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Wie wird aus der schönsten Nebensache der
Welt das Geschäftsmodell Bundesliga? Wie lenkt
man einen Weltkonzern oder eine internationale
Hilfsorganisation? Braucht man unternehmeri-
sches Denken, wenn man eine Universität führt?
Das können Schüler zwischen 16 und 19 Jahren
beim bundesweiten Wettbewerb „Chef für 1 Tag“
herausfinden, der 2016 bereits zum 12. Mal statt-
findet. Sie lernen unternehmerisches Denken,
welche Herausforderungen aufTop-Manager war-
ten, welche Fähigkeiten sie selbst haben – und ob
Managementtalent in ihnen schlummert.

Die Aktion bringt die Chefs in die Schulen. Und
sie bringt die Schüler, die sich im Wettbewerb be-
sonders hervortun, in die Führungsetagen der Un-
ternehmen. Hier treten sie einen Tag lang in die
Fußstapfen der Vorstände und Geschäftsführer.
„Beide Seiten ziehen den größten Gewinn aus
dem Rollenwechsel, wenn die Schüler ernsthaft
eingebunden werden“, sagt Projektleiterin Susan-
ne Theisen-Canibol. „Ich war total fasziniert da-
von, was im Hintergrund alles abläuft, wie viele
Absprachen es gibt, welche Eventualitäten ge-
plant und Szenarien durchgespielt werden“, be-
richtet Corinna Beckers, 2015 Junior-Vorstand der
Santander Consumer Bank. Aber auch die Mana-
ger profitieren. „Ich fand sehr spannend, wie die
junge Generation auf unsereThemen schaut. Weil
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das etwas ist, das aus der eigenen Perspektive
schnell mal in Vergessenheit gerät. Das war für
mich sehr wertvoll“, erklärt Robert Hienz, CEO
von E.ON Energie Deutschland, der 2015 seinen
Posten dem Schüler Pablo Conrat Fuentes aus
Neubiberg überlassen hatte.

Bundesweiter Wettbewerb für Junior-Unternehmer − Manager überlassen Schülern ihre Posten
Die Besonderheit der Aktion

ist das Auswahlverfahren, mit
dem die Juniorchefs ermittelt
werden. Dazu unterzieht die
Personalberatung Odgers
Berndtson alle Teilnehmer ei-
nem Chef-Casting. Genau wie
bei der Besetzung von Spitzen-
positionen in Wirtschaft, Ver-
bänden und Organisationen
ermitteln die Spezialisten heu-
te schon vorhandene Manage-
mentpotenziale bei den 16- bis
20-Jährigen.

Von Schülern in die Karten
schauen lassen sich in diesem
Jahr die Spitzenmanager Mar-
tin Babilas (Altana), Kai Fried-
rich (Consorsbank), Ulrich Lei-
termann (Signal Iduna), Profes-
sor Ursula Nelles, (Universität
Münster), Kerstin Ney (Thys-

senkrupp ComponentsTechnology), Christian Sei-
fert (DFL Deutsche Fußball Liga), Thomas Stoff-
mehl (LR Health & Beauty) und Wilfried Vyslozil
(SOS Kinderdörfer weltweit).

Weitere Infos gibt es auch im Internet unter
www.chef1tag.de. − akz-o

Die erste Hürde ist geschafft.
Nach der erfolgreichen Bewer-
bung wartet das Vorstellungs-
gespräch. Dabei entscheidet
sich, ob jemand den neuen Job
oder den Ausbildungsplatz er-
hält. Gefragt sind ein souverä-
nes Auftreten und kompetente
Antworten auf die Fragen nach
Lebenslauf, Motivation und
Karriereziele. Nicht jedem Be-
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werber ist rhetorische Begabung in die Wiege gelegt
und nicht selten verkauft sich ein potenzieller neuer
Mitarbeiter unter Wert. Doch ein gutes Abschneiden
im Vorstellungsgespräch lässt sich trainieren. Denn
die Fragen, die Personalchefs stellen, sind häufig

dieselben. Und auch die Körpersprache kann oft
mitentscheidend sein. Für alle, die nicht unvorberei-
tet in ein Vorstellungsgespräch gehen wollen, hat
der Stark-Verlag ein umfassendes Trainingsheft her-
ausgebracht. Darin widmen sich die Autoren unter
anderem Frage-Antwort-Techniken und den einzel-
nen Schritten eines Gesprächsablaufs, führen die
hundert häufigsten Fragen auf und erklären, wie man
Peinlichkeiten gekonnt umschifft oder welche Klei-
dung angemessen ist. Praxisbeispiele und Lerntests
machen das Buch zum nützlichen Ratgeber − und
zwar nicht nur für Berufseinsteiger. − efi

Hesse/Schrader, „Training Vorstellungsgespräch“,
134 Seiten mit CD-Rom, 17,95 Euro, Stark-Verlag,
ISBN 978-3-86668-973-2.

