
Trainee-Studie

Seite 1

Kienbaum
» Trainee-Studie



Trainee-Studie

Seite 2

Inhalt 
 

Einleitung ....................................................................................... Seite  3 

Allgemeine Aspekte zum Trainee-Programm / Zielgruppe......... Seite  4 

Ziel und Struktur des Trainee-Programms .................................. Seite  11 

Recruiting und Auswahl der Trainees.......................................... Seite  24 

Nach dem Trainee-Programm ....................................................... Seite  28 

Planung eines Trainee-Programms.............................................. Seite  39 

Danksagung / Kontakt ................................................................... Seite  40 

Anhang: Fragebogen..................................................................... Seite  41 



Trainee-Studie

Seite 3

Einleitung

In Deutschland gibt es eine Vielzahl von Einarbeitungsprogrammen für Hochschulabsolventen, die unter dem Begriff „Trainee-

Programme“ angeboten werden. Diese Programme unterscheiden sich zum Teil deutlich in ihrer Zielsetzung, ihrem Ablauf und ihren 

Inhalten. Anliegen und Ziel dieser empirischen Untersuchung soll es daher sein, eine aktuelle Begriffsbestimmung vorzunehmen, 

sowie einen detaillierten Benchmark–Überblick zu bieten und darüber hinaus Prädiktoren zu ermitteln, die ein erfolgreiches 

Programm von einem weniger erfolgreichen unterscheiden. 
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Einleitung

Von insgesamt 323 mittelständischen Unternehmen und Großkonzernen, die im Rahmen der vorliegenden Erhebung angeschrieben wurden,

nahmen 102 an der Befragung teil. Das entspricht einem Rücklauf von 32 %. Dreizehn der 102 Firmen gaben an, weder ein Trainee-Programm zu 

haben noch ein solches zu planen, womit zur Beantwortung der meisten Fragestellungen die Daten von  89 Unternehmen in die Auswertung 

eingehen.

Die Banken- und IT-Branche stellt die stärkste 

Gruppe in der Untersuchung. 

Unter Sonstiges wurden Versandhandel, 

Wirtschaftsprüfer, Textilindustrie, keramische 

Industrie, Werbung, Mischkonzerne, 

Pharmaindustrie, Mediaagenturen und Industrie-

Dienstleister zusammengefasst.

Branche der befragten Unternehmen 
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Bei den befragten Untenehmen 

handelt es sich überwiegend um 

Großkonzerne. Die Bilanzsumme der 

befragten Unternehmen lag im Jahr 

2001 im Durchschnitt bei rund 

100 Mrd. Euro (ohne Banken und 

Versicherungen bei rund 32 Mrd. 

Euro). Der Umsatz für den gleichen 

Zeitraum lag im Durchschnitt bei 

10 Mrd. Euro. 

Einleitung

Bilanzsumme und Umsatz (in Mio. Euro)
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Einleitung

Anzahl der Mitarbeiter
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Etwa die Hälfte der Unternehmen in der 

Stichprobe beschäftigt mehr als 5.000 Mitarbeiter.
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Allgemeine Aspekte / Zielgruppe

74 der Unternehmen in der Stichprobe hatten 

zum Zeitpunkt der Befragung ein Trainee-

Programm, weitere 14 gaben an, ein solches 

Programm für die Zukunft zu planen. Traineeprogramm vorhanden?

ja
72%

in Planung
15%

kein Programm/ 
keine Planung

13%
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Wichtigkeit verschiedener Qualifikationskriterien für die Bewerberauswahl
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Allgemeine Aspekte / Zielgruppe
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Der Uni- bzw. FH-Abschluss ist für Trainees ein 

wichtigeres Kriterium als für Direkteinsteiger. Im 

Vergleich zu Direkteinsteigern wird von Trainees 

ein höheres außeruniversitäres Engagement 

und mehr Auslandserfahrung verlangt. 

Umgekehrt werden von Direkteinsteigern 

bessere EDV-Kenntnisse und ein höherer 

Praxisbezug der Diplomarbeit erwartet. 

