbeitgebers. Gehen Sie die Anforde-
rungen Punkt für Punkt durch, gerne auch gedanklich nach dem Mu-
ster: „Sie suchen …, ich biete …“. Beim Aufschreiben sollten Sie das 
etwas subtiler und sprachlich abwechslungsreicher formulieren, aber 
die Idee dahinter bleibt gleich. Das hat Vorteile: Erstens erkennt der 
Personaler blitzschnell, ob Ihr Profil zur Stelle passt. Zweitens zeigen 
Sie, dass Sie die Bedürfnisse des Unternehmens in den Mittelpunkt 
stellen – und nicht Ihre eigenen. Drittens bringt Sie diese Form dazu, 
aus dem Strauß Ihrer Kompetenzen jene Blüten zu präsentieren, die 
in der Nase des Unternehmens am verlockendsten duften. 

Die Frage nach dem Eintrittstermin sollten Sie konkret beantwor-
ten, auch die nach dem Wunschgehalt. Hierfür sollten Sie zuvor ent-
sprechend recherchiert haben, was für das Unternehmen, die Branche 
und die Position realistisch wäre. Sie können auf diesen Betrag noch 
eine Idee aufschlagen – quasi als Verhandlungsspielraum –, sollten 
aber beachten, dass Sie sich mit einer zu hohen Summe eine früh-
zeitige Absage einhandeln können. Beim Berufsumsteiger gilt übli-
cherweise das alte Gehalt bis maximal 10 Prozent mehr. Bedenken 
Sie bei der Angabe immer, dass der Jobwechsel die Chance auf eine 
Gehaltserhöhung birgt, die sonst oft schwer durchzusetzen ist. Somit 
sollte das neue Gehalt Ihrem Entwicklungspotential im neuen Job 
entsprechen. Die maximal 10 Prozent Regel greift jedoch nur, wenn 
Sie in der neuen Position ein ähnliches Aufgabengebiet haben werden. 
Geht der Jobwechsel mit einem Aufstieg einher, kann sich das Gehalt 
nach oben verändern. Das Gleiche im umgekehrten Sinne passiert bei 
einer Veränderung nach unten.

Ignorieren sollten Sie die Frage nach dem Gehaltswunsch jeden-
falls nicht. Es wird genügend willige Bewerber geben, die der Auf-
forderung des Unternehmens nachkommen. Manche Personalabtei-
lungen machen sich extra die Mühe und telefonieren die noch offenen 
Gehaltswünsche nach. Das macht aber allen Beteiligten nur Arbeit, 
und Sie haben dadurch nichts gewonnen. Ergo: Bekennen Sie in Sa-
chen Gehalt gleich Farbe. 

Im Anschreiben ist gesundes Selbstbewusstsein genauso nützlich 
wie eine klare Beweisführung mit Fakten. Belegen Sie Ihre Erfolge 
mit Zahlen: mit Noten, mit Umsätzen, mit Kundenzahlen. Verweisen 
Sie auch auf bestimmte Kompetenzen, die für die Stelle relevant sind. 
Unterm Strich preist sich der Bewerber als Problemlöser für das Un-
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ternehmen an. Das darf allerdings nicht überheblich und übertrieben 
wirken. Der Grat ist hier sehr schmal, also sorgfältig formulieren.

Sprachlich sollten Sie Passiv-Konstruktionen, Nominalstil, ver-
schachtelte Bandwurmsätze, ellenlange Aufzählungen und steifes Wis-
senschaftsdeutsch auf jeden Fall vermeiden. Aktiv formulierte Sätze 
mit vielen Verben und ohne Füllwörter wirken besser. Sie klingen dy-
namisch und beweisen Tatkraft und Initiative. Mehr als fünf Absätze, 
jeweils durch eine Leerzeile getrennt, sollten es insgesamt nicht sein. 

Der Gesamtumfang sollte eine Seite mit etwa 25 Textzeilen nach 
Möglichkeit nicht übersteigen. Nur Joberfahrene mit langem und 
reichhaltigem Berufsweg dürfen notfalls eine zweite Seite in Anspruch 
nehmen. 

Auch der Rahmen muss stimmen: Eine vollständige Betreffzeile 
(ohne „Betr.:“) beinhaltet die offene Stelle sowie das Medium, auf das 
man sich bezieht. Die Anrede im Anschreiben sollte nach Möglichkeit 
nie „Sehr geehrte Damen und Herren“ lauten. Besser ist, Sie finden 
im Vorfeld Ihren Ansprechpartner heraus und wenden sich im An-
schreiben direkt an diese Person.  

Die Formel „Mit freundlichen Grüßen/Freundliche Grüße“ eröff-
net den Abschluss. Darunter sollte eine Papierbewerbung mit blauer 
Tinte signiert werden. Den Vor- und Zunamen darunter gedruckt 
wiederholen. Bei einer elektronischen Bewerbung kann man die Un-
terschrift einscannen, das muss aber nicht sein. Die Anlagen müssen 
nicht einzeln aufgeführt werden. Das bloße Wort „Anlagen“ reicht. 

Bewerben Sie sich initiativ, so sollte dies aus dem Anschreiben 
hervorgehen. Unternehmen schätzen Mitarbeiter, die auf sie zukom-
men. Bei einer Initiativbewerbung besteht die Chance, sich inmitten 
deutlich weniger Konkurrenz zu präsentieren, als bei einer Bewerbung 
auf eine Stellenausschreibung. Wichtig ist, dass das Anschreiben er-
kennen lässt, dass sich der Bewerber über das Unternehmen und mög-
liche Einsatzgebiete gründlich informiert hat.

Diese sollten Sie auch im Anschreiben entsprechend eingrenzen. 
Mit einem allgemeinen „Initiativbewerbung für eine Position in Mar-
keting, Vertrieb, Produktion oder Organisation“ verkaufen Sie sich 
nicht gerade als Experte und Problemlöser.

Idealerweise können Sie einen Mitarbeiter oder Geschäftspartner 
des Unternehmens als Referenz und Anknüpfungspunkt nennen. 
Auch wenn Sie sich auf ein Telefonat mit der Personal- oder Fach-
abteilung beziehen können, ist das von Vorteil. Reine Blindbewer-
bungen treffen nur sehr selten ins Ziel. 

Der Lebenslauf: Für den schnellen Konsum 

Ein Leben im Zeitraffer, so übersichtlich und zielgerichtet wie mög-
lich – schließlich hat der Lebenslauf den Sinn, die wichtigsten Infor-
mationen zu Person und Werdegang prägnant auf zwei bis maximal 
drei Seiten zusammenzufassen. 

Die beste Wahl dafür ist ein zweispaltiger Aufbau mit Gliede-
rungsschwerpunkten und Daten links (ein Viertel der Seite) sowie 
Detailausführungen rechts. Akribische Datenaufzählung ist überflüs-
sig. Die Angabe von Monats- und Jahreszeiträumen reicht. Der Be-
rufserfahrene fängt in der Regel mit den aktuellen Daten an und geht 
dann in der Chronologie rückwärts. 

Ein traditionell chronologischer Lebenslauf ist nur Bewerbern zu 
empfehlen, die zuletzt schwere Zeiten durchgemacht haben. Wer in 
den letzten 24 Monaten nur Kurzjobs hatte oder nach dem Studium 

erst mal zwei Jahre Pause gemacht hat, tut gut daran, den Blick zu-
nächst in die (rühmlichere) Vergangenheit zu lenken.

Auch wenn man manche Lebensphasen gerne verschweigen wür-
de, gilt: Lücken von mehr als drei Monaten beflügeln die Phantasie. 
Nichts aufzuführen heißt: nichts oder etwas Minderwertiges getan. 
Nennen Sie lieber Ihre Lücken beim Namen und füllen Sie sie mit 
(sinnvollen) Aktivitäten. Verzichten Sie dabei auf negativ besetzte 
Aussagen wie „ohne Beschäftigung“. Besser ist hier zum Beispiel „Be-
rufliche Neu- oder Umorientierung“.

Und warum sollten Sie eine Reise, auf der Sie sprachlich und kul-
turell auch etwas für den Beruf gelernt haben, als reines Privatvergnü-
gen darstellen – und nicht als Bildungsreise? Warum sollten Sie eine 
Zeit ohne Arbeitgeber, in der Sie sich fortgebildet haben, als Arbeits-
losigkeit präsentieren – und nicht als Fortbildungsphase?

Allerdings muss diese Argumentation auch halbwegs in einem 
Bewerbungsgespräch Stand halten können. Einen zweiwöchigen Ski-
urlaub bekommen Sie Aug in Aug mit dem Personaler schlecht als 
Bildungsreise verkauft. Und ein einwöchiger Bewerbungskurs von der 
Arbeitsagentur geht bei Rückfragen kaum als Weiterbildungsphase 
durch. Ein wahrer Kern muss also schon vorhanden sein. Aber mit 
ein bisschen Nachgrübeln findet sich da oft mehr Berichtenswertes, 
als man anfangs dachte.

