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Geleitwort

Dieses Buch ist keiner der üblichen Bewerbungsratgeber. Davon gibt es genug. 
Was hier vermittelt wird, ist eine ganz bestimmte, bereits erprobte Strategie. 
Strategie ist eine konsequente Art des Denkens und Verhaltens, nämlich die Op-
timierung des Kräfteeinsatzes. Erfolgreiche Unternehmen handeln strategisch. 
Sie stellen sich vor, was sein soll, formulieren Ziele und arbeiten systematisch auf 
diese Ziele hin. Warum sollte das, was im Unternehmen gilt, nicht auch für die 
persönliche Erfolgsstrategie gelten?

Für eine Karrierestrategie bieten sich drei verschiedene Möglichkeiten an:

1. Man kann seine Entwicklung an dem Unternehmen orientieren, in dem man 
sich be ndet, und an dem Vorgesetzten, den man gerade hat. Man kann sich 
bemühen, für dieses Unternehmen und für diesen Vorgesetzten Spitzenleis-
tungen zu entwickeln, indem man genau die Kenntnisse und Fähigkeiten 
erwirbt, die dort gefordert sind. Auf diese Weise wird man zu einem hoch-
wirksamen Werkzeug des betreffenden Unternehmens (bzw. Vorgesetzten), 
das aber nur in diesem speziellen Fall optimal passt. Je länger man diese Rolle 
spielt, desto mehr verringern sich alle anderen Entwicklungs- und damit Aus-
weichmöglichkeiten. Man wird abhängig, weil man seine Fähigkeiten bald 
nur noch in Verbindung mit diesem Vorgesetzten und diesem Unternehmen 
optimal nutzen kann. Das eigene Schicksal verbindet sich immer enger mit 
dem des Unternehmens, mit dem des Vorgesetzten; beiden ist man eines Tages 
auf Gedeih und Verderb ausgeliefert.

2. Der zweite Weg ist, dem jeweils günstigsten Angebot zu folgen, nach dem 
Motto: die Welt – mein Feld. Viele Verkaufsleiter glauben beispielsweise, je-
derzeit von einer zur anderen Branche wechseln zu können. In jungen Jahren 
ist das möglich, aber mit der Zeit setzt man sich zwischen alle Stühle. Man 
gilt als unstet, unseriös und sprunghaft – und das spricht sich bald herum. 
Zu einer erfolgreichen Führungskraft gehören nicht nur fachliche Kenntnisse. 
Sie braucht Beziehungen, Fingerspitzengefühl, Einfühlungsvermögen und das 
richtige Maß an Intuition, und sie muss die besonderen Eigenarten des Wirt-
schaftszweiges ihrer Zielgruppe souverän beherrschen. Wer ständig wechselt, 
entwickelt die Vernetzung mit seiner Umwelt nicht oder zu wenig. Gerade 
diese Art von Vernetzung aber ist unabdingbar für den Erfolg, für die Siche-
rung der eigenen beru ichen Zukunft.
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3. Der dritte Weg ist aussichtsreicher: Man orientiert sich in seiner Entwick-
lung nicht auf ein einzelnes Unternehmen, aber auch nicht auf alle möglichen 
Unternehmen, sondern auf eine konkrete Zielgruppe – auf eine Gruppe von 
Unternehmen mit gleicher Problematik. Und dabei natürlich möglichst auf eine 
Zielgruppe von Unternehmen mit besonders günstigen Zukunftsaussichten. 
Bei diesem dritten Weg verbinden sich die Vorteile des ersten mit denen des 
zweiten Weges: Man kann seine Entwicklung an der konkreten Problemlage 
seiner Zielgruppe (des Unternehmens, in dem man augenblicklich beschäf-
tigt ist, aber auch von anderen Unternehmen, für die man infrage kommen 
könnte) orientieren und wird dabei selbstverständlich auch ins Kalkül ziehen, 
was sich in dieser Zielgruppe verändert. Das heißt: Man kann immer genauer 
diejenigen Kenntnisse, Fähigkeiten und Beziehungen bieten, die die Ziel-
gruppe jeweils am notwendigsten braucht und entsprechend honoriert. Alles 

ber üssige kann man meiden. So entgeht man der Gefahr, von einem einzel-
nen Unternehmen, seinen subjektiven Verhältnissen und seinem subjektiven 
Schicksal abhängig zu werden.