Signifikante Unterschiede zwischen Trainees 

und Direkteinsteigern sind in der Grafik mit (*) 

markiert; dabei bedeutet: 

*** = signifikant auf einem 1 %-Niveau (p<1%)
** = signifikant auf einem 5 %-Niveau (p<5%)
* = signifikant auf einem 10 %-Niveau (p<10% )
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Allgemeine Aspekte / Zielgruppe

Werte zwischen 1 und 2,5 (Schulnoten).
wichtig bis sehr wichtig

Werte schlechter als 3 (Schulnoten).
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Trainee Direkteinsteiger

Das wichtigste Kriterium bei der Auswahl von 

Trainees ist die soziale Kompetenz, gefolgt vom 

Uni- bzw. FH-Abschluss. Eine Rangreihe der 

Wichtigkeit verschiedener Qualifikationskriterien 

zeigt, dass die meisten Kriterien als wichtig bis 

sehr wichtig angesehen werden. Weniger wichtig 

sind lediglich ein BA / VWA Abschluss und das 

Vorliegen einer Promotion.

Auch der Unterschied zwischen FH- oder 

Universitätsabschluss ist minimal; beides wird 

als gleich wichtig eingeschätzt. Eine 

unterschiedliche Behandlung von FH- bzw. Uni-

Absolventen lässt sich somit nicht erkennen. 

Überführt man diese Daten in eine Rangreihe, 

ergibt sich das folgende Bild:
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Allgemeine Aspekte / Zielgruppe

Die Höchstaltersgrenze für Bewerber geben die meisten Unternehmen mit maximal 29 - 31 Jahren an. Rund ein Viertel der 

Unternehmen legt die Altersgrenze sogar bei 26 - 28 Jahren fest. Das tatsächliche Alter der Trainees liegt in den meisten 

Fällen bei 26 - 28 Jahren und damit an der Obergrenze dessen, was die Unternehmen als vertretbar erachten. Dabei ist zu 

berücksichtigen, dass „aktive“ Trainees i. d. R. älter sein müssen als die Bewerber, da bei diesen die Bewerbungsphase je 

nach Dauer des Programms durchaus mehr als ein Jahr zurückliegen kann (vergleiche Seite 15). 

Höchstaltersgrenze für Bewerber  
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Ziele des Trainee-Programms
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Ziel und Struktur des Trainee-Programms

Alle genannten Kriterien scheinen für die Unternehmen von gleich hoher Bedeutung zu sein. Keines der Ziele zeigt einen 

Mittelwert schlechter als 3 (nach Schulnoten).

» Absicherung Nachfolgeregelung im Management
» Bildung von Netzwerken
» Breite Wissens- und Kontaktvermittlung
» Integration

» Orientierungshilfen für Kandidaten
» International orientierter Führungskräftenachwuchs 
» Flexibilität in der Ressourcensteuerung 
» Versorgung mit Hochschulabsolventen 

7 Firmen gaben weitere Ziele ihres Trainee-Programms zusätzlich zu den vorgegebenen an. Zusätzlich genannt wurden:

5 4 3 2 1
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Typ des Trainee-Programmes 
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Typ I Standardisiertes, fachübergreifendes 
Programm (Grundausbildung)

Typ II Standardisierte, fachübergreifende 
Grundausbildung mit abschließender 
Spezialisierungsphase

Typ III Fachspezifische Grundausbildung mit 
anschließender Spezialisierung

Typ IV Flexible Programmgestaltung nach 
Fähigkeit und Interesse des Trainees

Ziel und Struktur des Trainee-Programms

Ein Drittel der befragten Unternehmen gestalten die Trainee-Programme flexibel nach 
den individuellen Fähigkeiten und Interessen der Teilnehmer. 

Im Rahmen der vorliegenden Studie wurden die vorhandenen Programme in vier 
Grundtypen unterteilt:
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Ziel und Struktur des Trainee-Programms

Anzahl der durchlaufenen Stationen 
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Starttermin 
Einstellung 
über das 

Jahr hinweg  
(76%)

Fester 
Starttermin

(24%)

Im Durchschnitt durchlaufen die Trainees im Verlauf ihrer Ausbildung fünf verschiedene 

Stationen. Rund ¾  aller Unternehmen haben keinen festen Starttermin für ihr 

Programm, sondern stellen über das gesamte Jahr hinweg ein.
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Ziel und Struktur des Trainee-Programms

Durchschnittliche Anzahl der Plätze pro Jahrgang
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Die Anzahl der Trainee-Plätze hängt nur zum Teil mit der Größe 

der Unternehmen zusammen. Unternehmen mit mehr als 5000 

Mitarbeitern vergeben zwar im Schnitt mit etwa 40 Neueinsteigern

pro Jahr die meisten Plätze, Unternehmen mit 1001 - 5000 

Mitarbeitern bieten jedoch durchschnittlich nur halb so viele Plätze 

an wie die Unternehmen mit 501 - 1000 Mitarbeitern. 

