
 

 

 

 

 

 

Sehr geehrter Personalentscheider, 

die erste Personalstudie Publ ic Af fairs liegt  vor und dank der regen 

Teilnahme an der zugrundeliegenden Umfrage, kšnnen wir Ihnen heute 

einige int eressante Erkenntnisse fŸr das Jahr 2005 prŠsent iert en. Wir 

danken Ihnen herzlich fŸr Ihr Engagement , falls Sie an der 

anoymisiert en Befragung teilgenommen haben. Es wŸrde uns freuen,  

wenn unsere Studie nun Ihnen als Orient ierunghilfe fŸr 

Personalauswahl,  -entwicklung und -ent lohnung dient .   

Die vorliegende Auswertung ist  in der Schri f t enreihe DIPApers des 

Deutschen Inst it ut es fŸr Public Affairs erschienen und steht  fŸr Sie auch 

auf  der Seit e www.dipa-berlin.org/ wissen/ dipapers zum Download 

bereit .  

FŸr RŸckf ragen stehe ich Ihnen gerne persšnlich zur VerfŸgung. 

Mit  den besten WŸnschen fŸr ein erfolgreiches Jahr 2006 

 

- Busch-Janser - 
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Personal ist  einer der wesent lichen Erfolgsfaktoren j edes Unternehmens.  Die 

Public Af fairs-Branche hat  erst  in  den let zten Jahren begonnen sich mit  Personalf ragen 

zu beschŠf t igen und damit  ein gewisses Professionalisierungsniveau erreicht . Dies kann 

aber bisher nur ein Anfang sein,  denn wicht ige Fragen sind noch ungeklŠrt .    

FŸr einen Berufseinst ieg gibt  es immer noch keine einheit liche Ausbildung oder einen 

anerkannten Berufsabschluss. Ein erster Schri t t  auf dem Weg zu einer systemat ischen 

Ausbi ldung wurde durch den ersten MBA-Studiengang Public Affairs gegangen. Unklar-

heit  herrscht  j edoch immer noch Ÿber die Anforderungen,  die an Bewerber gestell t  

werde. Auch die potent iel l Interessiert en haben oft  nur eine wage Vorstellung, welche 

Aussichten der Berufszweig bietet  und welche Karrierechancen sich eršffnen.  

Die vorliegende empirische Erhebung mšchte dazu beit ragen das Berufsfeld systema-

t isch zu erschlie§en und einige der Fragen zu beantworten. Die Ergebnisse der Untersu-

chung sollen den Branchenmitgliedern als Orient ierung fŸr Personalauswahl,  -

entwicklung und -ent lohnung dienen. Die ãPersonalstudie Public Affairs 2005Ò wurde 

durchgefŸhrt  von Busch-Janser Personalmanagement  in Kooperat ion mit  poli-c e.V.  Ð 

gemeinnŸtziger Verein zur Fšrderung der Polit ischen Kommunikat ion Ð und erscheint  in 

diesem Jahr erstmals.   

Die Erhebung fand schri f t lich stat t  und basiert  auf einem Fragebogen mit  23 Fragekate-

gorien.  Der Fragebogen wurde in variierter Form im Erhebungszeit raum von Oktober bis 

November 2005 an drei verschiedene Gruppen verschickt : Befragt  wurden 79 Berliner  

Beratungsgesellschaft en, 100 WirtschaftsverbŠnde und 81 UnternehmensreprŠsentan-

zen. Ingesamt haben 93 Befragte an der Umfrage teilgenommen. ErgŠnzend wurden im 

Vorfeld und im Nachgang der Erhebung 31 Experten-Interviews mit  GeschŠf tsfŸhrern 

und Personalentscheidern der Referenzgruppe gefŸhrt . 

Die Ergebnisse der Untersuchung werden entsprechend der verschiedenen Befragungs-

gruppen differenziert  dargestell t .  Die RŸcklaufquote war bei den Beratungsgesel lschaf-

ten am besten und lag bei 55,7 Prozent . Von den VerbŠnden beteiligt en sich 41 Prozent  

an der Umfrage, wŠhrend bei den UnternehmensreprŠsentanzen aufgrund des geringen 

Feedbacks auf eine Auswertung des empirischen Materials verzichtet  werden muss. 
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1.  Beratungsgesellschaften 

Die Grundgesamtheit  in der Gruppe ãBeratungsgesel lschaft enÒ umfasste 79 Ÿberwie-

gend in Berlin ansŠssige Agenturen, Kommunikat ionsdienst leist er und Unternehmensbe-

ratungen mit  einem Schwerpunkt  auf Public Af fairs.  Da aufgrund der uneinheit lichen 

Verwendung des Begrif fs ãPublic AffairsÒ eine Einteilung schwierig ist ,  wurde der Beg-

rif f  relat iv weit  gefasst . Neben Dienst leist ern fŸr Lobbying und Public Policy wurde der  

Fragebogen auch an Unternehmen versandt , die Ÿberwiegend Kommunikat ion im polit i-

schen Raum anbieten (bspw.  Regierungs-PR). Die Grundgesamtheit  beansprucht  nicht  

das Merkmal der VollstŠndigkeit ,  da es t rotz entsprechender Recherchen nicht  mšglich 

ist  alle Unternehmen zu erfassen, die potent iel l die Untersuchungskrit erien erfŸl len 

kšnnten.  In die St ichprobe aufgenommen wurden deshalb in erster Linie etabliert e und 

bekanntere Unternehmen. Nicht  berŸcksicht igt  werden konnten Unternehmen, die bis-

her nicht  in Erscheinung get reten sind, da sie sehr klein und unbekannt  oder erst  neu in 

den Markt  einget reten sind. 

Um die Aussage der Umfrage bessere auswerten zu kšnnen, dif ferenziert  der Fragenka-

talog bei Beratungsgesellschaft en zwischen inhabergefŸhrten Unternehmen und Netz-

werkagenturen, die von einem Partnernet zwerk gefŸhrt  oder deren Anteile an der Bšr-

se gehandelt  werden. 

Im Erhebungszeit raum beteiligten sich 39 inhabergefŸhrte Beratungsgesellschaft en und 

5 Netzwerkagenturen. Insgesamt nahmen 44 von 79 Beratungsgesellschaft en an der Be-

fragung teil .  Die verhŠlt nismŠ§ig hohe RŸcklaufquote von 55,7 Prozent  lŠsst  darauf  

schlie§en, dass unter den Beratungsgesellschaft en ein hohes Interesse an dem Thema 

Personal besteht  und eine wissenschaf t liche Aufarbeit ung unterstŸtzt  wird. 

Der erste Fragenblock beschŠf t igt e sich mit  der Infrast ruktur im Bereich Personal. Hier 

gaben 9 der 44 Beratungsgesel lschaf ten an, dass sie eine eigene Personalabteilung un-

terhalt en. Differenziert  man diese Aussage nach Agenturgrš§e bestŠt igt  sich die An-

nahme, dass grš§ere Agenturen Ð insbesondere Netzwerkagenturen,  die in der Regel  

mehr Mitarbeiter beschŠf t igen Ð Ÿber eine spezialisierte Abteilung verfŸgen.  So gaben 

80 Prozent  der Netzwerkagenturen (n=4), aber nur 13 Prozent  der inhabergefŸhrten Be-

ratungsgesel lschaf ten (n=5) gaben an eine eigene Personalabtei lung zu haben. Auch die 

Mitarbeit erzahl in den Personalabtei lungen steht  im VerhŠlt nis zur Agenturgrš§e, so 

dass auch hier die Netzwerkagenturen eine besser ausgebaute Infrast ruktur aufweisen:  

3 der 5 inhabergefŸhrten Beratungsgesel lschaf ten beschŠft igen in ihrer Personalabtei-

lung eine Person, eine zwei Personen und eine vier Personen (60%, 20%, 20%). Bei den 
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Anzahl der durchschnittlich beschŠftigten Mitarbeiter

10,45

12,50

15,20

2004 2005 Prognose 2006

Netzwerkagenturen umfasst  die Personalabteilung 2 mal 2 Personen, 1 mal 3 sowie 1 

mal 6 (50%, 25%, 25%).   

EinschrŠnkend wurde in den ExpertengesprŠchen darauf hingewiesen, dass Verwal-

tungsst rukturen hŠufig zent ralisiert  sind. Dies fŸhrt  dazu, dass Personalauswahl und -

verwalt ung hŠufig der Zent rale Ÿberlassen werden, deren Sitz in der Regel nicht  in Ber-

lin ist .  

1.1.  Interner Aufbau 

Beratungsunternehmen beschŠf t igt en im Jahr 2005 durchschnit t lich 12,5 Mitarbeit er.  

Dies bedeutet  einen Zuwachs von 2,05 Mitarbeit er gegenŸber dem Vorj ahr (¯  2004:  

10,45 Mitarbeiter). Ein Abschwung dieser Entwicklung ist  fŸr das Jahr 2006 nicht  zu er-

warten,  da die Unternehmen angeben, dass sie durchschnit t lich weit ere 2,7 Mitarbeit er  

einstellen wollen. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Im Einzelnen bedeutet  diese opt imist ische Prognose:  53 Prozent  (n=9) gehen von einer  

Steigerung des Personalbestandes aus, 47 Prozent  (n=8) erwarten keine VerŠnderung 

und kein Beratungsunternehmen plant  eine Verringerung. 

