Jobguide

by matchboxmedia®

Vom Zahlenmeister zum
Unternehmensstrategen

Einstiegs- und Aufstiegschancen fiir Praktikanten,
Absolventen und Young Professionals im

Finanz- und Rechnungswesen, Controllingund in
der Finanzwirtschaft


http://www.jobguide.de/

Jobguide

Finance_Controlling

\Vom Zahlenmeilster zurmr
Unternenhmensstratege

]

Ein stetiger Wandel bestimmt die Finanzfunktion in den meisten Unternehmen.
Dafiir sorgen sowohl die Globalisierung und die groBe Unsicherheitin den
Mdrkten, als auch der Druck, die Produkte und Dienstleistungen des eigenen

Unternehmens preiswerter anzubieten.

6,7 Millionen Versicherte, 1,26 Milliarden Euro Beitragseinnahmen
im Jahr 2011, 1.882 Beschiftigte — und seit dem 1. September 2012
erstmals auch einen Chief Financial Officer (CFO) im Vorstand: Mit
Dr. Wilfried Hauck und zu diesem Datum hat die unabhingige,
mittelstandische Versicherungsgruppe Hanse Merkur einen Anachro-
nismus beendet. Bisher sparte sich die Hamburger Assekuranz einen
Finanzchef. Das Rechnungswesen gehérte zum Beritt von Personal-
vorstand Dr. Andreas Gent; die Kapitalanlage verantwortete der fir
»Kundenservice und Organisationsentwicklung® zustindige Holger
Ehses.

Vorbei, wie ein Schachtelsatz aus der Pressemitteilung des Hauses
deutlich macht: ,Mit einem eigenen Finanzressort trigt die Hanse
Merkur dem Umstand Rechnung, dass die Herausforderungen an die
Kapitalanlage der Versicherer in den vergangenen Jahren durch die
Staatsschuldenkrise im Euro-Raum, extrem volatile Kapitalmirkee,
ein Niedrigzinsumfeld und stark gestiegene aufsichtsrechtliche An-
forderungen, etwa im Bereich von Solvency II', stindig gewachsen
sind.“ Leicht scheint den Beteiligten die Einrichtung eines weiteren
Vorstandspostens nicht gefallen zu sein.

Dabei war er iberfillig. Der CFO — und mit ihm die gesamte
Finanzfunktion — ist nicht mehr blof§ Hiiter der Zahlen und Finan-
zen, die in der Vergangenheit erwirtschaftet wurden. Von modernen
Finanzbuchhaltern, Controllern, Finanzanalysten, Auditoren, Steuer-
und Treasury-Experten wird im Zeitalter der Globalisierung verlangt,
dass sie international vernetzt denken und handeln. Sie miissen Chan-
cen und Risiken von weltweiten Geschiften frithzeitig erkennen, Ge-
genmafinahmen aus ihrer Analyse ableiten und die Umsetzung an-
stoflen.

Seit einiger Zeit schon schreiben alle Branchenkenner der Finanz-
funktion den Wandel ins Stammbuch: So tat es schon die ,,CFO-
Studie 2010 von IBM und auch wieder die ,,CFO Survey 1/2012

1 Solvency IT ist ein Projekt der EU-Kommission zu

ciner grundlegenden Reform des Versicherungsaufsichtsrechts
in Europa, vor allem der Vorschriften fiir die
Eigenmittelausstattung von Versicherungsunternehmen.

der Wirtschaftspriifungsgesellschaft Deloitte, ebenso wie das ,,Global
CFO Barometer 2012 des Personalrecruiters Michael Page und Un-
tersuchungen des auf Finanz- und Rechnungswesen spezialisierten
Personaldienstleisters Robert Half International. Sie alle sagen: Vom
Zahlenmeister zum Unternehmensstrategen miisse der Mensch im Fi-
nance & Accounting mutieren.

Das Image der ausschliefSlich riickwirts blickenden ,Number
Cruncher haben Fithrungskrifte der Finanzbereiche spitestens mit
der Krise 2009/2010 abgelegt. Je unbestindiger die Mirkte, desto ge-
fragter sind zuverldssige Schitzungen und Prognosen, Aussagen zur
Profitabilitit von Produkten und Segmenten und zur Absicherung der
grofiten Risiken. Und hier erfordert eine qualifizierte Aussage iiber die

Stellenangebote in der Funktion:

Woflr wird gesucht? 2012 2011
GESAMT 30.322 31.006
Fiir welche Hierarchieebene?

Geschaftsfiihrer/Vorstande 0 6
Flhrungskrafte 2.247 2.434
Qualifizierte Fachkrafte 16.952 17.612
Fachkrafte (nicht akad.) 10.831 10.549
Trainees 256 286
Praktikanten 1 85
Fiir welche Branchen? Die Top 5

(Uber) Personaldienstleister 9.896 11.441
Unternehmensberatung 1.941 1.566
Immobilienvermittlung 1.545 874
Maschinen- und Anlagenbau 889 839
Fahrzeugbau 718 726

Quelle: S+H Medien Statistik, Reinheim, 2013. Basis: 40 Stellenmarkte in regionalen und
Uiberregionalen Tageszeitungen sowie die zehn groBten Onlinejobbérsen. Jede Stellenaus-

schreibung wird auch bei Mehrfachschaltung nur einfach gezdhit.
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Zukunft naturgemif$ auch umfassende Kenntnisse der Vergangenheit.
Finanzchefs wie nun auch der neue Mann der Hanse Merkur
miissen zwei wesentliche Aufgaben in der Balance halten: Einerseits
verantworten sie die interne und externe Governance und Compli-
ance. Sie miissen Risiken professionell managen, die Reputation des
Unternehmens an den Finanzmirkten, bei Aufsichtsbehorden und
wichtigen Stakeholdern dauerhaft und nachhaltig sichern.
Andererseits will die Zukunft erobert werden. Was sind die neu-
en Chancen? Welche strategischen Entscheidungen miissen getroffen
werden — und auf Basis welcher Annahmen? Ein Finanzchef samt
dem Team dahinter ist Sparrings- und zugleich Servicepartner des
Managements. Bei der Finanzorganisation der Zukunft laufen Fi-

nanz-, Betriebs- und Risikoinformationen
zusammen. Wer hier arbeitet, muss in
der Lage sein, Daten aus verschiedenen
Quellen zu biindeln, zu analysieren und
zu interpretieren mit dem Ziel, Entschei-
dungen fundiert vorzubereiten. Der CFO
ist im besten Falle Co-Pilot des CEO und
ein geborener Nachfolger, falls ein Wech-
sel ansteht. Betrunken machen sollte dies
allerdings niemanden.

Auf die Frage, ob der Finanzbereich
eines Unternechmens an Macht gewinne,
antwortete Lothar Steinebach von Hen-
kel, einer der dienstiltesten CFOs aus der
Dax-Riege, dem Handelsblatt: ,Ich sehe
das nichrt als Machtfrage. Aber die Verant-
wortung wichst. Wir haben fiir die neuen
Aufgaben auch das Personal nicht ausge-
weitet. Weltweit haben wir heute iiber
2.000 Finanz-Mitarbeiter. Bei meinem
Anfang vor knapp zehn Jahren waren es
fast 3.000.°

Lange Zeit plante, steuerte und kon-
trollierte das Finanzressort die Rationali-
sierung von Geschiftsprozessen anderer
Unternehmensbereiche. Nun steht es
selbst auf dem Priifstand. Von der ,In-
dustrialisierung des betrieblichen CFO-
Bereichs“ spricht Dr. Jorg Scheffner. Er
ist Senior Project Manager bei Horvith
& Partners Management Consultants und
leitet dort das Competence Team Finance
Excellence. Den Optimierungsdruck be-
legt er mit einem Vergleich: Deutsche Un-
ternchmen giben rund zwei Prozent ihres
Umsatzes fiir den CFO-Bereich aus. Best-
Practice-Unternehmen in den USA wen-
deten weniger als 0,5 Prozent dafiir auf.

Das Ringen um ,,Finance Excellence®
ist deshalb in vollem Gange. Nicht nur
Scheffner fordert: ,Weniger Belastung
durch transaktionale Routinetitigkeiten
und mehr Kapazititen fiir Steuerung und
Beratung.“

Was Verschlankung und Prozessoptimierung in der Financefunk-
tion bringen kénnen, zeigt das Beispiel des Finanzwesens von Ba-
yer Material Science (BMS), das im Rahmen einer internationalen
Benchmark-Studie zum ,Best in Class* gewihlt wurde. Nach An-
gaben von CFO Axel Steiger-Bagel haben drei Meilensteine die Fi-
nanzfunktion von Grund auf verdndert: Erstens wurde der Planungs-
prozess vereinfacht und dadurch schneller und flexibler. Wihrend im
Jahr 2008 noch 3.000 Kostenstellen und 1.000 Kostenarten geplant
wurden, reduzierte sich bereits ein Jahr spiter die Planung auf 400
Kostenstellenknoten und 18 Kostenartengruppen.

Zweiter Effizienzbringer ist die Standardisierung: Statt in einem
Data Warchouse die Informationen aus sieben verschiedenen SAP-
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Systemen und vier lokal angepassten ERP-Systemen? zusammenzu-
ziehen und zu konsolidieren, arbeitet BMS heute mit einem einheit-
lichen SAP-System weltweit. Mit der Aufschaltung von Asien endete
im Januar 2012 dieses Fiinf-Jahres-Projekt.

Drittens gibt es fiir das unternehmensinterne Reporting nur noch
Standard-Reports mit vordefinierten Filtern.

Ersparnis insgesamt laut Steiger-Bagel: rund 15 Millionen Euro
pro Jahr. Effizientere Systeme und Prozesse erfordern weniger Perso-
nal, das sie am Laufen hilt. Zeitgleich lagerten viele Firmen Standard-
Finanzprozesse in sogenannte Shared Service Center aus. Henkel zum
Beispiel unterhilt solche Zentren in Bratislava (Slowakei), Manila
(Philippinen) und in Mexiko.

Die Efhizienzsteigerung dadurch bedeutet einen Abbau von Per-
sonal in den unteren und mittleren Ebenen der Finanzbereiche von
Corporate Germany. Und wie immer bei Rationalisierungsschritten
deutet sich der nichste bereits an: Wenn es erst einmal starke, gut ar-
beitende Service Center iiberall auf der Welt gibt: Warum diese nicht
zu eigenen Dienstleistungsunternehmen machen und in Konkurrenz
gegeneinander antreten lassen, um die Kosten noch weiter senken zu
kénnen? Das Schlagwort dazu: ,Make or Buy?*“.

Fiir Berufseinsteiger bedeutet das: Es gibt keinen vermeintlich
sicheren Posten mehr im Finanzbereich grofSer Unternchmen. Nur
wer sich innerhalb des Unternehmens gut vernetzt, Geschiftswissen
sammelt und seine analytischen Fihigkeiten stirke, ist auf Dauer inte-
ressant fiir diesen, auf Zahlenmenschen spezialisierten Arbeitsmarkt.

Auf diesem allerdings sicht es derzeit gut aus: Der Personaldienst-
leister Robert Half International ermittelt regelmifig einen ,Financi-
al Hiring Index®. 200 CFOs beteiligten sich an der Umfrage Anfang
2012. Jeder zweite von ihnen wollte qualifiziertes Fachpersonal ein-
stellen. Das Wachstum der Unternehmen, ihre Expansion in ande-

2 ERP= Enterprise-Ressource-Planning (ERP) bzw. Unternehmensressourcenplanung
bezeichnet die unternehmerische Aufgaie, die in einem Unternechmen vorhandenen
Ressourcen (Kapital, Betriebsmittel oder Personal) moglichst effizient fiir den betrieblichen
Ablauf einzusetzen und somit die Steuerung von Geschiftsprozessen zu optimieren.

re Marktsegmente sorge dafiir, dass neues Personal gebraucht werde,
meinten 40 Prozent der befragten CFOs. Weitere Jobmotoren seien
Fusionen und Ubernahmen sowie Umstrukturierungen. Nur wenige
Finanzentscheider - lediglich 13 Prozent - wollten ihre Finanzabtei-
lungen verkleinern. Rund 41 Prozent hatten trotz zunchmender Auf-
gaben nicht vor, an der Zahl ihrer Mitarbeiter im Finanzbereich etwas
zu dndern.

Fiir den Gehaltsspiegel ,Finanz- und Rechnungswesen 2012
werteten die Experten von Robert Half International mehr als 4.300
anonyme Fragebdgen aus Deutschland aus und bezogen die Erfah-
rungen aus mehreren Hundert selbstgefithrten Personalgesprichen
in die Analyse mit ein. Die Ergebnisse zusammengefasst: 60 Prozent
der Teilnehmer waren minnlich, knapp drei Viertel zwischen 31
und 50 Jahre alt, 63 Prozent sind Angestellte. Mehr als die Hilfte
der Befragten verdient zwischen 40.000 und 80.000 Euro pro Jahr.
Uber 80.000 Euro erhielt jeder fiinfte Befragte. Fast die Hilfte be-
kam innerhalb der vergangenen zwdlf Monate eine Gehaltserhéhung
zwischen einem und fiinf Prozent. Vor allem, weil vereinbarte Ziele
erreicht wurden.

Im Durchschnitt gaben die Befragten an, dass sie 6,5 Stunden
pro Woche mehr arbeiten als vertraglich vereinbart. Die tatsichliche
Wochenarbeitszeit betrug laut dieser Studie 44,7 Stunden. Es gab al-
lerdings regionale Unterschiede bei der Bezahlung. In Baden-Wiirtt-
emberg und Bayern wurde vergleichsweise am meisten, in Berlin und
Hamburg am wenigsten verdient.

Fazit: Der breite Verantwortungsbereich mit Gestaltungsméglich-
keiten und die Nihe zu Entscheidungstrigern macht eine Karriere
in der Finanzfunktion eines Unternehmens interessant. Jedoch un-
terliegt der CFO-Bereich einer zunehmenden Standardisierung und
Beschleunigung. Nur wer an seinen analytischen und strategischen
Fihigkeiten permanent arbeitet und sich innerhalb des Unternehmens
gut vernetzt, wird einen nachhaltigen Aufstieg schaffen.

Dirk Neubauer

Foto: c-promo.de/photocase
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Die Gesellschaft. Gemessen an der Bilanzsumme gehort die Bayern-
LB zu den groften Banken Deutschlands, nach der LBBW Baden-
Wiirttemberg ist sie die zweitgrofite deutsche Landesbank. Hauptei-
gentiimer ist mit 94 Prozent der Freistaat Bayern, der Rest gehort dem
Sparkassenverband Bayern.

Dienstleistungen und Marktbedeutung. Als Hausbank des Bundes-
landes Bayern betreut die BayernLB Finanzierungsgeschifte der 6ffent-
lichen Hand und institutionelle Anleger im In- und Ausland. Zudem
fungiert sie als Zentralbank der bayerischen Sparkassen, die gleichzeitig
Kunden und Vertriebspartner im Privatkundengeschift sind.

Direkte Beziehungen zu Privatkunden unterhile die BayernLB
iiber ihre Tochter Deutsche Kreditbank (DKB), mit iiber zwei Millio-
nen Kunden Deutschlands zweitgrofte Direkebank. Im Geschiftskun-
denbereich ist die BayernLB Finanzierungspartner fiir grofle deutsche
Unternehmen, darunter viele Dax und MDax-Konzerne und grof3e
Familienunternehmen. Auch ausgewihlte europiische und ameri-
kanische Unternechmen zihlen zum Kundenkreis. In Bayern betreut
das Kreditinstitut zudem Wohnungsbaugesellschaften und strebt die
Marktfithrerschaft als Geschiftsbank fiir den bayerischen Mittelstand
an. Die Konzernbilanzsumme lag Ende 2011 bei 309,1 Milliarden
Euro. Das Ergebnis vor Steuern lag bei 334 Millionen Euro.

