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1 Einführung 

Nach der Wirtschaftskrise, die zu einem verhältnismäßig kurzen 

Abwärtstrend auf dem deutschen Arbeitsmarkt geführt hat1, be-

steht aktuell bereits wieder ein Fachkräftemangel. Dieser betrifft 

in erster Linie Ingenieursberufe. Aber auch in anderen wirt-

schaftlichen Schlüsselbereichen, wie etwa im Controlling und 

Accounting, ist klar ein Bedarf an qualifizierten Fachkräften er-

kennbar. Dies bedeutet jedoch im Umkehrschluss, dass sich 

Unternehmen im Wettlauf um die besten Köpfe verstärkt mit 

den Anforderungen von Absolventen und deren Vorstellungen 

zu einem attraktiven Arbeitsplatz auseinandersetzen müssen. 

Teamarbeit und eine angemessene Work-Life-Balance zählen 

dabei zu den wichtigsten Entscheidungsfaktoren für Berufsein-

steiger. 

Auf der anderen Seite legen selbstverständlich auch Arbeit-

nehmer spezifische Kriterien an ihre potenziellen Mitarbeiter an. 

Neben hohen fachlichen Qualifikationen spielen vor allem so-

ziale und persönliche Kompetenzen eine wichtige Rolle für eine 

erfolgreiche Unternehmenskarriere.  

Die vorliegende Untersuchung des Deloitte Mittelstandsinstituts 

beleuchtet die aktuelle Arbeitsmarktsituation für Hochschulab-

solventen aus beiden Perspektiven: Zum einen werden die Er-

wartungen der Absolventen an ihren zukünftigen Arbeitgeber 

dargestellt. Im gleichen Zuge bietet sie einen Überblick über die 

Anforderungen, die Arbeitgeber an die junge Generation von 

Jobeinsteiger stellen. 

Die vorliegende Studie hat einen überwiegend deskriptiven 

Charakter: Die gewonnenen empirischen Erkenntnisse werden 

ausführlich beschrieben und anschließend jeweils mit Hilfe 

ausgewählter Literaturbeiträge diskutiert und interpretiert. 

                                            

1  Vgl. Zapf/Brehmer (2010), S.1. 
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Die Untersuchung fand im Jahr 2010 auf der akademika in 

Nürnberg statt. Die akademika ist Süddeutschlands größte und 

wichtigste Job-Messe und gilt bei Ausstellern wie Besuchern als 

eine der beliebtesten Personalmessen Deutschlands. Schwer-

punkte der akademika sind die Fachrichtungen Ingenieurwe-

sen, Wirtschaftswissenschaften und Informatik.2 An zwei aufei-

nanderfolgenden Messetagen konnte das Interviewteam insge-

samt 243 Absolventen und 31 Aussteller befragen. Dabei 

handelt es sich um eine persönliche Befragung auf Basis struk-

turierter Interviewleitfäden, die offene und geschlossene Fragen 

miteinander verknüpfen. 

Die Autoren möchten sich an dieser Stelle bei allen Teilneh-

mern der Befragung bedanken. Die auf der Messe vertretenen 

Unternehmen und Absolventen haben einen wesentlichen Bei-

trag zur erfolgreichen Durchführung des Forschungsprojektes 

geleistet. Danken möchten wir auch den Interviewern, die die 

Interviews vor Ort durchführten. Insbesondere gilt unser Dank 

Alexandra Melzer, Julia  Monika Müller sowie Isabell Breiter. 

Zusätzlicher Dank im Rahmen der Erstellung dieses Beitrags 

gilt unseren studentischen Hilfskräften Almuth Lange, Valentin 

Melzer und Astrid Marschall. Wir hoffen, dass dieser Ergebnis-

bericht nicht nur aus Sicht der Unternehmen, sondern auch aus 

Sicht der Absolventen einen wertvollen Einblick in die Anforde-

rungen von potentiellen Arbeitgebern an Absolventen einer-

seits und die Anforderungen von Hochschulabsolventen an 

ihre zukünftigen Arbeitgeber andererseits ermöglicht. 

Bamberg, im April 2011 

 

Die Autoren 

                                            

2 Vgl. akademika – Die Jobmesse (2010a), http://www.akademika.de. 
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2 Executive Summary 

Kaum ein auf der akademika vertretenes mittelständisches Un-

ternehmen weist an seinem Stand explizit auf seinen Mittel-

standsbezug hin. Eine mögliche Erklärung hierfür mag der 

Umstand sein, dass sich der deutsche Mittelstand im Vergleich 

zu Großkonzernen bislang kaum als attraktiver Arbeitgeber für 

Hochschulabsolventen positionieren konnte3. Knapp 60 Prozent 

der befragten Aussteller, also doppelt so viele wie im Vorjahr, 

weisen offene Stellen in den Bereichen Controlling, Finance & 

Accounting auf. Als mögliche Erklärungen hierfür kann die 

rasch wieder angesprungene deutsche Wirtschaft sowie der 

damit assoziierter Mangel an hoch qualifiziertem Personal ge-

sehen werden. Der Großteil der offerierten Stellen richtet sich 

an Generalisten und weniger an Spezialisten im Bereich Con-

trolling, Finance & Accounting. 

Im Hinblick auf die geforderten Qualifikationen messen die Un-

ternehmensvertreter den fachlichen und den persönlichen 

Qualifikationen in etwa die gleiche Bedeutung zu. Die Ein-

schätzung ebendieser Kompetenzen bei den Absolventen aus 

dem Bereich Controlling, Finance & Accounting fällt ebenfalls 

fast identisch aus. Sowohl die fachlichen, als auch die persönli-

chen Qualifikationen werden weitgehend als gut beurteilt.  

Von den befragten Ausstellern zeigten sich rund 70 Prozent zu-

frieden bis sehr zufrieden mit der Ausstellung, bzw. der Reso-

nanz durch die Absolventen auf der akademika.  

Auf der Seite der Absolventen wurde ein starker Fokus auf die 

Untersuchung der Einflussfaktoren auf das Bewerberverhalten 

gelegt. Hierfür wurden Daten in folgenden Kategorien erhoben: 

Art und Standort des Unternehmens, betriebswirtschaftlich-

methodische Aspekte, monetäre Aspekte, kulturell-

                                            

3  Vgl. employerbranding, 
http://www.employerbranding.org/downloads/publikationen/DEBA_ 
004_EB_MIttelstand.pdf. 
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führungsbezogene Aspekte sowie Karriere-Aspekte. Für die 

Absolventen stehen vor allem monetäre und kulturell-

führungsbezogene Aspekte im Vordergrund, wenn es darum 

geht, sich um eine Stelle in einem Unternehmen zu bewerben. 

Aber auch Standortfaktoren, wie etwa die Nähe zu einem Bal-

lungsgebiet spielen eine zentrale Rolle für das Bewerbungsver-

halten. In Bezug auf betriebswirtschaftlich-methodische As-

pekte legen Absolventen gesteigerten Wert auf adäquate Pla-

nungsmethoden und -systeme sowie moderne Instrumente der 

BWL. Im Hinblick auf die monetären Aspekte werden vor al-

lem eine positive finanzielle Situation des Unternehmens und 

eine faire Vergütung im Vergleich zu Kollegen als zentral ange-

sehen. Abwechslungsreiche Teamarbeit, ein guter Ruf des Un-

ternehmens, internationale Einsatzmöglichkeiten und eine an-

gemessene Work-/Life-Balance zählen zu den wichtigsten Ele-

menten der kulturell-führungsbezogenen Faktoren. Bezogen 

auf Karriere-Aspekte sind in erster Linie strategische Aufga-

ben und Projekte, schnelle Aufstiegsmöglichkeiten sowie das 

Vorhandensein eines Trainee-Programms für die Absolventen 

von Bedeutung. 

Die Frage nach dem Wunschunternehmen für den Jobeinstieg 

beantworten nur circa 56 Prozent der befragten Absolventen. 