Befragt  nach dem Geschlechterproporz, werden interessante Verwerfungen deut lich: 26 

Prozent  aller Beratungsgesel lschaf ten (n=7) geben an, dass bei ihnen mehr als 75 Pro-

zent  Frauen beschŠf t igt  sind.  37 Prozent  (n=10) haben zwischen 50 und 75 Prozent  

weibliche Mitarbeiter angestel lt .  Weit ere 30 Prozent  (n=9) beschŠf t igen zwischen 50 

und 75 Prozent  MŠnner, wŠhrend lediglich 7 Prozent  (n=2) mehr als 75 Prozent  mŠnnli-

che Teammitglieder haben.   
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Beratungsgesellschaften beschŠftigen É  (in %)

É  MŠnner; 7

É  MŠnner; 30

É  Frauen; 26

É  Frauen; 37

É  deutlich Ÿberwiegend
(>75%) É

É  Ÿberwiegend 
(50-75%) É

Zeitliche Auslastung der Mitarbeiter (in %)

11

36

52

0

41

59

0

67

33

Unterauslastung Optimale Ausl. †berauslastung

2004

2005

Prognose 2006

 

 

 

 

 

 

 

Bet rachtet  man die Netzwerkagenturen isoliert ,  zeigt  sich zwar der gleiche Trend, j e-

doch weniger drast isch: so gibt  kein Unternehmen an, deut lich Ÿberwiegend MŠnner 

oder Frauen zu beschŠf t igen.  Al lerdings not ieren 4 von 5 Agenturen (80%),  dass zwi-

schen 50 und 75 Prozent  ihrer BeschŠf t igt en weiblich sind. 

1.2.  Auslastung 

Die Entwicklung der Mitarbeit erzahlen steht  natŸrlich in Zusammenhang  mit  einer ent -

sprechenden GeschŠftsentwicklung: Befragt  nach der Arbeitsauslastung im Jahr 2005 

gaben 59 Prozent  der Beratungsgesel lschaf t en (n=26) eine †berauslastung der Mitarbei-

ter an, 41 Prozent  (n=18) gehen von einer opt imalen Auslastung aus und kein Unter-

nehmen sieht  sich vor einer Unterauslastung.   

Im Vergleich zum Vorj ahr hat  die Beanspruchung der Mitarbeit er weit er zugenomme:  

FŸr 2004 gingen 52 Prozent  (n=23) von einer †berauslastung aus, 36 Prozent  (n=16) von 

einer opt imalen Auslastung und 11 Prozent  (n=5) von einer Unterauslastung.  

Die Prognose fŸr das Jahr 2006 zeigt , dass durch die angest rebte Aufstockung des Per-

sonals geziel t  die †berbelastung abgebaut  werden soll:  Nur noch 33 Prozent  (n=14) ge-

hen hier von einer †berauslastung aus und 67 Prozent  (n=29) von einer opt imalen Aus-

lastung. 
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1.3.  HonorarsŠtze und GehŠlt er 

In den vorab gefŸhrten Interviews t raten deut liche Unterschiede in der Bezeichnung 

und St ruktur der Karrierestufen auf:  Die meisten Beratungsgesellschaf ten bieten Hoch-

schulabsolventen zum Einst ieg ein Volontariat  oder Traineeship an, wobei auffŠl lig ist ,  

dass die Personalveranwort lichen die Begrif fe regelmŠ§ig fŸr austauschbar halt en. Nur 

bei wenigen ist  mit  dem Begrif f  Traineeship ein Training-on-the-Job ohne begleit ende 

Weiterbildung gemeint  und wird unter dem Begri f f  Volontariat  ein durch Weit erbil-

dungsma§nahmen unterstŸt ztes HeranfŸhren an eine Beraterposit ion verstanden. Auch 

bezŸglich der Dauer der j eweiligen Ma§nahme gibt  es erhebliche Unterschiede. So er-

folgt  bei manchen Agenturen die Hochstufung zum Junior-Berater berei ts nach einer  

Probezeit  von 3 Monaten, bei anderen Agenturen dauert  das Volontariat  grundsŠtzlich 

18 Monate. Der VolontŠr oder Trainee arbeitet  in der Regel einem (Junior-)Berater zu,  

recherchiert  fŸr KundenprŠsentat ionen und Konzept ionen, organisiert  Events, erstell t  

Pressemit t eilungen und bet reibt  Monitoring. In einigen Unternehmen hat  er bereits ers-

ten Kundenkontakt  in enger Abst immung mit  seinem Vorgeset zten.   

Bei der Entgelt regelung gibt  es auf den Karrierestufen unterschiedliche Modelle. FŸr ein 

Volontariat  oder Traineeship erfolgt  die Honorarfest legung in 30 von 43 FŠllen (70%) 

Ÿber ein Festgehalt .  Dieses liegt  bei 41 Prozent  aller Beratungsgesel lschaf t en (n=18) 

zwischen 1.200 und 1.500 Euro monat lich brut t o und bei 34 Prozent  (n=15) zwischen 

1.500 und 1.800 Euro. An den Polen sind 16 Prozent  (n=7) berei t  die erbrachten Leit un-

gen mit  mehr als 1.800 Euro zu ent lohnen, wŠhrend am anderen Ende 9 Prozent  (n=4) 

weniger als 1.200 Euro Gehalt  bezahlen.   

Das Spekt rum der Einst iegsgehŠlt er (wie auch der Ÿbrigen GehŠlter) in der Branche ist  

sehr bereit  gefŠchert  und belegt  die Entwicklungsdynamik.  Der niedrigste, ermit t el t e 

Wert  bei Einst iegsgehŠlt ern ist  800 Euro monat lich brut to und erreicht  damit  weniger  

als die HŠlft e des ãTop-Gehalt esÒ von 2.100 Euro. 
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Gehaltsniveau VolontŠre/Trainee (in %)

9

41

27

11

7

5

!  34

!  16

bis 1.200 zw. 1.200 und 1.500 zw. 1.500 und 1.800 Ÿber 1.800

InhabergefŸhrte Unternehmen Netzwerkagenturen

 

 

 

 

 

 

Differenziert  man bei den Einst iegsgehŠltern zwischen Netzwerkagenturen und inhaber-

gefŸhrten Beratungsgesel lschaf t en, sind die Gehaltserwartungen bei ersteren deut lich 

gŸnst iger: 3 von 5 (60%) zahlen hier zwischen 1.500 Euro und 1.800 Euro und die rest li-

chen 2 (40%) sogar Ÿber 1.800 Euro. Das hšhere Gehaltsniveau kann vermut lich darauf  

zurŸckgefŸhrt  werden, dass bei grš§eren Beratungsgesellschaft en auch die den Kunden 

in Rechnung gestel lt en HonorarsŠtze deut lich hšher ausfal len als bei kleineren  

Agenturen.   

Die uneinheit liche Nomenklatur set zt  sich bei manchen Beratungsgesellschaft en auch in 

den hšheren Karrierestufen fort :  †berwiegend kommt nach Abschluss des Volontaria-

tes/ Traineeships der Tit el Junior-Berater und nach 2 bis 3 weiteren Jahren der Tit el Be-

rater. Bei manchen Beratungsgesel lschaf ten steigt  man aber auch als Consultant  ein 

und wird dann zum Junior Associate und schlie§lich zum Senior Associate befšrdert . Ei-

nige Unternehmen kennen au§erdem Ð oft  Funkt ions-bezogene - Posit ionen wie Team-

leit er/ Grouphead, Key Account  Manager/ Senior Account  Supervisor, Analyst  oder Re-

search Manager. 

Junior-Berater bet reiben oft  schon eigenstŠndiges Projektmanagement  im Rahmen von 

Teilproj ekten, haben Kundenkontakt  und werden in die st rategische Kundenentwicklung 

sowie in die Neukundengewinnung einbezogen (Ergebnis der HintergrundgesprŠche).  

Junior-Berater werden in der einen HŠlft e der Beratungsgesellschaft en mit  einem Fest -

gehalt  und der anderen mit  einem Gehalt  auf Verhandlungsbasis ent lohnt  (j eweils 50%, 

n=22). In 17 von 44 Beratungsgesel lschaf ten (39%) verdient  ein Junior-Berater zwischen 

30.000 und 35.000 Euro j Šhrlich brut to. Jeweils 27 Prozent  (n=12) zahlen zwischen 

25.000 und 30.000 Euro bzw. unter 25.000 Euro. 7 Prozent  der Befragten (n=3) zahlen 

ein Gehalt  von Ÿber 35.000 Euro. 

Berater bekommen in 86 Prozent  der FŠlle (n=36) ein Gehalt  auf Verhandlungsbasis.  