Standorte und Mitarbeiter. Konzernweit hat die Bank rund 10.890
Beschiftigte; in Deutschland sind es rund 5.800. Da die BayernLB
als Finanzdienstleister auf den Kernmarke Bayern und die angren-
zenden Regionen fokussiert ist, ist ihr Hauptsitz in Miinchen, wei-
tere Standorte sind Niirnberg und Diisseldorf. Dariiber hinaus ist die
BayernLB aber auch an Finanzzentren wie London, New York oder
Luxemburg prisent.

Karriere bei der BayernLB. Die BayernLB sucht auch 2013 Nach-
wuchskrifte. Die Personalentwicklungskonzeption der Bank sieht vor,

CHANCEN FUR

Junior Professionals

Hochschulabsolventen
Abschluss-/Doktorarbeiten
Werkstudenten
Studentische Praktikanten
Azubis/Duales Studium
Schul-Praktikanten
Wirtschaftswissenschaftler

++++++ +

Juristen +
(Wirtschafts-) Informatiker
(Wirtschafts-) Mathematiker +

Aus- und Weiterbildungsmafinahmen sowie andere Instrumente indi-
viduell auf die Aufgaben der Mitarbeiter abzustimmen. Ein Karriere-
weg kann dabei zum Beispiel von einer Junior-Position tiber den Spe-
zialisten, Senior- und Chef-Spezialisten bis zum Prinzipal oder vom
Teamleiter tiber den Abteilungsleiter bis zum Bereichsleiter fiihren.

Im Cross-Mentoring-
Programm werden
Berufsstarterinnen
von Fihrungskraften
anderer Unternehmen
betreut.

Besonders begabten Berufsstartern bietet die BayernLB spezielle
Forderprogramme. So gibt es neben dem internen Talentmanagement
auch ein unternechmensiibergreifendes Cross-Mentoring-Programm.
Hier unterstiitzen gestandene Fithrungskrifte als Mentoren weib-
lichen Fithrungsnachwuchs eines jeweils anderen Unternechmens.

Auslandseinsitze in den Niederlassungen in London, New York
und Luxemburg kommen vor, aber sind nicht die Regel oder gar
wichtige Bedingung fiir die Weiterentwicklung im Unternehmen.
Ublicher sind im Verlauf der Karriere hingegen Wechsel zwischen den
einzelnen Geschiftsbereichen und Funktionen.

Junior Professionals. Nach Bedarf werden berufserfahrene Nach-

wuchskrifte eingestellt — insbesondere, wenn diese ihre ersten Berufs-
jahre bereits in der Finanzdienstleistungs-
branche verbracht haben.

Hochschulabsolventen. 2013 bietet die
Bank bis zu 20 Hochschulabsolventen
einen individuell konzipierten Berufsein-
stieg liber das 15-monatige Trainee-Pro-
gramm. Durch wechselnde Einsitze in den
verschiedenen Fachbereichen sollen sich
die Trainees einen guten Uberblick iiber
das gesamte Spektrum des Bankgeschifts
verschaffen.

Kandidaten mit einem wirtschaftswis-
senschaftlichen oder juristischen Examen
sowie Wirtschaftsinformatiker werden be-
vorzugt eingestellt. Bei einem Abschluss
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Um die Betreuung von
Abschlussarbeiten
bewirbt man sich mit einer
Grobkonzeption, die mit
dem Lehrstuhl
abgestimmt ist.

in einem anderen Studienfach sollte eine Wirtschaftsorientierung er-
kennbar sein. Die Vergiitung richtet sich nach den Vorqualifikationen
der Bewerber.

Abschlussarbeiten. Die BayernLB bietet an, praxisorientierte Stu-
dienarbeiten zu betreuen. Benétigt wird eine Bewerbung mit The-
menvorschlag bezichungsweise mit einer Grobkonzeption, die am
besten vorher schon mit dem betreuenden Lehrstuhl abgesprochen
sein sollte.

Praktika. Neben Jobs fiir Werkstudenten bietet die Bank im Jahr
2013 rund 80 Praktikumsplitze fiir Studierende im Hauptstudium
(Diplom-Studienginge) beziehungsweise fiir Studierende jenseits des
dritten Semesters (Bachelor-Studienginge). Ein Praktikum ist ab ei-
ner Dauer von acht Wochen moglich.

Die besten Chancen auf einen Platz haben Wirtschaftswissen-
schaftler, Wirtschaftsmathematiker und Wirtschaftsinformatiker so-
wie weitere Studienginge mit Wirtschaftsorientierung und bankfach-
licher Ausrichtung. Die Vergiitung liegt — je nach Vorqualifikation
— bei rund 800 Euro im Monat.

Azubis/Duales Studium. 2013 bietet die Bayerische Landesbank 16
Ausbildungsplitze fiir Bankkaufleute an, davon zehn fiir Abiturienten
und sechs fiir Kandidaten mit Mittlerer Reife. Zudem stellt die Bank
20 weitere Ausbildungsplitze fiir Abiturienten zur Verfiigung, die den
Abschluss Bachelor of Arts (B.A.)/Fachrichtung Bank an der Dualen
Hochschule Baden-Wiirttemberg in Heidenheim oder Ravensburg
bezichungsweise des Bachelor of Science in der Fachrichtung Wirt-

schaftsinformatik in Ravensburg erwerben wollen.

Die Auszubildenden werden nach dem Banken-Tarifvertrag ver-
giitet. Ausbildung und Duales Studium starten jeweils am 1. Septem-
ber jeden Jahres. Interessenten sollten sich rund ein Jahr im Voraus
bewerben.

BEWERBEN |

Per Post oder E-Mail mit Bezugnahme
auf denJobguide

ANSPRECHPARTNER

Junior Professionals:

Cornelia Wilhelmy (-2 15 69),
kontakt@bayernlb.de

Hochschulabsolventen:

Gabriele Dorfmeister (-2 49 15),
trainee@bayernlb.de

Praktikanten und Abschlussarbeiten:

Sylvia Bohner (-2 85 18), praktikum@bayernlb.de
Werkstudenten: Natalie Vambrie (-2 15 57),
kontakt@bayernlb.de

Azubis: Ann Keber (-2 71 93), ausbildung@bayernlb.de
Bachelor of Arts/Science: Carolin Breitkopf
(-21596), ausbildung@bayernlb.de

AUSWAHLVERFAHREN
Interviews; Assessment-Center
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[ Perspektive]

Starten Sie jetzt durch

Das Trainee-Programm der BayernLB

Sie haben einen Uberdurchschnittlichen Abschluss in Wirtschaftswissenschaften oder Jura und
bringen erste Praxiserfahrung im Finanzwesen mit? Sie sind engagiert und haben Spal3 an der Dienst-
leistung? Dann haben Sie beste Voraussetzungen fur die Aufnahme in unser Trainee-Programm.

15 Monate lang arbeiten Sie in einer dynamischen deutschen Geschaftsbank. In einem maRge-
schneiderten Programm werden Sie dabei intensiv und individuell von uns geférdert — nach lhren
Fahigkeiten und nach lhren Neigungen. Ihr Gewinn: Professionalitat und eine faszinierende
Berufsperspektive in der Welt der Wirtschaft.

Die BayernlB ist eine dynamische deutsche Geschdftsbank — verwurzelt in Bayern, erfolgreich in
Deutschland und geschdtzt fiir mafigeschneiderte Finanzlésungen und internationale Expertise.
Mit neuer Struktur und einem iliberzeugenden Geschdftsmodell sind wir bestens aufgestellt fiir
die Herausforderungen der Zukunft.

"""""" Interessiert? Dann richten Sie Ihre Bewerbung bevorzugt online an: trainee@bayernlb.de

BayernLB - Operating Office Bereich Personal - Nachwuchsentwicklung - 80277 Miinchen
Telefon +49 89 2171-24915 - www.bayernlb.de

& Fnancgruppe 4> BayernlB
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Gehalter

- So viele Gehalts-
Bonbons sind drin



Wer viel arbeitet, will sich auch gut bezahlt fiihlen. Aber nur wer sich
sauber auf das Gehaltsgesprdach mit seinem Chef vorbereitet und sich
clever verkauft, hat eine Chance, den Verdienst zu bekommen, den er sich
vorstellt. Jobguide-Gehaltsexpertin Ulrike Heitze gibt Verhandlungstipps
und beantwortet die wichtigsten Fragen rund um die Vergtitung.
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Wie wichtig sind Gehaltsverhandlungen?

Sehr. Vergiitungsexperten sind sich einig, dass fir qualifizierte Posi-
tionen Tarifvertrige 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, fiir Fach- wie fiir Fiih-
rungskrifte Ziel- und Bonusvereinbarungen zu schlielen und Jah-
resgespriche zu fithren. In dem Zusammenhang wird dann ohnehin
regelmiflig iiber Leistung und Gehalt gesprochen.

Und schon aus Karrieregriinden sollte man das Thema gelegent-
lich beim Chef aufs Tapet bringen, denn die Diskussion tibers Ge-

AZUBI-GEHALTER NACH TARIF

Branche

Anlagenmechaniker/-in 835 815
Automobilkaufleute (Industrie) 680 477
Bankkaufleute 816 802
Bauzeichner/-in 635 557
Biirokaufleute (Industrie) 772 693
iftl(c;[rz?;flil;?;ulrr:gstechnik B e
und Antriebstechnik 844 8IS
Fachinformatiker/-in 784 721
GroB- und AuBenhandelskaufleute 718 670
Informatikkaufleute 783 707
Ilgsrrmor:ZEggalljr?"ndechaniker/-in “E5 (&
Konstruktionsmechaniker/-in 845 815
Mechatroniker/-in 837 815
Mediengestalter/-in (Digital/Print) 815 k.A.
Medienkaufleute (Digital/Print) 750 k.A.
Med. Fachangestellte/-r (Freie Berufe) 610 610
Metallbauer/-in 544 353
Systeminformatiker/-in (Industrie) 844 815
Tourismuskaufleute 567 535
Vermessungstechniker/-in 746 746

(Offentl. Dienst)

Ausgewdhlte Lehrberufe, Durchschnittsangaben pro Monat in Euro fir das erste Lehrjahr,
Stand: 2012 Quelle: Bundesinstitut fiir Berufsbildung, Bonn

halt ist ein Teil der Selbstvermarktung und gehért mit zum Job. Die
Wertigkeit eines Mitarbeiters wird nach wie vor wenig charmant in
Geld bemessen: Wer wenig verdient, ist weniger angesehen. Wer nie
Anspriiche anmeldet, wird auch nie in seinem Wert wahrgenommen.
Deshalb dienen Gehaltsgespriche nicht nur dem finanziellen Weiter-
kommen, sondern auch der Imagebildung — und sollten entsprechend
professionell angegangen werden.

Wonach bemisst sich das Gehalt?

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

Am stirksten schligt dabei die Unternehmensgrofle durch: je gro-
Ber, desto besser wird verdient. So kann, gemifd einer Studie der VDI-
Nachrichten, ein Ingenieur beim Einstieg in ein Unternehmen mit
mehr als 5.000 Mitarbeitern im Schnitt mit gut 48.000 Euro Jahres-
gehalt rechnen, wihrend ihm ein 50-Mann-Betrieb im Schnitt 8.000
Euro pro Jahr weniger anbieten konnte. Und die Wirtschaftswoche
stellt in einer Gehaltsstudie fest, dass ein Geschiftsfiihrungsmitglied
in einem 5.000-Mann-Betrieb im Shcnitt das 1,8-fache dessen ver-
dient, was der Kollege in einem 100-Mann-Unternehmen erhilt.
Auch in unteren Hierarchieebenen ist es immer noch das 1,4-fache.

Allein schon dieser Umstand ist Grund genug, bei jeder einzel-
nen Bewerbung den Gehaltswunsch zu tiberdenken und entsprechend
dem potenziellen Arbeitgeber neu zu recherchieren. Fatal wire es, im-
mer mit den gleichen Forderungen ins Gesprich zu gehen.

Wie schldgt sich die Region nieder?

Im europiischen Vergleich zwar eher moderat ausgeprigt, ist das re-
gionale Gefille bei den Einkommen in Deutschland aber dennoch
ein Faktor, den man bei Gehaltsgesprichen im Hinterkopf haben
sollte. Denn: Wer sich bei einem Wechsel ,,vom Land“ in eine Hoch-
preisstadt wie Miinchen, Hamburg oder Frankfurt zu billig einkau-
fen ldsst, kriegt spiter Probleme mit der Finanzierung seines Alltags.
Grundsitzlich gilt: Im Siiden wird besser bezahlt als im Norden, im
Westen besser als im Osten und in der Stadt mehr als auf dem platten
Land. Der Vergiitungsdienstleister Personalmarkt hat beispielweise
errechnet, dass man in Miinchen, Frankfurt/Main und Stuttgart das
1,15-fache von dem verdient, was man in Bremen, Schleswig-Hol-
stein, Niedersachen und im Saarland veranschlagen kann.

Zu den Bestzahler-Gegenden gehoren tiber alle Branchen hinweg
Miinchen, das Rhein-Main-Gebiet um Frankfurt und die Region
Kéln-Diisseldorf. Hier gibt es zehn bis zwanzig Prozent mehr als im
Bundesschnitt. Ebenfalls noch leicht iiberdurchschnittlich zahlen Un-
ternehmen in Stuttgart und Hamburg.

Im Ruhrgebiet und einigen anderen Weststidten wird es schon
leicht unterdurchschnittlich. In der deutschen Bundeshauptstadt gibt
es rund fiinf Prozent unterm Schnitt. Deutliche Abstriche miissen
Arbeitnehmer auch im restlichen Ostdeutschland hinnehmen: Sie
verdienen trotz Grofistadtbonus in Dresden, Frankfurt/Oder, Leipzig
und Halle gut 15 bis 25 Prozent weniger als der Bundesschnitt.

Foto: istockphoto/mabel23



Welchen Einfluss hat die Wahl der Branche?

Neben der Firmengrofie und der Region spielt die Branche bei der Ein-
kommenshéhe eine entscheidende Rolle. Zum einen, weil es den Wirt-
schaftszweigen unterschiedlich gut geht, zum anderen, weil sie sich hi-
storisch bedingt unterschiedliche Gehaltsniveaus leisten. Ein Beispiel:
Nach Erhebungen der VDI-Nachrichten kann ein Ingenieur als Ein-
steiger in der Energieversorgung mit rund 41.000 Euro rechnen. Fiir
die gleiche Position wiren im Baugewerbe 36.600 Euro zu bekommen.
Zu den Gutbezahler-Branchen mit iiberdurchschnittlichen Gehiltern
zihlen traditionell: Banken und Finanzdienstleister, Pharma-, Che-
mie- und Biotechindustrie, Medizintechnik, Automobil, Luftfahrt-
und Halbleiterindustrie, IT und Elektrotechnik, Anlagen- und Ma-
schinenbau, Kosmetik und Konsumgiiter, Unternehmensberatung,
Energieunternehmen und Versicherer. Im guten Mittelfeld liegen Me-
dien und Presse, Bekleidung, Textil und Handel, Teile der Bauwirt-
schaft sowie die Telekommunikation.