Dabei führt die Automobilbranche im Allgemeinen sowie Sie-

mens und Bosch im Speziellen die Liste mit den beliebtesten 

Arbeitgebern an. Im Hinblick auf ihre Wunschposition nach 

Abschluss des Studiums haben 58 Prozent der befragten Ab-

solventen bereits konkrete Vorstellungen. Besonders begehrt 

sind Stellen in den Bereichen Marketing, Personal, Projektma-

nagement und Consulting. Auch Trainee-Programme oder Füh-

rungspositionen werden als interessante Einstiegsmöglichkei-

ten gewertet. 
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3 Erwartungen mittelständischer Unternehmen 

In Kapitel 3.1 dieser Studie werden zunächst die befragten 

Aussteller der akademika näher charakterisiert. Die Charakteri-

sierung bezieht sich dabei auf die folgenden Merkmale: Bran-

che, Umsatz, Mitarbeiterzahl sowie Position bzw. Funktion der 

Interviewpartner. Im Anschluss erfolgt in einem weiteren Unter-

kapitel eine Analyse des Bedarfs an Absolventen aus Sicht 

der befragten Aussteller-Unternehmen. Darüber hinaus wird 

aufgezeigt, welche Anforderungen diese Praxisvertreter an 

Absolventen aus den Bereichen Controlling, Finance & Ac-

counting stellen. Am Ende des dritten Kapitels wird kurz aufge-

zeigt, wie zufrieden die Unternehmensvertreter, die in diesem 

Teil des vorliegenden Forschungsberichts im Mittelpunkt der 

Betrachtungen stehen, mit der Resonanz auf der akademika 

sind. 

3.1 Charakterisierung der Befragungsteilnehmer 

Die Grundgesamtheit, auf die sich die folgenden Auswer-

tungen beziehen, umfasst insgesamt 130 Unternehmen, die an 

der akademika 2010 teilgenommen haben. Davon sind 26 Un-

ternehmen dem Mittelstand zuzuordnen. Die Entscheidung, 

ob ein Aussteller als mittelständisches Unternehmen anzuse-

hen ist oder nicht, erfolgte durch ein Matching der frei auf der 

jeweiligen Homepage verfügbaren Unternehmensdaten mit der 

Mittelstandsdefinition des Deloitte Mittelstandsinstituts.  

Bei acht der Aussteller ist äußerlich anhand der Unterneh-

menspräsentation auf der Absolventenmesse akademika 2010 

erkennbar, dass es sich um ein mittelständisches 
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Unternehmen handelt. So legen diese Unternehmen großen 

Wert auf ihren regionalen Bezug sowie ihre Firmentradition, 

bzw. bezeichnen sich mit Blick auf die eigene Besitz- und Lei-

tungsstruktur als ‚umsichtig geführtes Familienunternehmen’. 

Während das Thema ‚Personal’ in Deutschland lange eine eher 

randständige Rolle einnahm, wird die Suche nach qualifizierten 

Fachkräften immer mehr zu einem Wettlauf der Unternehmen 

um eine wertvolle Ressource4. Dabei agieren Unternehmen 

gleichzeitig in einem immer komplexer werdenden Umfeld, das 

durch permanente Dynamik gekennzeichnet ist: Märkte werden 

größer und internationale und stellen somit neue Herausforde-

rungen an die Unternehmen5. Die hohe Frequenz an technolo-

gischen Entwicklungen verkürzt Produktlebenszyklen drastisch 

und sorgt für eine höhere Produktvielfalt. Um diesen vielfältigen 

Anforderungen angemessen begegnen zu können bzw. um 

diese bereits zu antizipieren, benötigen Unternehmen fähige 

Mitarbeiter, die diesen dynamischen Prozess der beständigen 

Veränderung mitgestalten können und wollen.6 

Auf der akademika 2010 waren insgesamt 130 Aussteller ver-

treten7. Davon konnten 26 Unternehmen dem Mittelstand zu-

geordnet werden. Dies entspricht somit einem Anteil von circa 

20 Prozent an der Gesamtzahl der ausstellenden Unterneh-

men. Die Kriterien, nach denen ein Unternehmen als mittel-

ständisch klassifiziert wurde, sind der Mittelstandsdefinition des 

Deloitte Mittelstandsinstituts entlehnt.8 Die Aussteller-Befragung 

auf der akademika 2010 stellt aus statistischer Sicht eine ein-

fache Stichprobe ohne Zurücklegen dar, die sich wiederum 

auf eine Zufallsauswahl zurückführen lässt. Insgesamt wurden 

                                            

4  Vgl. Knoblauch/Kurz (2009), S.18. 
5  Vgl. Schenk (2005), S. 104. 
6  Vgl. Braun (2008), S. 65. 
7 Akademika – die Job-Messe (2010b), 

http://www.akademika.de/index.php?id=167. 
8  Vgl. Becker/Staffel/Ulrich (2008), S.14. 
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31 Unternehmen befragt, von denen sich zwölf nach eigenen 

Angaben als mittelständische Unternehmen bezeichnen. 
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3.1.1 Wirtschaftsbereiche der befragten Unternehmen 

Von den befragten Unternehmen sind neun Aussteller den öf-

fentlichen und privaten Dienstleistern, zehn Unternehmen dem 

produzierenden Gewerbe ohne Baugewerbe, acht Unterneh-

men dem Wirtschaftsbereich Finanzierung, Vermietung und 

Unternehmensdienstleister und vier dem Bereich Handel, Gast-

gewerbe und Verkehr zuzuordnen. (vgl. Abbildung 1). 

Wirtschaftsbereiche [N=31]

4

8

10

9

Öffentliche und private Dienstleister
Produzierendes Gewerbe ohne Baugewerbe
Finanzierung, Vermietung und Unternehmensdienstleister
Handel, Gastgewerbe, Verkehr

 

Abbildung 1: Wirtschaftsbereiche der befragten Unternehmen 

3.1.2 Umsatz der befragten Unternehmen 

13 der befragten Unternehmen weisen einen jährlichen Um-

satz von einer Milliarde Euro oder mehr auf (vgl. Abbildung 2). 

Sieben Probanden verzeichnen mindestens 100 Millionen Euro 

und weniger als eine Milliarde Euro Jahresumsatz. Neun be-

fragte Aussteller geben an, jährlich weniger als 100 Millionen 

Euro Umsatz zu erwirtschaften.  
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Abbildung 2: Umsatz der befragten Aussteller 

3.1.3 Mitarbeiterzahl der befragten Unternehmen 

13 Unternehmen beschäftigen weniger als 5.000 Mitarbeiter. 

Die Mitarbeiteranzahl von zwei der befragten Unternehmen liegt 

zwischen 5.000 und 10.000 und 14 Unternehmen geben an, 

mehr als 10.000 Mitarbeiter zu beschäftigen (vgl. Abbildung 3). 



 

 

 

Absolventenverhalten     
2010 
 
Unternehmen Seite 10 

13

2

14

0

2

4

6

8

10

12

14

16

< 5.000 ≥ 5.000 und < 10.000 ≥ 10.000

Mitarbeiterzahl der befragten Aussteller

N
en

n
u

n
g

en
 [

N
=

31
]

 

Abbildung 3: Mitarbeiterzahl der befragten Aussteller 
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3.1.4 Position bzw. Funktion der Interviewpartner 

3

2

4

5

8

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9

Recruiting

Hochschul-/
Personalmarketing

Fachprojektleiter/in

Human Resource
Management

Personalreferent/in

P
o

si
ti

o
n

Nennungen [N=28]  

Abbildung 4: Position/Funktion der Interviewpartner 

Acht der befragten Mitarbeiter arbeiten als Personalreferent/-in, 

fünf sind im Bereich Human Resource Management sowie vier 

im Bereich  Recruiting tätig. Drei Befragte entstammen der 

Funktion Hochschul- und Personalmarketing und zwei weitere 

Mitarbeiter sind Fachprojektleiter. Die sonstigen Positionen um-

fassen mit jeweils einer Nennung: Senior Consultant, Senior 

Partner, Kundenbetreuung und Geschäftsführung (vgl. Abbil-

dung 4). 