Bisher schwebte man in ständiger Ungewissheit, ob eine Leistungssteigerung 
auch tatsächlich honoriert würde: Ob sie von der Unternehmensleitung überhaupt 
wahrgenommen würde, ob sie wichtig eingeschätzt würde, ob eine entsprechende 
Aufstiegsposition frei wäre, ob nicht irgendwelche Freunde oder Verwandte vor-
gezogen würden usw. Geht man dagegen zielgruppenorientiert vor, ist das anders: 
Je größer und wichtiger die eigene Leistung wird, um so sichererer ndet sie in 
der Zielgruppe Interesse. Irgendwo ist immer eine geeignete Aufstiegsposition 
frei.

Angesichts der Gefahr, einen wichtigen Mitarbeiter zu verlieren – und noch dazu 
an einen Konkurrenten –, wird andererseits auch der bisherige Arbeitgeber das 
Potenzial des betreffenden Mitarbeiters erkennen und einen Weg nden, dessen 
Leistung angemessen zu honorieren.

Die Zielgruppenstrategie bietet jedoch noch weitere Vorteile: Zugleich mit der 
Leistung werden ganz automatisch auch die sozialen Voraussetzungen wachsen, 
die man braucht, um seine Fähigkeiten optimal einsetzen zu können: nämlich 
Bekanntheit, Vertrauen, Anziehungskraft, Beziehungen, Ausweichmöglichkeiten 
und Ein uss. Man entwickelt seine Leistungen in ständiger kybernetischer Rück-
koppelung mit den tatsächlichen Erfordernissen seiner Zielgruppe.

Eine der wesentlichen Entdeckungen der Energo-Kybernetischen Strategie (EKS) 
ist, dass sich in der arbeitsteiligen Gesellschaft die eigenen Probleme in dem 
Maße von selbst lösen, wie man das brennendste Problem seiner Zielgruppe, also 
ein fremdes Problem, löst. Die Erfolgsursache ist die dabei ausgelöste Synergie: 
Während man bei der Lösung seiner eigenen Probleme allein auf seine eigenen 



Geleitwort 7

Kräfte angewiesen ist, helfen bei der Lösung des brennendsten Problems einer 
Zielgruppe zumindest die Zielgruppe, aber auch andere an diesem Problem Betei-
ligten aus eigenem Interesse und Antrieb mit. ier nden also die eigenen Kräfte 
die größtmögliche Unterstützung durch alle anderen Kräfte und den geringsten 
Widerstand.

Der eigene Karriereerfolg wird somit immer indirekt, nämlich unter Mitwirkung 
anderer, erzielt. Er ist das Ergebnis eines soziozentrierten, strategischen Verhal-
tens, wie es in diesem Buch ausführlich an konkreten Beispielen dargestellt wird.

Voraussetzung dieses dritten Weges ist, „sich und seine Leistung präsentieren 
und verkaufen zu können“. Dazu gehört eine aktive Bewerbungsstrategie, und 
dafür hält das vorliegende Buch neuartige, aber bereits erprobte Rezepte bereit.

Wiesbaden, im Oktober 2012 Prof. Wolfgang Mewes



Vorwort

Wie bewerbe ich mich richtig als Führungskraft? Wie nutze ich neue Wege für die 
Stellensuche, zum Beispiel die Zielgruppen-Kurzbewerbung und das Internet? Ist 
meine Bewerbungsmappe professionell aufgebaut? Wie überzeuge ich im Vor-
stellungsgespräch? Welche Strategie entwickle ich, um im Arbeitsmarkt gefragt 
zu sein?

Diese und eine Fülle anderer Fragen werden in diesem Karriere-Handbuch aus-
führlich beantwortet und durch konkrete Karrierefälle bearbeitet. Diese Fallstu-
dien reichen vom Studienabsolventen über den Berufseinstieg von Frauen bis hin 
zum Top-Manager einschließlich Auslandsbewerbungen.

Das Buch wendet sich vor allem an das Top- und Middle-Management sowie Per-
sonen, die Führungsverantwortung übernehmen wollen oder als Fachspezialisten 
schon haben.

In der neuen, . Au age des Buches sind alle Fälle überarbeitet und das Kapitel 
„Internet“ erweitert worden.

Dieser Ratgeber behandelt nicht nur alle Bewerbungsthemen, sondern auch die 
Themen zum innerbetrieblichen Aufstieg, Zeugnisgestaltung, Aufhebungsver-
träge, Karriereplanung und vieles mehr.