Chronisch schwach auf der Brust sind die Gehilter in Werbung
und PR, Logistik, Steuerberatung und Wirtschaftspriifung (sofern
man nicht gerade bei den GrofSen der Branche landet), Personalbera-
tung, Sffentlichem Dienst, Touristik, Recht sowie Zeitarbeit, Hand-
werk, Gastronomie und Hotellerie. Grundsitzlich schlagen sich die
Branchenunterschiede stirker in den Gehiltern sehr spezialisierter
Positionen wie im Vertrieb, in Forschung und Entwicklung oder in
der Konstruktion nieder. Brancheniibergreifende 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 im
Bereich Chemie und Pharmazie am Besten. Dort verdient nach einer

Studie der VDI-Nachrichten ein Projekt-Ingenieur im Schnite fast
54.000 Euro. Auf den weiteren Plitzen der Vergiitungshitliste folgen
Energieversorger mit 50.120 sowie der Maschinen- und Anlagenbau,
der Fahrzeugbau und die Elektronik und E-Technik-Branche mit je-
weils im Schnitt rund 50.000 Euro. Schlusslichter bei der Vergiitung
der Ingenieure bleiben wie bisher das Baugewerbe und die Ingenieur-
und Planungsbiiros mit je 43.000 Euro.

Unterscheiden sich Gehdlter von Fach- und
Fihrungskraften?

Fithrungskrifte verdienen mehr. Wihrend Fachkrifte in Deutschland
vielfach noch nach Tarifgruppen bezahlt werden und es je nach Lei-
stung und Position auflertarifliche Zulagen wie Jahresprimien gibt,
werden Fithrungskrifte meist gleich auflertariflich bezahlt. Min-
destens zehn bis 15 Prozent mehr gibt es fiir Leute, die Mitarbeiter
zu fiihren haben. So erhilt nach einer Studie der VDI-Nachrichten
ein Projektingenieur bei einem Energieversorger im Schnitt 50.100
Euro, als Manager des Projektes sind dagegen 62.100 Euro drin, als
Gruppen- oder Teamleiter sogar 70.000 Euro. Denn mit der Zahl
der Schiflein steigt auch der Zuschlag. In einer Fachlaufbahn dage-
gen kommt man iiber das Gehalt eines Gruppenleiters selten hinaus,
wie die Vergiitungsberatung Kienbaum feststellt. Erst einige Unter-
nehmen ermdéglichen dhnlich hoch dotierte Spezialistenkarrieren. So
langsam findet aber auch hier ein Umdenken statt.

Warum verdienen Frauen weniger?

Wenn man ganz bosartig sein will: weil sie selber schuld sind. Per-
sonaler berichten, dass Frauen sich fiir den gleichen Job oft zehn bis

Branche Einstieg im Unternehmensbereich...

EINSTIEGSGEHALTER* FUR HOCHSCHULABSOLVENTEN

Einkauf =~ Marketing  Vertrieb F&E IT Fertigung Finanz Personal Trainee
Bank/Finanz 45.400 41.200 41.900 43.800 43.600 42.100 43.200 42.800 43.800
Bau 42.000 39.900 40.000 38.600 40.900 40.000 43.900 40.800 40.100
Chemie/Pharma 43.500 44.300 45.600 47.300 44.400 45.800 44.9500 44100 42.500
EDV 37.800 33.400 38.000 40.100 39.100 40.000 35.900 34.400 32.200
Einzelhandel 37.200 37.900 37.000 36.000 37.300 33.000 38.000 39.200 34.400
E-Technik 45.700 43.200 45.800 45.000 44.200 44.200 544.200 42.700 44.400
Fahrzeugtechnik 46.400 45.600 46.500 46.900 44.500 47.000 45.600 44.600 43.800
Konsum 42.000 41.700 42.400 44,200 44,300 42.900 43.400 43.500 39.800
Logistik 41.600 40.500 40.500 43.300 41.300 43.700 38.700 39.400 38.500
Maschinenbau 44100 44,650 46.300 45.300 45.100 45.600 44,000 43.900 43.500
Medien 38.400 31.500 32.800 36.800 36.600 40.000 34.300 28.800 25.700
NGO/NPO - - - - - - - 42.000 -
Offentl. Dienst 35.000 35.500 - 40.300 37.900 33.800 37.600 35.900 30.100
Tourismus - 26.600 25.300 34.800 - - - - 10.000
U.-Beratung/Wiprii 34.000 32.400 39.000 39.000 41.700 40.000 40.200 33.800 32.600
Versorger 43.200 37.800 41.100 40.000 38.800 48.500 41.900 40.400 42.700

* Durchschnittliches Jahresgehalt in Euro, gerundet. Quelle: alma mater GmbH, 2012. Detaillierte Studie zum kostenlosen Download unter: www.alma-mater.de
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15 Prozent billiger einkaufen lassen als Minner, ei- einen Trend zur Besserung. Trotzdem bliebt noch die Tat-

ne McKinsey-Studie hat sogar 20 Prozent ermittelt. sache, dass Frauen bei gleicher Qualifikation nur im Of-
Das fingt schon beim Berufseinstieg an: Gehen Ab- fentlichen Dienst das gleiche Geld bekommen wie Min-
solventinnen im Schnitt von einem Monatsbrutto ner. In der Privatwirtschaft erhalten sie in vielen Bereichen
von 2.800 Euro aus, gehen die Kommilitonen mit nach wie vor weniger. Umso wichtiger gerade fiir Frauen,
3.460 Euro vor Augen ins Rennen. Und auch spiter immer wieder Gehaltsverhandlungen zu fithren.

in Gehaltsverhandlungen mit dem Chef sind Frauen

;:hl.lellller zufrieden als Minner, ?me Stu(.ilen und r“ Y Um welche Betriige geht's im Jobgespriich?

erichte von Personalverantwortlichen zeigen. .

Aber natiirlich ist das nur eine Seite der %

‘Wahrheit. Fakt ist auch, dass Frauen durch

Babypausen oder Teilzeitjobs wertvolle

Karrierezeit ,verlieren“ und in dieser Zeit \‘
T

diverse Gehalts- und Beforderungsrunden

In der Regel wird tiber Jahresgehilter verhandelt, manche
Unternehmen rechnen Weihnachts- und Urlaubsgeld
in diese Summe ein, andere nicht. Die exakte Zusam-
mensetzung sollte man daher vor Vertragsunterschrift

unbedingt kliren, weil ein Missverstindnis leicht ein paar

aussetzen. Dariiber hinaus begeistern sie sich ™ Tausend Euro pro Jahr kostet. Ebenso zu vereinbaren: Gibt

ofter fiir schlechter bezahlte Branchen und Berufs- es leistungsabhingige Boni? Welche Leistung wird dafiir erwartet?

bilder oder landen in kleineren Firmen. Erscheint sie Thnen realistisch und annihernd erfiillbar? Gibt es Al-
Das alles erklirt gewisse Gehaltsungerechtigkeiten den- tersvorsorge, Jobticket, Kantinenzuschuss oder dhnliches?

noch nicht. So ermittelte die Managementberatung Kienbaum
jungst, dass .F'Lihrung?frauen unt.erhal"b df.:r Geschiftsfiihrung zwolf welche Rolle spielen variable Gehilter?
Prozent weniger verdienen als die minnlichen Kollegen. Bei Fach-

kriften fielen die geschlechterbedingten Unterschiede am geringsten  Seit einigen Jahren auf dem Vormarsch ist die variable Vergiitung.

aus: In einer Spezialistenlaufbahn waren es sieben Prozent, auf Sach-  Waren es friiher nur leitende Angestellte, die erfolgsabhingige Bo-

bearbeiterebene sechs. Insgesamt erkennt Kienbaum iiber die Jahre ni oder Primien bekamen, hilt dieser Vergiitungsbaustein auch bei
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Position Branche

Auto- Banken Bau Biotech- Chemie Energie E- GroB- Konsum-

mobil nologie Technik handel glter
Vorstandsmitglied 208.000 198.800 180.800 180.600 190.500 173.000 178500 178.500 175.100
Vertriebs-/ 139.600 145.600 136.800 136.600 146.400 134.100 132,700 130.300 138.800
Marketingleiter
AuBendienstler 66.900 68.500 59.200 60.300 68.300 60.400 61.400 56.700 65.000
Marketingmitarbeiter 54.800 55.200 47.600 48.600 54.500 49.900 50.000 48.400 51.800
Kfm. Leiter 152,500 156.600 138.700 146.700 150.900 136.500 140.700 142.900 150.500
Leiter Finanz- u. 103.400 103.700 92.600 91.800 103.000 98.100 96.500 99.100 104.700
Rechnungswesen
Bilanzbuchhalter 55.500 55.500 46.700 49.600 54.800 49.100 49.700 48.100 54.200
Controller 68.400 70.900 61.800 62.000 67.900 62.900 63.600 61.500 65.000
Einkaufer 58.000 57.100 41.700 k.A. 54.600 48.500 48.100 38.900 56.100
Produktionsleiter 115.000 k.A. k.A. k.A. 117.500 105.900 113.000 k.A.  124.900
Produktionsingenieur 68.500 k.A. k.A. k.A. 68.300 64.500 63.200 k.A. 67.600
Forschungsleiter 124.700 k.A. 110.000 120.100 121.600 115.500 114.100 k.A.  130.600
Mitarbeiter F & E 71.900 k.A. 62.300 61.700 71.300 62.100 66.800 k.A. 73.700
IT-Leiter 128.200 135400 120.300 129.300 132.700 125.000 121.900 122.700 130.700
Softwareentwickler 68.500 69.500 61.800 61.500 66.000 60.100 62.100 61.300 70.800
Systemadministrator 53.900 56.200 47.500 50.500 54.600 50.600 49.900 50.100 54.900
Personalchef 120.800 122.700 110.500 112.900 126.200 105.100 117.400 107.400 118.100
Personalreferent 59.500 62.900 55.600 61.000 60.000 56.200 58.000 55.300 64.600

* Durchschnittliches Jahresgehalt in Euro tiber alle Berufsjahre und UnternehmensgréBen hinweg, fixe und variable Anteile, gerundet. Quelle: wiwo.de/personalmarkt.de, 2013.
Individueller Gehaltscheck unter: www.personalmarkt.de
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Fachkriften immer mehr Einzug. So werden hohere Fiithrungsetagen
mittlerweile zu 40 bis 50 Prozent variabel bezahlt, also gekniipft an
berufliche Erfolge, teilweise auch dariiber. Fachkrifte werden aktuell
zu zehn bis 20 Prozent leistungsabhingig vergiitet, in einigen Funk-
tionen, wie Marketing oder Vertrieb, konnen es auch mehr werden.
Auch Tarifmitarbeiter erhalten schon zehn Prozent ihres Geldes leis-
tungsabhingig.

Grundsitzlich gile: Im ersten Berufsjahr fallen variable Gehalts-
bestandteile wie Primien oder Bonuszahlungen noch eher gering aus,
aufler moglicherweise bei Marketing- und Vertriebsjobs. Aber ab dem
zweiten Jahr etablieren sich immer mehr variable Vergiitungsbestand-
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
hingen, dass es unmoglich ist, die volle Primie zu bekommen. Hier
sollte man — sofern machbar — frithzeitig 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 Bei-
spiel 50 Prozent der Anforderung geschafft hat, erhilt 50 Prozent der
Primie etc. Um sich bei der Zielerfullung nicht allzu sehr zu verzetteln,
sollte man nicht mehr als etwa fiinf Ziele vereinbaren.

Der Haken an variablen Gehiltern: In wirtschaftlich mauen
Zeiten fillt es oft schwer, die an Bonus, Primie et cetera gekniipften

Leistungen voll zu erfiillen. Ergo fillt der Bonus magerer aus als in

Top-Zeiten. Oder die Boni sind stark an individuelle Ziele gekniipft
und der Unternechmenserfolg kann in Krisenzeiten mit dem Erfolg
der einzelnen Mitarbeiter nicht mithalten. Die Firma zahlt also drauf.
Deshalb hat das Boni-Tempo seit der Wirtschaftskrise etwas nachge-
lassen. Mitarbeiter pochen wieder deutlich stirker aufs Festgehalt und
verzichten dafiir auf hohe Boni. Und viele Unternehmen kommen
diesen Wiinschen auch verstirkt nach. Zudem stellen einige Firmen
ihre Bonus-Systeme komplett um und gewihren diese Extras nun
cher fiir langfristige Erfolge und tiber lingere Zeitperioden hinweg.

Was kann ein Jobwechsel bringen?

In der Vergangenheit war es normal, dass man sich beim Jobwechsel
auch finanziell deutlich verbesserte. Das ist spitestens seit der Wirt-
schaftskrise nicht immer und iiberall durchsetzbar. So hat in manchen
Branchen wie etwa bei den Banken und im Fahrzeug- und Maschi-
nenbau zwischenzeitlich mal eine mehr oder weniger grof3e ,,Gehalts-
korrektur bei den Neueinstellungen getobt, die die Unternehmen
nun in unterschiedlichem Tempo autholen. Falls jemand also in einer
absoluten Hochphase mit einem Spitzengehalt in seinem alten Unter-
nehmen eingestiegen ist, kann es moglich sein, dass er im neuen Job
nicht oder nur schwer auf gleichem Niveau ankniipfen kann. Eine
gute Vorrecherche zum aktuellen Gehaltsniveau in der angepeilten
Branche ist da hilfreich. Derzeit sind manche Branchen auch so stark
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Position

Branche

Maschinen- Medien,

Logistik,

Medizin-

Pharma Software Telekommu- Touristik  Versiche-

Transp. bau Presse technik nikation rungen

Vorstandsmitglied 158.700 180.200 162.000 212100 208.600 173.700 189.800 127.300 190.600
Vertriebs-/ 125.100 147.000 114.700 155.100 155.200 125.200 137.500 100.800 133.200
Marketingleiter

AuBendienstler 52.400 63.700 52.700 66.600 76.100 60.900 66.200 46.700 63.000
Marketingmitarbeiter 41.900 56.800  45.200 55.500 53.800 48.300 52.100 35.700 50.200
Kfm. Leiter 124.000 154.600 117.700 155.000 156.900 131.400 144.000 108.900 143.000
Leiter Finanz- u. 87.000 101.500 84.600 102.500 103.000 92.100 97.700 75.100 97.100
Rechnungswesen

Bilanzbuchhalter 42.200 58.900 43.200 57.200 55.000 50.200 52.300 38.000 53.800
Controller 56.300 69.600  55.000 71.030 69.800 60.200 66.500 50.100 67.900
Einkdufer 42.600 52.300 42.900 52.800 54.100 k.A. 61.700 34.000 54.200
Produktionsleiter k.A. 121.300 k.A. 121.900 124.400 k.A. k.A. k.A. k.A.
Produktionsingenieur k.A. 69.000 k.A. 69.000 66.700 k.A. k.A. k.A. k.A.
Forschungsleiter k.A. 126.600 k.A. 132.400 128.200 113.100 123.700 k.A. k.A.
Mitarbeiter F & E k.A. 75.700 k.A. 75.400 70.900 63.300 70.600 k.A. k.A.
IT-Leiter 105.900 126.400 112.600 140.200 128.900 120.000 130.500 95.000 130.600
Softwareentwickler 52.400 65.300 53.100 70.500 70.000 58.700 64.200 48.500 65.500
Systemadministrator 44100 55100  43.400 56.800 54.000 49.100 51.300 39.700 50.000
Personalchef 97.000 125500 97.300 124.900 123.400 105.400 116.100 87.100 117.100
Personalreferent 48.900 63.700  50.200 61.500 61.800 58.100 60.500 43.400 59.400

* Durchschnittliches Jahresgehalt in Euro tiber alle Berufsjahre und UnternehmensgréBen hinweg, fixe und variable Anteile, gerundet. Quelle: wiwo.de/personalmarkt.de, 2013.