3.2 Bedarf an Absolventen 

In Bezug auf die Frage, ob die Unternehmen offene Stellen in 

den Bereichen Controlling, Finance & Accounting (CFA) auf-

weisen, geben elf Probanden an, in diesen Bereichen Bedarf an 

Absolventen zu sehen (vgl. Abbildung 5). 
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Gibt es offene Stellen in den Bereichen Controlling, Finance & 
Accounting ? [N=31]

2

11

18

Ja Nein k.A.  

Abbildung 5: Offene Stellen in Controlling, Finance und Accounting 

15 Unternehmen, die zum Probandenkreis der vorliegenden 

Studie zählen, zeigen sich zuversichtlich, den Bedarf an offe-

nen Stellen im CFA-Bereich decken zu können. Elf befragte 

Aussteller haben diesbezüglich Bedenken und gehen davon 

aus, dass sie ihren Bedarf nicht decken können. Fünf Ge-

sprächspartner machen keine Angabe (vgl. Abbildung 6). 

Glauben Sie, den aktuellen Bedarf an Absolventen für die Bereiche 
Controlling, Finance & Accounting decken zu können ? [N=31]

15

11

5

Ja Nein k.A.
 

Abbildung 6: Möglichkeiten der Bedarfsdeckung 

Hinsichtlich der Art der offenen Stellen wird zwischen genera-

listischen und spezialisierten Stellenbeschreibungen unter-

schieden. 
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Art der offenen Stellen in den Bereichen Controlling, Finance & 
Accounting  [N=11]

3

8

Generalisten Spezialisten
 

Abbildung 7: Art der offenen Stellen 

Als generalistische Profile werden von den Interviewteilneh-

mern beispielsweise Konzernbuchhalter, Personalcontroller, 

Controller oder Mitarbeiter im Rechnungswesen gesehen. Im 

Rahmen der spezialisierten Stellengesuche wird von den be-

fragten Ausstellern unter anderem ein Mitarbeiter zur Einfüh-

rung eines mittelstandsspezifischen Rechnungswesens ge-

sucht. 

Nur ein geringer Anteil der Unternehmen mit Personalbedarf 

(N=11) hat offene Stellen in den Bereichen Controlling, Fi-

nance & Accounting zu vergeben. Acht befragte Unterneh-

mensvertreter geben an, Stellen mit Generalisten besetzen zu 

wollen (vgl. Abbildung 7).  Beispiele hierfür wären die bereits 

erwähnten Controller oder Mitarbeiter im Bereich Finanzen. 

Stellen für Spezialistentätigkeiten wie etwa Cost-Engineering 

oder Finance Strategy werden aktuell kaum besetzt. Letztend-

lich bestätigen diese Ergebnisse den Trend, dass in vielen Un-

ternehmen Experten (Spezialisten) durch Generalisten ersetzt 

werden. Allerdings fordern gerade in Zeiten der Krise viele 

Stimmen in diesem Zusammenhang ein Umdenken. So sagt 

beispielsweise Claus-Peter Barfeld, Geschäftsführer der Barfeld 

& Partner GmbH: „Wir brauchen wieder mehr Expertise (…). 
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Nur dann kann man erfolgreich die Wirtschaftskrise überstehen, 

(…).“9 

Grundsätzlich lässt sich an der Zahl der neu zu besetzenden 

Stellen jedoch deutlich der Aufschwung der deutschen Wirt-

schaft im Jahr 2010 erkennen, der zu einer Entspannung am 

Arbeitsmarkt führt10.  

3.3 Anforderungen an und Beurteilung von Absolventen 

aus den Bereichen Controlling, Finance & Accounting 

Diejenigen Aussteller, die angeben, offene Stellen in den Berei-

chen Controlling, Finance & Accounting besetzten zu wollen, 

werden gefragt, welche Anforderungen sie an die Bewerber 

stellen. Die verschiedenen Antworten lassen sich folgenden 

drei Kategorien zuordnen: (1) fachliche Qualifikationen, (2) per-

sönliche und soziale Qualifikationen sowie (3) praktische Quali-

fikationen. 

Am häufigsten werden fachliche Qualifikationen (n=19) ge-

nannt (vgl. Abbildung 8). Fast ebenso bedeutsam scheinen 

persönliche und soziale Qualifikationen zu sein, die mit 18 

Nennungen nur knapp hinter den fachlichen Qualifikationen lie-

gen. Zu den praktischen Qualifikationen erfolgen acht Nen-

nungen. Unter die Kategorie persönlichen und sozialen Qua-

lifikationen fallen unter anderem Flexibilität, Belastbarkeit, Mo-

bilität, Teamfähigkeit, persönliches Auftreten und Eigeninitiati-

ve. Auch Offenheit für Neues und Internationalität werden als 

Kriterien hervorgehoben. In Bezug auf die fachlichen Qualifi-

kationen sind unter anderem ein guter bis hervorragender Ab-

schluss, Englischkenntnisse, sehr gute MS-Office-Kenntnisse, 

SAP-Kenntnisse, ein zügiges Studium sowie eine relevante 

Schwerpunktsetzung im Studium von Bedeutung. Im Bereich 

der praktischen Qualifikationen, die Absolventen mit den 

                                            

9  prcenter.de (2008), http://www.prcenter.de/Spezialist-versus-
Generalist.36155.html. 

10  Vgl. OECD (2010), S. 90-92. 
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Schwerpunkten Controlling, Finance & Accounting mitbringen 

sollten, werden neben anderen, einschlägige Berufserfahrung, 

Bezug zur Bankenbranche, Vorkenntnisse im Bereich Banken-

wesen oder das Verfassen einer Abschlussarbeit mit Praxisfo-

kus genannt. 

Geforderte Qualifikationen [N=47; Mehrfachnennungen möglich]

19

18

8

Fachliche Qualifikationen Persönliche und soziale Qualifikationen Praktische Qualifikationen 

Abbildung 8: Geforderte Qualifikationen 

Zusätzlich werden die befragten Aussteller gebeten, eine Ein-

schätzung der genannten Qualifikationen vorzunehmen, wel-

che die Absolventen vorzugsweise mitbringen sollten. Die Pro-

banden können das Kompetenzniveau der Studenten und Ab-

solventen anhand einer fünfstufigen Likert-Skala mit den Mög-

lichkeiten ‚sehr gut’, ‚gut’, ‚befriedigend’, ‚ausreichend’, ‚unge-

nügend’ und ‚weiß nicht’ bewerten. 

Die fachlichen Qualifikationen werden von einem Probanden 

(vgl. Abbildung 9) als sehr gut, von zehn Probanden als gut und 

von acht Probanden als befriedigend beurteilt. In Bezug auf die 

persönlichen und sozialen Qualifikationen gibt ein Proband 

das Urteil sehr gut, elf das Urteil gut und fünf das Urteil befrie-

digend ab. Die praktischen Qualifikationen wurden nicht ex-

plizit abgefragt, sie wurden jedoch in Form von Anmerkungen 

seitens der Aussteller erfasst. Dabei lässt sich festhalten, dass 

diese der Tendenz nach unzufrieden mit den praktischen Quali-

fikationen der Absolventen sind. 
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Abbildung 9: Einschätzung der Qualifikationen 

Wie bereits dargelegt, legen die Unternehmensvertreter in etwa 

gleich großen Wert auf fachliche und auf persönliche Qualifi-

kationen. Auch im Hinblick auf die Bewertung der Qualifikatio-

nen ergeben sich nur marginale Unterschiede zwischen der 

Einschätzung der persönlichen/sozialen Fertigkeiten und den 

fachlichen Qualitäten. 