Unternehmen handeln Ihnen gegenüber nach demselben Prinzip. 
Keine Firma wird Ihnen verraten, dass das Unternehmen in der Krise 
war oder Ihr Vorgänger unter der Arbeitslast zusammenbrach. Viel-
mehr wird das Positive betont. Halten Sie es genauso. 

Es gibt auch Tricks, Lücken zu füllen, ohne gleich unehrlich zu 
sein: Wer seine Position im Januar 2007 verloren und eine neue im 
August 2007 angetreten hat, würde intuitiv im Lebenslauf schreiben: 

Firma A: 4/2005 – 1/2007
Firma B: 8/2007 - …
Das bedeutet: eine Lücke von sieben Monaten. 
Aber was, wenn man einfach den Monat weglässt und nur das 

Jahr benennt? 
Also so:
Firma A: 2005 – 2007
Firma B: 2007 – …
Dann ist die Lücke nicht mehr auf den ersten Blick sichtbar und 

man verhindert, dass man schon beim ersten Durchblättern aussortiert 
wird. Rechnen Sie aber damit, dass Sie im Vorstellungsgespräch nach 
dieser Zeit gefragt werden. Und diese sparsame Form der Datierung 
sollte sich natürlich dann durch Ihre kompletten Unterlagen ziehen. 

Meist wird der Lebenslauf quer gelesen – dem sollte man ent-
gegenkommen: im Telegrammstil verfassen, Füllworte streichen. 
Faustformel: eine bis zwei Informationen pro Zeile. Gliedern Sie nach 
Schwerpunkten: 

Persönliche Daten. Es gilt, sich immer nach dem Minimalansatz 
zu richten. Es reichen Name, Geburtsort, Familienstand und Ge-
burtsdatum. Angaben zur Konfession sind tabu. Angaben zur Nati-
onalität, insbesondere dann, wenn Sie nicht in Deutschland geboren 
sind, können sinnvoll sein. Verfügen Sie als Nicht-EU-Bürger über 
eine Arbeitserlaubnis, sollte diese Information nicht fehlen. 

Bildungsgang. Die Schulzeit sollte knapp abgearbeitet werden, 
Es reicht die weiterführende Schule. Bei Berufserfahrenen mit mehr 
als 10 Jahren Berufserfahrung, reicht die Angabe des letzten schu-
lischen Abschlusses. Zu den Angaben über das Studium gehören 

Start- und Endzeitpunkt, Name und Ort der Hochschule, Studien-
richtung und Abschluss. Nur gegebenenfalls interessante Informati-
onen, wie das Thema der Abschlussarbeit, die Abschlussnote und die 
Interessenschwerpunkte, wenn sie die Berufserfahrung sinnvoll ergän-
zen. Übertragen gilt das auch für den Ausbildungsgang. 

Berufserfahrung. Alle Stationen nach Studium oder Ausbil-
dung müssen lückenlos dokumentiert werden. Neben Angaben 
zum Unternehmen und zur Funktion gehören drei bis fünf Aufga-
benbeschreibungen. Je länger die Station dauerte, desto detaillierter. 
Frühere Berufserfahrung ist das beste Verkaufsargument, solange sie 
zur Stelle passt. 

Zusatzqualifikationen. Geben Sie längere Weiterbildungsmaß-
nahmen an. Bei Seminaren oder Trainings ist wichtig, dass sie noch 
aktuellen Bezug haben. Alles, was älter als vier Jahre ist, können Sie 
meist weglassen.  

Sprachkenntnisse. Kenntnisse in Englisch sind heute eine Selbst-
verständlichkeit. Wenn sie über das Basiswissen hinausgehen, Sie ir-
gendwelche Zertifikate erworben haben, gehört das in den Lebenslauf. 
Dasselbe gilt für andere Fremdsprachen, vor allem, wenn die Firma 
international agiert. Dagegen kann eine fünfsprachige Bewerberin bei 
einem Unternehmen, das nur nationale Geschäfte betreibt, schnell als 
überqualifiziert gelten. In diesem Fall besser tiefstapeln. 

Nehmen Sie bei Ihrem Sprachvermögen Bewertungen vor. Üblich 
sind Abstufungen wie Muttersprachler, verhandlungssicher, fließend 
in Wort und Schrift, sehr gut, gut, (erweiterte) Grundkenntnisse. 

Bedenken Sie bei der Bewertung, dass es mittlerweile gang und 
gäbe ist, Teile eines Bewerbungsgespräches in einer Fremdsprache zu 
führen. Dann sollte Ihr fließendes Russisch auch tatsächlich annä-

hernd fließend ausfallen. Mittlerweile können auch die Angaben zu 
Sprachkenntnissen aus dem Kontext des europäischen Referenzrah-
mens benutzt werden. Diese bietet sich an, wenn eine entsprechende 
Qualifizierung in einem Sprachkurs erlangt wurde.

Besonderheiten/ Sonstiges Engagement. Bewerber machen 
sich häufig durch Zusatzangaben interessant und heben sich von der 
Masse ab. Wer als Vorsitzender eines Vereins oder einer gesellschaft-
lichen Runde tätig ist, beweist Einsatz. Mitgliedschaft in Sportverei-
nen ist ein Indiz für Teamfähigkeit. Eine ausgewogene Mischung an 
Hobbys zählt, es müssen nicht einmal die spektakulärsten sein. 

Achtung: Hobbys mit hoher Verletzungsgefahr, zum Beispiel 
Extremtauchen oder Kampfsportarten, sind nicht überall gerne ge-
sehen. Man fürchtet, Sie könnten für längere Zeit und auf Kosten 
des Arbeitgebers ausfallen. Hobbys anzugeben ist aber keine Pflicht. 
Behalten Sie Ihre Freizeitgestaltung lieber für sich, dann ist das auch 
völlig okay. 

Datum und Unterschrift. Wie das Anschreiben muss der Lebens-
lauf unterschrieben werden. Am besten, der besseren Optik wegen, 
mit blauer Tinte. Aber auch eine saubere Unterschrift mit Kugel-
schreiber ist okay.

Das Foto: Professionell sympathisch.

Neben den gebündelten Informationen ist das Foto der erste visuelle 
Kontakt: Deshalb keine Urlaubs- oder Amateur-Schnappschüsse ver-
wenden. Auch (schlecht ausgeleuchtete) Automaten sind ein No go. 
Bilder vom professionellen Fotografen sind nicht preiswert, aber eine 
gute Investition. Fo
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Kann es im Leben eines Bewerbers etwas Unangenehmeres geben als 
ein Vorstellungsgespräch? Ja, ein Assessment-Center. Für viele Job-
einsteiger ist der Unterschied zwischen einem solchen Bootcamp für 
Bewerber und auf offener Flamme gegrillt zu werden, nur marginal. 
Im Assessment-Center (AC) ist es vielleicht nicht ganz so warm. Kalt 
lässt es trotzdem keinen. Eine Einladung zu solch einem speziellen 
Bewerbungsdate ist deshalb ebenso berüchtigt wie begehrt.

Das Gros der deutschen Konzerne nutzt mittlerweile dieses Aus-
wahlverfahren, ebenso wie sehr viele Mittelständler, insbesondere die 
größeren. Die meisten Berufseinsteiger werden bei der Jobsuche also 
früher oder später Bekanntschaft damit machen. Das AC soll einem 
Unternehmen anhand verschiedener Perspektiven erlauben, einen 
Kandidaten einzuschätzen, der sich – zumeist in einer Gruppe – in 
komplexen Situationen unter Zeitdruck befindet.

Unter Dauerbeobachtung absolvieren Teilnehmer ein straffes 
Pensum: Fallstudien, Gruppendiskussionen, Intelligenz- und Persön-
lichkeitstests, praxisnahe Übungen und eine Selbstpräsentation sind 
Standards. Sie sollen das Potenzial von Menschen identifizieren, ne-
ben ihrem Fachwissen auch ihre Soft Skills und Stressresistenz zum 
Vorschein bringen. Wer sich hier wacker schlägt, rückt dem ersehnten 
Arbeitsvertrag ein gutes Stück näher. Wer eingeladen wird, schwankt 
also regelmäßig zwischen Freude und Grauen.

Standard-Aufgaben – mit vielen Varianten
Die Elemente und Inhalte, aus denen ein Assessment-Center besteht, 
variieren je nach Unternehmen und Stelle. Geht es zum Beispiel um 
eine Vertriebsposition beim Tiefkühl-Lebensmittelvertrieb Eismann, 
müssen Kandidaten mit der Simulation eines Verkaufsgesprächs rech-

Kaum ein Jobsuchender kommt heutzutage an einem Assessment-Center (AC) vorbei. 
Mit Hilfe von Rollenspielen, Fallstudien, Tests, Selbstpräsentation & Co. versuchen 
Unternehmen, hinter die Kulissen eines Bewerbers zu blicken. Jobguide zeigt, wie man 
den Seelenstriptease gut hinbekommt.
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Mission:  
Eindruck schinden

nen. Bei IBM Research & Development erscheinen viele Elektro-
techniker und Informatiker zum AC, die im späteren Job forschen 
und entwickeln – global und im Team. Da liegt es nahe, dass auf 
IT-Themen Bezug genommen wird. „Zum Beispiel kann es sein, dass 
wir Elemente virtueller Kommunikation in eine Übung einbauen“, 
sagt Jens Poppe, Personalverantwortlicher bei IBM in Böblingen. Er 
begleitet viele ehemalige Praktikanten, Diplomanden und  Werkstu-
denten, aber auch „externe“ Bewerber durchs IBM Assessment-Cen-
ter – als einer der Beobachter, die den Teilnehmern bei ihren Aufga-
ben über die Schulter gucken. 