Dieses liegt  in 44 Prozent  der FŠlle (n=19) zwischen 35.000 und 45.000 Euro j Šhrlich 

brut t o, j eweils 23 Prozent  (n=10) der Beratungsunternehmen zahlen zwischen 30.000 

und 35.000 Euro bzw. Ÿber 45.000 Euro. 9 Prozent  der Berater (n=4) werden allerdings 

auch mit  weniger als 30.000 Euro ent lohnt . 
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Gehaltsniveau Junior und Berater (in %)

27 27

39

79

23 23

44

bis 25.000 zw. 25.000 und
30.000

zw. 30.000 und
35.000

zw. 35.000 und
45.000

Ÿber 45.000

Junior-Berater Berater

 

 

 

 

 

 

 

Student ische Hil fskrŠft e verdienen in 44 Prozent  der Beratungsunternehmen (n=19) 

mehr als 15 Euro die Stunde brut to. Jeweils 28 Prozent  (n=12) zahlen unter 10 Euro 

bzw.  zwischen 10 und 15 Euro. 

Freie Mitarbeit er kšnnen bei 63 Prozent  der Beratungsunternehmen (n=24) mit  mehr als 

20 Euro die Stunde brut to rechnen. Bei 29 Prozent  (n= 11) liegt  das Entgelt  nicht  we-

sent lich hšher als bei st udent ischen Mitarbeit ern (zwischen 15 und 20 Euro) und 8 Pro-

zent  (n=3) sehen hier keinen Unterschied und bezahlen zwischen 10 und 15 Euro pro 

Stunde. 

Prakt ikanten erhalt en in 26 von 44 Beratungsunternehmen (59%) eine Aufwandsent -

schŠdigung zwischen 200 und 400 Euro monat lich. 23 Prozent  (n=10) zahlen durch-

schnit t lich weniger als 200 Euro und 18 Prozent  (n=8) zahlen mehr als 400 Euro. 

Bei der Gehaltsentwicklung ist  eine Steigerung zu beobachten: Von 2004 auf 2005 sind 

die GehŠlt er in 77 Prozent  der Beratungsgesel lschaf ten (n=34) gest iegen, bei den rest li -

chen 23 Prozent  (n=10) sind sie auf gleichem Niveau geblieben. FŸr 2006 wird Šhnliches 

erwartet : 57 Prozent  der Befragten (n=25) gehen von einer Steigerung aus, 43 Prozent  

(n=19) erwarten ein gleich bleibendes Niveau. 

Vergleicht  man diese GehŠlt er mit  denen in verwandten Dienst leistungsbereichen, so 

fŠllt  das Urteil zwiespŠlt ig aus: Public Relat ions-Beratungsgesellschaf ten zahlen nach 

der ãHonorarumfrage 2005Ò der Deutschen Public Relat ions Gesel lschaf t  im Schnit t  et -

was niedrigere GehŠlter: Hier bekommt ein VolontŠr monat lich 1248 Euro, ein Trainee 

j Šhrlich 14.302 Euro, ein Junior-Berater 25.852 Euro und ein Senior-Berater 47.508 Euro 

(j eweils Mit t elwert / brut to). Lediglich Prakt ikanten schneiden mit  durchschnit t lich 447 

Euro pro Monat  besser ab.  

Stellt  man allerdings einen Vergleich mit  den klassischen Unternehmensberatungen an,  

die sich auf Organisat ions-, St rategie- und Managementberatung spezialisiert  haben,  

klaff t  zwischen den GehŠlt ern eine gro§e LŸcke zuungunsten der PA-

Beratungsgesellschaft en: Nach einer Untersuchung der VergŸtungsberatung Personal-
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markt  fŸr den FAZ hochschulanzeiger (Ausgabe 77 vom MŠrz 2005) erhalten Hochschul-

absolventen zum Einst ieg durchschnit t lich j Šhrlich 49.876 Euro brut to (Senior-Berater  

80.630 ! , Partner 155.713 ! ). Gerade die hŠufig von PA-Unternehmen gewŠhlt en Be-

zeichnungen ãBeratungsgesellschaftÒ oder ãStrategieberatungÒ fŸhren Bewerber oft  auf  

eine falsche FŠhrte und verlocken sie zu deut lich Ÿberzogenen Gehaltsforderungen. 

Ein direkter Zusammenhang lŠsst  sich zwischen der Entwicklung der GehŠlt er und der  

HonorarsŠtze beobachten. Bei den HonorarsŠtzen zeichnet  sich ebenfalls eine wesent li-

che Steigerung ab,  die im vergangenen Jahr allerdings noch nicht  ganz so deut lich zu 

erkennen war: Von 2004 auf 2005 sind die HonorarsŠtze in 52 Prozent  der FŠlle (n=23) 

gest iegen,  in 43 Prozent  (n=19) gleich geblieben und lediglich in 2 von 44 Agenturen 

(5%) gesunken. FŸr 2006 gehen einmŸt ige 67 Prozent  (n=29) von einer Steigerung aus 

und 33 Prozent  (n=14) von gleich bleibenden HonorarsŠtzen. 

1.4.  Einstiegsvoraussetzungen 

Die Vorausset zungen, die ein Bewerber fŸr einen Einst ieg im Bereich Public Affairs mit -

bringen muss, sind vergleichsweise eindeut ig: FŸr 67 Prozent  der Beratungsgesellschaf-

ten (n=29) ist  ein abgeschlossenes Hochschulstudium unbedingt  erforderlich und fŸr 33 

Prozent  (n=14) zumindest  wŸnschenswert . Eine Promotion hingegen halt en nur 24 Pro-

zent  (n=10) fŸr wŸnschenswert  und 71 Prozent  (n=29) fŸr nicht  erforderlich. Int eressan-

terweise ist  ein Doktort i tel bei 2 von 41 Beratungsgesellschaft en (5%) sogar ausdrŸck-

lich unerwŸnscht . In HintergrundgesprŠchen haben einige Personalentscheider den Be-

darf nach speziellen Public Af fairs-Weiterbildungsma§nahmen geŠu§ert .  Die Quali tŠt  

der bisher angebotenen Kurse lasse teilweise sehr zu wŸnschen Ÿbrig. 

Bevorzugt  werden prakt ische Erfahrungen: 72 Prozent  (n=31) der Befragten halten meh-

rere Prakt ika fŸr unbedingt  erforderlich, 23 Prozent  (n=10) fŸr wŸnschenswert  und le-

diglich 5 Prozent  (n=2) fŸr nicht  erforderlich. Eine Berufsausbildung ist  fŸr 17 Prozent  

(n=6) unbedingt  erforderlich, fŸr 31 Prozent  (n=11) wŸnschenswert , fŸr 41 Prozent  

(n=14) nicht  erforderlich. 11 Prozent  (n=4) der Arbeit geber geben an, dass ein vorheri-

ge Berufsausbildung unerwŸnscht  ist .  Viele der int erviewten Personalentscheider raten 

aber noch aus einem weiteren Grund zu einem Prakt ikum: Oft  bekommen Hochschulab-

solventen durch ein Prakt ikum den ãFu§ in der TŸreÒ und bekommen nicht  selt en bei 

plšt zlichen Vakanzen eine Chance. Neben einem Prakt ikum in einer Beratungsgesel l-

schaft en wird vor al lem ein Prakt ikum im Bundestag empfohlen. Auch eine im Wahl-

kampf  erworbene Kampagnen-Erfahrung kann zum Einst ieg hil freich sein.   

Ein j ournalist isches Volontariat  ist  fŸr kein gefragtes Unternehmen unbedingt  erforder-

lich. Generell hŠlt  gut  die HŠlft e der Beratungsunternehmen eine Journalistenausbil-
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Erforderliche oder zumindest wŸnschenswerte Qualifikationen
(in Gewichtung gegeneinander)

Promotion

Hochschulstudium

Berufs-Ausbildung

Journalistisches 
Volontariat

Praktika

dung fŸr eine willkommene Zusat zqualif ikat ion (wŸnschenswert : 58% und n=19), wŠh-

rend die andere HŠlft e (nicht  erforderlich: 42 Prozent  und n=14) sie fŸr verzichtbar  

hŠlt .  