Möglicherweise leiden insbesondere Unternehmen zwischen 

501 und 1000 Mitarbeitern besonders unter Recruiting- und 

Nachfolgeproblemen (vgl. S. 11), da diese relativ die meisten 

Trainee-Plätze anbieten, gefolgt von den „kleinen“ Unternehmen 

mit unter 500 Mitarbeitern.

Relativ zur Mitarbeiterzahl bieten die Großunternehmen eher 

weniger Plätze an – was evtl. auch dadurch erklärt werden könnte, 

dass der Direkteinstieg in diesen Unternehmen eine akzeptierte 

Alternative darstellt. 
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Ziel und Struktur des Trainee-Programms

Dauer des Trainee-Programms in Monaten
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Ein Trainee-Programm dauert im 

Durchschnitt etwa 16 Monate. Die 

Dauer ist unabhängig von der Größe 

und der Branche des Unternehmens.
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Ziel und Struktur des Trainee-Programms

Einstiegsgehalt (Hochschulabsolventen ohne Berufserfahrung)

0

10

20

30

40

50

60

< 30.000 € 30.000 - 35.000 € 35.000 - 37.000 € > 37.000 € verhandelbar

Einstiegsgehalt

P
ro

ze
nt

 d
er

 b
ef

ra
gt

en
 U

nt
er

ne
hm

en

Direkteinsteiger Trainee

Das Einstiegsgehalt eines Direkteinsteigers 

liegt mit durchschnittlich 38.000 Euro über dem 

Gehalt eines Trainees, der im ersten Jahr des 

Programms durchschnittlich 36.000 Euro 

verdient. Auffällig ist, dass Einstiegsgehälter für 

Direkteinsteiger oft verhandelbar sind, während 

für Trainees die Einstiegsgehälter in der Regel 

feststehen. 
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Ziel und Struktur des Trainee-Programms

Gehaltsentwicklung
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Trainee nach Abschluss des Programms
Trainee 3 Jahre nach Abschluss des Programms
Direktansteiger nach 3 Jahren

Nach Abschluss des Programms verdient 

ein Trainee im Durchschnitt 42.000 Euro 

im Jahr. Drei Jahre später liegt das 

durchschnittliche Einkommen bei etwa 

50.000 Euro und ist damit genau so hoch, 

wie das eines Direkteinsteigers nach drei 

Jahren. Das Gehalt eines Trainees wird 

im Laufe der Jahre zunehmend 

verhandelbar.
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Ziel und Struktur des Trainee-Programms

Auslandsaufenthalt im Programm

optional
36%

zwingend
22%

nicht 
vorgesehen

42%

Internationalität ist nicht so sehr verbreitet wie 

allgemein angenommen (vgl. S. 11). 

Bei nur 22 % der befragten Unternehmen ist ein 

Auslandsaufenthalt für Trainees zwingend 

vorgesehen. 36 % der Unternehmen bieten die 

Option auf einen Auslandsaufenthalt. Bei 42 % 

der Unternehmen ist kein Auslandsaufenthalt 

vorgesehen. 
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Ziel und Struktur des Trainee-Programms

Verwaltung des Budgets für die Trainee-Programme
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Einzelnennungen:
» Unternehmensentwicklung
» Personalentwicklung 
» Tochterunternehmen für Aus- und Weiterbildung 
» Trainees selbst 
» zentrale Personalabteilung 

In den meisten Unternehmen wird das Budget für die 

Trainee-Programme von der Personalabteilung verwaltet. 

Allerdings werden in etwa 20 % der Unternehmen die 

Budgets für die Trainees in den Fachabteilungen 

verwaltet.