Folgende Elemente gehören zum Standardrepertoire eines ACs, 
aus dem sich Firmen nach Gusto ihr Programm zusammenstellen:

� Als eigentliches Herzstück gilt die Selbstprä-
sentation. Sie ist den anderen Teilen oft voran-
gestellt und dient dazu, einen Kurzabriss zur 
Person zu geben, der überzeugend und prä-
gnant das Wesentliche wiedergibt. Wichtig 
dabei: Bei der Darstellung der Vita sollten 
immer Bezüge zum Unternehmen und zur 
Stelle hergestellt werden. Die Vorberei-
tung sollte nicht auf der Frage aufbauen 
„Wer bin ich?“, sondern „Was bringe 
ich mit, das dem Unternehmen nützt, 
und wo habe ich das gelernt?“.
� Gruppendiskussionen setzen Be-
werber in direkten Vergleich zu ihren 
Mitbewerbern: 15 bis 45 Minuten 
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Die Aussagekraft von ACs wird oft angezwei-
felt. Wie treffsicher ist die Bewerberauswahl?
Da beobachte ich zwei gegenläufige Trends: 
Mittlerweile richten zwei von drei Unter-
nehmen ihre ACs speziell auf die Firma aus. 
Und viele sind dabei sehr professionell und 
kompetent, ebenso wie bei der Schulung der 
Beobachter. Das erhöht natürlich die Treffsi-
cherheit bei der Mitarbeiterauswahl. Parallel 
dazu geht der Trend aber auch zu Stangen-
ware: ACs, deren Anforderungen nicht spezi-
fisch auf das Unternehmen abgestimmt wer-
den und Manager, die kaum vorbereitet sind, 
ganz zu schweigen von tauglichen Auswahl-
prozessen dahinter. Bei Letzteren fallen dann 
auch an sich passende Kandidaten schnell 
mal durchs Raster. Für Bewerber ist das dann 
sehr schade, aber kaum zu ändern.

Gibt’s auch Positives zu berichten?
Viele gut konzipierte ACs gehen zum Beispiel 
dazu über, in den Gruppendiskussionen nicht 
mehr die Bewerber aufeinander loszulassen, 
sondern die Gruppe mit eigenen Leuten als 
Mitdiskutanden zu besetzen, die standardi-
sierte Rollen übernehmen. Das ist positiv für 
Bewerber, weil sie nicht mehr so abhängig 
sind vom Verhalten der Konkurrenten. Ihre 
eigene Leistung kommt besser zur Geltung. 
Zudem ändern sich zunehmend die Themen, 
die Unternehmen in ACs einbauen. 

Welche neuen Themen sind das?
Es geht immer öfter – neben den klassischen 
Anforderungen an Präsentation und Kom-
munikation – auch um aktuelle, unterneh-
mensrelevante Themen wie zum Beispiel 
Compliance oder Diversity. Die Unterneh-
men checken die Einstellung der Bewerber zu 
ihren firmeneigenen Werten ab. 

Wie findet sich das konkret im AC wieder?
Da kann zum Beispiel im Interview gefragt 
werden: Wie gehen Sie damit um, wenn Ihr 
Chef sich nicht entsprechend der Unterneh-
menswerte verhält? Oder: Worin liegen Vor- 
und Nachteile von bunt besetzten Teams? Für 

»Bewerber müssen mit analytischem  
Können und Werten überzeugen.«

Birgit Gerstgrasser ist Diplom-Psychologin  
und coacht Absolventen, Fach- und Führungs-
kräfte in Bewerbungs- und  Karrierefragen. 
Als Unternehmensberaterin entwickelt sie für 
Mittelständler  wie Konzerne Konzepte zur 
Personalauswahl und  -entwicklung. Seit vielen 
Jahren entwirft und begleitet sie Assessment-
Center (www.birgit-gerstgrasser.de, www. 
assessment-center-coaching.eu).
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lang diskutieren bis zu sechs Kandidaten über ein vorgegebenes The-
ma oder müssen über das Gespräch eine bestimmte Problematik lö-
sen. Beispiel: Welche fünf Gegenstände soll die Gruppe – als sechs 
Überlebende eines Schiffsunglücks – vom schnell sinkenden Schiff 
retten? Pluspunkte sammelt ein Bewerber mit: einer eigenen Mei-
nung, argumentativem Geschick und einem sicheren Auftritt. Neu-
er Trend: Statt Mitbewerber nehmen Unternehmensangehörige (mit 
verteilten Rollen) an der Diskussion teil. Der Vorteil für Bewerber: Sie 
sind nicht mehr so abhängig von der Güte und Präsenz der mitdisku-
tierenden Konkurrenz. Der Auftritt jedes Einzelnen wird damit auch 
besser vergleichbar.
� Fallstudien konfrontieren die Teilnehmer mit typischen Branchen-
problemen: Aus einer Menge abstrakter Daten müssen sie im 
Team oder auch schon mal alleine unter Zeitdruck – etwa 60 Mi-
nuten – relevante Daten herausfiltern, Konzepte und Lösungsan-
sätze entwickeln und präsentieren. Den Beobachtern geht es dabei 
nicht nur um die Ergebnisse, sondern auch um das Agieren in der 
Gruppe und die Fragen: Wie nähert der Kandidat sich Problemen? 
Hat er eher einen Blick fürs große Ganze oder für die Details? 
Sind die Ideen und Lösungen visionär oder realistisch und boden-
ständig? Es geht dabei längst nicht nur um Softskills, sondern vor 
allem auch um fachliches Know-how, analytisches Denken etc.  
Wichtig: Im Ergebnis gibt es hier kein richtig oder falsch, nur ein 
„passt besser oder schlechter auf die Stelle“.
� Rollenspiele werden vor allem bei Führungspositionen und Ver-
triebs- oder Servicejobs eingesetzt. Hier sollen dann (knifflige) Mitar-
beiter- oder Verkaufsgespräche geführt werden. „Aber auch schon bei 
Absolventen wird gerne eine kleine Führungsaufgabe eingebaut, um 
ihr Führungspotenzial anzutesten“, stellt Birgit Gerstgrasser, Unter-
nehmensberaterin und AC-Trainerin fest.
� In Einzelvorträgen werden die Kandidaten mit einem beliebigen 
Thema oder Problem ausgestattet, das sie nach einer kurzen Vorberei-
tungszeit in einem Vortrag in vorgegebener Zeit vor der Gruppe be-
leuchten sollen. Anschließend kann eine Fragerunde folgen. Beispiel: 
„Stellen Sie die Vor- und Nachteile der demographischen Entwick-
lung dar und skizzieren Sie Lösungen.“ 
� Mit Übungen und Tests werden analytische Fähigkeiten, Allge-
meinbildung, Selbstbild, Arbeitsweise et cetera abgecheckt. Der Klas-
siker unter den Übungen ist der sogenannte „Postkorb“. Er verlangt 
dem Probanden Entscheidungsfreude und Strukturiertheit unter 
Stress ab. Beispiel: Sie sind Manager, stehen zwei Tage vor Ihrem Ur-
laub und müssen noch viel erledigen. Ihr 18-jähriger Sohn hat mit 
dem Auto des Nachbarn gerade einen Unfall gebaut. Parallel ist es 
Ihr Job, das bevorstehende Großevent Ihrer Firma festzuzurren, leider 
ist aber gerade der entscheidende Hauptredner abgesprungen. Das ist 
zum Teil Ihre Schuld. Ihr Chef ist nicht im Haus, braucht aber am 
Folgetag eine dringende Präsentation. Dafür fehlen Ihnen noch alle 
Inhalte, zur Recherche wiederum fehlt die Zeit. Wie gehen Sie vor? 
Auch hier gibt es letztlich keine 100-Prozent richtige Lösung, auf die 
Sie kommen müssen. Ihre Ansätze können auch gerne innovativ und 
ungewöhnlich sein, müssen aber einem Realitätscheck standhalten 
können und sollten die Prioritäten richtig setzen. Den Griffel im Büro 

Bewerber reicht es also nicht mehr, schlicht 
Präsentieren zu üben, sie müssen sich mit 
Inhalten auseinandersetzen und eine eigene 
Haltung dazu entwickeln.