AuffŠl lig ist ,  dass die AnsprŸche der Netzwerkagenturen deut lich hšher sind als die der  

inhabergefŸhrten Beratungsgesellschaft en: Bei al len Netzwerkagenturen ist  ein Einst ieg 

ohne Hochschulabschluss und ohne Prakt ika grundsŠtzlich nicht  mšglich und fŸr 40 Pro-

zent  (n=2) ist  eine Promot ion wŸnschenswert . 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

FŸr die Mehrheit  der Beratungsgesellschaft en ist  das Studienfach ein relevantes Aus-

wahlkri terium: 9 Prozent  (n=4) halt en es fŸr sehr wicht ig und 57 Prozent  (n=25) fŸr 

wicht ig. FŸr 34 Prozent  (n=15) ist  das Fach wenig wicht ig, aber keines der bef ragten 

Unternehmen hŠlt  es fŸr unwicht ig. Auf der Ranglist e der beliebtesten FŠcher st eht  Po-

lit ikwissenschaf ten ganz oben (46% sehr wicht ig, 40% wicht ig, 14% weniger wicht ig;  

n=16, n=14, n=5). Direkt  danach folgen Kommunikat ionswissenschaf ten (23% sehr wich-

t ig, 26% wicht ig, 51% weniger wicht ig ; n=8, n=9, n=18), Wirtschaftswissenschaf ten (9% 

sehr wicht ig, 66% wicht ig, 24% weniger wicht ig, 3% unwicht ig ; n=3, n=23, n=8, n=1),  

Medienwissenschaf t en (8% sehr wicht ig, 52% wicht ig, 40% weniger wicht ig ; n=2, n=13,  

n=10) und Jura (12% sehr wicht ig, 32% wicht ig, 44% weniger wicht ig, 12% unwicht ig ;  

n=4, n=11, n=15, n=4). Eine Gruppe von 6 Agenturen (17%) wŸnscht  sich t hemenbezo-

gene Kompetenz und hŠlt  QuereinsteigerfŠcher wie bspw. Naturwissenschaft en fŸr sehr 

wicht ig und steht  damit  der Mehrheit  von 56% (n=20) gegenŸber, die diese FŠcher fŸr  

weniger wicht ig halt en (11% wicht ig,  14% unwicht ig;  n=4, n=5).  Einige der int erviewten 

Personalentscheider wŸnschen sich au§erdem einen akademischen Abschluss, der spe-

ziell auf Public Af fairs vorbereiten. Dem ãMBA Public Af fairsÒ des Deutschen Inst it uts 

fŸr Public Affairs rŠumen die Befragten dabei grundsŠtzlich ein hohes Potent ial ein,  
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Sehr wichtige und wichtige StudienfŠcher

Jura

Kommunikation

PolitikMedien

Wirtschaft

Quereinsteiger

wobei zwei angeben, mit  einem endgŸlt igen Urteil abwarten zu wollen, bis sich die ers-

ten Absolventen am Markt  beweisen konnten. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Bei den fachlichen Fert igkeiten sind poli t ische Erfahrungen fŸr 72 Prozent  der Bera-

tungsgesel lschaf ten (n=26) unbedingt  erforderlich, fŸr 22 Prozent  (n=8) sind sie wŸn-

schenswert  und fŸr 6 Prozent  (n=2) nicht  erforderlich. Berufserfahrung in der Beratung 

sind fŸr 40 Prozent  (n=14) unbedingt  erforderlich, fŸr 54 Prozent  (n=19) sind sie wŸn-

schenswert  und fŸr 6 Prozent  (n=2) nicht  erforderlich. Als Ÿberwiegend wicht ig werden 

auch Erfahrungen aus der Market ing- und Werbebranche eingeschŠtzt : Zwar stufen nur  

23 Prozent  der Befragten (n=8) diese als unbedingt  erforderlich ein, aber fŸr 49 Prozent  

(n=17) sind sie zumindest  wŸnschenswert  (23% nicht  erforderlich, 6% unerwŸnscht ; n=8,  

n=2). Mit  gro§em Abstand, aber dennoch Ÿberwiegend als wŸnschenswert  eingeordnet ,  

folgen j ournalist ische Erfahrung (9% unbedingt  erforderlich, 62% wŸnschenswert , 29% 

nicht  erforderlich; n=3, n=22, n=10) und Unternehmenserfahrungen (26% unbedingt  er-

forderlich, 34% wŸnschenswert , 40% nicht  erforderlich; n=9, n=12, n=14). Ausnahmslos 

alle Beratungsgesellschaft en halt en Sprachkenntnisse und EDV-Kenntnisse fŸr wŸn-

schenswert  oder sogar unbedingt  erforderlich (Sprachkenntnisse: 37% unbedingt  erfor-

derlich, 63% wŸnschenswert ; n=18, n=15. EDV: 46% unbedingt  erforderlich, 54% wŸn-

schenswert ;  n=16, n=19). 

Bei den besonders geschŠtzten persšnlichen Kompetenzen liegen Belastbarkeit  und 

TeamfŠhigkeit  ganz vorn (beide Nennungen: 82% unbedingt  erforderlich; n=28), gefolgt  

von Einsat zbereitschaft  (69% ;  n=24) und FlexibilitŠt  (63%; n=22),  den viert en Plat z t ei-

len sich Verantwortungsbewusstsein und SelbstŠndigkeit  (beide Nennungen: 57% ;  

n=20), wŠhrend BegeisterungsfŠhigkeit  mit  39 Prozent  (n=14) und Organisat ionstalent  

mit  23 Prozent  (n=8) die let zten PlŠt ze belegen. Auch wenn die Reihenfolge der ge-
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Personalkompetenz (in %)

61

20

18

73

16

11

GeschŠftsfŸhrer

Teamleiter

Personalverantwortlicher

Leitung des VorstellungsgesprŠchs EndgŸltige Personalentscheidung

wŸnschten Kompetenzen der Netzwerkagenturen die Gleiche ist , so scheinen auch hier  

wieder die Anforderungen hšher zu sein, da sowohl Belastbarkeit  und TeamfŠhigkeit  zu 

100 Prozent  (n=5) als unbedingt  erforderlich eingeschŠtzt  werden. 

In den HintergrundgesprŠchen gaben viele Personalentscheider an, dass die Annahme 

ein ãdickes AdressbuchÒ und ãbelastbare KontakteÒ seien eine Einstellungs-

Voraussetzung, nicht  (mehr) zut reffe. ãSerišse Kontakt freudigkeitÒ seien aber schon 

gewŸnscht . 

Die Frage nach der Bedeutung best immter Krit erien fŸr den Arbeitgeber in einem Be-

werbungsgesprŠch fŸhrte zu folgendem Ergebnis: Auf Plat z 1 landet  sprachlicher St i l  

(66% sehr wicht ig; n=23), auf Plat z 2 folgt  sicheres Auf t reten (58% sehr wicht ig; n=21),  

gefolgt  von angemessener Kleidung (54% sehr wicht ig;  n=19), einem festen HŠndedruck 

(39% sehr wicht ig; n=13), Verhandlungsgeschick (37% sehr wicht ig; n=13), angenehmem 

St immklang (31% sehr wicht ig; n=11),  Blickkontakt  (28% sehr wicht ig; n=10) und einer 

zugewandten Kšrperhaltung (26% sehr wicht ig;  n=9). 

1.5.  Bewerbungsverfahren 

Das Bewerbungsverfahren umfasst  die Abschnit t e Ausschreibung, Bewerbung und Aus-

wahl. In der Regel fŸhrt  der GeschŠftsfŸhrer des Beratungsunternehmens das Vorstel-

lungsgesprŠch mit  dem Bewerber (61%, n=27), da dieser auch in 74 Prozent  der FŠlle 

(n=28) die endgŸlt ige Personalentscheidung t rif f t .  Nur in wenigen FŠllen wird die Aus-

wahl an den Teamleit er (16% n=6) delegiert , der aber bei einem fŸnf t el der befragten 

Unternehmen die VorstellungsgesprŠche leit et  (n=9). In 18 Prozent  der Beratungsgesell-

schaft en (n=8) wird das Vorstel lungsgesprŠch durch einen zent ralen Personalverant -

wort lichen gefŸhrt , der aber nur in 11 Prozent  der FŠlle (n=4) die endgŸlt ige Entschei-

dung t rif f t .  
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Bewerbungsverfahren
(in Gewichtung gegeneinander)

AC

GesprŠch

Probe-
arbeit

Bevorzugte Bewerbungsarten 
(in %)

Online

Post
Mail

Die Befragung ergab,  dass die moderne Form der Bewerbung per E-Mail inzwischen die 

ãaltmodischeÒ per Post  bei der Beliebtheit  Ÿberholt  hat : 50 Prozent  der Befragten 

(n=20) bevorzugen demnach die digitale Bewerbungsmappe vor der ausgedruckten Ver-

sion (35%; n=14). Noch wenig genutzt  werden (zu 15%; n=6) Online-

Bewerbungsverfahren, bei denen die Arbeitgeber die Bewerberdaten auf einer Websit e 

abfragen kšnnen.  Die PrŠferenz fŸr elekt ronische Bewerbungen ist  wahrscheinlich auch 

auf die Menge der eingehenden Bewerbungen zurŸckzufŸhren. In den Hintergrundge-

sprŠchen hat  eine Vielzahl der Personalverantwort lichen und GeschŠf tsfŸhrer auf die 

Unmengen an Bewerbungen hingewiesen, die nach Schalt ung einer Stellenanzeige bei  

Ihnen eingehen (meist  Ÿber 200 Bewerbungen). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Bei den Auswahlverfahren zur Suche nach geeigneten Mitarbeit ern vert rauen die meis-

ten Beratungsgesellschaft en auf das klassische Vorstel lungsgesprŠch. Dieses wird von 86 

Prozent  der Befragten (n=38) zur Auswahl genut zt .  30 Prozent  (n=13) bi t t en Bewerber 

zur Probearbeit  und 5 Prozent  (n=2) t esten FŠhigkeiten im Assessment  Center (Mehr-

fachnennungen waren bei diesem Punkt  mšglich).   

Zur Besetzung freier Vakanzen wird Ÿberwiegend auf  interne Netzwerke zurŸckgegrif-

fen (41%; n=15). Geeignete Kandidaten werden ebenfal ls direkt  angesprochen (35%; 

n=13) oder Posit ionen in Online-Stel lenmŠrkten gepostet  (30%; n=11) sowie Stellenan-

zeigen geschalt et  (24%; n=9) (Mehrfachnennungen waren bei diesem Punkt  mšglich). 