Assessment-Center (AC) zählen heute zu den
Standard-Instrumenten der Personalauswahl – zu-
mindest in Großunternehmen. „Denn in ihnen kann
man einer Vielzahl von Bewerbern objektiver als in
Einzelinterviews gegenübertreten“, schwärmt zum
Beispiel Bernadette Imkamp, Leiterin Personalbe-
treuung und -marketing bei der Schwäbisch-Hall-
Unternehmensgruppe. Entsprechend breit setzt die
Bausparkasse solcheTreffen ein: von der Azubi-Aus-
wahl bis zur Auswahl der Teilnehmer für die Füh-
rungskräfte-Entwicklungsprogramme.

Damit agiert Schwäbisch Hall laut Harald Müller,
Leiter Trainee-Programme beim Frankfurter Bil-
dungsdienstleister Provadis, eher gegen den Trend:
„In der Regel kommen Assessment-Center primär
zum Einsatz, wenn es um die Auswahl hochqualifi-
zierter Bewerber geht.“ Etwa, wenn Unternehmen
Trainees auswählen. Dann werden die heißen Kan-
didaten zu einem AC eingeladen.

Übereinstimmend betonen die befragten Unter-
nehmen: Wer zum AC eingeladen wird, ist bereits
ein heißer Stellenkandidat. Ein Beispiel für das Vor-
gehen ist die Allianz Deutschland. Der Versiche-
rungskonzern nutzt AC, um „aus den Top-Bewer-
bern“ für sein Trainee- und Vorstandsassistenten-
Programm „die für unser Unternehmen passendsten
herauszufiltern“, erklärt Personalreferentin Maike
Unger. Das heißt: Wer eine AC-Einladung erhält,
dessen Lebenslauf und Bewerbungsunterlagen er-
füllen bereits die Anforderungen der Allianz.

Heutzutage dauern die AC kürzer als noch vor ein
paar Jahren, meist einen Tag. Auch ihr Design hat
sich geändert: Klassische Tests wie die Postkorb-
Übung − bei der die Kandidaten einen vollen Korb
mit vielen dringlichen Aufgaben bekommen und
nacheinander abarbeiten sollen − spielen immer
seltener eine Rolle. Die modernen AC seien „dyna-
mischer“; zudem branchenspezifischer und stärker
auf das Unternehmen bezogen, so der Personalaus-
wahl und -diagnostikexperte Dr. Albrecht Müller-
schön. Dabei wird versucht, betriebliche Prozesse
und Herausforderungen realitätsnah abzubilden.
Außerdem sind in sie, laut Maike Unger, mehr Rol-

So läuft ein Assessment-Center ab

lenspiele integriert. Anhand ihres Verlaufs wollen
sich die Beobachter ein Urteil über die soziale und
emotionale Intelligenz der Kandidaten bilden.
Denn, dass sie fachlich die Voraussetzungen für die
vakante Position erfüllen, daran bestehen bei den
Kandidaten der engeren Auswahl kaum noch Zwei-
fel.Anders sieht es bei der Frage aus: Haben sie auch
das Potenzial, um Führungskräfte zu werden?

Wer eine Einladung zum Assessment Center be-
kommt, kann sich heutzutage nur begrenzt darauf
vorbereiten. Häufig sind die Aufgaben immer wie-
der andere − umso wichtiger ist es deshalb, zu wis-
sen, wie man generell auf andere wirkt, sagt Svenja
Hofert, Karriereberaterin aus Hamburg. „Viele ken-
nen ihre blinden Flecken nicht.“ Sie empfiehlt, sich
im Idealfall schon im Studium immer wieder Feed-
back von anderen einzuholen. So könne man etwa
den Professor fragen, wie man im Seminar herüber-
kommt. Freunde oder Familie geben einem in dieser
Frage oft kein hilfreiches Feedback, da sie einen zu
gut kennen.

Außerdem sollte man eine Selbstpräsentation für
das AC vorbereiten. „Das gehört fast jedes Mal da-
zu“, sagt Hofert. Häufig wird man gebeten, sich in
einer bestimmen Zeitdauer vorzustellen: Oft wer-
den eine Minute, fünf oder zehn Minuten vom Per-
sonaler vorgegeben.Viele sind souveräner, wenn sie
im Vorfeld Selbstpräsentationen für alle drei Zeit-
dauern vorbereitet haben.

Üblich ist außerdem häufig, dass es ein Fallbei-
spiel gibt. Teilnehmer müssen hier eine Fragestel-
lung aus der Branche innerhalb einer bestimmten
Zeit lösen. Hier ist wichtig zu wissen: Am Ende gibt
es in der Regel kein richtiges oder falsches Ergebnis,
den Personalern kommt es vielmehr auf einen logi-
schen und strukturierten Lösungsweg an.

Um sich besser auf dasAC vorbereiten zu können,
sollten Bewerber übrigens nach der Einladung auf
jeden Fall noch einmal beim Personaler anrufen und
sich erkundigen, welche Aufgaben auf einen zu-
kommen. Häufig rückt er dann ein paar Informatio-
nen heraus. − red/dpa

Wer eingeladen wird, hat gute Chancen auf den Job − Blinde Flecken kennen

Zu dominant oder freundlich? Viele Bewerber wissen nicht, wie sie auf andere wirken und haben so oft Nach-
teile. Dabei zählt bei Auswahlverfahren oft eine gelungene Selbstpräsentation. − Foto: Christian Klose/dpa