Wie geht man mit solchen Fragen um?
Wie bei allen anderen Aufgaben im Assess-
ment-Center ist eine gute Vorbereitung das 
A und O. Holen Sie so viele Infos über die 
Firma ein wie möglich, studieren Sie nicht 
nur Bilanzen und Geschäftspolitik, sondern 
auch die Unternehmenskultur und die Werte. 
Ist es ein eher tougher Laden oder eher soft? 
Schon die Stellenanzeige, die Homepage und 
Berichte in den Medien geben erste Hinweise. 
Das Wichtigste bei der Vorbereitung und im 
AC selbst ist, eine Passung zwischen sich und 
dem Unternehmen herzustellen. Was machen 
die? Was möchten Sie? Was bringen Sie mit? 
Und wie können Sie das im Termin entspre-
chend nach vorne stellen? Zugegeben, es ist 
immer schwer, über die eigenen Kompetenzen 

es für so etwas im Zweifel auch professionelle 
Berater, die neutraleres Feedback geben.

Wie bereite ich mich auf die Präsentation 
meiner Selbst vor?
Drehen Sie zum Beispiel mit einem Freund 
ein Video über sich selbst. Stellen Sie sich 
und Ihre Fähigkeiten einem fiktiven Persona-
ler in wenigen Minuten vor. Und dann analy-
sieren Sie das mit einem Feedbackgeber. Alle 
AC-Bausteine lassen sich im Vorfeld üben. 
Auch hier gilt aber, dass das Gegenüber im-
mer erfahren in solchen Themen sein sollte, 
also zum Beispiel jemand, der schon länger 
im Job steht. 

Wie bekommt ein unerfahrener Jobstarter  
Rollenspiele aus der Berufspraxis hin?
Üben, üben, üben. Wenn Sie sich für eine 
Stelle im Vertrieb bewerben, proben Sie mit 
jemandem, der sich auskennt, mal ein ernst-
haftes Verkaufsgespräch und zeichnen Sie es 
auf Video auf. Das kann schon helfen. Und 
ganz wichtig: Keiner erwartet, dass Sie mit 
Mitte 20 schon alle Führungstechniken be-
herrschen, um zum Beispiel einen Endvier-
ziger im Job in die Schranken zu weisen. So 
eine Aufgabe im AC können Sie nur spontan 
aus einem guten Gefühl für Menschen heraus 
lösen. Sie können die Herangehensweise aber 
schon mal im Rollenspiel üben: Sie sind der 
Chef, Ihre Eltern oder ältere Bekannte sind 
die Mitarbeiter. Versuchen Sie sich in die Si-
tuation einzufühlen: Was will ich, was will der 
andere? Wie kommt man zu einer Lösung? 

Woran scheitern Bewerber im AC gerne?
Viele sind einfach schlecht auf das Unterneh-
men vorbereitet und liefern in ihrer Selbst-
darstellung Einheitsbrei. Ein Unternehmen 
möchte verständlicherweise einen Kandi-
daten, der Feuer und Flamme ist. Es ist ein-
fach dumm, wenn man seine Präsentation 
nicht an die Firma und ihre Werte anpasst 
und nicht zu erkennen gibt, warum man 
genau dort anfangen möchte. Sehr häufig 
scheitern Bewerber auch an ihren kognitiven 

Kompetenzen: Fachwissen wie etwa mathe-
matisches Verständnis oder analytische Fä-
higkeiten sind wichtig für die Unternehmen 
– und werden tatsächlich abgeprüft. Zu guter 
Letzt kegeln sich viele raus, weil sie einen auf 
Mega-Chef machen, das Geschehen an sich 
reißen und zu übereifrig sind. Führungskom-
petenzen an den Tag zu legen ist prima, aber 
bitte keine Dominanz. Diese Unterscheidung 
müssen Bewerber im AC hinbekommen.

Ihr Tipp also für die Gruppendiskussion?
Viele glauben, im AC gehe es überwiegend 
um die Selbstdarstellung. Das stimmt so 
nicht. Sie müssen in erster Linie inhaltlich, 
methodisch und analytisch überzeugen. Also 
nicht nur nach vorne preschen und auf Teufel 
komm raus moderieren wollen. 

Wie stark sollte man sich im AC verstellen?
Ich halte es für wichtig, authentisch und ehr-
lich zu bleiben. Sie sollen zwar nicht gleich 
mit Ihren schlechtesten Eigenschaften nach 
vorne preschen, aber sich komplett zu ver-
stellen hilft keinem weiter, weder Ihnen noch 
dem Unternehmen. Es geht schief, wenn 
man eine Rolle spielt, nur weil man glaubt, 
dass diese oder jene Eigenschaft für die Stelle 
gefragt sein könnte. Denn selbst, wenn Sie 
damit durchkommen, müssen Sie das später 
auch im Job durchhalten. Das Geheimnis be-
steht darin, schon bei der Vorbereitung und 
im AC für sich selbst herauszufinden: Passe 
ich dahin oder müsste ich mich stark verbie-
gen? Fällt Ihr Urteil positiv aus, zeigen Sie 
sich natürlich von Ihrer besten Seite, aber Sie 
erfinden keine Facetten hinzu. 
� Das Gespräch führte Ulrike Heitze 

zu sprechen. Gerade als Berufsanfänger fehlt 
einem oft noch die Souveränität, sich selbst zu 
beurteilen.

Wie kommt man also zur Selbsterkenntnis?
Sprechen Sie mit anderen über sich. Fragen 
Sie Freunde und Bekannte, wie die Sie sehen. 
Lassen Sie sich berichten, was Sie in deren Au-
gen gut können und was nicht – auch wenn 
es sich vielleicht nicht immer gut anfühlt, was 
diese zu sagen haben. Aber dadurch erhalten 
Sie wichtige Anhaltspunkte für Ihre Selbst-
präsentation und auch für Ihre persönliche 
Weiterentwicklung. Allerdings sind Freunde 
naturgemäß nicht ganz objektiv. Daher gibt 

Alle AC-Bausteine 
lassen sich im  
Vorfeld üben. 
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komplett fallen zu lassen und sich ausschließlich um den Sohnemann 
zu kümmern, ist bei aller Familienliebe genauso inadäquat wie ihn 
völlig auf sich gestellt schmoren zu lassen und sich nur auf die Arbeit 
zu konzentrieren. 
� Der Part Interviews mit Personalern und Fachleuten erinnert am 
ehesten an ein normales Bewerbungsgespräch.

Wichtig für Kandidaten ist, dass sie auch in den Pausen zwischen 
den Übungen auf der Hut sind, denn dann stehen sie genauso unter 
Beobachtung wie während der eigentlichen Prüfungssituation. Wer 
da mal eben ganz relaxt seine gute Kinderstube fahren lässt oder sich 
plötzlich als unsoziales Raubein entpuppt, nachdem er vorher ein 
Ausbund an Höflichkeit war, heimst fleißig Punktabzüge ein. Unterm 
Strich bedeutet das mehrstufige Auswahlverfahren für die Teilnehmer 
also mehrere Stunden kalkulierten Stress. 

Beobachtet werden sie von Managern des Unternehmens und 
von Personalern. Sie alle registrieren Fachwissen, Einsatzbereitschaft 
und Durchsetzungsstärke ebenso wie die Fähigkeit Einzelner, unter 
Stress Lösungen zu entwickeln, Aufgaben voranzutreiben, zwischen 
Streithähnen zu vermitteln – oder auch nicht. Ziel der Beobachter ist, 

am Ende des Tages die Kandidaten ausgemacht zu haben, die am be-
sten auf die Stelle und die Anforderungen passen. Der Mehrheitsblick 
entscheidet – und nur dieser. Deshalb werden im Verlauf des ACs 
die Eindrücke aller Beobachter – ein Bewerber wird in jeder Übung 
gleich von mehreren Zuschauern beurteilt – zu einem gemeinsamen 
Urteil verdichtet. „Meist wird eine Mindestnorm definiert, die ein 
Kandidat erreichen soll“, erklärt Psychologin Gerstgrasser. Liegen 
Beobachter in ihrer Wertung auseinander, wird noch mal genauer 
hingeschaut. Wer jedoch die Mindesthürde nicht erfüllt, ist raus. Un-
vorbereitet geht heute kaum mehr ein Bewerber in ein AC. Und weil 
das so ist, kann man es sich auch nicht leisten, es einfach mal so auf 
gut Glück zu probieren. Schließlich muss man bei dem Termin die 
Konkurrenz ausstechen. Für inzwischen fast jeden Personenkreis gibt 
es im Buchhandel ausführliche Literatur über die Testszenarien. Auch 
im Internet kursieren detaillierte Erfahrungen von Ex-Kandidaten. 
„Wir wissen das – früher oder später landen die Inhalte jedes ACs 
im Netz“, sagt IBMler Jens Poppe. „Wir nutzen Einzelinhalte unserer 
Assessment-Center deshalb nie lange.“ 

Als die größten Schwachpunkte vieler Bewerber im Assessment-

So klappt’s im Assessment-Center

� Informieren Sie sich wie für 
ein normales Bewerbungsge-
spräch gut und aktuell über das 
Unternehmen, die Branche und 
die ausgeschriebene Stelle. 
Auch ein Blick auf die Werte, 
die die Firma vermittelt, lohnt. 
Was bringen Sie konkret für 
die Stelle mit? Dieses Wissen 
könnte für die Fallstudien, die 
Gruppenaufgaben, die Einzel-
vorträge und die Selbstpräsen-
tation nützlich sein. Üben Sie, 
komplexe Aufgaben sinnvoll zu 
strukturieren, Probleme unter 
Zeitdruck zu lösen. Entspre-
chende Übungen gibt’s im Web. 
Da diesen Part  alle üben, kön-
nen Sie sich mit einer brillanten 
Performance hier nicht über 
Gebühr profilieren. Das klappt 
eher in der Gruppenrunde und 
in der Selbstpräsentation. 