Auf professionelle Beratung durch Personalberater haben bisher erst  14 Prozent  der Be-

ratungsgesel lschaf ten (n=4) zurŸckgegri f fen Ð  86 Prozent  (n=24) haben bisher keinerlei  

Erfahrungen mit  Personalberatern gesammelt . 

In den HintergrundgesprŠchen gaben die meisten Personalentscheider an, dass hŠufig 

nicht  das Problem sei, Bewerbungen zu erhalt en, sondern die Auswahl zu koordinieren.  
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Gerade kleinere Unternehmen stellen 150 Bewerbungen auf eine Stelle vor ernsthaft e 

Probleme. 

2.  VerbŠnde 

Neben den Beratungsgesel lschaf t en wurden 100 bundesweit  agierende Wirtschaf ts-

VerbŠnde per Brief zu ihrem Personalmanagement  befragt , darunter Interessengemein-

schaft en, Arbeitgeber- und BerufsverbŠnde. 41 Angeschriebene haben an der Studie 

teilgenommen.  Die RŸcklaufquote bet rŠgt  damit  41 Prozent . 

Aufgrund der verschiedenen Ausrichtungen und Organisat ionsst rukturen aller Wirt -

schaftsverbŠnde in Deutschland ist  die Grundgesamtheit  sehr heterogen, so dass es 

auch fŸr die Erhebungsgruppe schwer ist , al lgemein gŸlt ige SchlŸsse zu ziehen. Unter  

den 41 VerbŠnden, die an der Studie tei lgenommen haben, sind sowohl DachverbŠnde 

mit  zahlenmŠ§ig wenig Mitgliedern und einem relat iv gro§em Personalbestand,  als auch 

reine MitgliederverbŠnde, die dafŸr nur wenige Mitarbeiter selbst  beschŠft igen. Auch 

der zur VerfŸgung stehende Etat  weicht  t eilweise erheblich ab. Eine sinnvolle Differen-

zierung in kleine, mit t lere und gro§e VerbŠnde (j eweils nach Etat , Mitglieder- und Mit -

arbeit erzahl) wŠre aufgrund der relat iv geringen Grš§e der St ichprobe ebenfalls nicht  

hilf reich. Aufgrund der HintergrundgesprŠche lassen sich dennoch einige Entwicklungen 

nachzeichnen,  die im Folgenden ausgefŸhrt  werden. 

2.1.  Interner Aufbau 

Insgesamt haben 25 von 41 Befragten (61%) eine Vert retung in Berlin wŠhrend die rest -

lichen 16 (39%) auf  das gesamte Bundesgebiet  vert eil t  sind. 11 der 41 VerbŠnde (27%) 

unterhalt en eine eigene Personalabteilung. In diesen Abteilungen sind bei 6 VerbŠnden 

(55%) 1 bis 3 Personen angestellt .  4 VerbŠnde (36%) beschŠf t igen dort  3 bis 5 Mitarbei-

ter und nur ein Verband (9%) beschŠf t igt  mehr als 7 Mitarbeit er in seiner Personalabtei-

lung.   

Durchschnit t lich sind in j edem Verband 11,27 Mitarbeit er angestell t .  GegenŸber dem 

Vorj ahr ist  die durchschnit t liche Mitarbeit erzahl der bef ragten VerbŠnde minimal um 

0,16 Mitarbeit er gest iegen (¯  2004: 11,09 Mitarbeit er). Dieser leichte Personalanst ieg 

wird sich als Trend in den Erwartungen im kommenden Jahr nicht  weit er fortset zen. Es 

wird im Gegenteil  ein leichter RŸckgang erwartet . In der Prognose wird hierbei mit  

durchschnit t lich 10,00 Mitarbeit ern gerechnet . Nur 28 Prozent  (n=3) gehen von einer  

Steigerung des Personalbestandes aus, wŠhrend 36 Prozent  keine VerŠnderung erwarten 

und ebenso viele mit  einer Verringerung der Mitarbeit erzahl rechnen (beide: n=4). 
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VerbŠnde beschŠftigen É  (in %)
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Auch bei den VerbŠnden ist  die nach Geschlecht  dif ferenziert e Bet rachtung der Perso-

nalst ruktur int eressant : 6 Prozent  aller VerbŠnde (n=1) geben an, dass bei ihnen mehr 

als 75 Prozent  Frauen beschŠf t igt  sind; bei 13 Prozent  (n=2) arbeiten zwischen 50 und 

75 Prozent  Frauen. Dem stehen 81 Prozent  der VerbŠnde (n=13) gegenŸber, die zwi-

schen 50 und 75 Prozent  MŠnner beschŠf t igen. Al lerdings gibt  es keinen Verband, der 

75 bis 100 Prozent  MŠnner eingestell t  hat . Die Bevorzugung eines Geschlechtes, die 

auch bei den Beratungsgesellschaf ten sichtbar wurde,  ist  hier ins Gegenteil verkehrt  zu 

beobachten. 

Einen noch detai lreicheren Einblick die Personalst rukturen von VerbŠnden ermšglicht  

die Kienbaum VergŸtungsstudie ãFŸhrungskrŠft e in VerbŠndenÒ: Diese Erhebung ergab,  

dass lediglich 20 Prozent  der Verbands-FŸhrungskrŠft e weiblich sind. Auf der Referen-

ten-/ Abteilungsleit erebene arbeiten 25 Prozent  Frauen, auf der GeschŠftsfŸhrerebene 

(2. Ebene) 12 Prozent  und auf der HauptgeschŠftsfŸhrerebene 11 Prozent . Die Studie 

machte au§erdem deut lich,  dass Frauen zwischen 16 und 30 Prozent  weniger Gehalt  

bekommen als mŠnnliche FŸhrungskrŠf t e in vergleichbarer Posit ion. Das Gehaltsdefizi t  

kšnnte darauf zurŸckgefŸhrt  werden, dass Frauen eher in kleineren VerbŠnden tŠt ig 

sind oder ein niedrigeres Lebensalt er und damit  weniger Berufserfahrung aufweisen. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 
 
 
 

 
 

BJP PERSONALDEPESCHE I 2006 Ð PERSONALSTUDIE PUBLIC AFFAIRS 2005 Ð SEITE 16 

Zeitliche Auslastung der Mitarbeiter (in %)
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2.2.  Auslastung 

Die zu erwartende Reduzierung des Personalbestandes kann im Al lgemeinen nicht  auf  

eine mangelnde zeit liche Auslastung der Mitarbeit er zurŸckgefŸhrt  werden: 47 Prozent  

der VerbŠnde (n=28) geben an, dass ihre Mitarbeiter zei t lich Ÿberlastet  seien und wei-

tere 47 Prozent  (n=28) denken, dass eine opt imale Auslastung vorliege. Immerhin 6 

Prozent  (n=3) gehen j edoch davon aus,  dass ihre Mitarbeit er nicht  ausgelastet  seien. Im 

Vergleich zum Vorj ahr hat  sich im Jahr 2005 die Sit uat ion der †berbelastung der Mitar-

beit er stark zugespitzt , denn im RŸckblick auf  2004 verzeichnen nur 14 Prozent  der  

VerbŠnde (n=6) eine †berauslastung, wŠhrend 77 Prozent  (n=33) von einer opt imalen 

Auslastung und 9 Prozent  (n=4) von einer Unterauslastung ausgehen. FŸr 2006 zeichnet  

sich keine Entspannung ab: 47 Prozent  der befragten VerbŠnde (n=28) erwarten eine 

weit ere †berauslastung und nur 46 Prozent  (n=27) hoffen auf  eine opt imale Auslastung,  

wŠhrend weit erhin 7 Prozent  (n=4) eine Unterauslastung erwarten. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

2.3.  HonorarsŠtze und GehŠlt er 

Die Honorarfest legung erfolgt  bei 36 Prozent  der VerbŠnde (n=16) Ÿber ein Festgehalt ,  

bei 41 Prozent  (n=18) ist  das Gehalt  frei verhandelbar. In 23 Prozent  der FŠlle (n=10) 

sind die VergŸtungsst rukturen aufgrund recht licher Rahmenbedingungen von den Ent -

gelt regularien und dem Gehaltsniveau des šf fent lichen Dienstes geprŠgt . 