Globalisierung und moderne Kommunikationsmittel führen in den Unternehmen 
verstärkt zu Internationalisierung, Dezentralisierung und zu Rationalisierungsef-
fekten mit der Folge von immer schneller werdendem Firmenaufbau und -abbau. 
Daraus ergeben sich für die Führungskräfte kürzer werdende Verweilzeiten in 
den Leitungspositionen. Die Unternehmen können im Zeitalter von Dynamik und 
Wandel keine Sicherheit mehr geben für einen lebenslangen Arbeitsplatz.

So geht dieses Buch neben der Bewerbungsproblematik besonders auf die persön-
liche Karrierestrategie ein, für „Lifelong Employability“ statt „Lifelong Employ-
ment“ zu sorgen. Auf diesem Wege wünscht der Autor viel Erfolg.

Hans Bürkle
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Einleitung

Wenn Sie Ihren Beruf als eine lästige Art der Erwerbstätigkeit emp nden und 
Sie sich daher einen möglichst ruhigen, mit wenig Stress verbundenen Job wün-
schen, sollten Sie dieses Buch zur Seite legen – es könnte Sie in Ihrer Ruhe stören. 
Wenn Sie jedoch zu denen gehören, denen das gestern Erreichte heute nicht mehr 
genügt, wenn Sie Spaß an Ihrem Beruf haben möchten, Lust auf Erfolge, Mut 
zum Risiko haben, neue Wege gehen wollen, dann ist dieses Buch für Sie ge-
schrieben. Denn Sie gehören zu denen, die die Dynamik unserer Wirtschaft im 
Griff haben oder diese morgen steuern werden.

Wir alle spüren, wie sich die Weltwirtschaft ändert: Globalisierung, World Wide 
Web und Social Media sind angesagt. Industrien verlagern sich, die Dienstleis-
tungen nehmen zu. Wir müssen exibler, kreativer und in unserer Problemlö-
sungsfähigkeit noch besser werden. Diese Art der beru ichen Anpassung wird 
in der Bundesrepublik Deutschland jedoch ganz erheblich erschwert durch ein 
überholtes Bildungswesen und durch das Teilmonopol der Berufsberatung und 
Arbeitsvermittlung, das eine moderne, aktive Berufsberatung, die sowohl die 
Neigungen und Fähigkeiten des Einzelnen als auch die Möglichkeiten des Markts 
mit einbezieht, nur in geringem Maße ermöglicht.

Engagierte Manager wie auch Nachwuchskräfte sollten nicht einfach auf kon-
ventionellen beru ichen Gleisen in Unternehmen rollen, ohne deren Tragfähig-
keit für sich selbst zu prüfen. Sie können ihre Karriere selbst in die Hand nehmen: 
Selbstorganisation lautet das Motto. Dies bedeutet, dass jeder seine beru iche 
Marktlücke suchen sollte und nden kann. Berufschancen wird es geben, solange 
Probleme und Bedürfnisse zur menschlichen Existenz gehören. Jedoch werden 
sie sich schneller verändern.

Damit soll nicht dem Aussteiger das Wort geredet werden. Vielmehr möchte ich 
den Aktiven, denjenigen Führungskräften, die kreativ mehr für sich und andere 
im Leben tun möchten, Wege zur praktischen Umsetzung zeigen, die zu neuen 
beru ichen Positionen oder zur Selbstständigkeit führen.

Karriere kommt aus dem Französischen und bedeutet: voller Lauf, Laufbahn, 
Galopp, schnelles Vorwärtskommen. Aktive Karrierestrategie umfasst das 
Know-how und das Do-how der Ausrichtung der beru ichen Stärken auf Markt-
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lücken; dadurch beschleunigt sich die beru iche Entwicklung, und man wird für 
seine Umwelt und für sich selbst langfristig erfolgreicher.

In diversen Wirtschaftsmagazinen werden regelmäßig Karrieren von Topmana-
gern beschrieben. Mit Vorbildfunktion!? Manchmal werden diese Nachrichten 
mit schlauen Ratschlägen versehen, wie auch andere Führungskräfte eine ähn-
liche Karriereleiter erklimmen könnten. Langjährige Beratungstätigkeit in den 
unterschiedlichsten Branchen zeigt jedoch, dass Manager das beste beru iche 
Feld für eine konkrete Selbstverwirklichung gerade dort nden, wo andere eben 
nicht sitzen. Lückenorientiertes Verhalten ist erfolgreicher als die Nachahmung 
anderer Laufbahnen.

Hat man für sich in seiner beru ichen Umgebung ein attraktives Berufsziel, seine 
Lücke bzw. Nische gefunden, kommt es bei den Schritten zur Realisierung darauf 
an, aktiv alle Kräfte in Bewegung zu setzen, die einem beim Erreichen dieses 
Ziels helfen können. Auf die Hilfe einer staatlichen Behörde können Sie sich 
dabei nicht verlassen.