Wie einer Studie des IDW aus dem Jahre 2004 entnommen 

werden kann, legen Unternehmensvertreter bei der Bewertung 

der Bachelor- und Masterstudiengänge in erster Linie die 

Fachkompetenzen für einen bestimmten Beruf als Maß für den 

Erfolg der Studiengänge an. Damit bestätigen die Unternehmen 

den zentralen Stellenwert von fachlichen Qualifikationen. Dar-

über hinaus unterstreicht die Studie des IDW die Bedeutung 

eines breiten Fachwissens, welches für den Einsatz in ver-

schiedenen Bereichen qualifiziert. Als wichtigste Fachkompe-

tenzen identifiziert der IDW ‚Fachkompetenzen für einen be-

stimmten Beruf’, ‚Grundlagenwissen eines Studienfachs’, 

‚Fachkompetenzen für ein breites Berufsfeld’, ‚konkrete Bran-

chenkenntnisse’, ‚konkrete Produktkenntnisse’ sowie ‚Spezial-
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kenntnisse in verwandten Fachgebieten’ genannt.11 Diese de-

cken sich weitgehend mit den Ergebnissen der vorliegenden 

Studie. 

Wie bereits erwähnt, stellen die Praxisvertreter hohe Anforde-

rungen an die persönlichen und sozialen Qualifikationen der 

Bewerber. Gerade diese Kompetenzen gewinnen beständig an 

Bedeutung. Berufliche Tätigkeiten werden immer komplexer 

und erfordern Teamarbeit und vielfältige Kommunikationspro-

zesse zwischen Abteilungen, aber auch zwischen Ländern und 

somit unterschiedlichen Kulturen. Soziale Sensitivität ist hierfür 

unerlässlich12 Überfachliche Kompetenzen beziehen sich dabei 

jedoch nicht nur auf den sozial-kommunikativen Bereich, son-

dern erstrecken sich ebenfalls auf methodisch-analytische 

Fähigkeiten, die ebenfalls in ihrer Wichtigkeit zunehmen.13 

Zwar stellen die befragten Unternehmen an die praktischen 

Qualifikationen eher weniger hohe Anforderungen, dennoch 

werden zum Teil mangelnde praktische Erfahrungen der Absol-

venten im CFA-Bereich moniert und können damit durchaus als 

Schwäche dieser Gruppe von Absolventen gesehen. 

3.4 Zufriedenheit der befragten Unternehmen 

Neben den spezifischen Fragen zu ihren Anforderungen an 

Hochschulabsolventen, wurden die Aussteller auf der akademi-

ka 2010 außerdem gefragt, wie zufrieden sie mit der Resonanz 

auf der Messe sind. 

Zwei der 31 befragten Aussteller zeigen sich mit der Resonanz 

auf der akademika sehr zufrieden. Mehr als die Hälfte der be-

fragten Unternehmen (n=19) gibt an, zufrieden zu sein. Weder 

zufrieden noch unzufrieden mit dem Erfolg auf der Recruiting-

                                            

11 Vgl. IDW (2004), 
http://www.hrk.de/bologna/de/download/dateien/Studie_IDW_September
_2004.pdf. 

12  Vgl. Teichler (2003), S. 38. 
13  Vgl. Picot/Reichwald/Wigand (2003), S. 4.  
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messe sind sieben Aussteller, während ein Befragter angibt, 

unzufrieden mit der Resonanz der Messe zu sein (vgl. Abbil-

dung 10). 
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Abbildung 10: Zufriedenheit der Aussteller 
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4 Erwartungen befragter Absolventen 

Im Rahmen der Befragung der Absolventen stehen folgende 

Aspekte bei der Untersuchung im Mittelpunkt: die Beweggrün-

de von Absolventen für den Besuch von Absolventenmessen, 

die Einschätzung der Eigenschaften potentieller Arbeitgeber 

aus Sicht der Absolventen und die Wünsche von Studierenden 

bezüglich ihres ersten Arbeitgebers und ihrer ersten Position 

innerhalb eines Unternehmens. Wie auch bei den Ausstellern, 

wird zunächst die Gesamtheit der Befragungsteilnehmer cha-

rakterisiert. Anschließend wird das Bewerberverhalten an 

Hand von fünf Kategorien von Einflussfaktoren beleuchtet. 

4.1 Charakterisierung der Befragungsteilnehmer 

Für die durchgeführte Befragung wurden Probanden nach dem 

Zufallsprinzip ausgewählt. Es liegt eine einfache Stichprobe oh-

ne Zurücklegen vor.  
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Abbildung 11: Motiv des Messebesuchs 
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Von den 5.000 Besuchern der Messe wurden 243 befragt. So-

mit beträgt der Auswahlsatz 4,86 Prozent.14 Von den befrag-

ten Absolventen geben 148 an, gezielte Informationsgespräche 

mit den auf der Messe vertretenen Unternehmen zu suchen. 92 

Probanden befinden sich aktuell auf der Suche nach einem Ar-

beitsplatz und nehmen deshalb an der Messe teil. 76 Befragte 

verbinden mit dem Besuch auf der akademika keine konkreten 

Absichten und wollen sich ausschließlich allgemein informie-

ren. Lediglich 7 befragte Besucher haben vorab ein Bewer-

bungsgespräch mit einem Unternehmensvertreter vereinbart 

(vgl. Abbildung 11).  

140 der insgesamt 243 Befragten studieren aktuell an einer 

Fachhochschule. 59 Probanden sind Absolventen bzw. Stu-

dierende einer Universität und 36 besuchen oder besuchten 

eine Technische Universität. Lediglich sieben der Befragten ab-

solvieren ihr Studium an einer Fach- oder Berufsoberschule 

bzw. einer Berufsakademie (vgl. Abbildung 12). 

Art der Hochschule [N=242]

7
36

140

59

Universität Fachhochschule Technische Universität Berufsakademie

 

Abbildung 12: Art der Hochschule 

                                            

14 Vgl. Vogel (2000), S.163. 
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Insgesamt können 131 der befragten Studenten und Absolven-

ten mit ihrem Studium den Wirtschaftswissenschaften zuge-

ordnet werden (vgl. Abbildung 13).  

Studienrichtung [N=242]

131

19
17

51

9 4 110

Wirtschaftswissenschaften Naturwissenschaften
Informatik Ingenieurwissenschaften
Sozialwissenschaften Sprach- und Literaturwissenschaften
Sonstiges keine Angabe

 

Abbildung 13: Studienrichtung 

51 der insgesamt 243 Befragten geben an, Ingenieurwissen-

schaften zu studieren bzw. studiert zu haben. Weitere genannte 

Studienrichtungen sind: Naturwissenschaften (n=19), Informatik 

(n=17), Sozialwissenschaften (n=9)  sowie Sprach- und Litera-

turwissenschaften (n=4).  
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Abbildung 14: Studienschwerpunkte 

Rund 38 Prozent (n=92) der Probanden studieren ein Fach mit 

betriebswirtschaftlichen Studienschwerpunkt, der nicht dem 

Bereich Controlling, Finance und Accounting zuzurechnen ist 

(vgl. Abbildung 14).  

In Bezug auf den Studienschwerpunkt CFA belegen die Suden-

ten schwerpunktmäßig die Fächer Controlling (n=59), Ac-

counting (n=35), Finance (n=35) und Steuern/Wirtschaftsprü-

fung (n=23). 90 befragte Besucher der akademika 2010 geben 

an, ein Fach ohne betriebswirtschaftlichen Schwerpunkt zu stu-

dieren. 

Rund 70 Prozent (n=169) der 243 Probanden schlossen ihr 

Studium im Jahr 2010 (n=93) ab bzw. werden dies im Jahr 

2011 (n=76) tun (vgl. Abbildung 15).  
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Abbildung 15: Jahr des Studienabschlusses 

Rund 91 Prozent (n=222) der Befragungsteilnehmer werden ihr 

Studium voraussichtlich mit einem Prädikatsexamen (Noten-

durchschnitt 2,5 und besser) abschließen oder haben dies be-

reits getan Abbildung 16). 
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Abbildung 16: Notendurchschnitt der Teilnehmer 
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Neunzehn Befragte geben an, einen Abschluss gemacht zu 

haben, der schlechter als 2,5 ist bzw. erwarten einen Noten-

schnitt schlechter als 2,5 für ihren Abschluss. Zwei Probanden 

machen zu dieser Frage keine Angabe. 
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Abbildung 17: Alter der Teilnehmer 

Das Durchschnittsalter der Probanden ist annährend symmet-

risch verteilt und beträgt 24,6 Jahre (vgl. Abbildung 17). Zum 

Zeitpunkt der Befragung ist der jüngste Teilnehmer 19 Jahre, 

der älteste 34 Jahre alt. 