Das Gehaltsniveau fŸr Einsteiger liegt  bei 34 Prozent  der befragten VerbŠnde (n=11) 

zwischen 25.000 und 30.000 Euro j Šhrlich brut t o. 44 Prozent  (n=14) zahlen zwischen 

30.000 und 35.000 Euro. Die Ausrei§er nach oben (Bezahlung Ÿber 35.000 Euro) und 

nach unten (Bezahlung unter 25.000 Euro) sind mit  9 Prozent  (n=3) bzw. 13 Prozent  

(n=4) vergleichbar gering. 
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Gehaltsniveau (in %)
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Einsteiger nach 5 Jahren Zugehšrigkeit Abteilungsleiter

Mitarbeit er mit  einer Bet riebszugehšrigkeit  bis zu 5 Jahren erhalten zu 88 Prozent  

(n=28) eine Ent lohnung von Ÿber 35.000 Euro j Šhrlich brut to. Jeweils 6 Prozent  der 

VerbŠnde (n=2) zahlen GehŠlt er von unter 30.000 Euro bzw.  zwischen 30.000 und 

35.000 Euro.  

Abteilungslei t er bekommen in 77 Prozent  der FŠl le (n=23) ein Gehaltszahlung, die Ÿber 

55.000 Euro j Šhrlich brut to liegt . 17 Prozent  der Befragten (n=5) bezahlen ihren Mitar-

beit ern zwischen 45.000 und 50.000 Euro im Jahr und in zwei FŠllen (7%) werden 35.000 

und 45.000 Euro ausgezahlt .  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Zum besseren Einordnung ist  ein Blick auf die Kienbaum VergŸtungsstudie ãFŸhrungs-

krŠft e in VerbŠnden 2005Ò sinnvoll:  Diese stel lt  eine gro§e St reuung der GehŠlt er fest ,  

die mit  den Hierarchiestufen deut lich zunimmt . Die Bandbreit e der monetŠren Gesamt -

bezŸge reicht  von ca. 20.000 bis 275.000 Euro j Šhrlich brut to. Ein Referats- und Abtei-

lungsleit er verdient  demnach durchschnit t lich 67.000 Euro, ein GeschŠf tsfŸhrer (2. E-

bene) 90.000 Euro und ein HauptgeschŠftsfŸhrer 106.000 Euro. 

Befragt  nach dem Verdienst  von student ischen Hil fskrŠft e gaben 32 Prozent  der 41 Ver-

bŠnde (n=8) an, dass sie mehr als 15 Euro pro Stunde brut to bezahlen. 68 Prozent  der  

student ischen Mitarbeit er verdienen zwischen 10 und 15 Euro (n=17). Kein Verband 

zahlt  weniger als 10 Euro. 

Freie Mitarbeit er erhalt en bei 44 Prozent  der VerbŠnde (n=7) eine Šhnliche VergŸtung 

wie HilfskrŠft e. Hier werden zwischen 10 und 15 Euro brut to pro Stunde bezahlt .  38 

Prozent  (n=6) honorieren die Mitarbeit  mit  mehr als 20 Euro, wŠhrend 19 Prozent  (n=3) 

zwischen 10 und 15 Euro zahlen. 
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Prakt ikanten erhalt en in 74 Prozent  der FŠlle (n=20) ein Gehalt  von mehr als 400 Euro 

monat lich brut to, wŠhrend 26 Prozent  der Befragten (n=7) zwischen 200 und 400 Euro 

zahlen. 

Die Gehaltsentwicklung zwischen 2004 auf 2005 war durchaus posit iv: In 55 Prozent  der 

FŠlle (n=22) sind die GehŠlter gest iegen, bei 43 Prozent  (n=17) sind sie auf gleichem Ni-

veau geblieben und nur 3 Prozent  der VerbŠnde (n=1) verzeichnen eine Senkung. Die 

Prognose fŸr das Jahr 2006 sieht  weniger ŸberschwŠnglich aus: Nur 33 Prozent  der be-

fragten VerbŠnde (n=13) gehen von einer weiteren Gehaltssteigerung aus, wŠhrend 8 

Prozent  (n=3) sogar eine Senkung befŸrchten. Doch immerhin 60 Prozent  (n=24) erwar-

ten ein gleich bleibendes Niveau. 

Die Entwicklung des Etats st eht  in direktem Zusammenhang mit  der Gehaltsentwick-

lung. Hier lŠsst  sich fŸr 2005 ein durchwachsenes Bild nachzeichnen, welches die Vor-

gaben aus dem Vorj ahr fortset zt : Von 2004 auf 2005 sind die Etats in 38 Prozent  der  

FŠlle (n=15) gesunken, in 40 Prozent  (n=16) gleich geblieben und nur in 23 Prozent  

(n=9) gest iegen. FŸr 2006 gehen nur 33 Prozent  der VerbŠnde (n=13) von einer Steige-

rung aus, wŠhrend 23 Prozent  (n=9) einer Etatsenkung entgegenblicken. Bei immerhin 

45 Prozent  (n=18) wird der Etat  j edoch auf gleichem Niveau bleiben. 

2.4.  Einstiegsvoraussetzungen 

Die Vorausset zungen bezŸglich des Bildungsniveaus der Bewerber sind eindeut ig: FŸr 86 

Prozent  der VerbŠnde (n=30) ist  ein abgeschlossenes Hochschulstudium unbedingt  er-

forderlich und fŸr die rest lichen 14 Prozent  (n=14) zumindest  wŸnschenswert . Auch ei-

ne Promot ion ist  in 91 Prozent  der FŠlle (n=30) wŸnschenswert  und nur 9 Prozent  (n=3) 

halt en diese fŸr nicht  erforderlich.   

Int eressant  ist ,  dass Prakt ika keinen gro§en Einf luss auf die Einst iegsmšglichkeit en bei  

VerbŠnden zu haben scheinen: Nur 24 Prozent  der VerbŠnde (n=8) halt en diese Art  der  

Praxiserfahrung fŸr wŸnschenswert , wŠhrend sie fŸr 76 Prozent  (n=25) nicht  erforder-

lich ist . Auch ein j ournalist isches Volontariat  spiel t  nur eine geringe Rolle bei der Aus-

wahl der Kandidaten: 88 Prozent  der VerbŠnde (n=28) halten diese Zusat zqualif ikat ion 

fŸr nicht  erforderlich und nur 12 Prozent  (n=4) fŸr wŸnschenswert .   

Im Gegensat z dazu halt en 9 Prozent  der VerbŠnde (n=3) eine Berufsausbi ldung als un-

bedingt  erforderlich und 66 Prozent  (n=21) zumindest  fŸr wŸnschenswert .  
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Erforderliche oder zumindest wŸnschenswerte Qualifikationen
(in Gewichtung gegeneinander)

Promotion

Hochschulstudium

Berufs-Ausbildung

Journalistisches 
Volontariat

Praktika

Sehr wichtige und wichtige StudienfŠcher
(in Gewichtung gegeneinander)

Jura

Kommunikation

Politik
Medien

Wirtschaft

Quereinsteiger

 

 

 

 

 

 

FŸr die Mehrheit  der befragten VerbŠnde ist  die Studienrichtung ein wicht iges Auswahl-

kriterium: 35 Prozent  (n=12) halt en sie fŸr sehr wicht ig, 56 Prozent  (n=19) fŸr wicht ig,  

nur 9 Prozent  (n=3) fŸr wenig wicht ig und kein Verband fŸr unwicht ig. Die WŸnsche 

bzgl. der FŠcher sind brei t  gest reut  und selbst  die eindeut igen Favorit en einiger Ver-

bŠnde werden von Anderen als eher unwicht ig erachtet . Aufgrund der viel fŠlt igen Inte-

ressenschwerpunkte der befragten VerbŠnde entsteht  ein sehr heterogenes Bild,  in 

welchem kein wirklich bevorzugtes Fach auszumachen ist , wie folgende Ranglist e ver-

deut licht : Jura (56% sehr wicht ig, 32% wicht ig, 12% unwicht ig; n=23, n=13, n=5), Wirt -

schaftswissenschaft en (18% sehr wicht ig, 54% wicht ig, 14% weniger wicht ig, 14% un-

wicht ig; n=5, n=15,  n=4,  n=4), Polit ikwissenschaft en (24% sehr wicht ig, 24% wicht ig,  

36% weniger wicht ig, 16% unwicht ig; n=9, n=9, n=13, n=6), Kommunikat ionswissenschaf-

ten (14% sehr wicht ig, 29% wicht ig, 43% weniger wicht ig, 14% unwicht ig; n=6, n=12,  

n=18, n=6), Medien (15% sehr wicht ig, 15% wicht ig, 41% weniger wicht ig, 29% unwicht ig;  

n=5, n=5, n=14, n=10) und QuereinsteigerfŠcher wie bspw. Naturwissenschaft en (13% 

sehr wicht ig,  28% wicht ig, 28% weniger wicht ig,  31% unwicht ig; n=4, n=9,  n=9, n=10). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

In der Rubrik ãfachliche Fert igkeit enÒ sind Unternehmenserfahrungen fŸr 40 Prozent  

der VerbŠnde (n=10) unbedingt  erforderlich,  fŸr 36 Prozent  (n=9) sind sie wŸnschens-
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wert  und fŸr 12 Prozent  (n=3) nicht  erforderlich (12% unerwŸnscht ;  n=3). Poli t ische Er-

fahrungen halt en 24 Prozent  (n=12) fŸr unbedingt  erforderlich, 53 Prozent  (n=27) fŸr  

wŸnschenswert  und 12 Prozent  (n=6) fŸr nicht  erforderlich (12% unerwŸnscht ; n=6). Als 