� Bei den Übungen, Fallstu-
dien & Co. gibt es nicht die eine 
optimale, richtige Lösung. Die 
zu finden ist auch nicht das 
Ziel des Ganzen. Neben dem 

fachlichen Know-how ist den 
Beobachtern Ihre Herange-
hensweise wichtig. Wie nähern 
Sie sich dem Thema? Neigen 
Sie dazu, sich im Wust der As-
pekte zu verzetteln? Auch ab-
seitige Lösungen sind durchaus 
erlaubt, wenn Sie sie mit Hand 
und Fuß begründen können 
und nicht einfach Produkte 
einer regen Phantasie sind. 

� Klingt trivial, ist es aber 
nicht: Tischmanieren sind nicht 
ganz unwichtig, wenn Sie an 
einem gemeinsamen Mittages-
sen teilnehmen werden. 

�  Perfekt vorbereiten lässt 
sich kein Assessment-Center. 
Vieles hängt zum Beispiel von 
der Zusammensetzung und 
der Dynamik der Gruppe ab. 
Eine gute Selbstpräsentation 
zusammenzuzimmern ist aber 
allemal drin, ebenso wie Tests 
und Übungen mehrmals durch-
zuspielen. Gerade mit den drei 
bis zehn Minuten, die Ihnen zur 

Eigenwerbung zur Verfügung 
stehen, können Sie andere 
Schwächen wieder rausreißen. 
Und der Vorteil: Diesen Part 
können Sie selbst dirigieren. 
Da Sie den genauen Zeitho-
rizont vorab nicht kennen, 
proben sie kurze wie längere 
Varianten. Haben Sie später die 
Wahl, wählen Sie eher die lan-
ge. Dann haben Sie mehr Zeit, 
zur Geltung zu kommen.

� Bei der Selbstpräsentation 
geht es nicht schlicht ums 
„Selbst“, sondern ums „Selbst 
in Relation zum Unternehmen“. 
Schildern Sie sich, Ihre Vita 
und Ihre Fähigkeiten immer 
mit Blick darauf, was Sie dem 
Unternehmen nützen können. 
Statt die Lebensstationen 
einfach herunterzubeten, 
versuchen Sie, Ihre Kenntnisse 
und Fähigkeiten aus den einzel-
nen Etappen argumentativ mit 
den Anforderungen der Stelle 
zu verschränken. Dann sind 
Sie nicht darauf angewiesen, 

dass die Beobachter von alleine 
darauf kommen, wie gut Sie 
passen würden.

�  Denken Sie daran: Bei einem 
AC-Termin stellt sich auch das 
Unternehmen bei Ihnen als 
Arbeitgeber vor. Bei aller 
Konzentration auf die eige-
ne Leistung sammeln Sie 
zwischendrin auch mal ein paar 
Eindrücke, wie das Unterneh-
men auf Sie wirkt. 

� Ist zwar eine Binsenweisheit, 
stimmt aber trotzdem: Je mehr 
ACs Sie absolvieren, desto 
leichter wird es Ihnen fallen, 
die Nerven zu behalten und 
gute Ergebnisse zu erzielen. 
Sie sollen zwar keine Routine 
entwickeln – das macht schnell 
leichtsinnig und nachlässig –, 
aber nehmen Sie ruhig auch 
bei Unternehmen teil, die für 
Sie nicht in Frage kommen. Und 
wer weiß: Vielleicht entpuppen 
die sich ja als Glücksgriff und 
Sie entdecken den idealen Job.

Fo
to

: S
hu

tt
er

st
oc

k

Center nennt Birgit Gerstgrasser eine schlechte Vorbereitung aufs 
Unternehmen: „Viele ziehen erkennbar eine Standardpräsentation 
durch und versäumen es, deutlich zu machen, warum sie sich gera-
de für dieses eine Unternehmen begeistern.“ Immer wieder fehlen 
analytisch-fachliche Kompetenzen: „Die Softskills sind bei den mei-
sten recht okay, es hapert aber oft an der Hardware.“ Ein Bewerber 
muss beispielsweise in der Lage sein, einen Wust an Zahlen sinnvoll 
für sein Fachgebiet zu interpretieren. Wo fällt ihm etwas auf? Wie ist 
die wirtschaftliche Lage eines Unternehmens? Was lässt sich aus ge-
wissen Kennzahlen ablesen? „Die Analysefähigkeit der Bewerber lässt 
zum Leidwesen der Unternehmen in manchen Bereichen zunehmend 
nach. Wer also bei sich Schwächen erkennt, sollte im Vorfeld fleißig 
üben“, rät Birgit Gerstgrasser, die seit Jahren für Unternehmen Assess-
ment-Center konzipiert. Je nach fachlicher Ausrichtung können sich 
Kandidaten dazu beispielsweise probeweise Unternehmensbilanzen 
vorknöpfen oder Unterlagen zu Kostenkalkulationen, Marketingbud-
gets, Materialverbrauchslisten, Zeitplanungen oder Marktforschungs-
ergebnisse auswerten. Wer ein bisschen im Internet sucht, wird ent-
sprechendes Anschauungsmaterial finden können. 

Nur Nachlesen reicht nicht
Auch wenn der Blick in die reichhaltige AC-Literatur hilfreich sein 
kann, seine Vorbereitung aber allein darauf aufzubauen, ist indes we-
nig ratsam. Denn Bücher können zwar Basiswissen vermitteln, aber 
im Termin selber kommt es viel auf Anpassungsfähigkeit und Kon-
sistenz an. Eine souverän gelöste Postkorbübung überrascht kaum 
einen Personaler. Eindruck macht, wer das eigene Profil im Laufe des 
kompletten AC schlüssig herausarbeitet. Und dabei hilft ein Ratge-
ber-Buch allein nicht wirklich weiter. Wer eingeladen ist, überlegt im 
Vorfeld des Termins lieber konkret: Was genau bringe ich für die Stelle 
mit? Wer bin ich, was kann ich, was will ich eigentlich? 

„Mein Ding war eindeutig die Gruppendiskussion“, erinnert sich 
Felix König*, Key Account Manager bei einem Lebensmittelkonzern, 
an seine letzten Erfahrungen. Der Berliner Betriebswirt hat auf sei-
nem Berufsweg bisher zwei Assessment-Center absolviert, eines bei 
einem Big Player der Elektronikindustrie, eines in der Lebensmittel-
branche. „Ich habe einen Hang zum Moderieren, stecke mit meinen 
Ideen eher zurück und greife die anderer auf. Im Feedbackgespräch 
wurde das positiv beurteilt, doch je nach Stelle gilt es schlicht als man-
gelnde Durchsetzungsbereitschaft.“ Bei IBM-Personaler Poppe, der 
bereits mehrere Dutzend ACs begleitet hat, kommt es gut an, wenn 
jemand in Gruppendiskussionen als Moderator eingreift, sobald je-
mand zu sehr das Wort an sich reißt. Damit zeige man, dass man in 
der Lage ist, störende Elemente einzudämmen und zur Gesamtlösung 
beizutragen.

Unterm Strich komme es im AC darauf an, sich nicht einschüch-
tern zu lassen, sagt Felix König. „Hat man für eine Aufgabenstellung 
drei Minuten und merkt recht spät, man ist auf dem Holzweg, sollte 
man das zugeben. Vielleicht kriegt man eine zweite Chance, kann 
das Ruder herumreißen und von vorn beginnen. Personaler goutier-
ten das. Man sollte nur klar kommunizieren.“ Verhuscht, ängstlich, 
scheu – das sind definitiv die falschen Eigenschaften fürs Assessment-
Center. 
			   Ulrike Heitze/, Judith Schallenberg

*Name geändert
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Know-how

Professionelle Unterstützung wird heute in vielen Bereichen ganz 
selbstverständlich in Anspruch genommen: Magenschmerzen be
handelt der Arzt, den defekten PC repariert ein Techniker und bei 
Streit mit dem Vermieter hilft der Rechtsanwalt. Bei weit reichenden 
beruflichen Entscheidungen – wie einem geplanten Stellenwechsel – 
kann professionelle Beratung genauso angebracht sein wie bei medizi-
nischen, technischen oder juristischen Fragen.