Die Geschlechterverteilung der befragten Messebesucher ist 

fast identisch. So wurden rund 51 Prozent (n=125) männliche 

Probanden und etwa 49 Prozent (n=118) weibliche Probanden 

befragt (vgl. Abbildung 18). 
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Geschlecht [N=243]
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Abbildung 18: Geschlecht der Teilnehmer 

Da es nicht möglich ist, das Bewerberverhalten aller Absolven-

ten zu untersuchen, hat sich das Deloitte Mittelstandsinstitut an 

der Universität Bamberg in Bezug auf das empirische Design 

der vorliegenden Studie für folgendes Vorgehen entschieden: 

Die Befragung der 243 Absolventen und Studierenden auf der 

Jobmesse akademika 2010 in Nürnberg stellt eine Zufalls-

stichprobe ohne Zurücklegen dar, die für die untersuchten 

Eigenschaften der Grundgesamtheit als repräsentativ ange-

nommen wird. Inwieweit eine Stichprobe repräsentativ ist oder 

nicht, kann nicht ohne Weiteres anhand klar definierter Merk-

male beurteilt werden.15 Eine Stichprobe ist folglich eher als 

theoretische Zielvorgabe zu sehen denn als Attribut konkreter 

Untersuchungen.16 

                                            

15 Vgl. Albers et al. (2007), S. 11. 
16 Vgl. Bortz/Döring (2006), S. 398. 
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4.2 Einflussfaktoren auf das Bewerberverhalten 

Um den Einfluss verschiedener Faktoren auf das Bewerberver-

halten zu erhellen, wurden die Probanden gebeten, eine Liste 

von 30 Eigenschaften eines potentiellen Arbeitgebers auf 

einer fünfstufigen Likert-Skala (1 = unwichtig’, ‚2 = eher unwich-

tig’, ‚3 = weder wichtig noch unwichtig’, ‚4 = eher wichtig’, ‚5 = 

wichtig’ sowie ‚weiß nicht’) zu beurteilen. 

Die 30 zur Bewertung gestellten Eigenschaften werden zu fünf 

inhaltlichen Kategorien von Einflussfaktoren verdichtet, um ei-

ne aussagekräftige Auswertung der Ergebnisse zu ermöglichen. 

Karriere-
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Kulturell-
führungs-
bezogene
Aspekte

Monetäre 
Aspekte

Betriebswirt-
schaftlich-

methodische
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Art und 
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Abbildung 19: Einflussfaktoren auf das Bewerberverhalten 

Die Kategorien lauten wie folgt (vgl. Abbildung 19): ‚Art und 

Standort des Unternehmens’ ’Betriebswirtschaftlich-

methodische Aspekte’, ‚Monetäre Aspekte’, ‚Kulturell-

führungsbezogene Aspekte’ sowie ‚Karriere-Aspekte’. 

Für jede der fünf Kategorien von Einflussfaktoren werden die 

Ergebnisse in einem Diagramm zusammengefasst. Dabei wer-

den die einzelnen Eigenschaften des potentiellen Arbeitgebers 

so sortiert, dass sich eine absteigende Reihenfolge in Bezug 
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auf die Summe der Nennungen der Ausprägungen ‚eher wich-

tig’ und ‚wichtig’ ergibt.  

Ein Blick auf die aggregierten Daten (vgl. Abbildung 20) aus 

dem Jahr 2010 zeigt deutlich, dass für einen Großteil der Ab-

solventen von rund 67 Prozent (n=164) kulturell-

führungsbezogene Aspekte bei der Wahl des potenziellen 

Arbeitgebers eine wichtige oder eher wichtige Rolle spielen. 

Ähnliches gilt auch für die Eigenschaften aus den Kategorien 

Karriere-Aspekte (n=139) und monetäre Aspekte (n=137). 
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Abbildung 20: Kategorien von Einflussfaktoren 

Nur etwa 38 Prozent (n=93) der Befragten geben an, betriebs-

wirtschaftlich-methodische Aspekte seien für sie wichtige 

oder eher wichtige Kriterien bei der Wahl des ersten Arbeitge-

bers. Auffällig ist, dass sich 71 der insgesamt 243 befragten 

Absolventen im Hinblick auf diese Kategorie indifferent zeigen 

und mit ‚weder wichtig noch unwichtig’ antworten. Eine mögli-

che Erklärung hierfür könnte der große Anteil von Studierenden 

sein, die kein wirtschaftswissenschaftliches Fach belegen. 

Für rund ein Drittel (n=77) der befragten Messebesucher (‚un-

wichtig’: n=26; ‚eher unwichtig’: n=51) spielen die Art und der 
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Standort des Unternehmens eine eher untergeordnete Rolle 

bei der Wahl des ersten Arbeitgebers. Für weitere 77 Absolven-

ten ist diese Kategorie allerdings ‚eher wichtig’ (n=53) bzw. 

‚wichtig’ (n=24), so dass sich hier kein eindeutiges Bild ge-

zeichnet werden kann. 

Das hohe Bedeutungsgewicht der kulturell-führungsbezogenen 

Aspekte unterstreicht die Notwendigkeit, die Unternehmensfüh-

rung an Mitarbeiterinteressen auszurichten. Dabei wird der Mit-

arbeiter als zentraler Wettbewerbsfaktor und als Schlüssel zu 

langfristigem Unternehmenserfolg gesehen.17 Eine gemeinsa-

me Unternehmensvision und Unternehmenskultur gewinnen als 

Handlungsorientierungen für Mitarbeiter und Führungskräfte 

immer stärker an Bedeutung18, was durch die in Abbildung 20 

aufgeführten empirischen Ergebnisse unterstützt wird.  

4.3 Art und Standort des Unternehmens 

Die vier Eigenschaften ‚Nähe zu einem Ballungsgebiet’, ‚Kapi-

talmarkt-Unternehmen’, ‚mittelständisches Unternehmen’ sowie 

‚Familien-Unternehmen’, werden zur Kategorie Art und 

Standort des Unternehmens zusammengefasst. Dabei wird 

im vorliegenden Diagramm (vgl. Abbildung 21) in absteigender 

Reihenfolge nach der Gesamtzahl der Nennungen in den Ant-

wortalternativen wichtig und eher wichtig sortiert. 

Für rund 57 Prozent (n=138) der Probanden ist die Nähe zu 

einem Ballungsgebiet ‚wichtig’ (n=54) bzw. ‚eher wichtig’ 

(n=84). Zu ähnlichen Ergebnissen gelangt auch eine Untersu-

chung der Coach Academy aus dem Jahr 2006: „Auf die Frage, 

ob der attraktive Arbeitgeber eher in einem Ballungsraum oder 

in einer Kleinstadt angesiedelt sein sollte, gibt rund die Hälfte 

(51%) der Befragten an, keine Präferenzen bezüglich des 

Standorts des Unternehmens zu haben. 