Individueller Gehaltscheck unter: www.personalmarkt.de
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im Wandel begriffen — etwa durch technologische oder strukeurelle
Entwicklungen —, dass es nun vor allem von der Passgenauigkeit des
Bewerbers abhingt, wie viel fiir eine neue Stelle drin ist.

Je spezialisierter die ausgeschriebene Stelle und je seltener und
stimmiger der Bewerber, desto grofer die Chancen auf das lange Ende
der Wurst. Deshalb: Argumentieren Sie mit dem speziellen Mehrwert,
den Sie durch Ihre einschligige Berufserfahrung fiir genau diesen ei-
nen Job mitbringen!

Unterm Strich lisst sich feststellen, dass die Zeiten fiir eine fi-
nanzielle Verbesserung bei einem Jobwechsel derzeit besser stehen als
noch vor ein, zwei Jahren. Gut ausgebildete Fach- und Fithrungskrifte
sind fast tiberall wieder gefragt — und das schligt sich natiirlich auch
in den Jobofferten nieder. Nach einer Studie des Zeitarbeitsunterneh-
mens Experis verdienen 56 Prozent der Jobwechsler mehr als in der
vorangegangenen Stelle (Minner 61, Frauen 50 Prozent).

Muss der Gehaltswunsch in die Bewerbung?

Fordert eine Stellenanzeige einen Gehaltswunsch, wire es dumm, die
Bitte zu ignorieren. Formulieren Sie kurz und biindig wie etwa ,Ich
mochte rund xy Euro verdienen oder ,Mein Gehaltswunsch liegt bei

MONATLICHE VERGUTUNG
PRAKTIKANTEN

Branche in Euro

monatl.

Offentlicher Dienst 326

Zeitarbeit 410

Tourismus 483

NGO/NPO 500

Medien 512

Maschinenbau 544

E-Technik 559

Einzelhandel 570

Chemie 583

Logistik 594

EDV 604

Bauwesen 626
Versorgungsunternehmen 628

Ingenieursdienstleister 638

< Konsumgtiter 649

Fahrzeugtechnik 667

| 5 Banken/Finanz 702
L f Autozulieferer 705
. Unternehmensberatung 714
GroBhandel 719

Quelle: alma mater GmbH, Stand: 2012.
Detaillierte Studie zum kostenlosen Download
unter: www.alma-mater.de

etwa xy Euro, wobei ich diesen Betrag vom Aufgabenumfeld abhin-
gig mache.“ Natiirlich kann man sich auch tiber den Wunsch hinweg
setzen, muss aber damit rechnen, dass das den Personaler verirgert
und man sich rauskegelt, bevor es richtig losgeht. Ist man der heif§
begehrte Kandidat schlechthin, wird der Personaler dariiber hinweg
sehen, aber in engen Jobmirkten 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, aufler dass der Personaler
mehr Arbeit hat. Uberfliissig.

Wann geht's im Jobgesprach ums Gehalt?

Waurde bis zum Ende des ersten Treffens das Gehalt von Seiten des
Unternehmens noch nicht angesprochen, bringen Sie es aufs Tapet,
ohne es grofd 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 notige 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.

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 sorgfiltig recherchieren, wie die Branche
zahlt, wie solch eine Position vergiitet wird und wie es der Firma geht.
Zapfen Sie moglichst viele Quellen an. Die Infos brauchen Sie auch,
um ein Angebot der Firma einschitzen und Einwinde des Personalers
gegen lhre Zahlen parieren zu kénnen. Wichtig: Wischiwaschi-Wiin-
sche — ,Irgendetwas zwischen 35.000 und 50.000 Euro“ — oder klein
kariertes Feilschen um den letzten Euro kommen ganz schlecht an.

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

Mit einer hiibsch hohen Hausnummer ins Gehaltsgesprich zu gehen,
erleichtert einem natiirlich das Pokern um ein interessantes Einstiegs-
gehalt. Allerdings ist die Wahrscheinlichkeit grof3, dass der Personaler
es spitz kriegt, wenn man bei den fritheren Beziigen ordentlich tiber-
treibt. Die Unternehmen wissen in der Regel zumindest grob, was die
Konkurrenz so zahlt. Und spitestens beim Jobantritt, wenn die Per-
sonalabteilung die Steuer- und Sozialversicherungsdaten erhilt, wer-
den allzu grof8e Flunkereien auffallen. Liigen haben dann mitunter
verdammt kurze Beine. Das macht keinen guten Eindruck wihrend
der Probezeit.

Zum Gliick ist der Gehaltsbegriff aber ein bisschen dehnbar, denn
neben Grundgehalt und Boni etc. werden oft ja auch noch Alters-
vorsorge, Vermogenswirksame Leistungen, Kindergartenbeitrige oder
Tankgutscheine gezahlt. Solche Sachleistungen machen nach einer
Studie der Personalmanagement-Beratung Aon Hewitt mittlerweile
im Schnitt deutlich mehr als zehn Prozent der Gesamtvergiitung bei
Fachkriften aus. Im weitesten Sinne kénnte man diesen Gegenwert
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mit gutem Gewissen auch noch einbeziehen, wenn der Personaler
nach dem alten Gehalt fragt. Dann wire man nicht kompromittiert,
wenn spiter mal nachgefragt wird. Ergo: Ein bisschen hochstapeln
funktioniert, aber man darf es nicht iiberreizen.

Alternativ kann man auch versuchen, — nett verpacke — die Aussa-
ge zu verweigern. Wer beispielsweise mit der neuen Stelle aufsteigen
wiirde, die Branche oder die Unternehmensgréfie wechselt, kann mit
Fug und Recht argumentieren, dass die Positionen nicht vergleichbar
sind. Wer sein altes Gehalt angibt, sollte keinen Zweifel daran lassen,
dass er sich mit der neuen Stelle auch finanziell verbessern méchte.

Wie viel Verhandlungsspielraum
haben Berufseinsteiger?

Die Verhandlungsposition eines Kandidaten bestimmt sich auch im
Bewerbungsgesprich 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 kriftiger zulangen.

Grundsitzlich haben Unternehmen aber ziemlich genaue Vorstel-
lungen, innerhalb welcher finanziellen Bandbreiten sie sich bei einer
Position bewegen konnen, ohne sich ihr internes Gehaltsgefiige zu
zerschieflen. Doch ob griines Licht schon am oberen Ende der Band-
breite gegeben wird oder der Bewerber billig eingekauft wird, hingt
von dessen Passgenauigkeit ab. Und natiirlich von seinem Geschick,
seine Vorziige entsprechend riiberzubringen.

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

Mit der Erfahrung wichst das Einkommen ziigig. Verdient ein
Ingenieur auf einem Sachbearbeiterposten laut einer Erhebung der
VDI-Nachrichten wihrend der ersten beiden Jahre im Job im Schnitt
43.900 Euro, werden daraus in den Jahren drei bis fiinf 48.500. Sechs
bis zehn Jahre Berufserfahrung werden mit 52.000 Euro honoriert.

Gibt's fiir 'nen Doktortitel mehr?

Je nach Studie liefern sich Diplom- und Master-Abschliisse in Sachen
Einstiegsgehalt regelmiflig ein Kopf-an-Kopf-Rennen. Mal liegt der
eine Abschluss leicht vorne, mal ein anderer. Die VDI-Nachrichten
ermittelten beispielsweise fiir ein Uni- oder TH-Diplom 45.500 Euro
und fiir den Master 1.300 Euro weniger. Mit einem Fach-

hochschul-Diplom wurden einem im Schnitt 44.000 Euro geboten.

Nach wie vor leicht abgeschlagen sind die Bachelor-Absolventen:
So erhob eine Studie der Hans-Bockler-Stiftung fiir einen Uni-
Master-Absolventen ein durchschnittliches Monatseinkommen von
3.680 Euro, wihrend der FH-Bachelor-Kollege bei ,nur“ 3.300 Euro
landete. In der VDI-Erhebung startete ein Ingenieur-Bachelor dage-
gen im Schnitt mit ansehnlichen 42.500 Euro. Fairerweise muss man
auch bedenken, dass Bachelor-Absolventen frither in den Beruf gehen
und deshalb auch schon friiher verdienen. Nach wie vor mehr Gehalt
— einige Tausend im Jahr — gibt es fiir einen Doktortitel, sofern er
im Job Vorteile bringt (Managementpositionen) und nicht ohnehin
essenziell fiir den Beruf ist (Chemiker oder Arzte).

Wie stark darf ich eigentlich pokern?

Um beim Zielgehalt herauszukommen, ist es normal, dass man zu Be-
ginn noch ein Quintchen drauflegt, um sich herunterhandeln zu las-
sen. Wer aber mehr als 20 Prozent {iber dem realistischen Wert ansetzt,
kegelt sich aus dem Rennen. Und: In fiir ein Unternehmen schwie-
rigen Zeiten empfiehlt sich exzessives Feilschen nur, wenn man auf die
Stelle wie die Faust aufs Auge passt und das entsprechend riiberbrin-
gen kann. Eine Vorrecherche zur Lage der Firma ist also sehr sinnvoll.
Geht es dem Unternechmen blendend, diirfte man etwas entspannter
verhandeln konnen. Aber: Ein gutes Gehalt riicke eine Firma nicht
allein deshalb raus, weil die Auftragsbiicher voll sind oder der ,, War of
Talents” immer stirker tobt. Dafiir liegen die leidvollen Erfahrungen
aus der Wirtschaftskrise noch nicht lange genug zuriick. Ein Kandidat
muss schon glaubhaft verkaufen kénnen, dass er eine gute Investition
ist. Deshalb: Wer anspruchsvolle Forderungen stellt — realistisch miis-
sen sie so oder so sein —, braucht gute Argumente. Punkten kénnen Sie
mit Spezialkenntnissen oder -fihigkeiten, die fiir den diskutierten Job
gebraucht werden: je passgenauer, desto wertvoller.

Wie werden Azubis bezahlt?

In Deutschland wird das Gros der Azubis nach Tarifvertrag bezahlt.
Ist ein Betrieb keinem Tarif angeschlossen, so orientiert sich das Un-
ternehmen meist trotzdem an der fiir die Branche iiblichen Ausbil-
dungsvergiitung. Lediglich in Nischenberufen werden Lehrlinge oh-
ne diese Vorgaben bezahlt. Dumping ist da nicht ausgeschlossen.

Im Jahr 2012 stiegen die Lehrlingsgehilter in den meisten Wirt-
schaftszweigen um 4,1 Prozent im Westen und 5,0 Prozent im Osten
an. Das ist ein stirkerer Anstieg als im Vorjahr, als es 2,9 beziehungs-
weise 4,9 Prozent mehr gab. Im Schnitt verdient ein westdeutscher
Azubi im ersten Lehrjahr 664 Euro. Bis zum dritten Lehrjahr steigt

das Gehalt auf durchschnittlich 812 Euro. Sein
ostdeutscher Kollege verdient mit 606 bezie-
hungsweise 736 Euro leicht weniger.
Die Spannen bei den Gehiltern unter-
scheiden sich um mehrere Hundert Euro
zwischen den einzelnen Branchen und Lehr-
berufen. Generell gilt: In Industrie und Han-
del wird besser bezahlt als im Handwerk oder
in den freien Berufen. Wihrend beispielsweise
ein westdeutscher Industrie-Azubi iiber alle sei-
ne Lehrjahre auf einen Schnitt von 813 Euro
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Gehalt

Ein gutes Gesprach liber Geld

Gehaltsgesprdache mit dem Chef sind
kein Selbstldufer, auch nicht - und ei-
gentlich erst recht nicht -, wenn man sich
duzt, regelmdBig zusammen Biken geht
und sich blind versteht. Letztlich geht

es immer um das Verkaufen der eigenen
Leistung, um Macht und Geld. Da hort die
Freundschaft meist auf. Deshalb ist eine
sorgfdltige Vorbereitung auf den Termin
Pflicht. Schon allein, weil hier Amateur auf
Profi trifft. Der Vorgesetzte ist in der Regel
von Berufs wegen der gelibtere Verhand-
ler, trainiert darin, sein Gegentiber dorthin
zu mandvrieren, wo er es hinhaben will.
Da schadet es also nicht, vorher fiir ein
bisschen Waffengleichheit zu sorgen.

Eine ordentliche Vorbereitung

Kldren Sie die Rahmenbedingungen
fiir Ihre Gehaltsforderung: Wie geht

es Ihrem Unternehmen? Was wissen Sie
Uber die aktuellen Gehaltsrunden in der
Firma? Wie liegen Sie mit Ihrem Gehalt in
der Branche/im Vergleich zu Kollegen?
Auch wenn es bei Gehaltsgesprdachen
immer nur um lhre 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 konnte der Chef
herummakeln?

Dann iiben Sie. Entwerfen Sie eine Dra-
maturgie und einen Gesprdchseinstieg,
Uiberlegen Sie, wie Sie auf Einwdnde 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 stérrisch zu machen.

Die richtige Begriindung

Gute Argumente sind: ein Projekt gerade
erfolgreich beendet, Umsatz/Kunden-
zahlen gesteigert, mit Extraschichten

et cetera die Wirtschaftskrisenkurve
gekriegt, Kosten gespart, ein neues
Produkt entwickelt, mehr Verantwortung
tbernommen, den Karren aus dem Dreck
gezogen, durch besonderes Engagement
neue Auftrdge reingeholt/Mdrkte erfolg-
reich erschlossen.

Schlechte Argumente sind: die gleiche
Leistung wie immer gebracht, schon lange
keine Erhohung bekommen, die ande-

ren kriegen auch mehr, alles ist so teuer
geworden, ein Projekt ist zwar super ge-
laufen, liegt aber langer zuriick.

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
Gesprdchsdramaturgie entsprechend aus.
Verbraten Sie Ihre besten Griinde nicht
gleich am Anfang, Sie brauchen noch
Futter gegen madgliche Einwdnde.

Ein gutes Timing

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

Das eigene Ziel

Stecken Sie vorher lhren Gehalts-
wunsch ab: Wie viel mehr wollen Sie
verlangen? Muss es Festgehalt sein

oder kdnnten Sie auf cheffreundlichere
Alternativen ausweichen: variabler Bonus
an lhren oder den Unternehmenserfolg
gekniipft, steuerbeglinstigte Extras wie
Jobticket, Tankgutscheine, Altersvorsorge
oder Kindergartenplatz? Legen Sie ein
Minimalziel fest.

Mit Argumenten kontern

Chefs biigeln - besonders in wirtschaft-
lich schwierigen Zeiten - Gehaltswiin-
sche gerne einfach mal so ab. Da sollten
Sie nicht gleich klein bei geben, sondern

Ihre gute Vorrecherche bemiihen. 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 méglicherweise Alternativen wie
Weiterbildung ins Spiel. Fir Leistungstra-
ger - werden Sie als solcher in lhrer Firma
gesehen? - ist auch bei knappen Kassen
ein Pott fiir mehr oder weniger groBe
Gehaltserhéhungen vorgesehen. Je ein-
zigartiger/dringender lhre Qualifikation,
desto mehr Spielraum haben Sie.