Der moderne Arbeitsmarkt ist schnelllebig und komplex, mit 
zunehmender Technisierung und Internationalisierung entstehen 
immer neue, oft hoch spezialisierte Job-Profile. Wer kann schon mit 
Sicherheit sagen, was sich hinter Positionen wie Compliance-Officer*, 
Innovation Manager* oder Regulatory Affairs-Spezialist* (Überset-
zung siehe unten) verbirgt und welche Qualifikationen man dafür 
mitbringen muss? 

Berufseinsteiger wie Jobwechsler wissen oft zu wenig über die Er-
wartungen und Auswahlmethoden der Personalentscheider und kas-
sieren so vermeidbare Absagen. Berufstätigen fehlt im stressigen Ar-
beitsalltag oft die Zeit und der Blick von außen, um neue Job-Chancen 
auszuloten und sinnvolle Karriereschritte strategisch zu planen.

In den USA gilt die professionelle Karriereberatung längst als 
alltägliche Dienstleistung. In Deutschland ist sie noch nicht ganz so 
selbstverständlich, Karriereberater verzeichnen aber auch hierzulande 
immer stärkeren Zulauf. Die Job-Lotsen unterstützen Absolventen 
beim Einstieg ins Berufsleben und beraten Berufstätige bei Aufstieg 
und Wechsel. Gerade in persönlich schwierigen Zeiten kann die pro-

* Und das steckt dahinter...
Ein Compliance-Officer überwacht die Einhaltung von gesetzlichen Regelungen 
und internen Vorschriften, um beispielsweise Haftungs- und Betrugsrisiken zu 
begrenzen. Ein Innovation Manager bewertet Trends und technische Innovati-
onen auf ihre betriebliche Relevanz und stößt aussichtsreiche Forschungs- und 
Entwicklungsprojekte an. Ein Regulatory Affairs Spezialist kümmert sich um die 
Zulassung von Arzneimitteln.

Wer in den Beruf startet, ist in Sachen Bewer-
bung meist noch ziemlich unsicher: Welche 
Chancen hat man mit den eigenen Qualifika-
tionen? Wie sieht eine gute Bewerbung aus? 
Worauf achten Personaler? — Wer sich die Suche 
nach schlauen Antworten nicht alleine antun 
will, kann auch mal jemanden fragen, der sich 
mit diesen Themen auskennt: einen  
Karriereberater.

Die Besser- 
Wisser

Karriereberater

Illustration: hobbit/shutterstock.com
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Karriereberater
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der Kunde eine Rückmeldung nach wenigen Tagen. Für besonders 
Eilige bieten im Berliner Büro für Berufsstrategie (www.berufsstrate-
gie.de) die Karriereberater Jürgen Hesse und Christian Schrader den 
Renovierungsservice sogar binnen 24 Stunden – allerdings gegen Zu-
schlag. Für das Erstellen einer kompletten Bewerbungsmappe unter 
professioneller Anleitung sollten Job-Suchende allerdings etwas mehr 
Zeit einplanen. 

Kostengünstiger als das individuelle Einzel-Coaching ist dabei die 
Teilnahme an einem der zahlreichen, bundesweit angebotenen Bewer-
berseminare – gewissermaßen Karriereberatung light. Am Ende des 
Tages gehen die Teilnehmer in der Regel mit einer versandfertigen 
Mappe nach Hause (Kostenpunkt zirka 200 bis 250 Euro). 

Folgt auf die schriftliche Bewerbung eine persönliche Einladung, 
ist die erste Hürde bereits genommen. Bis zur Vertragsunterschrift 
kann allerdings noch eine Menge schief gehen. Karriereberater trai-
nieren deshalb mit Bewerbern auch Erfolgsstrategien für Assessment-
Center und Vorstellungsgespräche.

Preiswerter als Einzeltrainings (Stundensatz 100 bis 150 Euro) 
sind in der Regel Gruppenangebote, die zu ähnlichen Pauschalen 
wie die Bewerbungsmappen-Seminare abgerechnet werden. Allein 
oder in der Kleingruppe spielt der Trainer mit seinen Schützlingen 
typische Vorstellungssituationen durch: Mit welchen Fragen muss ich 
rechnen? Wie verkaufe ich mich am überzeugendsten? Wie reagiere 
ich, wenn der Personaler heikle Punkte anschneidet? Was bezweckt er 
wirklich mit scheinbar harmlosem Smalltalk? 

Besonders empfehlenswert sind Seminare, bei denen das Gespräch 
per Video aufgezeichnet und ausgewertet wird, denn nervöse Gesten, 
ein gelangweilter Gesichtsausdruck oder eine aggressive Körperhal-
tung werden hier erst so richtig sichtbar und Fortschritte überprüfbar.

Berufserfahrene nehmen einen Karriere-Coach meist eher zur 
beruflichen Standortbestimmung und weiteren Karriereplanung in 
Anspruch. Das Ziel: Neue Perspektiven entwickeln oder sich mit pro-
fessioneller Hilfe aus einer beruflichen Sackgasse befreien. Aber auch 
erfolgreiche, im Job fest etablierte Fach- und Führungskräfte, denen 
lediglich die Zeit, der Überblick oder die Erfahrung fehlt, ihre Karrie-
re im Alleingang weiter voranzutreiben, sind Kandidaten für ein Coa-
ching. Im Einzelgespräch analysiert der Karriereberater hier zunächst 
persönliche Stärken und Schwächen und zeigt Entwicklungspotenzial 
auf. Die meisten Berater ziehen dazu wissenschaftlich abgesicherte 
Testverfahren heran, beispielsweise Bochumer Inventar (BIP), Reiss 
Profile, Myers-Briggs-Typindikator MBTI oder DISG-Modell. Ge-
meinsam mit dem Kunden werden anschließend persönliche Karrie-
reziele bestimmt und die nächsten Schritte festgelegt. Das kann zum 
Beispiel auch eine fachliche oder persönliche Weiterbildung oder die 
Teilnahme an einem internen Assessment sein. Steht ein Jobwechsel 
an, überprüft der Karriereberater bei Bedarf auch das Arbeitszeugnis 
oder formuliert sogar einen aussagekräftigen Entwurf vor. 

Auf Wunsch schalten sich die Berater ab einem gewissen Karriere-
level auch aktiv in die Jobsuche ein. Im Gegensatz zu Personalberatern, 
die im Arbeitgeberauftrag nach Kandidaten fahnden, werden Karriere-
berater vom Bewerber verpflichtet und bezahlt. Das Honorar für eine 
professionelle Jobsuche ist Verhandlungssache, üblich ist die erfolgsab-
hängige Vergütung (x Prozent vom neuen Gehalt) oder eine Pauschale 
für einen bestimmten Zeitraum (Suchauftrag für y Wochen).

Für Berufserfahrene kann solch ein professioneller Suchauftrag 
durchaus sinnvoll sein, für Hochschulabsolventen ist er aber meist Fo
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Ute Bölke
Rheingaustraße 105 D, 65203 Wiesbaden
T: 06 11-2 38 55 56, www.boelkeonline.de
Seit 2000 selbstständig als Coach, Berater, 
Projektmanager und Trainer, nationaler 
Fokus, Mitglied der Dt. Gesellschaft für 
Karriereberatung
Arbeitsfelder: Out- und Newplacement  
bundesweit, einzeln und in Gruppen,  
Karriere- und Bewerbungsberatung,  
Coaching, Workshops
Zielgruppen: Privatpersonen, besonders 
Fach- und Führungskräfte, akademische 
Nachwuchskräfte und Personalentscheider 
(Outplacement und Coaching)

Doris Brenner
Falkenstraße 11, 63322 Rödermark
T: 0 60 74-86 24 44, www.karriereabc.de
Selbstständige Beraterin; Gründungs- 
vorstand der Dt. Gesellschaft für Karriere-
beratung e.V. 
Arbeitsfelder: Karriereberatung, Coaching, 
Outplacement, Personalentw., Training 
Zielgruppen: Fach- und Führungskräfte, 
Nachwuchskräfte

Coachhouse Gudrun Kaltwasser
Thomasiusstraße 12, 10557 Berlin
T: 0 30-36 40 90 12, www.coachhouse.de  
vier freie Berater, gegründet 2002;  
Mitglied des Fortbildungsforums  
„Coach der Arbeitswelt CAW“
Arbeitsfelder: Einzel- und Teamcoaching, 
berufliche Veränderung, Krisen und  

Konflikte, Führung und Teamentwicklung, 
Persönliche Bildung
Zielgruppen: Führungskräfte und die sog. 
Young Professionals

Sigrid Frank Karriereberatung & Coaching 
Nesthauser Straße 17, 33106 Paderborn,
T: 0 52 54-9 37 69 86, www.sigrid-frank.de
Arbeitsfelder: Karriere- und Bewerbungsbe-
ratung, Treuhandbewerbungen, Bossing-
Beratung (bei Mobbing durch Vorgesetzte), 
individuelles Outplacement, Interim-Ma-
nagement Personalentwicklung, Frauenför-
derung, Training: Business Knigge, Professio-
nell präsentieren
Zielgruppen: Fach- und Führungskräfte, 
Nachwuchskräfte bzw. Young Professionals, 
Personalentscheider