9% der Befragten bevorzugen die Kleinstadt als Standort und 

                                            

17  Vgl. Macharzina/Oechsler (1977), S. 21. 
18  Vgl. Oechsler (2006), S. 138. 
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40% wünschen sich, dass der zukünftige Arbeitgeber in einem 

Ballungsgebiet zu finden ist.“ 19 
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Abbildung 21: Art und Standort des Unternehmens 

In Bezug auf die Eigenschaft Kapitalmarkt-Unternehmen tref-

fen achtzehn Absolventen bzw. Studenten die Aussage ‚wichtig’ 

und 42 eher wichtig. Ähnlich fällt dieses Urteil zum Thema Mit-

telständisches Unternehmen (‚wichtig’: n=16, ‚eher wichtig’: 

n=48) aus. Für lediglich 43 der 243 Befragten ist es ‚wichtig’ 

(n=9) bzw. ‚eher wichtig’ (n=39), dass es sich bei ihrem ersten 

Arbeitgeber um ein Familien-Unternehmen handelt. 40 Pro-

zent der auf der akademika 2010 befragten Teilnehmer messen 

diesem Tatbestand nur eine geringe Bedeutung zu (‚unwichtig’: 

n=43, ‚eher unwichtig’: n=55). Es fällt auf, dass sowohl die Ei-

genschaften ‚Familien-Unternehmen’ (n=89) und ‚Mittelständi-

sches Unternehmen’ (n=97) als auch ‚Kapitalmarkt-

Unternehmen’ (n=78) von einem 

                                            

19  Coach Academy (2009), 
http://www.coachacademy.de/de;magazin;besser-bewerben;d:685.htm. 
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sehr hohen Anteil von Absolventen bzw. Studenten als ‚weder 

wichtig noch unwichtig’ bewertet werden. Aus dem Antwort-

verhalten der Probanden lässt sich keine eindeutige Präferenz, 

entweder zu einem mittelständischen Unternehmen oder zu ei-

nem Kapitalmarktunternehmen, feststellen. In Bezug auf den 

Standort des Unternehmens wird deutlich, dass die Nähe zu 

einem Ballungsgebiet wünschenswert ist und im Vergleich zur 

Art des Unternehmens von höherer Bedeutung ist. 

4.4 Betriebswirtschaftlich-methodische Aspekte 

Die Aspekte ‚Planungsmethoden/-systeme’, ‚moderne Instru-

mente der BWL’, ‚Berichtswesen/Reporting’, ‚fundierte Ergeb-

nisrechnung’, ‚Budgetierungssysteme’, ‚Investitionsrechnung’, 

‚Einsatz von SAP’ sowie der ‚Einsatz einer Balanced Scorecard’ 

sind unter der Kategorie betriebswirtschaftlich-methodische 

Aspekte zusammengefasst. In dem vorliegenden Diagramm 

(vgl. Abbildung 22) sind die einzelnen Eigenschaften nach der 

Gesamtzahl der Nennungen der Antwortalternativen ‚eher wich-

tig’ und ‚wichtig’ in abnehmender Reihenfolge sortiert. 

Ähnlich den Ergebnissen des Jahres 2009 schätzen Studieren-

de und Absolventen Planungsmethoden/-systeme (n=51), mo-

derne Instrumente der BWL (n=39) sowie Berichtswe-

sen/Reporting (n=28) und fundierte Ergebnisrechnung (n=27) 

als wichtige betriebswirtschaftliche Methoden ein, die ein 

potentieller Arbeitgeber anwenden sollte. Investitionsrechnung 

(‚eher unwichtig’: n=35, ‚unwichtig’: n=17), der Gebrauch von 

Budgetierungssystemen (‚eher unwichtig’: n=20, ‚unwichtig’: 

n=22), der Einsatz von SAP (‚eher unwichtig’: n=53, ‚unwichtig’: 

n=43) und der Einsatz einer Balanced Scorecard (‚eher unwich-

tig’: n=36 und ‚unwichtig’: n=25) zählen zu den betriebswirt-

schaftlich-methodischen Aspekten, die tendenziell eine eher 

untergeordnete Rolle in Bezug auf die Wahl des ersten Ar-

beitgebers spielen.  
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Abbildung 22: Betriebswirtschaftlich-methodische Aspekte 

Dabei fällt auf, dass 30 Prozent der Befragten (n=72) auf die 

Frage nach der Wichtigkeit des Einsatzes der Balanced Sco-

recard in einem Unternehmen, das als Arbeitgeber infrage 

kommt, das Urteil ‚weiß nicht’ abgeben. Dem Gegenüber steht 

die Tatsache, dass sich die Balanced Scorecard bereits in vie-

len Unternehmen etabliert hat. Es ist davon auszugehen, dass 

sich dieser Trend auch in Zukunft fortsetzen wird. Zahlreiche 

empirische Studien zum Verbreitungsgrad und Implementie-

rungstand der Balanced Scorecard unterstützen diese These.20 

Hier muss wiederum in Betracht gezogen werden, dass über 

ein Drittel der befragten Messeteilnehmer keinen wirtschafts-

wissenschaftlichen Hintergrund besitzt und sich eventuell aus 

diesem Grund nicht in der Lage sah, eine Einschätzung vorzu-

nehmen. 

                                            

20 Vgl. Grüning (2002), S. 76. 
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4.5 Monetäre Aspekte 

‚Eine positive finanzielle Situation des Unternehmens’, ‚faire 

Vergütung im Vergleich zu Kollegen’, ‚angemessene Erfolgsbe-

teiligung’, ‚hohes Einstiegsgehalt’ sowie ‚Möglichkeit zur priva-

ten Nutzung eines Firmenwagens’ werden als Eigenschaften 

eines potentiellen Arbeitgebers zur Kategorie monetäre Aspek-

te zusammengefasst. Für die graphische Darstellung (vgl. Ab-

bildung 23) wird erneut nach den Antwortalternativen ‚eher 

wichtig’ und ‚wichtig’ in absteigender Reihenfolge sortiert.  

Eine positive finanzielle Situation des Unternehmens (n=195), 

eine faire Vergütung im Vergleich zu Kollegen (n=186) und eine 

angemessene Erfolgsbeteiligung (n=144) werden von den be-

fragten Absolventen als ‚eher wichtige’ oder ‚wichtige’ mone-

täre Aspekte eines potentiellen Arbeitgebers aufgefasst.  
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Abbildung 23: Monetäre Aspekte 

46 Prozent aller Befragten beurteilen ein hohes Einstiegsgeh-

alt in Bezug auf die Wahl des ersten Arbeitgebers als ‚wichtige’ 

(n=28) bzw. ‚eher wichtige’ (n=83) Eigenschaft. Mehr als die 



 

 

 

Absolventenverhalten    
2010 
 
Absolventen Seite 33 

Hälfte aller Befragten gibt hingegen an, die Möglichkeit zur pri-

vaten Nutzung eines Firmenwagens sei ‚eher unwichtig’ 

(n=89) bzw. ‚unwichtig’ (n=46). Lediglich rund 20 Prozent hal-

ten diese Option für ‚wichtig’ (n=14) bzw. ‚eher wichtig’ (n=35). 

Der hier aufgeführte Firmenwagen als Beispiel eines objektiv 

von der Gesellschaft wahrnehmbaren Vergütungsmerkmals 

wird von einem überwiegenden Teil der befragten Absolventen 

somit als unwichtig oder eher unwichtig eingeschätzt. Eine 

mögliche Erklärung hierfür kann in dem Umstand gesucht wer-

den, dass die wenigstens Absolventen erwarten, gleich zu Be-

ginn ihrer beruflichen Karriere einen Firmenwagen zur privaten 

Nutzung zur Verfügung gestellt zu bekommen.  

4.6 Kulturell-führungsbezogene Aspekte 

‚Abwechslungsreiche Teamarbeit’, ‚internationale Einsatzmög-

lichkeiten’, ‚ein guter Ruf des Unternehmens/positives Image’, 

‚Work-/Life-Balance’, ‚ausgeprägte Innovationskultur’, ‚partizipa-

tiver Führungsstil’, ‚familienfreundliche Arbeitsbedingungen’ 

sowie ‚vorheriger Beziehungsaufbau zum Unternehmen’ wer-

den als potentielle Eigenschaften eines Arbeitgebers zur Kate-

gorie kulturell-führungsbezogene Aspekte verdichtet. Die 

Daten sind nach den Antwortalternativen ‚eher wichtig’ und 

‚wichtig’ in absteigender Reihenfolge sortiert (vgl. Abbildung 

24). 