Will Ihnen der Chef einen Vergleich mit
den Leistungen und dem Gehalt der Kolle-
gen aufdrdangen, kontern Sie: , Ich méchte
hier nur Giber meine Leistungen sprechen.
Und die waren im vergangenen Jahr...”

Nachbereitung ernst nehmen

Bleiben Sie hartndckig 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 nichtin Ihren
Leistungen nach.

Bedenken Sie: Beim ndchsten Mal wird es
fir den Chef mit dem Vertrosten schwie-
riger.

T
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monatlich kommt, beendet sein Handwerkskollege mit 207 Euro we-
niger seinen Monat.

Erhalten Praktikanten eine Bezahlung?

In der Regel ja, wie Jobguide seit Jahren immer wieder in Befragungen
von Unternehmen feststellt. Auch ein Blick auf die aktuellen Firmen-
profile in diesem Jobguide-Ratgeber bestitigt dies. Das Gros der Fir-
men zahlt einen kleinen Obolus.

Der Recruiting-Spezialist Alma Mater hat in einer aktuellen Stu-
die dazu folgende Zahlen ermittelt: Die Halfte der Praktikanten ver-
dient zwischen 400 und 700 Euro. Der Durchschnitt liegt bei 535
Euro. Wer seine Abschlussarbeit im Unternehmen schreibt, wird
dhnlich vergiitet. Neben einer monatlichen Summe sind aber auch
Abschlussprimien verbreitet: Wer mit seiner Arbeit eine gute Note
erzielt, erhilt bis zu 5.000 Euro als Anerkennung vom Unternehmen.
Tendenziell werden Praktika wihrend eines Bachelor-Studiums leicht
schlechter bezahlt als solche von Master-Studenten. Das erklirt sich
schlicht damit, dass Studenten in hoheren Semestern schon mehr
Fachwissen einbringen kénnen und mit den anspruchsvolleren Pro-
jekten betraut werden. So schon eine hohe Vergiitung fiirs Studibud-
get auch ist, so klar sollte man immer im Hinterkopf haben: Viel Geld
bedeutet meist auch viel Arbeit — und wenig Spielraum zum Lernen.
Nicht selten werden Praktikanten als Mitarbeiterersatz angeheuert.
Sie sollen dann Arbeit wegschaffen und nicht viele kluge Fragen stel-
len. Hier muss jeder abwigen, wo er die Grenze ziehen will.

Einen groflen Verhandlungsspielraum in Sachen Vergiitung ha-
ben Praktikanten nicht, in der Regel folgen Arbeitgeber ihren hau-
sinternen Vorgaben. Grundsitzlich gilt: Je grofler der Laden, desto
eher werden Praktikanten bezahlt und desto hoher fillt das Salir aus.
Und spezialisierte Praktika - zum Beispiel im Projektmanagement -
machen sich fiirs Renommee wie fiir den Geldbeutel besser bezahlt als
unspezifische Stippvisiten & la Midchen fiir alles.

Tipp: Wer an ein Unternehmen gerit, das gar nichts zahlen will,
kann versuchen, cine Bezahlung in Naturalien herauszuhandeln:
Monatsticket, Essensgeld, Rabatte auf die Produkte, die das Unter-
nehmen herstellt, Fachliteratur, Benzingutscheine. Viele nicht-mone-
tire Zuwendungen kann ein Unternechmen steuermindernd absetzen
— was dem Chef die Sache vielleicht ein bisschen schmackhaft macht.

Wie hoch fallen Gehaltserh6hungen
in der Regel aus?

Das kommt ganz darauf an. Zum einen natiirlich auf die wirtschaft-
liche Lage des Unternechmens. Und zum anderen auf die eigene Positi-
on in der Firma. Gehaltserhshungsrunden sind in den Unternechmen
selbst in wirtschaftlich schwierigen Zeiten im Budget eingeplant — nur
eben nicht fiir jeden Mitarbeiter in gleicher Hohe.

Nach dem Aufschwung der vergangenen Jahre dugen viele Firmen
momentan wieder etwas skeptischer auf die konjunkturellen Progno-
sen und kalkulieren nur mit moderaten Zuwichsen: So planen die
Unternehmen laut einer Studie der Vergiitungsberatung Kienbaum
beispielsweise fiir 2013 eine Durchschnittserhhung fiir Spezialisten
und Mitarbeiter im mittleren Management von plus 3,2 Prozent.
Sachbearbeiterposten sollen drei Prozent mehr erhalten. Allein das
zeigt schon: Trotz geftillter Topfe werden nicht alle Mitarbeiter das

gleiche Plus aushandeln kénnen. Das Spektrum reicht von Inflations-
ausgleich bis plus funf, sechs Prozent.

Offen fiir Erthéhungen sind Unternchmen bei Leistungstrigern,
die sie halten und besonders motivieren wollen. Wer bei der Analyse
seiner eigenen Leistung und seiner Rolle im Unternehmen feststell,
dass er nur als kleines Licht durchgeht, sollte den Ball generell eher
flach halten und hochstens um anderthalb, zwei Prozent verhandeln.
Und: Bevor es ab zum Chef geht, sollte man ein kritisches Auge auf
den Zustand der Firma werfen. Die Wirtschaftskrise hat nicht alle
gleich stark und zum gleichen Zeitpunke getroffen. Manchen geht
es wieder blendend, andere knapsen immer noch oder schon wieder,
weil sich etwa die Regeln fiir ihr Geschift gerade elementar dndern.
Dort, wo die Existenz eines Unternehmens auf dem Spiel steht,
sollten Gehaltswiinsche warten. Gespriche sollten dann nur in An-
griff genommen werden, wenn man wirklich unschlagbare Griinde
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-
Bertarifliche Zulagen nicht uniiblich. Dariiber hinaus geht es auch
immer darum, in welche Tarifgruppe jemand mit seinen Qualifika-
tionen und Erfahrungen einsortiert wird. Da besteht durchaus Ver-
handlungsspielraum. Spiter, wenn der Aufstieg ins Fithrungskriftela-
ger erfolgt, wichst man meist aus dem Tarif raus und muss das Gehalt
komplett selbst verhandeln.

Wie oft darf ich nach einer Gehaltserhohung fragen?

Suchen Sie das Gesprich mit dem Chef regelmiflig — Pi mal Daumen
alle ein bis zwei Jahre —, aber nur, wenn es tatsichlich 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

LINKS

» Immer aktuelle Infos zu Gehaltszahlen: www.jobguide.de
unter ,Gehalt”

» Detaillierter, individueller Gehaltscheck mit Potenzialanalyse
(gegen Gebihr): www.personalmarkt.de

» Einkommensdaten fiir Ingenieure: www.ingenieurkarriere.de

» Einkommensdaten fiir Ingenieure und IT-Beschdftigte:
www.ig-metall.de

» Aktuelle Tarifabschliisse: www.boeckler.de
» Deutsche und internationale Gehdlter: www.lohnspiegel.de

» Kostenfreie (grobe) Gehaltsdatenbank:
www.stimmt-mein-Gehalt.de

Cash

Jobguide




Jobguide

Bewerben

Fin starker Auttritt

Der erste Eindruck von einem Bewerber wird in nur wenigen Minuten, manchmal nur Sekun-
den geprdgt. Deshalb miissen die Unterlagen - egal, ob in der herkommlichen Papierform
oder der digitalen Variante - formal und sprachlich tiptop sein. Zudem miissen Jobkandi-
daten, die sich per E-Mail oder Online-Formular bewerben, ihre Unterlagen zusatzlich so
optimieren, dass sie die elektronische Vorauslese iiberstehen und es bis vor den Personaler
schaffen. Jobguide erklart, wie das geht und wie eine gute Bewerbung aussehen muss.

Vorbereitung: Welche Art der Bewerbung
ist gewiinscht?

Thre Bewerbung ist eine Bitte um Eintritt, Ihre Visitenkarte. Entspre-
chend bedeutsam ist ein starker erster Auftritt — mit guten, aussage-
kriftigen Texten, einer ansprechenden Optik, vollstindigen Unterla-
gen und dem richtigen Ansprechpartner.

Die Infokisten in den Unternehmensportrits dieses Jobguide ge-
ben Auskunft iber Namen und Kontaktadressen der Ansprechpartner
und meist auch iiber die gewiinschte Form der Bewerbung. Grund-
satzlich gilt: Wihrend Groffunternehmen fast immer auf die elektro-
nische Verarbeitung von Bewerbungen setzen, gibt es bei kleinen und
mittelstdndischen Unternehmen eher noch Anhinger des , papierenen
Prozesses“. Was natiirlich damit zusammenhingt, dass GrofSunter-
nehmen sechsstellige Zahlen von Bewerbungen pro Jahr verwalten
missen. 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 hingt 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 beigefiigten Daten in einer Datenbank und wird so
dem fiir die Ausschreibung verantwortlichen Recruiter zur Verfiigung
gestellt. Je nach Leistungsfihigkeit der eingesetzten Software werden
dann die Bewerberdaten mit den Anforderungen in der Ausschrei-
bung verglichen.

Faustregel: Je mehr Bewerbungen bei einem Unternechmen 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 fiir die Stelle im Bewerbermanagementsystem oder schriftlich zur
Verfiigung stellt. Dieser trifft zusammen mit dem Recruiter eine Vo-
rauswahl der Kandidaten, die zum persénlichen Gesprich eingeladen
werden.

Je nach Ergebnis des Auswahlverfahrens werden die persdnlichen
Daten dann bei Ablehnung gelésche, fiir 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 bestitigen oder zu loschen.

Im besten Fall bedeutet das fiir einen Bewerber, dass er iiber seine
Qualifikationsmerkmale sehr viel schneller und objektiver ausgefiltert
wird als etwa iiber 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 bestmag-
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 personlichen Ermessen ins Spiel kommt.
Da hier neben den in der ersten Auswahl herangezogenen Fakten nun
auch die Personlichkeit und Individualitit in Bezug zur ausgeschrie-
benen Stelle gepriift werden, sind die Nuancen und die Passgenauig-
keit auf die Stelle nun relevant. Wer mehr iiber eine ausgeschricbene
Stelle weif$ und dieses Wissen zum eigenen Vorteil in der Bewerbung
ausarbeitet, hat Vorteile. Zégern Sie daher nicht beim Unternechmen
anzurufen, wenn Sie noch Fragen haben zu einer Stelle, auf die Sie
sich bewerben wollen. Erstens sammeln Sie zusitzliche Informationen
tiber die Stelle und zweitens konnen Sie am Telefon einen person-
lichen Eindruck hinterlassen — wenn auch erst fiir die zweite Aus-
wahlstufe.
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Bewerben

Erst Recherchieren

Bereiten Sie sich auf einen solchen Anruf beim Unternehmen ordent-
lich vor. Hingestammelte oder allzu banale Fragen, die sich auch mit
einem einzigen Blick auf die Webseite hitten kliren lassen, bringen
keine Pluspunkte ein. Hilfreich ist zuvor auch eine erweiterte Recher-
che: Seit wann wird die ausgeschriebene Position schon beworben?
Sind mehrere Stellen gleichzeitig zu besetzen? Wie aktuell ist die An-
zeige selbst?

Haben Sie all diese Informationen zu den an Sie gestellten An-
forderungen zusammengetragen, gilt es, sie sinnvoll mit Threr Vita
zu verkniipfen und tberzeugende Unterlagen daraus zu erstellen.
Grundsitzlich besteht eine Bewerbung aus folgenden Elementen: An-
schreiben, Lebenslauf mit Foto, Zeugnisanlagen. Erweiterbar ist das
Ganze optional um ein Deckblatt, eine Einleitungs- oder Profilseite,
eine ,,Dritte Seite“ oder eine personliche ,, Kurzprisentation® sowie ei-

ne Anlage-Ubersicht.
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Die E-Mail-/0Online-Bewerbung:
Schnell raus, aber nicht schnell verfasst

Eine E-Mail-Bewerbung oder Bewerbung iiber ein Online-Formular
auf einer Website hat grundsitzlich alle inhaltlichen und formalen
Anforderungen zu erfiillen wie die Papierbewerbung. Unternehmen
erwarten die gleiche Sorgfalt wie bei einer klassischen Bewerbung.
Das gilt fiir Inhalt und Motivation der Bewerbung, aber auch fiir die
Texte. Hiiten 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 seriose Adresse verwenden, die am besten aus Vor- und
Nachnamen besteht.

Absender/Empfdnger im Online-Verkehr. Grundsitzlich reicht
die Angabe der E-Mail-Adresse als Absender aus (aufler 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 ,,personliche Daten® im Lebenslauf aufzufiih-
ren. Schliefilich soll sich der Personaler ja méglichst ziigig bei Ihnen
melden kénnen.

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 fiir die Bewerbung auf die ausgeschriebene
Stelle eingegangen werden oder das vorgeschaltete Telefonat erwihnt
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
Grofle von zwei Megabyte nicht tiberschreiten. Komprimierte Dateien
(.zip etc.), die der Empfinger vor der Lektiire erst umstindlich ,entpa-
cken® muss, sollten Sie vermeiden. Bei Datenbank-Bewerbungen ist es
allerdings manchmal unumginglich, komprimierte Dateien zu nutzen.

Online-Bewerbungsformulare. GrofSunternehmen setzen fast
immer standardisierte Online-Bewerbungsformulare ein. Dabei sind
,Drop-down“-Felder in den Formularen ein sicheres Zeichen dafiir,
dass eine Datenbank hinterlegt ist, die die Bewerbungen weiterver-
arbeitet und es den Mitarbeitern der Personalabteilung ermogliche,
Kandidaten-Listen zu erstellen und vorab zu bewerten. Deshalb: Nur
wer ein solches Formular gewissenhaft und vollstindig ausfiillt, kann
tiberhaupt in die engere Wahl kommen. Ob Berufserfahrung oder
Gehaltsvorstellung: Jede Frage sollte beantwortet werden. Unausge-
fullte 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 prignanten Schliisselbegriffen Sie gefunden werden méchten.
Das soll nicht heiflen, dass Sie ausschliefllich verbale Flachheiten wie
Lleistungsorientiert oder ,engagiert aneinanderreihen sollen. Hiiten
Sie sich aber davor, Thre Qualifikationen in literarisch wertvollen, aber
ungebriuchlichen Begriffen zu umschreiben, die kein Personaler der
Welt jemals in eine Suchfunktion eingeben wiirde.

Wenn Sie als Key Accounter titig waren, sollten Sie das auch so
nennen — egal, wie das Ding auf Threr Visitenkarte hieff. Und wenn
Sie einen Abschluss mit einem exotischen, fremdsprachlichen Titel
oder in einem ungewohnlichen Fach haben, sollten Sie ihn in eine
hierzulande gingige Betitelung tibertragen oder entsprechend um-
schreiben. Andernfalls wird Ihre Ausbildung unauffindbar in der Da-

tenbank versauern.