Heiko Mell & Co. GmbH
Birkenweg 33, 51503 Rösrath
T: 0 22 05-90 09 70, www.heiko-mell.de
Arbeitsfelder: Personalberatung, Outplace-
ment, für Privatpersonen auch Karrierebera-
tung, Zeugnisanalyse, Hilfe bei Bewerbungen
Zielgruppen: Führungskräfte der Industrie

Petra Perlenfein
Heidehofstaße 21, 70184 Stuttgart
T: 07 11-48 90 85 22
info@perlfein-karriereakademie.de,  
www.perlenfein-karriereakademie.de
Mitglied in der Deutschen Gesellschaft
für Karriereberatung 
Arbeitsfelder: Outplacement, Karriere

beratung, Organisationsentwicklung, 
Change Management, Work Life Balance, 
Führungskräftecoaching, Konfliktmanage-
ment, Frauenförderung
Zielgruppen: alle Hierarchieebenen 

Dr. Hermann Refisch
Karl-Kautsky-Weg 8 a, 60439 Frankfurt am 
Main, T: 0 69-39 04 34 33, 
www.refisch.de, www.mehr-mut.de
Diplompsychologe, nationaler Fokus;  
freier Berater seit 1998
Arbeitsfelder: Management- und Karriere-be-
ratung, Beratung/Workshops zu Perspektiven 
im Beruf, Rhetorik, Konfliktlösungen,  
Selbstsicherheit und Souveränität
Zielgruppen: Fach- und Führungskräfte

Angela Schütte
Dieckhaus 5, 49406 Drentwede
angela.resch@career-vision.eu
www.career-vision.eu
Diplomingenieurin mit nationalem und 
internationalem Fokus
Arbeitsfelder: Karriereberatung, Personal- 
entwicklung, Seminare, besondere Expertise  
in Beratung bei internationalen Bewer-
bungen. Bietet auf www.jobguide.de 
kostenlosen Lebenslaufcheck an.
Zielgruppen: Fach- und 
Führungskräfte, akademische 
Nachwuchskräfte

Kooperationspartner des Jobguide

überflüssig, denn die Mehrzahl der für sie in Frage kommenden Posi-
tionen wird veröffentlicht. 

Eine für Jobeinsteiger sehr viel nützlichere  Investition ist dage-
gen eine umfassende berufliche Orientierungsberatung – vor allem 
für Kandidaten, die bislang wenig Praxisluft geschnuppert haben. Im 
Rahmen einer guten Einstiegsberatung (250 bis 600 Euro) erfahren 
Bewerber, in welchen Branchen und Positionen sie mit ihrem Profil 
die besten Karriereperspektiven haben, wie ein typischer Karriereweg 
verlaufen könnte oder welche Weiterbildung später vielleicht sinnvoll 
sind.

Außerdem lernen sie Stellenanzeigen richtig zu interpretieren: 
Welche Qualifikationen unbedingt verlangt sind und welche eher als 
nette Zugabe gelten, ist für ungeübte Bewerber nicht immer auf An-
hieb ersichtlich. Doch nur wer genau weiß, was gefragt ist, kann sich 
auch zielsicher auf die richtigen Stellen bewerben und das Anschrei-
ben passgenau formulieren. Für die Auswahl des passenden Beraters 
ist ein bisschen Recherche nötig. Ziel der Suche sollte ein erfahrener 

Coach mit guten, beruflichen Kontakten sein – im Idealfall ein ehe-
maliger Personalentscheider, der sein Wissen jetzt der Bewerbersei-
te verkauft. Ein Preisvergleich ist sinnvoll, sollte allerdings nicht das 
einzige Auswahlkriterium bleiben (siehe Checkliste). Auch Verhan-
deln lohnt: Studenten oder Mitglieder bestimmter Verbände erhalten 
mitunter einen Preisnachlass. Der Jobtitel „Karriereberater“ ist keine 
geschützte Berufsbezeichnung. Jeder kann sich so nennen. Deshalb 
tummeln sich unter den schätzungsweise rund 5.000 Anbietern in 
Deutschland auch ziemliche Nieten. 

Auf der Suche nach der richtigen Adresse hilft ein Blick ins Inter-
net deshalb oft weiter als der in die „Gelben Seiten“. Berufsverbände 
wie die Deutsche Gesellschaft für Karriereberater, DGfK (www.dgfk.
org), oder der Deutsche Bundesverband Coaching, DBVC (www.
dbvc.de), ermöglichen online die gezielte Suche in ihren Mitglieder-
Datenbanken. Die gelisteten Berater verpflichten sich, festgelegte 
Qualitätsstandards einzuhalten. �

Kirstin von Elm

fessionelle Hilfe nützlich sein, um sich nach einer Kündigung besser 
auf dem Bewerbermarkt zurechtzufinden und die eigenen Möglich-
keiten abzuklopfen.

Zu den am häufigsten nachgefragten Angeboten für Berufsein-
steiger zählt das Optimieren der schriftlichen Bewerbungsmappe. Im 
Einzelgespräch oder in Seminaren beantworten die Personal-Profis die 
entscheidenden Fragen der Bewerber: Wie formuliere ich ein über-
zeugendes Anschreiben und belege glaubwürdig meine Motivation? 
Welche Stationen erwähne ich ausführlich im Lebenslauf? Wie gehe 
ich mit Lücken oder Misserfolgen um? Wer bereits eine konkrete Stel-
lenausschreibung im Visier hat, kann bei vielen Beratern seine selbst 
erstellten Bewerbungsunterlagen per Post oder E-Mail einreichen und 
vom Profi überarbeiten lassen (Preis: 50 bis 100 Euro). 

Als Einstieg in eine weiterführende Beratung bieten einige An-
bieter wie die Karriereberaterin Angela Resch (www.jobguide.de) ei-
ne kurze Schwachstellen-Analyse sogar gratis an. In der Regel erhält 

� Der Berater hat eine akademische Ausbildung,  
zum Beispiel in Psychologie oder BWL.

� Er verfügt über eigene Berufserfahrung in Fach- und Führungs-
positionen.

� Der Berater ist am Markt etabliert – zum Beispiel als Fachautor 
oder Referent – und kann Referenzen benennen. 

� Er ist Mitglied eines einschlägigen Branchenverbandes, dessen 
Qualitätsstandards – zum Beispiel regelmäßige Weiterbildung 
und Zertifizierung – er einhält.  

� Der Berater kann auf gute berufliche Kontakte, zum Beispiel zu 
großen Arbeitgebern und Branchenexperten, zurückgreifen.

� Das Leistungsangebot ist modular aufgebaut, die anfallenden 
Kosten sind transparent und kalkulierbar.

� Der Berater macht einen sympathischen, vertrauenswürdigen 
Eindruck und kann gut zuhören.

� Die Chemie zwischen Ihnen beiden stimmt. Sie können sich 
vorstellen, mit ihm möglicherweise auch über unangenehme, 
persönliche Dinge zu sprechen und Ratschläge zuzulassen.

So finden Sie den richtigen  
Karriereberater
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Netzwerke

Car connects
www.car-connets.de

Positionierung/Aufgabe. Mehrmals pro Jahr findet an verschie-
denen  deutschen Automobilstandorten diese Karrieremesse für die 
Mobilitätsindustrie statt. Hier sind die Aussteller sowohl Automobil-
hersteller als auch deren Zulieferer sowie Ingenieurdienstleister und 
sonstige Unternehmen mit engen Geschäftsbeziehungen zur Automo-
bilindustrie.
Der Veranstalter der Car connects, die D+S Automotive GmbH orga-
nisiert neben den Karrieremessen auch noch begleitende Kongresse, 
so etwa im Februar 2019 das CarSymposium in Bochum sowie ein 
CarSymposium in Peking.
Zielgruppe. Von Schülern und Studenten bis zu hochqualifizierten 
Absolventen und Professionals decken die Karriere-Messen ein breites 
Spektrum potenzieller Bewerber ab. Die Hauptzielgruppe sind dabei 
die Besucher aus den MINT-Fächern.
Mehrwert für Kandidaten. Hier sind auch Unternehmen vertreten, 
die man sonst nicht auf vielen Recruiting-Messen findet, weil sie sehr 
konzentriert sind auf Bewerber-Zielgruppen mit großem Interesse an 
der Branche.
Beitrag. Eine Registrierung ist nicht nötig, der Besuch ist kostenfrei. 