Unternehmen, in denen die Fachabteilungen das Budget 

verwalten, verfolgen vor allem das Ziel, ihre Trainees für 

spezielle Positionen und Funktionsbereiche auszubilden 

(Typ III, siehe Seite 12). In diesen Unternehmen wird zu-

dem weniger Wert gelegt auf die Steigerung 

außerfachlicher Qualifikationen und die Steigerung der 

Einstellungsqualität.
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Ziel und Struktur des Trainee-Programms

Ansprechpartner für unterschiedliche Aufgaben 
 (Mehrfachnennungen möglich)
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Leiter Einsatzabteilung Personalabteilung Mentor

Für die fachliche Betreuung sind überwiegend 

der Leiter der jeweiligen Einsatzabteilung 

sowie der Mentor verantwortlich. Ein Mentor 

ist eine obere Führungskraft, die einen 

Trainee individuell betreut und als 

Ansprechpartner bei Fragen und Problemen 

zur Verfügung steht. Die soziale Betreuung 

wird darüber hinaus auch von der 

Personalabteilung übernommen. Die 

Vermittlung nach Programm-Ende und die 

Koordination von Stationswechseln obliegt in 

den meisten Fällen ausschließlich der 

Personalabteilung.
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Ziel und Struktur des Trainee-Programms

Individuelle Karriere-/ Entwicklungsplanung im Vorfeld

Ja
(41%)

Nein
(59%)

41 % der Unternehmen führen im Vorfeld des 

Programms eine individuelle Karriere- bzw. 

Entwicklungsplanung mit dem Trainee durch.

Dies bedeutet, dass über die Hälfte aller Trainees mit 

einer unspezifischen oder nicht vorhandenen 

Karriereplanung in das Programm einsteigen. 
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Ziel und Struktur des Trainee-Programms

Eingesetzte Steuerungsinstrumente
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Stationszielvorgaben

Selbstberichte

Mentorengespräch

Beurteilung durch den
Vorgesetzten
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» Gespräche mit Personalabteilung (8x)
» Persönliche Developmentpläne (2x)
» Mentoring System + Monitoring 
» Gemeinsame Meetings
» Gemeinsames Feedback 

» Präsentation vor Geschäftsführung 
» Rücksprachen mit Programm- und Projektleiter 
» Feedback vom Mentor 
» Gespräche mit Einsatzort 
» Prüfungen auf 6-Monate Basis 

Während des Trainee-Programms 

nutzen die meisten Unternehmen als 

Steuerungsinstrumente die Beurteilung 

durch den Vorgesetzen, 

Mentorengespräche und 

Selbstberichte. 

Einzelnennungen:
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Ziel und Struktur des Trainee-Programms

Angebotene Maßnahmen zur Personalentwicklung
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In der überwiegenden Mehrzahl der Unternehmen werden 

den Trainees während des Programms verschiedene 

Fach- und Verhaltenstrainings angeboten.

Die Inhalte der Fachtrainings sind stark vom Einsatzgebiet 

und den Vorkenntnissen der Trainees abhängig. Bei den 

Verhaltenstrainings überwiegen Kommunikationsthemen  

wie Moderation, Rhetorik, Präsentation, Verhandeln und 

Gesprächstechnik. Häufige Themen sind außerdem Zeit-

und Projektmanagement.

Interessant ist, dass, obwohl das Recruiting von 

Führungsnachwuchskräften als wichtiges Ziel identifiziert 

wird (vgl. S. 11), der Anteil der Fachtrainings leicht 

überwiegt (in diesem Zusammenhang werden 

Führungstrainings unter Verhaltenstrainings 

subsummiert). 
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Instrumente des Recruitings

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Andere Mittel

Tageszeitungen

Empfehlungen

Diplomarbeiten

Anzeigen in Hochschulzeitschriften

Praktika

Internet Jobbörsen

Hochschulmessen

Häufigkeit der Nutzung (Prozent)

Häufigkeit der Nutzung
Effektivität (Index)

Recruiting und Auswahl der Trainees

» Eigene Homepage (12x)
» Hochschulvorträge (3x) 
» Kontakte zu Lehrstühlen (3x)

» Anzeigen in Berufsstart-Publikation 
» Studienförderung 
» Bundeswehr

Die Unternehmen nutzen eine Vielzahl 

verschiedener Mittel zur Rekrutierung und 

Auswahl der Trainees. Die Mittel werden von 

den Unternehmen als unterschiedlich 

effektiv eingeschätzt (Effektivitätsindex), 

wobei auffällt, dass die am häufigsten 

eingesetzten Instrumente nicht  immer die 

effektivsten sind. Bemerkenswert, dass 

„Andere Mittel“ als mit am effektivsten 

bewertet werden. 