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

Fiir Papierbewerbungen gilt der Grundsatz: ansprechend, tibersichtlich
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.
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Das zwingende Format fiir 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 Hélle. Ebenso umstindlich zu handhaben
— und deshalb ein No go — sind Klarsichthiillen fiir jedes einzelne
Dokument. Investieren Sie lieber in stabiles, qualitativ hochwertiges
80- oder 90-Gramm-Papier. Hiibsch: Wenn beigelegte Kopien aus
dem gleichen Papier bestehen, wirkt die Bewerbung wie aus einem
Guss. Kopierstreifen und -schatten sind dabei natiirlich ein absolutes
Tabu. Unlesbare Elemente weisen auf mangelnde Sorgfalt hin. Auch
wenn der Schriftenmarke so einiges hergibt, sind Arial oder Times
New Roman die Favoriten fiir Bewerbungsschreiben. Die Schriftgrs-
8 kann den Personaler schnell zu Riickschliissen 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-Punke-Schrift. SchliefSlich soll der Perso-
naler méglichst ziigig und problemlos Ihre Unterlagen erfassen kon-
nen. Dazu gehért auch: Niche 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: Thre Unterlagen werden fiir
Auge und Hirn uniibersichtlich.

Haben Sie trotz aller Regeln Mut zur individuellen Gestaltung.
Mit einer persénlichen Note hebt sich die Mappe aus dem Stapel
der Konkurrenten heraus. Umwerben Sie das Unternehmen zum
Beispiel mit einem individuellen Eréffnungsblatt 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-
fihre sein: im Briefkopf des Anschreibens und an gecigneter Stelle
im tabellarischen Lebenslauf — fiir 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 Veréffentlichung
oder Stellenanzeige. Geben Sie deshalb auf dem Deckblatt, falls Sie
sich dafiir 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 fiir 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 Halbsitzen oder Schlagwor-

<

ten unter einer Uberschrift ,,Ich biete Thnen...“ oder ,Meine Kern-
kompetenzen:“ erfolgen.

Bis maximal sieben Punkte ist hier erlaubt. Dariiber hinaus wird
es wieder uniibersichtlich. Was wird damit erreicht? Der Recruiter

kann auf einen Blick erfassen, was Sie bieten. Er wird mit einer geho-

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

Das Anschreiben: Schnell auf den Punkt

Das Anschreiben ist die eigentliche Visitenkarte. Es stellt bei Bewer-
bungen auf konkrete Stellenausschreibungen die Briicke 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, Grammartik
und Zeichensetzung. Selbst ein fehlendes Komma kann unangenehm
auffallen und wirkt nachlissig. Deshalb: Kompetente (!) Freunde bit-
ten, Korrektur zu lesen.

Ein gutes Anschreiben zeigt in jedem Satz, warum der Bewerber
qualifiziert fiir den Job und niitzlich fiir das Unternehmen ist. Als
Aufhinger dient im Idealfall die Anzeige oder — wie hier im Jobguide
— ein redaktionelles Portrit des Arbeitgebers. Gehen Sie die Anforde-
rungen Punke fir Punke 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 Bediirfnisse des Unternehmens in den Mittelpunkt
stellen — und nicht Ihre eigenen. Drittens bringt Sie diese Form dazu,
aus dem Straufd Threr Kompetenzen jene Bliiten zu prisentieren, die
in der Nase des Unternehmens am verlockendsten duften.

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

Ignorieren sollten Sie die Frage nach dem Gehaltswunsch jeden-
falls nicht. Es wird geniigend willige Bewerber geben, die der Auf-
forderung des Unternchmens nachkommen. Manche Personalabtei-
lungen machen sich extra die Miihe und telefonieren die noch offenen
Gehaltswiinsche 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 niitzlich
wie eine klare Beweisfithrung mit Fakten. Belegen Sie Thre Erfolge
mit Zahlen: mit Noten, mit Umsitzen, mit Kundenzahlen. Verweisen
Sie auch auf bestimmte Kompetenzen, die fiir die Stelle relevant sind.
Unterm Strich preist sich der Bewerber als Problemléser fiir das Un-
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Bewerben

ternechmen an. Das darf allerdings nicht iiberheblich und tibertrieben
wirken. Der Grat ist hier sehr schmal, also sorgfiltig formulieren.

Sprachlich sollten Sie Passiv-Konstruktionen, Nominalstil, ver-
schachtelte Bandwurmsitze, ellenlange Aufzihlungen und steifes Wis-
senschaftsdeutsch auf jeden Fall vermeiden. Aktiv formulierte Sitze
mit vielen Verben und ohne Fiillwérter wirken besser. Sie klingen dy-
namisch und beweisen Tatkraft und Initiative. Mehr als fiinf Absitze,
jeweils durch eine Leerzeile getrennt, sollten es insgesamt nicht sein.

Der Gesamtumfang sollte eine Seite mit etwa 25 Textzeilen nach
Maglichkeit nicht tibersteigen. Nur Joberfahrene mit langem und
reichhaltigem Berufsweg diirfen notfalls eine zweite Seite in Anspruch
nehmen.

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

Die Formel ,,Mit freundlichen Griiflen/Freundliche Griifle“ eroff-
net den Abschluss. Darunter sollte eine Papierbewerbung mit blauer
Tinte signiert werden. Den Vor- und Zunamen darunter gedrucke
wiederholen. Bei einer elektronischen Bewerbung kann man die Un-
terschrift einscannen, das muss aber nicht sein. Die Anlagen miissen
nicht einzeln aufgefiihrt werden. Das blofle Wort ,,Anlagen reicht.

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

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

Idealerweise kénnen Sie einen Mitarbeiter oder Geschiftspartner
des Unternchmens als Referenz und Ankniipfungspunke nennen.
Auch wenn Sie sich auf ein Telefonat mit der Personal- oder Fach-
abteilung beziehen kénnen, ist das von Vorteil. Reine Blindbewer-
bungen treffen nur schr selten ins Ziel.

Der Lebenslauf: Fiir den schnellen Konsum

Ein Leben im Zeitraffer, so iibersichtlich und zielgerichtet wie még-
lich — schliefSlich hat der Lebenslauf den Sinn, die wichtigsten Infor-
mationen zu Person und Werdegang prignant auf zwei bis maximal
drei Seiten zusammenzufassen.

Die beste Wahl dafiir ist ein zweispaltiger Aufbau mit Gliede-
rungsschwerpunkten und Daten links (ein Viertel der Seite) sowie
Detailausfithrungen rechts. Akribische Datenaufzihlung ist tiberfliis-
sig. Die Angabe von Monats- und Jahreszeitriumen reicht. Der Be-
rufserfahrene fingt in der Regel mit den aktuellen Daten an und geht
dann in der Chronologie riickwirts.

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-
nichst in die (rithmlichere) Vergangenheit zu lenken.

Auch wenn man manche Lebensphasen gerne verschweigen wiir-
de, gilt: Liicken von mehr als drei Monaten befliigeln die Phantasie.
Nichts aufzufiihren heifdt: nichts oder etwas Minderwertiges getan.
Nennen Sie lieber Thre Liicken beim Namen und fiillen Sie sie mit
(sinnvollen) Aktivititen. Verzichten Sie dabei auf negativ besetzte
Aussagen wie ,ohne Beschiftigung®. 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 fiir den Beruf gelernt haben, als reines Privatvergnii-
gen darstellen — und nicht als Bildungsreise? Warum sollten Sie eine
Zeit ohne Arbeitgeber, in der Sie sich fortgebildet haben, als Arbeits-
losigkeit prisentieren — und nicht als Fortbildungsphase?

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

Unternchmen handeln Thnen gegeniiber nach demselben Prinzip.
Keine Firma wird Thnen verraten, dass das Unternehmen in der Krise
war oder Thr Vorginger unter der Arbeitslast zusammenbrach. Viel-
mehr wird das Positive betont. Halten Sie es genauso.

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

Firma A: 4/2005 — 1/2007

Firma B: 8/2007 - ...

Das bedeutet: eine Liicke von sieben Monaten.

Aber was, wenn man einfach den Monat weglisst und nur das
Jahr benennt?

Also so:

Firma A: 2005 — 2007

Firma B: 2007 — ...

Dann ist die Liicke nicht mehr auf den ersten Blick sichtbar und
man verhindert, dass man schon beim ersten Durchblittern aussortiert
wird. Rechnen Sie aber damit, dass Sie im Vorstellungsgesprich nach
dieser Zeit gefragt werden. Und diese sparsame Form der Datierung
sollte sich natiirlich dann durch Ihre kompletten Unterlagen ziehen.

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

Personliche 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-
onalitit, insbesondere dann, wenn Sie nicht in Deutschland geboren
sind, kdnnen sinnvoll sein. Verfligen Sie als Nicht-EU-Biirger tiber
eine Arbeitserlaubnis, sollte diese Information nicht fehlen.

Bildungsgang. Die Schulzeit sollte knapp abgearbeitet werden,
Es reicht die weiterfithrende Schule. Bei Berufserfahrenen mit mehr
als 10 Jahren Berufserfahrung, reicht die Angabe des letzten schu-
lischen Abschlusses. Zu den Angaben iiber das Studium gehoren
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Start- und Endzeitpunke, 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 ergin-
zen. Ubertragen gilt das auch fiir den Ausbildungsgang.

Berufserfahrung. Alle Stationen nach Studium oder Ausbil-
dung miissen liickenlos dokumentiert werden. Neben Angaben
zum Unternehmen und zur Funktion gehoren drei bis fiinf Aufga-
benbeschreibungen. Je linger die Station dauerte, desto detaillierter.
Frithere Berufserfahrung ist das beste Verkaufsargument, solange sie
zur Stelle passt.

Zusatzqualifikationen. Geben Sie lingere Weiterbildungsmaf3-
nahmen an. Bei Seminaren oder Trainings ist wichtig, dass sie noch
aktuellen Bezug haben. Alles, was ilter als vier Jahre ist, konnen Sie
meist weglassen.

Sprachkenntnisse. Kenntnisse in Englisch sind heute eine Selbst-
verstindlichkeit. Wenn sie {iber das Basiswissen hinausgehen, Sie ir-
gendwelche Zertifikate erworben haben, gehért das in den Lebenslauf.
Dasselbe gilt fiir andere Fremdsprachen, vor allem, wenn die Firma
international agiert. Dagegen kann eine fiinfsprachige Bewerberin bei
einem Unternehmen, das nur nationale Geschifte betreibt, schnell als
tiberqualifiziert gelten. In diesem Fall besser tiefstapeln.

Nehmen Sie bei Threm Sprachvermégen Bewertungen vor. Ublich
sind Abstufungen wie Muttersprachler, verhandlungssicher, flieffend
in Wort und Schrift, sehr gut, gut, (erweiterte) Grundkenntnisse.

Bedenken Sie bei der Bewertung, dass es mittlerweile gang und
gibe ist, Teile eines Bewerbungsgespriches in einer Fremdsprache zu
fithren. Dann sollte Thr flieSendes Russisch auch tatsichlich anni-

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

Besonderheiten/ Sonstiges Engagement. Bewerber machen
sich hdufig durch Zusatzangaben interessant und heben sich von der
Masse ab. Wer als Vorsitzender eines Vereins oder einer gesellschaft-
lichen Runde titig ist, beweist Einsatz. Mitgliedschaft in Sportverei-
nen ist ein Indiz fiir Teamfihigkeit. Eine ausgewogene Mischung an
Hobbys zihlt, es miissen nicht einmal die spekeakulirsten sein.

Achtung: Hobbys mit hoher Verletzungsgefahr, zum Beispiel
Extremtauchen oder Kampfsportarten, sind nicht tiberall gerne ge-
sehen. Man fiirchtet, Sie konnten fiir lingere Zeit und auf Kosten
des Arbeitgebers ausfallen. Hobbys anzugeben ist aber keine Pflicht.
Behalten Sie Thre Freizeitgestaltung lieber fur sich, dann ist das auch
vollig 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 gebtindelten Informationen ist das Foto der erste visuelle
Kontake: Deshalb keine Urlaubs- oder Amateur-Schnappschiisse ver-
wenden. Auch (schlecht ausgeleuchtete) Automaten sind ein No go.
Bilder vom professionellen Fotografen sind nicht preiswert, aber eine
gute Investition.
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Kaum ein Jobsuchender kommt heutzutage

an einem Assessment-Center (AC) vorbei. Mit
Hilfe von Rollenspielen, Fallstudien, Tests,
Selbstprdsentation & Co. versuchen Unterneh-
men, hinter die Kulissen eines Bewerbers zu
blicken. Jobguide zeigt, wie man den Seelen-
striptease gut hinbekommt.

Kann es im Leben eines Bewerbers etwas Unangenehmeres geben als
ein Vorstellungsgesprich? Ja, ein Assessment-Center. Fiir viele Job-
einsteiger ist der Unterschied zwischen einem solchen Bootcamp fiir
Bewerber und auf offener Flamme gegrillt zu werden, nur marginal.
Im Assessment-Center (AC) ist es vielleicht nicht ganz so warm. Kalt
lisst es trotzdem keinen. Eine Einladung zu solch einem speziellen
Bewerbungsdate ist deshalb ebenso beriichtigt wie begehrt.

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

Unter Dauerbeobachtung absolvieren Teilnehmer ein straffes
Pensum: Fallstudien, Gruppendiskussionen, Intelligenz- und Persén-
lichkeitstests, praxisnahe Ubungen und eine Selbstprisentation 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 schligt, riickt dem erschnten
Arbeitsvertrag ein gutes Stiick niher. Wer eingeladen wird, schwankt
also regelmiflig 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 Tiefkiihl-Lebensmittelvertrieb Eismann,
miissen Kandidaten mit der Simulation eines Verkaufsgesprichs rech-
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nen. Bei IBM Research & Development erscheinen viele Elektro-
techniker und Informatiker zum AC, die im spiteren Job forschen
und entwickeln — global und im Team. Da liegt es nahe, dass auf
I'T-Themen Bezug genommen wird. ,Zum Beispiel kann es sein, dass
wir Elemente virtueller Kommunikation in eine Ubung einbauen®,
sagt Jens Poppe, Personalverantwortlicher bei IBM in Béblingen. 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 tiber die Schulter gucken.

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

» Als eigentliches Herzstiick gilt die Selbstprasentation. Sie ist den
anderen Teilen oft vorangestellt und dient dazu, einen Kurzabriss zur
Person zu geben, der tiberzeugend und prignant das Wesentliche wie-

dergibt. Wichtig dabei: Bei der Darstellung der Vita sollten immer
Beziige zum Unternehmen und zur Stelle hergestellt werden. Die Vor-
bereitung sollte nicht auf der Frage aufbauen ,, Wer bin ich?“, sondern
»Was bringe ich mit, das dem Unternehmen niitzt, und wo habe ich
das gelernt?®.

» Gruppendiskussionen setzen Bewerber in direkten Vergleich zu
ihren Mitbewerbern: 15 bis 45 Minuten lang diskutieren bis zu sechs
Kandidaten iiber ein vorgegebenes Thema oder miissen tber das
Gesprich eine bestimmte Problematik 16sen. Beispiel: Welche fiinf
Gegenstinde soll die Gruppe — als sechs Uberlebende eines Schiffsun-
gliicks — vom schnell sinkenden Schiff retten? Pluspunkte sammelt ein
Bewerber mit: einer eigenen Meinung, argumentativem Geschick und
einem sicheren Auftritt. Neuer Trend: Statt Mitbewerber nehmen Un-
ternehmensangehérige (mit verteilten Rollen) an der Diskussion teil.
Der Vorteil fiir Bewerber: Sie sind nicht mehr so abhingig von der
Giite und Prisenz der mitdiskutierenden Konkurrenz. Der Auftritt
jedes Einzelnen wird damit auch besser vergleichbar.

Jobguide

»Bewerber mussen mit analytischem
Konnen und Werten uberzeugen.”