Ÿberwiegend wŸnschenswert  wird zudem Berufserfahrung im Beratungsbereich einge-

schŠtzt : Zwar halten nur 12 Prozent  (n=5) eine TŠt igkeit  im Beratungssektor fŸr unbe-

dingt  erforderlich, aber fŸr 79 Prozent  (n=33) ist  diese zumindest  wŸnschenswert  (10% 

nicht  erforderlich; (n=4). Journalist ische Erfahrungen folgen in der Beliebtheitsskala 

mit  gro§em Abstand, obwohl sie fŸr 42 Prozent  (n=19) wŸnschenswert  (51% nicht  erfor-

derlich, 7% unerwŸnscht ; n=23, n=3) sind. Erfahrungen aus dem Werbe- und Market ing-

bereich werden nicht  als obligatorisch fŸr einen Arbeitseinst ieg in einen Verband ange-

sehen (17% unbedingt  erforderlich, 21% wŸnschenswert , 52% nicht  erforderlich, 10% un-

erwŸnscht ; n=7,  n=9,  n=22, n=4) und auch Sprachkenntnisse sind nicht  ausnahmslos ei-

ne Voraussetzung, denn nur 13 Prozent  (n=5) halten sie fŸr unbedingt  erforderlich und 

39 Prozent  (n=15) fŸr wŸnschenswert . DemgegenŸber stehen 39 Prozent  der VerbŠnde 

(n=15), fŸr die Sprachkenntnisse nicht  erforderlich sind, 8 Prozent  (n=3) st ufen sie so-

gar als unerwŸnscht  ein. Dies mag darauf zurŸckzufŸhren sein, dass Ÿberwiegend rein 

deutsche VerbŠnde befragt  wurden, die den internat ionalen bzw. europŠischen Bereich 

den j eweiligen Dachorganisat ionen Ÿbert ragen haben.  Bei den EDV-Kenntnissen sind die 

Anforderungen eindeut iger: 23 Prozent  der befragten VerbŠnde (n=9) halt en sie fŸr un-

bedingt  erforderlich und 59 Prozent  (n=23) fŸr wŸnschenswert  (8% nicht  erforderlich,  

10% unerwŸnscht ;  n=3, n=4). 

Bei den besonders geschŠtzten persšnlichen Kompetenzen liegen Verantwortungsbe-

wusstsein (74% unbedingt  erforderlich; n=26) und Einsatzbereitschaft  (72%; n=23) ganz 

vorn, gefolgt  von FlexibilitŠt  (67%; n=14) und SelbstŠndigkeit  (58%; n=14). Etwas abge-

schlagen folgt  TeamfŠhigkeit  mit  52 Prozent  (n=15), wobei hier zu bemerken ist , dass 

17 Prozent  der VerbŠnde (n=5) TeamfŠhigkeit  als nicht  erforderlich erachten. Weiterhin 

legen einige Wert  auf  Organisat ionstalent  (28%; n=9),  Belastbarkeit  (25%; n=9) und Be-

geisterungsfŠhigkeit  (16%; n=5). 

Bei der Frage nach den wicht igsten Krit erien wŠhrend eines BewerbungsgesprŠchs sind 

ebenfalls keine klaren Favorit en zu erkennen. So entstand folgende Reihenfolge, an de-

ren Spit ze der sprachliche St il  mit  Nennung ãwicht igÒ fŸr 86 Prozent  der befragten Ver-

bŠnde (n=30) st eht  (14% sehr wicht ig, n=5). Auch Blickkontakt  ist  ein sehr wicht iges Kri-

terium mit  35 Prozent  (n=12) und zu 56 Prozent  (n=19) wicht ig, dicht  gefolgt  vom siche-

ren Auf t reten (32% sehr wicht ig, 61% wicht ig, 8% wenig wicht ig, n=12, n=23, n=3). Mit  

72 Prozent  (n=23) ist  den Verantwort lichen auch eine zugewandte Kšrperhaltung wich-

t ig (9% sehr wicht ig, 19% wenig wicht ig; n=3, n=6), Verhandlungsgeschick ist  67 Prozent  
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Personalkompetenz (in %)

61

27

12

77

23

0

GeschŠftsfŸhrer

Abteilungsleiter

Personalverantwortlicher

Leitung des VorstellungsgesprŠchs EndgŸltige Personalentscheidung

Bewerbungsverfahren
(in Gewichtung gegeneinander)

ACProbe-
arbeit

GesprŠch

Bevorzugte Bewerbungsarten 
(in %)

Online

Post

Mail

(n=26) (3% sehr wicht ig, 31% wenig wicht ig; n=1, n=12) wicht ig. Im VerhŠlt nis weniger 

wicht ig ist  eine angemessene Kleidung (3% sehr wicht ig, 60% wicht ig,  31% wenig wich-

t ig, 3% unwicht ig; n=1, n=24, n=14, n=1) und ein angenehmer St immklang (5% sehr 

wicht ig, 59% wicht ig, 35% weniger wicht ig;  n=2,  n=22, n=13). 

2.5.  Bewerbungsverfahren 

Bei 61 Prozent  der VerbŠnde (n=20) wird das VorstellungsgesprŠch vom GeschŠftsfŸhrer  

gefŸhrt , der auch in 77 Prozent  der FŠlle (n=20) die endgŸlt ige Personalentscheidung 

t rif f t .  Diese ist  nur in 23 Prozent  der FŠlle dem Abteilungslei t er (n=6) Ÿberlassen,  der 

27 Prozent  (n=9) der VorstellungsgesprŠche leit et . Bei 12 Prozent  der FŠl le (n=4) wird 

das VorstellungsgesprŠch durch einen zent ralen Personalverantwort lichen gefŸhrt , der  

aber in keinem Fall  die endgŸlt ige Entscheidung t rif f t .  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Da die befragten VerbŠnde angegeben, dass bis zu 500 Bewerbungen nach Schalt ung ei-

ner Stellenanzeige bei ihnen eingehen, ist  es erstaunl ich, dass sie zu 90 Prozent  (n=36) 

die Papierbewerbung der digitalen per E-Mail (7%; n=3) vorziehen.  Noch wenig genutzt  

(zu 3%; n=1) werden Online-Bewerbungsverfahren.    
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Bei den Auswahlverfahren vert rauen die meisten VerbŠnde wie auch die Beratungsge-

sellschaft en auf das klassische VorstellungsgesprŠch. Dieses wird von 84 Prozent  der Be-

fragten (n=38) zur Bewerberauswahl genutzt . 7 Prozent  (n=3) wŸnschen Probearbeit  

und 9 Prozent  (n=4) set zen auf  das Assessment  Center.  

Zur Beset zung von freien Vakanzen wird zum gro§en Teil auf die internen Netzwerke 

zurŸckgegrif fen (32%, n=16).  Jedoch werden geeignete Kandidaten auch direkt  ange-

sprochen, Ÿber Stellenanzeigen akquiriert  (beide Kategorien 28%; n=14) oder Posit ionen 

in Online-StellenmŠrkten gepostet  (12%; n=6). 

Auf professionelle Beratung durch Personalberater hat  bisher ein Drit t el der VerbŠnde 

zurŸckgegrif fen (34%, n=11), wŠhrend 66 Prozent  (n=21) bisher keine Erfahrungen mit  

Personalberatern gesammelt  haben. 

3.  UnternehmensreprŠsentanzen 

FŸr den Bereich UnternehmensreprŠsentanzen kann leider keine, den anderen Berei-

chen entsprechende Auswertung vorgenommen werden, da die RŸcksendequote des 

Fragebogens zu gering war. Die geringe Teilnahme ist  wohl zum einen auf die geringe 

Grš§e der Abteilungen zurŸckzufŸhren, die zur Folge hat , dass die fŸr al le drei Berei-

che paral lel abgefragten Themenkomplexe hier nicht  die nšt ige Relevanz entwickeln.  

Zum anderen zeigen sich einige Abteilungen šffent lichkeitsscheu oder sind einem Kon-

zernkodex unterworfen, der ãj egliche Teilnahme an Umfragen untersagt .Ò Dennoch wa-

ren einige Lobbyisten bereit ,  in HintergrundgesprŠchen Auskunft  Ÿber Ihre Personalpoli -

t ik zu geben. 

Die mit  einer ReprŠsentanz vert retenen Gro§- und Mit t elstŠndischen Unternehmen be-

schŠft igen in Berlin zwischen 2 und 10 Mitarbeit er, von denen nicht  sel ten die HŠlft e im 

Sekretariat  tŠt ig ist .  Die mit  Lobbying bet rauten Abteilungen haben hŠufig die Bezeich-

nungen Government  Affairs,  Government  Relat ions, Public Affairs, Poli t ikberatung, Re-

gierungskontakte oder schlicht  VerbindungsbŸro Berlin. Sie sind oft  als Stabsstel len un-

ter dem Unternehmensvorstand bzw. der GeschŠf tsfŸhrung aufgehŠngt , wobei sich ein 

zunehmender Trend zur Eingliederung in die Bereiche …ffent lichkeitsarbeit  und Kom-

munikat ion feststellen lŠsst . Oft  ist  das Lobbying in zwei Bereiche gegliedert : Die als 

Legislat iv- oder auch Gesetzgebungs-Lobbying bezeichnete Einflussnahme auf den 

Gesetzgebungsprozess auf der einen Seit e und auf der anderen das Contract -Lobbying,  

welches zur Beschaf fung von šf fent lichen Auf t rŠgen und zur poli t ischen Flankierung von 

ExportgeschŠften dient . Let zteres gewinnt  in vielen Unternehmen an Bedeutung, da 

hier ein Mehrwert  solcher Abteilungen in Zahlen sichtbar gemacht  werden kann. 
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Die Mitarbeiter werden Ÿberwiegend aus zwei Gruppen rekrut iert :  Zum einen wird bei 

der Stellenbesetzung auf erfahrene und verdiente Mitarbeit er des Unternehmens zu-

rŸckgegri f fen. Diese sind so genannte Product - und Company-Believer und bringen das 

notwendige Fachwissen und einen gewissen Stallgeruch mit , um die Vorstellungen des 

Konzerns gegenŸber der Polit ik glaubhaf t  vert reten zu kšnnen.  Zum anderen werden 

ehemalige Polit iker oder polit ikerfahrene Profis als ãTŸršffnerÒ angestell t ,  die die not -

wenigen Kontakte und das Wissen um polit ische Denk- und Verhaltensweisen mitbrin-

gen. 