sehr 
effektiv

effektiv
recht 

effektiv
wenig 

effektiv
ineffektiv

Effektivität

» Karrieretage
» e-fellows net, studentische Talentbank
» Absolventenbücher 

Einzelnennungen:



Trainee-Studie

Seite 25

Anzahl der Bewerber auf einen Traineeplatz
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Recruiting und Auswahl der Trainees

Auf einen Trainee-Platz bewerben sich im Durchschnitt 

50 Personen. Je höher das Einstiegsgehalt und je 

größer das Unternehmen, desto mehr Personen 

bewerben sich. Umgekehrt gilt, dass sich um so 

weniger Personen bewerben, je mehr Wert ein 

Unternehmen auf Auslandserfahrung der Bewerber 

legt. Weitere Zusammenhänge, wie etwa mit der 

Bilanzsumme, der Branche oder der Dauer des 

Programms  ließen sich nicht nachweisen.

Korrelation zwischen Anzahl der Bewerber und...

... Einstiegsgehalt: r = .48

... Anzahl der Mitarbeiter: r = .33

... Bedeutung von Auslandserfahrung: r = -.37
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Recruiting und Auswahl der Trainees

Instrumente der Bewerberauswahl

0 20 40 60 80

Sonstige
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Freies Interview

AC

Strukturiertes Interview

Prozent

» Gruppenauswahlverfahren
» Career Day im Hause
» Telefoninterview 
» Schriftlicher Test zum logischen Denkvermögen

Die drei häufigsten Methoden zur Auswahl 

von Bewerbern sind strukturierte Interviews, 

Assessment-Center und freie Interviews. 

Viele Unternehmen setzen mehrere 

Instrumente zur Auswahl parallel ein.

Dabei erscheinen mehrere Antworten, die 

unter „Sonstiges“ subsumiert wurden, auf 

Assessment-Center-ähnliche Verfahren 

hinzuweisen. 

Einzelnennungen:

» Eigenes strukturiertes Testverfahren 
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Recruiting und Auswahl der Trainees

Auswahl der Trainees

intern
(97%)

extern
(3%)

Die Auswahl der Trainees wird fast ausschließlich von 

den Unternehmen selbst durchgeführt. Nur ein geringer 

Anteil (3 %) vergibt die Auswahl an externe 

Dienstleister wie z. B. Beratungsgesellschaften.
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Nach dem Trainee-Programm

Evaluation des Trainee-Programms

Ja
(81%)

Nein
(19%)

Die meisten Unternehmen überprüfen den Nutzen ihres 

Trainee-Programms.

Unterschiedlich jedoch die gewählten Instrumente und 

Verfahren, um den Erfolg des Programms zu 

beurteilen. 
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Nach dem Trainee-Programm

Instrumente zur Evaluation von Trainee-Programmen
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Position des Trainees 

Prozent

Einzelnennungen:

» Ermittlung Nachfrage nach Trainee-Programm 
» Verweildauer im Unternehmen 

» Alumni-Betreuung 
» Permanenter Kontakt mit Bereichen vorhanden 
» Auswertungsrunden mit den Führungskräften
» Analyse der durch Trainees besetzten Positionen 

» Mittelfristige Entwicklung
» Development-Center
» Externe Prüfung 
» Beurteilungsergebnisse  

Unternehmen, die den Nutzen ihres Trainee-

Programms überprüfen, tun dies auf 

vielfältige Weise. Meist wird die Position des 

Trainees nach Durchlauf des Programms 

erfasst sowie die subjektive Zufriedenheit 

des Trainees abgefragt.

Bei der Berücksichtigung der Position wird 

zumeist die hierarchische Einordnung des 

Trainees in die Aufbauorganisation des 

Unternehmens als Kriterium verwendet. 
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Nach dem Trainee-Programm

Erfolg des Trainee-Programms (Selbsteinschätzung)
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Nahezu alle Unternehmen halten ihr 

Trainee-Programm für erfolgreich bis 

sehr erfolgreich.