Birgit Gerstgrasser ist Diplom-Psychologin

und coacht Absolventen, Fach- und Fihrungskrdfte
in Bewerbungs- und Karrierefragen. Als Unterneh-
mensberaterin entwickelt sie fir Mittelstandler
wie Konzerne Konzepte zur Personalauswahl und
-entwicklung. Seit vielen Jahren entwirft und be-
gleitet sie Assessment-Center (www.birgit-gerst-
grasser.de, www. assessment-center-coaching.eu).

Die Aussagekraft von ACs wird oft angezwei-

felt. Wie treffsicher ist die Bewerberauswahl?
Da beobachte ich zwei gegenliufige 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 erhoht natiirlich die Treffsi-
cherheit bei der Mitarbeiterauswahl. Parallel
dazu geht der Trend aber auch zu Stangen-

ware: ACs, deren Anforderungen nicht spezi-
fisch auf das Unternchmen 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. Fiir Bewerber ist das dann
sehr schade, aber kaum zu dndern.

Gibt's auch Positives zu berichten?

Viele gut konzipierte ACs gehen zum Beispiel
dazu tiber, in den Gruppendiskussionen nicht
mehr die Bewerber aufeinander loszulassen,
sondern die Gruppe mit eigenen Leuten als
Mitdiskutanden zu besetzen, die standardi-
sierte Rollen tibernehmen. Das ist positiv fiir
Bewerber, weil sie nicht mehr so abhingig
sind vom Verhalten der Konkurrenten. Thre
eigene Leistung kommr besser zur Geltung.
Zudem indern sich zunehmend die Themen,
die Unternehmen in ACs einbauen.

Welche neuen Themen sind das?

Es geht immer 6fter — neben den klassischen
Anforderungen an Prisentation 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 Thr
Chef sich nicht entsprechend der Unterneh-
menswerte verhilt? Oder: Worin liegen Vor-
und Nachteile von bunt besetzten Teams? Fiir
Bewerber reicht es also nicht mehr, schlicht
Prisentieren zu {iben, sie miissen 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 iiber die Firma
ein wie moglich, studieren Sie nicht nur Bi-
lanzen und Geschiftspolitik, sondern auch die
Unternehmenskultur und die Werte. Ist es ein
cher tougher Laden oder eher soft? Schon die
Stellenanzeige, die Homepage und Berichte in
den Medien geben erste Hinweise. Das Wich-
tigste bei der Vorbereitung und im AC selbst
ist, eine Passung zwischen sich und dem Un-
ternehmen herzustellen. Was machen die? Was
mochten Sie? Was bringen Sie mit? Und wie
kénnen Sie das im Termin entsprechend nach
vorne stellen? Zugegeben, es ist immer schwer,
tiber die eigenen Kompetenzen zu sprechen.
Gerade als Berufsanfinger fehlt einem oft noch
die Souverinitit, sich selbst zu beurteilen.
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» Fallstudien konfrontieren die Teilnehmer mit typischen Branchen-
problemen: Aus einer Menge abstrakter Daten miissen sie im
Team oder auch schon mal alleine unter Zeitdruck — etwa 60 Mi-
nuten — relevante Daten herausfiltern, Konzepte und Lésungsan-
sitze entwickeln und prisentieren. Den Beobachtern geht es dabei
nicht nur um die Ergebnisse, sondern auch um das Agieren in der
Gruppe und die Fragen: Wie nihert der Kandidat sich Problemen?
Hat er eher einen Blick firs grofle Ganze oder fir die Details?
Sind die Ideen und Lésungen visionir oder realistisch und boden-
stindig? Es geht dabei lingst 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 Fithrungspositionen und Ver-
triebs- oder Servicejobs eingesetzt. Hier sollen dann (knifflige) Mitar-
beiter- oder Verkaufsgespriche gefiihrt werden. ,,Aber auch schon bei
Absolventen wird gerne eine kleine Fiithrungsaufgabe eingebaut, um

ihr Fihrungspotenzial anzutesten®, stellt Birgit Gerstgrasser, Unter-
nehmensberaterin und AC-Trainerin fest.

» In Einzelvortrdgen 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. Anschliefend kann eine Fragerunde folgen. Beispiel:
»Stellen Sie die Vor- und Nachteile der demographischen Entwick-
lung dar und skizzieren Sie Losungen.®

» Mit Ubungen und Tests werden analytische Fihigkeiten, Allge-
meinbildung, Selbstbild, Arbeitsweise et cetera abgechecke. Der Klas-
siker unter den Ubungen ist der sogenannte ,,Postkorb“. Er verlangt
dem Probanden Entscheidungsfreude und Strukeuriertheit unter
Stress ab. Beispiel: Sie sind Manager, stehen zwei Tage vor Ihrem Ur-
laub und miissen noch viel erledigen. Ihr 18-jihriger Sohn hat mit
dem Auto des Nachbarn gerade einen Unfall gebaut. Parallel ist es
Thr Job, das bevorstehende Groflevent Ihrer Firma festzuzurren, leider
ist aber gerade der entscheidende Hauptredner abgesprungen. Das ist

Wie kommt man also zur Selbsterkenntnis?
Sprechen Sie mit anderen {iber sich. Fragen
Sie Freunde und Bekannte, wie die Sie sehen.
Lassen Sie sich berichten, was Sie in deren Au-
gen gut konnen und was nicht — auch wenn
es sich vielleicht nicht immer gut anfiihlt, was
diese zu sagen haben. Aber dadurch erhalten
Sie wichtige Anhaltspunkte fiir Thre Selbst-
prisentation und auch fiir Thre personliche
Weiterentwicklung. Allerdings sind Freunde
naturgemifd nicht ganz objektiv. Daher gibt
es fiir so etwas im Zweifel auch professionelle
Berater, die neutraleres Feedback geben.

Wie bereite ich mich auf die Prdsentation
meiner Selbst vor?

Drehen Sie zum Beispiel mit einem Freund
ein Video iiber sich selbst. Stellen Sie sich
und IThre Fihigkeiten einem fiktiven Persona-
ler in wenigen Minuten vor. Und dann analy-
sieren Sie das mit einem Feedbackgeber. Alle
AC-Bausteine lassen sich im Vorfeld iiben.
Auch hier gilt aber, dass das Gegeniiber im-
mer erfahren in solchen Themen sein sollte,
also zum Beispiel jemand, der schon linger
im Job steht.

Wie bekommt ein unerfahrener Jobstarter
Rollenspiele aus der Berufspraxis hin?

Uben, iiben, iiben. Wenn Sie sich fiir eine
Stelle im Vertrieb bewerben, proben Sie mit
jemandem, der sich auskennt, mal ein ernst-

haftes Verkaufsgesprich und zeichnen Sie es
auf Video auf. Das kann schon helfen. Und
ganz wichtig: Keiner erwartet, dass Sie mit
Mitte 20 schon alle Fithrungstechniken be-
herrschen, um zum Beispiel einen Endvier-
ziger im Job in die Schranken zu weisen. So
eine Aufgabe im AC konnen Sie nur spontan
aus einem guten Gefiihl fiir Menschen heraus
16sen. Sie konnen die Herangehensweise aber
schon mal im Rollenspiel iiben: Sie sind der
Chef, Thre Eltern oder iltere Bekannte sind
die Mitarbeiter. Versuchen Sie sich in die Si-
tuation einzufiihlen: Was will ich, was will der
andere? Wie kommt man zu einer Lésung?

Woran scheitern Bewerberim ACgerne?

Viele sind einfach schlecht auf das Unterneh-
men vorbereitet und liefern in ihrer Selbst-
darstellung Einheitsbrei. Ein Unternehmen
mochte verstindlicherweise einen Kandi-
daten, der Feuer und Flamme ist. Es ist ein-
fach dumm, wenn man seine Prisentation
nicht an die Firma und ihre Werte anpasst
und nicht zu erkennen gibt, warum man
genau dort anfangen méchte. Sehr hiufig
scheitern Bewerber auch an ihren kognitiven
Kompetenzen: Fachwissen wie etwa mathe-
matisches Verstindnis oder analytische Fi-
higkeiten sind wichtig fiir die Unternechmen
—und werden tatsichlich abgepriift. Zu guter
Letzt kegeln sich viele raus, weil sie einen auf
Mega-Chef machen, das Geschehen an sich

reiffen und zu iibereifrig sind. Fithrungskom-
petenzen an den Tag zu legen ist prima, aber
bitte keine Dominanz. Diese Unterscheidung
miissen Bewerber im AC hinbekommen.

Ihr Tipp also fiir die Gruppendiskussion?

Viele glauben, im AC gehe es iiberwiegend
um die Selbstdarstellung. Das stimmt so
nicht. Sie miissen in erster Linie inhaltlich,
methodisch und analytisch tiberzeugen. Also
nicht nur nach vorne preschen und auf Teufel
komm raus moderieren wollen.

Wie stark sollte man sich im AC verstellen?
Ich halte es fiir wichtig, authentisch und ehr-
lich zu bleiben. Sie sollen zwar nicht gleich
mit lhren schlechtesten Eigenschaften nach
vorne preschen, aber sich komplett zu ver-
stellen hilft keinem weiter, weder Thnen noch
dem Unternehmen. Es geht schief, wenn
man eine Rolle spielt, nur weil man glaub,
dass diese oder jene Eigenschaft fiir die Stelle
gefrage sein konnte. Denn selbst, wenn Sie
damit durchkommen, miissen Sie das spiter
auch im Job durchhalten. Das Geheimnis be-
steht darin, schon bei der Vorbereitung und
im AC fiir sich selbst herauszufinden: Passe
ich dahin oder miisste ich mich stark verbie-
gen? Fille Thr Urteil positiv aus, zeigen Sie
sich natiirlich von Threr besten Seite, aber Sie
erfinden keine Facetten hinzu.

Das Gesprich fiihrte Ulrike Heitze
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Assessment-Center

zum Teil Thre Schuld. Thr Chef ist nicht im Haus, braucht aber am
Folgetag eine dringende Prisentation. Dafiir fehlen Thnen noch alle
Inhalte, zur Recherche wiederum fehlt die Zeit. Wie gehen Sie vor?
Auch hier gibt es letztlich keine 100-Prozent richtige Losung, auf die
Sie kommen miissen. Ihre Ansitze konnen auch gerne innovativ und
ungewdhnlich sein, miissen aber einem Realititscheck standhalten
konnen und sollten die Priorititen richtig setzen. Den Griffel im Biiro
komplett fallen zu lassen und sich ausschliefSlich um den Sohnemann
zu kitmmern, ist bei aller Familienliebe genauso inadiquat wie ihn
vollig auf sich gestellt schmoren zu lassen und sich nur auf die Arbeit
zu konzentrieren.

» Der Part Interviews mit Personalern und Fachleuten erinnert am
chesten an ein normales Bewerbungsgesprich.

Wichtig fiir Kandidaten ist, dass sie auch in den Pausen zwischen
den Ubungen auf der Hut sind, denn dann stehen sie genauso unter
Beobachtung wie wihrend der eigentlichen Priifungssituation. Wer
da mal eben ganz relaxt seine gute Kinderstube fahren ldsst oder sich
plotzlich als unsoziales Raubein entpuppt, nachdem er vorher ein
Ausbund an Héflichkeit war, heimst fleif$ig Punktabziige ein. Unterm

Strich bedeutet das mehrstufige Auswahlverfahren fiir die Teilnehmer
also mehrere Stunden kalkulierten Stress.

Beobachtet werden sie von Managern des Unternehmens und
von Personalern. Sie alle registrieren Fachwissen, Einsatzbereitschaft
und Durchsetzungsstirke ebenso wie die Fihigkeit Einzelner, unter
Stress Losungen zu entwickeln, Aufgaben voranzutreiben, zwischen
Streithihnen 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 Eindriicke aller Beobachter — ein Bewerber wird in jeder Ubung
gleich von mehreren Zuschauern beurteilt — zu einem gemeinsamen
Urteil verdichtet. ,Meist wird eine Mindestnorm definiert, die ein
Kandidat erreichen soll®, erklirt Psychologin Gerstgrasser. Liegen
Beobachter in ihrer Wertung auseinander, wird noch mal genauer
hingeschaut. Wer jedoch die Mindesthiirde nicht erfiillt, 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 Gliick zu probieren. Schliefflich muss man bei dem Termin die

So klappt's im Assessment-Center

» |nformieren Sie sich wie flir
ein normales Bewerbungsge-
sprdch gut und aktuell Gber das
Unternehmen, die Branche und
die ausgeschriebene Stelle.
Auch ein Blick auf die Werte,
die die Firma vermittelt, lohnt.
Was bringen Sie konkret fiir

die Stelle mit? Dieses Wissen
konnte fir die Fallstudien, die
Gruppenaufgaben, die Einzel-
vortrdge und die Selbstprasen-
tation niitzlich sein. Uben Sie,
komplexe Aufgaben sinnvoll zu
strukturieren, Probleme unter
Zeitdruck zu l6sen. Entspre-
chende Ubungen gibt's im Web.
Da diesen Part alle tiben, kdn-
nen Sie sich mit einer brillanten
Performance hier nicht tiber
Geblihr profilieren. Das klappt
eherin der Gruppenrunde und
in der Selbstprdsentation.

» Beiden Ubungen, Fallstu-
dien & Co. gibt es nicht die eine
optimale, richtige Losung. Die
zu finden ist auch nicht das
Ziel des Ganzen. Neben dem

fachlichen Know-how ist den
Beobachtern lhre Herange-
hensweise wichtig. Wie nahern
Sie sich dem Thema? Neigen
Sie dazu, sich im Wust der As-
pekte zu verzetteln? Auch ab-
seitige Lésungen sind durchaus
erlaubt, wenn Sie sie mit Hand
und FuB begriinden kdnnen
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 ldsst
sich kein Assessment-Center.
Vieles hangt zum Beispiel von
der Zusammensetzung und
der Dynamik der Gruppe ab.
Eine gute Selbstprdsentation
zusammenzuzimmern ist aber
allemal drin, ebenso wie Tests
und Ubungen mehrmals durch-
zuspielen. Gerade mit den drei
bis zehn Minuten, die Ihnen zur

Eigenwerbung zur Verfiigung
stehen, konnen Sie andere
Schwachen wieder rausreiBen.
Und der Vorteil: Diesen Part
kdnnen Sie selbst dirigieren.
Da Sie den genauen Zeitho-
rizont vorab nicht kennen,
proben sie kurze wie langere
Varianten. Haben Sie spdter die
Wahl, wahlen Sie eher die lan-
ge. Dann haben Sie mehr Zeit,
zur Geltung zu kommen.

» Beider Selbstprdasentation
geht es nicht schlicht ums
.Selbst’, sondern ums,Selbst
in Relation zum Unternehmen”.
Schildern Sie sich, Ihre Vita
und lhre Fahigkeiten immer
mit Blick darauf, was Sie dem
Unternehmen nilitzen kénnen.
Statt die Lebensstationen
einfach herunterzubeten,
versuchen Sie, lhre Kenntnisse
und Fahigkeiten aus den einzel-
nen Etappen argumentativ mit
den Anforderungen der Stelle
zu verschranken. Dann sind
Sie nicht darauf angewiesen,

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

» Denken Sie daran: Bei einem
AC-Termin stellt sich auch das
Unternehmen bei lhnen als
Arbeitgeber vor. Bei aller
Konzentration auf die eige-

ne Leistung sammeln Sie
zwischendrin auch mal ein paar
Eindriicke, wie das Unterneh-
men auf Sie wirkt.