Die Leser werden in diesem Buch unkonventionelle Fälle und Beispiele nden, 
wie man sich auf dem Arbeitsmarkt national und international wie auch per Inter-
net pro lieren und präsentieren kann. Dazu braucht man etwas Mut. Wer ihn 
zeigt, hat bei Bewerbungen bessere Chancen als andere. Die zahlreichen Fall-
schilderungen dienen natürlich nicht nur der Illustration, sondern zeigen in erster 
Linie auf, wie Sie das Instrumentarium der aktiven Bewerbungs- und Karriere-
strategie in den unterschiedlichsten Situationen und für die ungewöhnlichsten 
Fälle anwenden können.

Die aktive Karriere- und Bewerbungsstrategie vermittelt ein Repertoire von nütz-
lichen Verhaltensweisen, die für alle von größtem Vorteil sind: Sie entwickeln 
sich als Führungskräfte zum Problemlöser auf jeweils wichtigen Geschäftsfel-
dern im Unternehmen oder in einer Branche. Sie konzentrieren sich auf persön-
liche beru iche Marktlücken (Problemfelder), die Sinn geben. „Sinn“ bezieht sich 
dabei sowohl auf die beru iche Aufgabe als auch – im persönlichen Bereich – auf 
die Selbstverwirklichung und soziale Anerkennung, verbunden mit einem ent-
sprechenden Einkommen. Aktive Manager bringen dem jeweiligen Unternehmen 
einen Nutzen und haben selbst am meisten davon.

Die Karrierestrategie sollte auch aus der Sicht des Unternehmens für seine Füh-
rungskräfte einen hohen Stellenwert haben, nämlich in Form der Mitarbeiter-
förderung im Rahmen einer exiblen Personalentwicklung. Zur Stärkung der 
Zusammenarbeit im Unternehmen muss man alles tun, um Frustration bei Mana-
gern und Sinnleere bei Nachwuchskräften zu vermeiden. Dabei müssen es sich 
Unternehmer und Firmenleitungen gefallen lassen, dass man die Unternehmens-
zielsetzung auf ihren Sinn überprüft:
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Nur Unternehmen, die sich als Problemlöser für konkrete Zielgruppen am 
Markt verstehen und ein aktives, strategisches Management betreiben, 

Aufgeschlossene Führungskräfte, die den Blick nach vorne richten, werden 
anders orientierten Firmen immer schneller den Rücken kehren. Firmenchefs und 
Personalleiter werden sich auch aus diesem Grund verstärkt um die richtige Fir-
menzielsetzung (Strategie, Unternehmensleitbild und -kultur) und deren Akzep-
tanz bei ihren Führungskräften und Mitarbeitern kümmern müssen.

Mit diesem Buch verbindet sich keineswegs die Absicht, Führungskräfte den 
Unternehmen zu entfremden, sondern – ganz im Gegenteil – den Führungskräf-
ten die Wege aufzuzeigen, wie sie das für beide Seiten nützlichste Aufgabenfeld 
erkennen und nden können. Manager sind Motoren unserer wirtschaftlichen 
Entwicklung. Und sie werden sich verstärkt als Unternehmer in eigener Sache 
verstehen, wenn sie sich mit ihren Berufsaufgaben identi zieren können.

Aktive Karrierestrategie beginnt bereits vor dem Berufseinstieg, weshalb in 
diesem Buch nach den einleitenden, eher grundsätzlichen Fällen die Zielgruppe 
der Studierenden angesprochen wird. Danach folgen wir einem Karriereweg, der 
vom mittleren Angestellten bis zum Topmanager reicht. Die eigenen Erfahrungen 
des Autors als Vorstandsmitglied in der Industrie und als Beiratsmitglied in diver-
sen mittelständischen Unternehmen sind in diesem Buch eingebunden. Es wird 
ein Bogen über die drei Karrierephasen (frühe, mittlere und späte Karrierejahre) 
gespannt. Die Beispiele für Sonderzielgruppen wie Existenzgründer, Manager 
im Ausland usw. zeigen die universelle Anwendbarkeit des Instrumentariums der 
aktiven Karrierestrategie. Diese ist mehr als eine Sammlung von Methoden oder 
ein Werkzeugkasten, sie ist eine Denkhaltung, die in ein erfolgreiches, anpas-
sungsfähiges und soziales Verhalten mündet.
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Abbildung 1: Die Karrierestufen (Buchaufbau)
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