Positionierung/Aufgabe. Als Recruiting-Messe mit begleitendem 
Kongress-Programm hat sich die Women&Work als fester Termin im 
Recruitinggeschehen seit einigen Jahren etabliert. Nach langen Jahren 
im früheren Bundestagund dann im World Conference Center Bonn 
findet sie seit 2018 in der Messe Frankfurt statt.
Zielgruppe. Ambitionierte Studentinnen, Hochschulabsolventinnen, 
erfahrene Fachfrauen, Wiedereinsteigerinnen nach der Elternzeit, 
Führungskräfte oder einfach nur ambitioniert Frauen aller Berufs-
gruppen und jeden Alters, vor allem aber Akademikerinnen, sind die 
regelmäßigen Besucherinnen und die Zielgruppe dieser Messe.
Mehrwert für die Kandidaten. Rund 100 Unternehmen aus allen 
Branchen bemühen sich auf dieser Veranstaltung um die qualifizierte 
Weiblichkeit. Die Bewerberinnen führen hier erste Kontaktgespräche 
mit den Unternehmensvertretern und haben auf dem begleitenden 
Kongress die Möglichkeit, in 40 Vorträgen und Workshops ihren Ho-
rizont und ihre Perspektiven zu erweitern. Bis kurz vor der Messe gibt 
es jeweils Gelegenheit, sich zu vorterminierten Vier-Augen-Gesprä-
chen bei den ausstellenden Unternehmen zu bewerben.
Beitrag. Die Teilnahme ist kostenlos.

Europas grösster Messe-Kongress für Frauen

„Karriere-Strategien 
für Frauen“

Termine & Anmeldung unter: 
webinar.womenandwork.de

WEBINAR®

EINTRITT 
KOSTENFREI

28. APRIL 2018 • 9:30-17:00 UHR
FORUM • FRANKFURT AM MAIN

Zukunft ist, was Du daraus machst.

• Über 120 Top-Unternehmen
Vier-Augen-Gespräche mit Wunsch-
Arbeitgebern. Anmeldung bis zum 25. April.

• „Karriere- und Leadership-Lounge“
Potenzial-Check & Führungskompetenz, 
strategisches Karriere-Coaching und CV-Check

• Karriere-Tools & Erfolgs-Strategien für Frauen
Über 50 Vorträge, Workshops und 
Podiumsdiskussionen, Women-MINT-Slam 
& Speed-Mentoring.

• Schwerpunkt: „Lebensdesign“

Women&Work
www.womenandwork.de
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CareerVenture 
www.career-venture.de

Positionierung/Aufgabe. Die CareerVenture Recruiting-Veranstal-
tungen grenzen sich durch ihre Effektivität, den umfassenden Service 
und den exklusiven Rahmen deutlich von den üblichen Karrieremes-
sen ab.
Zielgruppe. Bewerben können sich Studierende, Absolventen, Refe-
rendare und Doktoranden, die sich für einen Berufseinstieg interes-
sieren, sowie Young Professionals, die einen Firmenwechsel beabsich-
tigen.
Mehrwert für die Kandidaten. Die Bewerber führen persönliche, 
45-minütige Einzelgespräche mit den Unternehmensvertretern; sie 
haben jeweils mehrere Einzelinterviews an einem Tag; sie nehmen 
teil an Unternehmenspräsentationen; sie bekommen Informationen 
zum Berufseinstieg bei ihrem Wunscharbeitgeber; sie bekommen die 
Chance auf einen Direkteinstieg, eine Traineestelle oder einen Prak-
tikumsplatz. Darüber hinaus ist die Veranstaltung eine Plattform für 
Networking. Vor Ort gibt es kostenlose Verpflegung in Form von 
Getränken, Lunchbuffet und Kaffee- und Kuchenpause am Veran-
staltungstag. Im Rahmen des Sponsoring-Programms übernehmen 
Arbeitgeber Anfahrts- und Übernachtungskosten.
Beitrag. Die Teilnahme ist für eingeladene Kandidaten kostenlos.

Enactus
www.enactus.de/

Positionierung/Aufgabe. Weltweites Netzwerk von Studierenden 
aller Fächer, die sich an ihren Hochschulen zu Teams zusammen-
schließen und gemeinsam soziale, ökologische und kulturelle Projekte 
vorantreiben. In den Projekten verbinden die Teams gemeinnützige 
Ziele mit unternehmerischem Geist und betriebswirtschaftlichen 
Methoden. Sie identifizieren Herausforderungen, analysieren Rah-
menbedingungen, entwickeln Konzepte für den Wissenstransfer und 
schaffen so langfristig Unabhängigkeit für Menschen, die von den 
Projekten profitieren. Die Studierenden erwerben dabei Fähigkeiten 
und Perspektiven für unternehmerisches Handeln.
Mitglieder. In 39 Ländern engagieren sich mehr als 62.000 Studierende 
an 1.600 Hochschulen, 440 Unternehmen unterstützen die Organi-
sation. 
Organisation. Der Hauptsitz von Enactus liegt in Springfield im US-
Bundesstaat Missouri. 39 verschiedene Landesgesellschaften haben 
sich bis heute gegründet. Sie alle arbeiten als selbstständige Organisa-
tionen, sind aber Teile des internationalen Enactus Netzwerks.
Mehrwert für Mitglieder. Die 43 studentischen Enactus-Teams in 
Deutschland verhelfen mit ihren Projekten Menschen zu mehr wirt-
schaftlicher Selbstständigkeit. Enactus betreibt in Deutschland rund 
200 ökologisch, sozial oder kulturell ausgerichtete Projekte. 
Beitrag. Die Mitgliedschaft für Studierende ist kostenlos.
Sonstiges. Enactus ist unter dem Namen „Sife“ gegründet und im Jahr 
2012 umbenannt worden.

Das englische Verb „to enact“ hat 
eine starke Bedeutung: „in Kraft 
setzen, beschließen, erlassen“. Ein 
B iff d di Mi i d di

Entrepreneurial
Unternehmerischer Geist leitet 
das Handeln und Helfen der 
teilnehmenden StudierendenBegriff, der die Mission und die 

Zwecke der Non-Profit Organisation 
Enactus treffend bezeichnet. In 39 
Ländern engagieren sich mehr als 
62.000 Studierende an 1.600 
Hochschulen bei Enactus, 440 
Unternehmen unterstützen die 
Organisation. Damit ist Enactus das 
weltweit größte Netzwerk seiner Art

Action
Die Organisation zielt auf den 
Gestaltungswillen Dinge positiv 
zu beeinflussen
us
Eine weltweit handelnde 
Organisation mit gemeinsamen 
Werten

weltweit größte Netzwerk seiner Art.

Der Alumni Verein - Mehrwert für Mitglieder
Die Enactus Alumni verstehen sich als Multiplikatoren  des Enactus-Gedankens 

in unternehmerischen Zusammenhängen (PROMOTE), als Unterstützung der 

kti T i d O i ti E t (SUPPORT) d laktiven Teams sowie der Organisation Enactus (SUPPORT) und als 

professionelles Netzwerk, in dem Mehrwert für alle geschaffen wird (CONNECT). 

Die Enactus Alumni widmen sich dabei einer Vielzahl von Aufgaben für die 

Enactus Teams: Neben Coaching , Workshops und Mentoring haben die 

Enactus-Studierenden die Chance Projekt-Stipendien zu erhalten.

http://www.facebook.com/enactus.alumniwww.enactus.de

business & consulting fall  

Recruiting-Events für High Potentials
Top-Kandidaten treffen Top-Unternehmen

eine Marke von MSW & Partner

women 

 6./7. Dezember 2016 in Seeheim   

 Bewerbungsschluss: 6. November 2016 

business & consulting spring 

6. März 2017 in Frankfurt 

Bewerbungsschluss: 5. Februar 2017 

Teilnehmende Unternehmen:

24. Oktober 2016 in Frankfurt 

Bewerbungsschluss: 26. September 2016 

career-venture.de
facebook.com/CareerVenture
google.com/+Career-VentureDe
twitter.com/CareerVenture

mehr Informationen 

und Bewerbung unter:

career-venture.de
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Stuttgart
28. November 2018

Bochum
7. Februar 2019

München
Mai 2019

www.car-connects.de

DIE AUTOMOTIVE KARRIERE-MESSE
CAR connects

Für Studenten, Absolventen und (Young-)Professionals

http://www.access.de/
http://www.womenandwork.de/
http://www.bdvb.de/
http://www.career-venture.de/
http://www.enactus.de/
http://www.enactus.de/
http://www.career-venture.de/
http://career-venture.de/
http://www.car-connects.de/


 Bei uns dreht sich alles um 
deine berufliche Zukunft: 

 Profitiere von unserem praktischen 
Online-Bewerbungsmanager!

 Triff auf unseren Karriere-Events 
viele attraktive Arbeitgeber!

 Informiere dich über 
interessante Stellen ange bote!

 Hole dir nützliche Bewerbungstipps 
von Experten!

 Infos und Bewerbungsservice 
unter: www.iqb.de  
Join us on Facebook:  / iqb.de

Deine Jobsuche:
ungeahnte Möglichkeiten

Kooperationspartner

Wer begleitet 
mich auf meinem 
Karriereweg? 

Die Antwort: academics.de — das Karriereportal für Ihre 
Laufbahn in Wissenschaft und Industrie. Erforschen Sie 
unsere Ratgeber sowie Themen-Speziale und registrieren
Sie sich jetzt kostenlos für unseren Job-Newsletter. 

Aus dem Hause

http://www.iqb.de/
http://www.academics.de/
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