Nach einer Erhebung des Fachmagazins Poli t ik&Kommunikat ion sind 86 Prozent  der 

Lobbyisten mŠnnlich (P&K Ausgabe 03, S. 16). Allerdings zeichnet  sich eine deut liche 

Tendenz zugunsten weiblichen Lobbyisten ab.  

Die Hauptstadt reprŠsentanten verdienen j e nach Grš§e des Mut t erkonzerns zwischen 

90.000 und 400.000 Euro (p&k Ausgabe 14,  S.  18). 

Wenn eine Lobby-Abteilung Ÿberhaupt  NachwuchskrŠf te beschŠft igt , dann werden diese 

Stellen in der Regel int ern beset zt . Die Bezahlung fŸr Einsteiger ist  vergleichbar mit  der  

in einer PR-Abteilung des j eweiligen Unternehmens.  Nach Gehaltsanalysen der Hambur-

ger VergŸtungsberatung PersonalMarkt  ist  in einem Unternehmen mit  bis zu 500 Mitar-

beit ern mit  einem j Šhrlichen Brut t o-Gehalt  in Hšhe von durchschnit t lich 38.200 Euro zu 

rechnen - in gro§en Unternehmen mit  mehr als 500 Mitarbeit ern sind es durchschnit t -

lich 46.800 Euro. 

4.  Fazit  

Die Personalstudie Public Af fairs 2005 spiegelt  den Opt imismus einer Branche, die sich 

rasant  entwickelt .  Profit ieren konnten von dem stet ig steigenden Bedarf an polit ischer 

Beratung insbesondere Beratungsunternehmen. Diese ziehen 2005 auch erste Konse-

quenzen aus der  konstant  hohen Arbeitsbelastung fŸr ihre Mitarbeit er und erweitern 

ihren Personalbestand voraussicht lich auch im Jahr 2006. Stagnat ion im Bereich der  

Personalentwicklung ist  hingegen bei den VerbŠnden zu verzeichnen, da diese aufgrund 

ihrer langj Šhrigen Inst it ut ionalisierung keiner entsprechenden Dynamik unterworfen 

sind. Hier ist  der Personalbestand in Hinblick auf die Arbeitsbelastung bereits auf ho-

hem Niveau, so dass auch im Jahr 2006 keine signif ikanten VerŠnderungen zu erwarten 

sind. Im abgef ragten Zeit raum 2004-2006 erwarten die Beratungsunternehmen einen 

Zuwachs von 45 Prozent  auf durchschnit t lich 15,2 Mitarbeit er, wŠhrend der Personal-

bestand der VerbŠnde leicht  (um 10 %) auf durchschnit t lich 10 Mitarbeiter zurŸckgeht .  
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Ein unterwartetes Ergebnis der Personalstudie ist  die deut lich unterschiedliche Ge-

schlechterprŠferenz der verschieden Beratungsbereiche. WŠhrend 81 Prozent  der Ver-

bŠnde angeben Ÿberwiegend MŠnner zu beschŠf t igen,  bevorzugen 63 Prozent  der Bera-

tungsgesel lschaf ten Frauen. Unterschiedliche PrioritŠten gibt  es auch bei den persšnli-

chen Eigenschaf ten von Bewerbern: WŠhrend bei Beratungsgesellschaft en besonders 

Belastbarkeit ,  Teamgeist  und Einsat zbereitschaf t  geschŠtzt  sind, fordern VerbŠnde von 

ihren Mitarbeit ern Verantwortungsbewusstsein, Einsat zbereitschaft  und FlexibilitŠt . 

Ein einheit licheres Bild zeichnet  sich bei den Einst iegsvorausset zungen fŸr Bewerber 

ab: Sowohl in Beratungsgesellschaft en als auch in VerbŠnden werden ein Hochschulab-

schluss,  prakt ische Polit ikerfahrung und EDV-Kenntnisse vorausgeset zt .  WŠhrend die 

VerbŠnde eher auf Promot ion und Berufsausbildung set zen, kann bei den Beratungsge-

sellschaft en mit  Prakt ika und Sprachkenntnissen gepunktet  werden. Die drei beliebtes-

ten StudienfŠcher der Verbands-Personalentscheider sind Jura, Wirtschaftswissenschaf-

ten und Poli t ikwissenschaf ten, die Top 3 der Beratungsgesellschaft en sind Poli t ikwis-

senschaft en,  Kommunikat ions- und Wirtschaftswissenschaft en.   

Sowohl bei VerbŠnden, als auch bei den Beratungsgesellschaf t en ist  die Personalaus-

wahl Chefsache und das klassische VorstellungsgesprŠch ihr bevorzugtes Auswahlverfah-

ren. Bei den Bewerbungsverfahren gehen die Beratungsgesellschaft en mit  ihrer PrŠfe-

renz fŸr Bewerbungen per E-Mail neue Wege, die sich bei den VerbŠnden so noch nicht  

abzeichnen.  Beide vert rauen bei der Suche nach geeigneten Kandidaten zu allererst  auf  

int erne Netzwerke. 

Aus der Perspekt ive der Bewerber ist  fŸr den Berufseinst ieg neben dem Aufgabenbe-

reich oft  auch die VergŸtung entscheidend. Hier bieten VerbŠnde und Unternehmens-

reprŠsentanzen ganz klar die besseren Perspekt iven. Das Brut toj ahresgehalt  von Be-

rufseinsteigern liegt  bei VerbŠnden in der Regel zwischen 30.000 und 35.000 Euro, wŠh-

rend Beratungsgesel lschaf ten normalerweise kaum mehr als die HŠlft e (zwischen 

15.000 und 21.600 Euro) bezahlen. Die Mitarbeit er werden fŸr die deut lich hšhere,  

zei t liche Arbeitsbelastung von den Beratungsunternehmen nicht  f inanziell entschŠdigt .  

UnternehmensreprŠsentanzen bieten mit  einem Jahresgehalt  von durchschnit t lich 

38.200 Euro brut t o zwar den f inanziell  at t rakt ivsten Einst ieg,  j edoch muss darauf hin-

gewiesen werden, dass dort  die Mšglichkeit  eines direkten Einst iegs nach dem Hoch-

schulabschluss sehr gering ist . Absolventen, die sich dennoch fŸr einen Einst ieg bei ei-

nem Beratungsunternehmen entscheiden,  kšnnen aber darauf hoffen, dass sich im wei-

teren Karriereverlauf die GehaltslŸcke zwischen Beratungsunternehmen und VerbŠnden 

auf  lange Sicht  schlie§t .  
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Vom hšheren Gehaltsniveau der VerbŠnde profit ieren auch student ische Mitarbeit er 

und Prakt ikanten. Freie Mitarbeit er hingegen kšnnen ihre Dienste profitabler Bera-

tungsgesel lschaf ten anbieten. Bei der Gehaltsentwicklung lŠsst  sich feststel len, dass im 

vergangenen Jahr in beiden auswertbaren Bereichen ein Anst ieg zu verzeichnen war 

und sich dieser Trend auch im Jahr 2006 fortset zen wird. 

Ob diese Prognosen zut reffen, wird die Personalstudie Public Affairs 2006 zeigen.  FŸr 

2005 liefert  die vorliegende Studie eine erste Bestandsaufnahme zu Personalst ruktur  

und -entwicklung. Aufgrund der dynamischen Entwicklungen waren in diesem Jahr die 

Beratungsunternehmen sicherlich die int eressanteste Untersuchungsgruppe. Die Ergeb-

nisse der Umfrage lassen hier auf  eine steigende Professionalisierung schlie§en, da sich 

beispielsweise die Schere zwischen Arbeitsbelastung und Gehalt  langsam zu schlie§en 

beginnt .   

Fremd-Quellen  

Kienbaum: VergŸtungsstudie FŸhrungskrŠf t e in VerbŠnden 2005 

PersonalMarkt : Gehaltsreport  Market ing vom Februar 2005 

PersonalMarkt : Gehaltsreport  Consult ing vom MŠrz 2005 

Deutsche Public Relat ions Gesel lschaf t :  Honorarumfrage 2005 

Polit ik&Kommunikat ion,  Ausgabe 03,  Ausgabe 14 
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