» |st 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 nachldssig -,
aber nehmen Sie ruhig auch
bei Unternehmen teil, die fir
Sie nichtin Frage kommen. Und
wer weiB: Vielleicht entpuppen
die sich ja als Gliicksgriff und
Sie entdecken den idealen Job.

Foto: Shutterstock



Konkurrenz ausstechen. Fiir inzwischen fast jeden Personenkreis gibt

es im Buchhandel ausfiihrliche Literatur iiber die Testszenarien. Auch
im Internet kursieren detaillierte Erfahrungen von Ex-Kandidaten.
»Wir wissen das — frither oder spiter landen die Inhalte jedes ACs
im Netz“, sagt IBMler Jens Poppe. ,,Wir nutzen Einzelinhalte unserer
Assessment-Center deshalb nie lange.*

Als die grofiten Schwachpunkee vieler Bewerber im Assessment-
Center nennt Birgit Gerstgrasser eine schlechte Vorbereitung aufs
Unternehmen: ,Viele ziehen erkennbar eine Standardprisentation
durch und versiumen es, deutlich zu machen, warum sie sich gera-
de fiir dieses eine Unternechmen 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
fiir sein Fachgebiet zu interpretieren. Wo fillt ihm etwas auf? Wie
ist die wirtschaftliche Lage eines Unternehmens? Was lisst sich aus
gewissen Kennzahlen ablesen? ,Die Analysefihigkeit der Bewerber
lisst zum Leidwesen der Unternehmen in manchen Bereichen zuneh-
mend nach. Wer also bei sich Schwichen erkennt, sollte im Vorfeld

fleilig tiben®, rit Birgit Gerstgrasser, die seit
Jahren fiir Unternehmen Assessment-Center
konzipiert. Je nach fachlicher Ausrichtung
kénnen sich Kandidaten dazu beispielsweise
probeweise Unternehmensbilanzen vorknop-
fen oder Unterlagen zu Kostenkalkulationen,
Marketingbudgets, Materialverbrauchslisten,
Zeitplanungen oder Marktforschungsergeb-
nisse auswerten. Wer ein bisschen im Internet
sucht, wird entsprechendes Anschauungsma-
terial finden kénnen.

Nur Nachlesen reicht nicht

Auch wenn der Blick in die reichhaltige AC-
Literatur hilfreich sein kann, seine Vorberei-
tung aber allein darauf aufzubauen, ist indes
wenig ratsam. Denn Biicher kdnnen zwar
Basiswissen vermitteln, aber im Termin selber
kommt es viel auf Anpassungsfihigkeit und
Konsistenz an. Eine souverin geloste Post-
korbiibung iiberrascht kaum einen Persona-
ler. Eindruck macht, wer das eigene Profil im
Laufe des kompletten AC schliissig heraus-
arbeitet. Und dabei hilft ein Ratgeber-Buch
allein nicht wirklich weiter. Wer eingeladen
ist, tiberlegt im Vorfeld des Termins lieber
konkret: Was genau bringe ich fiir die Stelle
mit? Wer bin ich, was kann ich, was will ich
eigentlich?

»Mein Ding war eindeutig die Gruppen-
diskussion®, erinnert sich Felix Konig*, Key
Account Manager bei einem Lebensmittel-
konzern, an seine letzten Erfahrungen. Der
Berliner Betriebswirt hat auf seinem Berufs-
weg bisher zwei Assessment-Center absol-
viert, eines bei einem Big Player der Elektro-
nikindustrie, eines in der Lebensmittelbranche. ,Ich habe einen Hang
zum Moderieren, stecke mit meinen Ideen eher zuriick und greife die
anderer auf. Im Feedbackgesprich wurde das positiv beurteilt, doch je
nach Stelle gilt es schlicht als mangelnde Durchsetzungsbereitschaft.
Bei IBM-Personaler Poppe, der bereits mehrere Dutzend ACs beglei-
tet hat, kommt es gut an, wenn jemand in Gruppendiskussionen als
Moderator eingreift, sobald jemand zu sehr das Wort an sich reif3t.
Damit zeige man, dass man in der Lage ist, stérende Elemente einzu-
dimmen und zur Gesamtldsung beizutragen.

Unterm Strich komme es im AC darauf an, sich nicht einschiich-
tern zu lassen, sagt Felix Konig. ,,Hat man fiir eine Aufgabenstellung
drei Minuten und merkt recht spit, man ist auf dem Holzweg, sollte
man das zugeben. Vielleicht kriegt man eine zweite Chance, kann
das Ruder herumreiflen und von vorn beginnen. Personaler goutier-
ten das. Man sollte nur klar kommunizieren.” Verhuscht, dngstlich,
scheu — das sind definitiv die falschen Eigenschaften fiirs Assessment-
Center.

Ulrike Heitze/ Judith Schallenberg
*Name gedndert
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Die Besser-\Wisser

Wer in den Beruf startet, ist in Sachen Bewerbung meist noch ziemlich un-
sicher: Welche Chancen hat man mit den eigenen Qualifikationen? 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.

Professionelle Unterstiitzung wird heute in vielen Bereichen ganz
selbstverstindlich 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 Arbeitsmarke 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* (Uberset-
zung siche unten) verbirgt und welche Qualifikationen man dafiir
mitbringen muss?

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

In den USA gilt die professionelle Karriereberatung lingst als
alltigliche Dienstleistung. In Deutschland ist sie noch nicht ganz so
selbstverstindlich, Karriereberater verzeichnen aber auch hierzulande
immer stirkeren Zulauf. Die Job-Lotsen unterstiitzen Absolventen
beim Einstieg ins Berufsleben und beraten Berufstitige bei Aufstieg
und Wechsel. Gerade in personlich schwierigen Zeiten kann die pro-

* Und das steckt dahinter...

Ein Compliance-Officer Giberwacht 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 st6Bt aussichtsreiche Forschungs- und
Entwicklungsprojekte an. Ein Regulatory Affairs Spezialist kimmert sich um die
Zulassung von Arzneimitteln.
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Karriereberater

fessionelle Hilfe niitzlich sein, um sich nach einer Kiindigung besser
auf dem Bewerbermarkt zurechtzufinden und die eigenen Maglich-
keiten abzuklopfen.

Zu den am hiufigsten nachgefragten Angeboten fiir Berufsein-
steiger zahlt das Optimieren der schriftlichen Bewerbungsmappe. Im
Einzelgesprich oder in Seminaren beantworten die Personal-Profis die
entscheidenden Fragen der Bewerber: Wie formuliere ich ein tiber-
zeugendes Anschreiben und belege glaubwiirdig meine Motivation?
Welche Stationen erwihne ich ausfiihrlich im Lebenslauf? Wie gehe
ich mit Liicken 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 iiberarbeiten lassen (Preis: 50 bis 100 Euro).

Als Einstieg in eine weiterfithrende Beratung bieten einige An-
bieter wie die Karriereberaterin Angela Resch (www.jobguide.de) ei-
ne kurze Schwachstellen-Analyse sogar gratis an. In der Regel erhilt

So finden Sie denrichtigen
Karriereberater

» Der Berater hat eine akademische Ausbildung, zum Beispiel in
Psychologie oder BWL.

» Erverfligt Giber eigene Berufserfahrung in Fach- und Fiihrungs-
positionen.

» Der Berater ist am Markt etabliert - zum Beispiel als Fachautor
oder Referent - und kann Referenzen benennen.

» Erist Mitglied eines einschlagigen Branchenverbandes, dessen
Qualitdtsstandards - zum Beispiel regelmdBige Weiterbildung
und Zertifizierung - er einhdlt.

» Der Berater kann auf gute berufliche Kontakte, zum Beispiel zu
groBen Arbeitgebern und Branchenexperten, zuriickgreifen.

» Das Leistungsangebot ist modular aufgebaut, die anfallenden
Kosten sind transparent und kalkulierbar.

» Der Berater macht einen sympathischen, vertrauenswiirdigen
Eindruck und kann gut zuhodren.

» Die Chemie zwischen Ihnen beiden stimmt. Sie kénnen sich
vorstellen, mitihm moglicherweise auch iber unangenehme,
personliche Dinge zu sprechen und Ratschldge zuzulassen.

der Kunde eine Riickmeldung nach wenigen Tagen. Fiir besonders
Eilige bieten im Berliner Biiro fiir Berufsstrategie (www.berufsstrate-
gie.de) die Karriereberater Jiirgen Hesse und Christian Schrader den
Renovierungsservice sogar binnen 24 Stunden — allerdings gegen Zu-
schlag. Fir das Erstellen einer kompletten Bewerbungsmappe unter
professioneller Anleitung sollten Job-Suchende allerdings etwas mehr
Zeit einplanen.

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

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

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

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

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 Fithrungskrifte, denen
lediglich die Zeit, der Uberblick oder die Erfahrung fehlt, ihre Karrie-
re im Alleingang weiter voranzutreiben, sind Kandidaten fiir ein Coa-
ching. Im Einzelgesprich analysiert der Karriereberater hier zunichst
personliche Stirken und Schwichen und zeigt Entwicklungspotenzial
auf. Die meisten Berater zichen dazu wissenschaftlich abgesicherte
Testverfahren heran, beispielsweise Bochumer Inventar (BIP), Reiss
Profile, Myers-Briggs-Typindikator MBTT oder DISG-Modell. Ge-
meinsam mit dem Kunden werden anschliefend personliche Karrie-
reziele bestimmt und die nichsten Schritte festgelegt. Das kann zum
Beispiel auch eine fachliche oder personliche Weiterbildung oder die
Teilnahme an einem internen Assessment sein. Steht ein Jobwechsel
an, Uberpriift der Karriereberater bei Bedarf auch das Arbeitszeugnis
oder formuliert sogar einen aussagekriftigen 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 fiir eine
professionelle Jobsuche ist Verhandlungssache, iiblich ist die erfolgsab-
hiingige Vergiitung (x Prozent vom neuen Gehalt) oder eine Pauschale
fiir einen bestimmten Zeitraum (Suchauftrag fiir y Wochen).

Fiir Berufserfahrene kann solch ein professioneller Suchauftrag
durchaus sinnvoll sein, fiir Hochschulabsolventen ist er aber meist

Fotos: Frank Peters/Fotolia



tiberfliissig, denn die Mehrzahl der fiir sie in Frage kommenden Posi-
tionen wird verdffentlicht.

Eine fiir Jobeinsteiger sehr viel niitzlichere Investition ist dage-
gen eine umfassende berufliche Orientierungsberatung — vor allem
fur 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 kénnte oder welche Weiterbildung spiter vielleicht sinnvoll
sind.

Auflerdem lernen sie Stellenanzeigen richtig zu interpretieren:
Welche Qualifikationen unbedingt verlangt sind und welche eher als
nette Zugabe gelten, ist fiir ungeiibte Bewerber nicht immer auf An-
hieb ersichtlich. Doch nur wer genau weifs, was gefragt ist, kann sich
auch zielsicher auf die richtigen Stellen bewerben und das Anschrei-
ben passgenau formulieren. Fiir die Auswahl des passenden Beraters
ist ein bisschen Recherche notig. 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 (siche Checkliste). Auch Verhan-
deln lohnt: Studenten oder Mitglieder bestimmter Verbinde erhalten
mitunter einen Preisnachlass. Der Jobtitel ,Karriereberater” ist keine
geschiitzte Berufsbezeichnung. Jeder kann sich so nennen. Deshalb
tummeln sich unter den schitzungsweise 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“. Berufsverbinde
wie die Deutsche Gesellschaft fiir Karriereberater, DGIK (www.dgfk.
org), oder der Deutsche Bundesverband Coaching, DBVC (www.
dbve.de), erméglichen online die gezielte Suche in ihren Mitglieder-
Datenbanken. Die gelisteten Berater verpflichten sich, festgelegte
Qualititsstandards einzuhalten.

Kirstin von El

Kooperationspartner des Jobguide BUSINESS

Ute Bolke

Rheingaustrafle 105 D, 65203 Wiesbaden
T: 06 11-2 38 55 56, www.boelkeonline.de
Seit 2000 selbststindig als Coach, Berater,
Projektmanager und Trainer, nationaler
Fokus, Mitglied der Dt. Gesellschaft fiir
Karriereberatung

Arbeitsfelder: Out- und Newplacement
bundesweit, einzeln und in Gruppen,
Karriere- und Bewerbungsberatung,
Coaching, Workshops

Zielgruppen: Privatpersonen, besonders
Fach- und Fithrungskrifte, akademische
Nachwuchskrifte und Personalentscheider
(Outplacement und Coaching)

Doris Brenner

Falkenstrafde 11, 63322 Rédermark

T: 0 60 74-86 24 44, www.karriereabc.de
Selbststindige Beraterin; Griindungs-
vorstand der Dt. Gesellschaft fiir Karriere-
beratung e.V.

Arbeitsfelder: Karriereberatung, Coaching,
Outplacement, Personalentwicklung, Trai-
ning

Zielgruppen: Fach- und Fihrungskrifte,
Nachwuchskrifte

Coachhouse Gudrun Kaltwasser
Thomasiusstrafle 12, 10557 Berlin

T: 0 30-36 40 90 12, www.coachhouse.de
vier freie Berater, gegriindet 2002;
Mitglied des Fortbildungsforums

,,Coach der Arbeitswelt CAW“

Arbeitsfelder: Einzel- und Teamcoaching,
berufliche Verinderung, Krisen und
Konflikte, Fiihrung und Teamentwicklung,
Personliche Bildung

Zielgruppen: Fihrungskrifte und die sog.
Young Professionals

Frisch durchdacht - Martina Frisch
Goebenstrafle 11, 20253 Hamburg

T: 0 40-27 80 86 18,
www.frisch-durchdacht.de,

Selbststindige Beraterin

Arbeitsfelder: Karriereberatung, Bewer-
bungsberatung, Work-Life-Coaching,
Unternehmer-Coaching, Stressbewiltigungs-
coaching, Burn-Out-Privention, Fithrungs-
kriftecoaching

Zielgruppen: alle Hierarchieebenen

Heiko Mell & Co.GmbH

Birkenweg 33, 51503 Rosrath

T: 022 05-90 09 70, www.heiko-mell.de
Arbeitsfelder: Personalberatung, Outplace-
ment, fiir Privatpersonen auch Karrierebera-
tung, Zeugnisanalyse, Hilfe bei Bewerbungen
Zielgruppen: Fiihrungskrifte aus der Indus-
trie

Petra Perlenfein

Heidehofstafle 21, 70184 Stuttgart

T: 07 11-48 90 85 22
info@perlfein-karriereakademie.de,
www.perlenfein-karriereakademie.de
Mitglied der Deutschen Gesellschaft fiir

Karriereberatung

Arbeitsfelder: Outplacement, Karriere-
beratung, Organisationsentwicklung,
Change Management, Work Life Balance,
Fuhrungskriftecoaching, Konfliktmanage-
ment, Frauenférderung

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-
beratung, Beratung/Workshops zu Perspekti-
ven im Beruf, Rhetorik, Konfliktlosungen,
Selbstsicherheit und Souverinitit
Zielgruppen: Fach- und Fihrungskrifte

AngelaResch

Dieckhaus 5, 49406 Drentwede
angela.resch@career-vision.eu
www.career-vision.eu
Diplomingenieurin mit nationalem und

Jobguide

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

Fuhrungskrifte, akademische
Nachwuchskrifte
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