Tendenziell spielen bei der Analyse des Antwortverhaltens der 

243 befragten Messebesucher die kulturell-führungsbezogenen 

Aspekte eine wichtige Rolle in Bezug auf die Wahl des ersten 

Arbeitgebers. Eine abwechslungsreiche Teamarbeit wird von 

über 80 Prozent der Befragten (n=202) als ‚wichtige’ bzw. ‚eher 

wichtige’ Eigenschaft eines potentiellen Arbeitgebers einge-

schätzt. Es folgen ein guter Ruf des Unternehmens (n=192), 

eine gute Work-/Life-Balance (n=183) und eine ausgeprägte 

Innovationskultur (n=166) und. Als ein weiteres bedeutsames 

Bewerbungskriterium sehen fast 65 Prozent (n=157) der Pro-

banden das Vorliegen von familiären Arbeitsbedingungen. 

Daraus lassen sich Maßnahmen ableiten, die im Falle einer er-
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folgreichen Implementierung einen Wettbewerbsvorteil für Un-

ternehmen im Kampf um die besten Köpfe bieten. Die Einbin-

dung von Teamarbeit in den Arbeitalltag – sofern die Situation 

dies erlaubt – schafft eine abwechslungsreichere Arbeitsat-

mosphäre und fördert den kreativen Austausch zwischen Mit-

arbeitern, was sich insgesamt positiv auf die Arbeitszufrieden-

heit auswirkt. Darüber hinaus sollten Unternehmen einen ver-

stärkten Fokus auf die Vereinbarkeit von Familie und Beruf 

legen. Mögliche Ansatzpunkte hierfür bieten flexible Teilzeitmo-

delle, Tele-Seminare, Qualifizierungsseminare und Wiederein-

stiegsprogramme für ehemalige Mitarbeiter/innen. Da sich im-

mer mehr Männer willens zeigen, einen Teil der Kindererzie-

hung mitzutragen, kommt diesem Aspekt eine besondere Rolle 

zu21. Des Weiteren nehmen internationale Einsatzmöglichkeiten 

(n=154) sowie ein partizipativer Führungsstil (n=141) innerhalb 

der Kategorie der kulturell-führungsbezogenen Aspekte ei-

nen zentralen Platz ein. Der vorherige Beziehungsaufbau spielt 

zwar ebenfalls für 48 Prozent der Befragten eine wichtige oder 

eher wichtige Rolle, nimmt damit aber einen vergleichweise ge-

ringen Stellenwert ein. Für rund 26 Prozent der Befragten ist 

dieser Aspekt sogar ‚eher unwichtig’ oder ‚unwichtig’ (n=39 

bzw. n=25). 

                                            

21  Vgl. Bruhn/Kirchgeorg/Meier (2007), S. 394. 
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Abbildung 24: Kulturell-führungsbezogene Aspekte 

4.7 Karriere-Aspekte 

‚Schnelle Aufstiegsmöglichkeiten’, ‚strategische Aufgaben/Pro-

jekte’, ein ‚Trainee-Programm’ sowie ein ‚Mentoren-Programm’ 

sind die Eigenschaften, die zur Kategorie Karriere-Aspekte 

zusammengefasst werden. Die Sortierung der Daten (vgl. Ab-

bildung 25) erfolgt nach den Antwortalternativen ‚eher wichtig’ 

und ‚wichtig’ in absteigender Reihenfolge. 
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Abbildung 25: Karriere-Aspekte 

Insbesondere Strategische Aufgaben und Projekte (n=161) 

sowie schnelle Aufstiegsmöglichkeiten (n=157) werden von 

den befragten Absolventen als bedeutsame Karriere-Aspekte in 

Bezug auf die Wahl des ersten Arbeitgebers eingeschätzt. Dies 

empfiehlt eine möglichst frühe Delegation von anspruchsvollen 

Aufgaben an Neueinsteiger. Auf diese Weise wird die intrinsi-

sche Motivation der Mitarbeiter gefördert, sich für die Belange 

des Unternehmens einzusetzen und den Erfolg voranzutrei-

ben22 Die Aussicht auf rasche Karriereentwicklungsmöglichkei-

ten unterstützt diesen Effekt. 

Rund die Hälfte der Befragten (n=117) erachtet ein Trainee-

Programm, das auf die Integration von Absolventen ausgerich-

tet ist, als ‚wichtigen’ bzw. ‚eher wichtigen’ Aspekt. Ähnlich ver-

hält es sich in Bezug auf ein Mentoren-Programm (n=119). 

Hier begleiten erfahrene Mitarbeiter, sogenannte Mentoren, 

junge Mitarbeiter und teilen mit ihnen ihre im Berufsleben ge-

                                            

22 Vgl. Osterloh/Weibel (2006), S. 73. 
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wonnenen Erfahrungen, ihr Wissen und ihre Einsichten. Ein be-

sonderes Charakteristikum an diesen Programmen ist die enge, 

langfristig angelegte Mentoring-Beziehung, die sich sogar über 

den Berufsausstieg des Mentors hinaus erstrecken kann. Men-

toren-Programme werden bevorzugt dann eingesetzt, wenn es 

sich bei dem Mentee um einen Aspiranten für die Übernahme 

von komplexer Aufgaben und Schlüsselpositionen handelt23. 

4.8 Wünsche bezüglich des ersten Arbeitgebers 

Der letzte Teil der vorliegenden empirischen Untersuchung be-

schäftigt sich mit der Frage nach dem Wunschunternehmen 

und den dazugehörigen Wunschpositionen bzw. Wunschfunk-

tionen der befragten Absolventen. 

4.8.1 Wunschunternehmen der Befragungsteilnehmer 

Von den insgesamt 243 Befragten machen 111 eine Angabe zu 

ihrem Wunschunternehmen. Innerhalb aller 111 Nennungen 

kann eine große Bandbreite unterschiedlichster Einzelangaben 

beobachtet werden. Aus Gründen der Übersichtlichkeit werden 

in nachfolgendem Diagramm (vgl. Abbildung 26) die 64 häufigs-

ten Nennungen aufgeführt. Platz eins belegen die Automobil-

branche und Siemens mit jeweils 10 von 111 Nennungen, was 

einem Anteil von jeweils circa neun Prozent entspricht. Platz 

zwei belegt mit sieben Nennungen Bosch. Weitere häufig ge-

nannte Unternehmen sind die GfK (n=6), die Bankenbranche 

(n=6), ein internationaler Konzern (n=6), Unternehmensbera-

tungsgesellschaften (n=5) und Deloitte (n=4). 

                                            

23 Vgl. Stock-Homburg (2008), S. 197. 
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Abbildung 26: Wunschunternehmen 

Dieses Ranking entspricht weitgehend den Ergebnissen des 

Absolventen-Barometers von Trendence, einem führenden eu-

ropäischen Institut für Personalmarketing24. 

4.8.2 Wunschposition/-funktion der Befragungsteilnehmer 

Rund 58 Prozent der Befragten (n=141) treffen eine Aussage 

zu ihrer zukünftigen Wunschposition bzw. -funktion bei einem 

ersten Arbeitgeber. Die häufigsten Nennungen (vgl. Abbildung 

27) entfallen auf den Bereich Personal (n=15). Auf dem zwei-

ten Platz in der Beliebtheit rangieren Trainee-Positionen (n=14), 

gefolgt von einer Tätigkeit im Projektmanagement (n=12), einer 

Führungsposition (n=11), einer Stelle im Marketing (n=11) oder 

im Consulting (n=10). 

                                            

24 Vgl. Trendence Institut für Personalmarketing (2009), 
http://www.trendemployer.de/trendemployer/absolventenbarometer.html. 
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Wie bereits in Abschnitt 4.1 der Studie geschildert, können 131 

befragte Absolventen bzw. Studierende der Studienrichtung 

Wirtschaftswissenschaften, 51 der Studienrichtung Ingenieur-

wissenschaften und 19 der Studienrichtung Naturwissenschaf-

ten zugeordnet werden. So kann der hohe Anteil an Absolven-

ten, die sich nach ihrem Studium für eine Position im Bereich 

Personal (n=15) interessieren, wohl durch den hohen Anteil an 

Absolventen wirtschaftswissenschaftlicher Studiengänge 

(131 von 243 Befragte) erklärt werden. 
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Abbildung 27: Wunschposition/-funktion 

4.9 Besonders wichtige Eigenschaften von Arbeitgebern 

Betrachtet man die wichtigsten Kriterien, die Absolventen an 

die Wahl ihres künftigen Arbeitgebers anlegen, so haben (vgl. 

Abbildung 28) Work-/Life-Balance (Mittelwert = 4,25), abwechs-

lungsreiche Teamarbeit (Mittelwert = 4,19) und eine faire Ver-

gütung im Vergleich zu Kollegen (Mittelwert = 4,12) die höchste 

Priorität. Der Mittelwert ist stets das arithmetische Mittel über 

alle Nennungen zwischen 1 und 5 bezogen auf die jeweils un-
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tersuchte Eigenschaft.25 Weitere bedeutende Charakteristika 

von potentiellen Arbeitgebern sind eine positive finanzielle Si-

tuation des Unternehmens (Mittelwert = 4,10), gut strukturierte 

Planungsmethoden / Planungssysteme (Mittelwert = 4,01) so-

wie ein positives Image/guter Ruf des Unternehmens (Mittelwert 

= 4,00). 
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Abbildung 28: Wichtige Eigenschaften von Arbeitgebern 

Über die letzten Jahre hinweg ist deutlicher Wandel im Hinblick 

auf die Karrierevorstellungen der sogenannten Young Professi-

onals zu beobachten. Beispielsweise gewinnt das Thema Work-

Life-Balance zunehmend an Bedeutung und hat mittlerweile 

vielfach oberste Priorität. Darüber hinaus ist eine veränderte 

innere Einstellung zur Arbeit erkennbar. Absolventen streben 

als Arbeitnehmer nach selbstständiger Planung, Steuerung und 

                                            

25 Vgl. Sahner (2005), S. 14. 
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Überwachung der eigenen Tätigkeiten, mit anderen Worten: 

nach mehr Verantwortung.26  

                                            

26 Vgl. Brede, J.-M. (2008), S. 11. 
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5 Fazit 

Die vorliegende Studie bietet einen Überblick über die Anforde-

rungen, die mittelständische Unternehmen aktuell an Bewerber 

aus dem Bereich Controlling, Finance & Accounting formulie-

ren. Sie beleuchtet aber gleichermaßen die Ansprüche, die 

Hochschulabsolventen verschiedener Studiengänge an ihren 

künftigen Arbeitgeber stellen.  

Die dargestellten Ergebnisse beziehen sich auf Daten, die im 

Jahr 2010 im Rahmen einer Befragung auf der Absolventen-

messe akademika erhoben wurden. Die Untersuchung wurde in 

dieser Form bereits zum vierten Mal in Folge vom Deloitte Mit-

telstandsinstitut durchgeführt. Es handelt sich hierbei um ein 

Querschnittsdesign. Die Ergebnisse aus den Vorjahren sind in 

den Forschungsberichten ‚Empirische Studie zum Absolven-

tenverhalten 2007’‚ Empirische Studie zum Absolventenverhal-

ten 2008’ und ‚Empirische Studie zum Absolventenverhalten 

2009’ dargestellt. Darüber hinaus fasst das Absolventenbaro-

meter 2009 die Ergebnisse der drei verschiedenen Erhebungs-

zeitpunkte vergleichend zusammen. 

Die Ergebnisse der Erhebung spiegeln deutlich die verbesserte 

Arbeitsmarktsituation bedingt durch den raschen wirtschaftli-

chen Aufschwung nach der Finanz- und Wirtschaftskrise wi-

der27: Die befragten Aussteller hatten im Jahr 2010 doppelt so 

viele vakante Stellen im Bereich Controlling, Finance & Ac-

counting ausgeschrieben wie im Vorjahr. In diesem Zusam-

menhang werden allerdings seitens der Unternehmen auch 

vermehrt Schwierigkeiten bei der Besetzung der entsprechen-

den Stellen erwartet. 

Fachliche und persönliche Qualifikationen halten sich in der 

Beurteilung der Wichtigkeit die Waage, was im Vergleich zum 

Vorjahr auf eine gestiegene Bedeutung von persönlichen und 

                                            

27 Vgl. Zapf/Brehmer (2010), S.1. 



 

 

 

Absolventenverhalten  
2010 
 
Fazit Seite 43 

sozialen Kompetenzen für die Ausübung des Berufs hindeutet. 

Praktische Qualifikationen spielen nach wie vor eine eher un-

tergeordnete Rolle. Diese Entwicklung veranschaulicht sehr 

deutlich das erwachte Bewusstsein für sogenannte ‚weiche’ 

Faktoren und die Bedeutung des Person-Job-Fits. So wurde 

erkannt, dass neben einem fundierten Fachwissen vor allem 

Persönlichkeitsfaktoren und ausgeprägte soziale Fähigkeiten 

maßgeblich sind für eine erfolgreiche Stellenbesetzung28 sind. 

Auf Grundlage der geführten Gespräche mit Job-Interessenten 

zeigten sich die Aussteller mit der Absolventenmesse insge-

samt zufrieden. Betrachtet man die Ansprüche, die die Absol-

venten an die Unternehmen stellen, so sind hier lediglich mar-

ginale Veränderungen in den jeweiligen Unterkategorien zu be-

obachten, während die Haupttendenzen bestehen bleiben. So 

stellen nach wie vor kultur- und führungsbezogene Aspekte 

das wichtigste Entscheidungskriterium für das Bewerbungsver-

halten dar, wobei Elemente wie ‚abwechslungsreiche Teamar-

beit’, eine ‚gute Work/Life-Balance’ und ‚internationale Einsatz-

möglichkeiten’ eine herausgehobene Stellung einnehmen. Die 

vorhin erwähnte stärkere Beachtung von sozialen Faktoren 

durch die Arbeitgeber findet hier ihr Pendant auf der Absolven-

tenseite. Berufseinsteiger legen im Schnitt verstärkt Wert auf 

firmenkulturspezifische Aspekte. 

Daneben gewinnen auch monetäre Aspekte wieder stärker an 

Bedeutung. Zeigten sich die Absolventen noch 2009 etwas zu-

rückhaltender im Hinblick auf dieses Thema, stehen 2010 eine 

faire Bezahlung im Vergleich mit Kollegen und eine gute finan-

zielle Situation des Unternehmens wieder deutlicher im Vorder-

grund. Die optimistischen Prognosen für die deutsche Wirt-

schaft können hier als ausschlaggebender Faktor angenommen 

werden.  

Von mittlerer Bedeutung für die Absolventen sind Karriere-

Aspekte sowie Art und Standort des Unternehmens. Auch 

                                            

28 Vgl. Hossiep/Paschen (2003), S. 12. 
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die betriebswirtschaftlich-methodische Aufstellung des Un-

ternehmens nimmt eine nach geordnete Position ein. Diese As-

pekte scheinen den Absolventen im Durchschnitt zwar durch-

aus wichtig zu sein, reichen aber in ihrer Bedeutsamkeit nicht 

an kultur- und führungsbezogene, bzw. monetäre Gesichts-

punkte heran. Es steht daher zu vermuten, dass sie viel eher 

die Rolle von Hygienefaktoren einnehmen, jedoch nicht in ers-

ter Linie entscheidungskritische Kriterien sind.  

Ziel der Studie war es, einen querschnittsartigen Überblick über 

aktuelle Präferenzen auf dem Arbeitsmarkt aus Sicht der Ar-

beitgeber und aus Sicht der Hochschulabsolventen zu liefern. 

Die Untersuchung soll damit sowohl Impulse für weitere For-

schung geben, als auch der unternehmerischen Praxis wertvol-

le Hinweise für die Gewinnung von Talenten liefern. Gerade 

mit Blick auf den Mittelstand, wird dieses Thema in den kom-

menden Jahren sicher noch stärker an Bedeutung gewinnen.  
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