Dabei handelt es sich um subjektive 

Gesamteinschätzungen der befragten 

Unternehmen – falls vorhanden, auf der 

Grundlage der oben genannten 

Kriterien. 
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Nach dem Trainee-Programm

Förderkreis nach Abschluss des Programms?

Ja
(51%)

Nein
(49%)

Die Hälfte der Unternehmen unterhält nach 

dem Trainee-Programm interne Förderkreise.

Wie kommen Trainees in den Förderkreis?

0 10 20 30 40

Sonstiges

Mentor ist weiter verantwortlich

Automatisch

Auswahlinstrumente

Eigenverantwortung der Trainees

Karriere und Entwicklungspläne 

Prozent

Die Aufnahme in den Förderkreis erfolgt jedoch in der Regel nicht automatisch. Am 

häufigsten gelangen Trainees über Karriere - und Entwicklungspläne oder durch 

eigenes Engagement in den Förderkreis.

Einzelnennungen:
» Bei besonderen Leistungen in Förderkreis (2x)
» Alle 2 Jahre Potenzialeinschätzung für alle Mitarbeiter

» Weitere Begleitung der Trainees / Potenzial- und Entwicklungs-AC 
» Wenn FK-Potenzial durch Mentor prognostiziert, sofortiger Einstieg in Potenzialauswahl
» Kandidaten werden gemeldet
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Nach dem Trainee-Programm

Karrierevorteil gegenüber Direkteinsteigern

Ja
(56%)

Nein  
 (44%)

Die Hälfte der Unternehmen gehen davon aus, dass ein 

Absolvent ihres Trainee-Programms Karrierevorteile 

gegenüber Direkteinsteigern hat. Diese Aussage 

wiederspricht teilweise der Tatsache, dass Trainees drei 

Jahre nach Ende des Programms im Durchschnitt nicht 

mehr verdienen als Direkteinsteiger nach drei Jahren –

sofern man das Gehalt als Indikator für die 

Karriereentwicklung heranzieht.

Einzelnennungen:

» Netzwerkbildung (7x)  
» Kennt alle Bereiche (auf internationaler Ebene) (6x) 
» Bessere Förderung / Karriereentwicklung
» Erfahrung für Führungsposition
» Besetzung von Schlüsselpositionen 

» Führungsposition 
» PE-Begleitung 
» Gute Kontakte 
» Abhängig von Einsatz „Rückenwind“ durch die Zentrale 
» Intensivere Einarbeitung und Betreuung 
» Führungsnachwuchskraft 
» Theoretische und praktische Erfahrung 
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Nach dem Trainee-Programm

Fluktuation während des Programms

0 2 4 6 8 10

Keine Übernahme

Kündigung von Seiten des
Unternehmens

Abbruch durch Teilnehmer

Prozent

Nahezu alle Trainees werden von den 

Unternehmen nach Beendigung des 

Programms übernommen. Nur wenige 

Teilnehmer brechen das Programm ab. 

Kündigungen von Seiten des 

Unternehmens während des Programms 

sind ebenfalls äußerst selten. 

Dies bedeutet, dass Trainees auch bei 

befristeten Verträgen i. d. R. übernommen 

werden – was vor dem Hintergrund der 

Investitionen in Auswahl und Entwicklung 

der Trainees Sinn macht. 
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Nach dem Trainee-Programm

Gründe für Nichtübernahme von Seiten des Unternehmens

0 20 40 60 80

Geringe Nachfrage aus
Fachabteilungen

Vorzug eines
Direkteinsteigers

Konjunktureller Engpass

Mangelnde fachliche
Kompetenz

Mangelnde persönliche
Kompetenz 

Prozent

In den seltenen Fällen, in denen Trainees 

nach Beendigung des Programms nicht 

übernommen werden, liegt das in der 

Regel an der mangelnden persönlichen-

und / oder fachlichen Kompetenz.
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Nach dem Trainee-Programm

Fluktuation nach Abschluss des Programms

Unternehmen 
verlassen

(15%)

weiterhin im 
Unternehmen 

beschäftigt
(85%)

Drei Jahre nach Abschluss des Trainee-

Programms haben im Durchschnitt 15 Prozent 

der (Ex-) Trainees das Unternehmen 

verlassen. 
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Nach dem Trainee-Programm

Gründe für Fluktiation von Seiten der Trainees/ Ex-Trainees

0 20 40 60 80 100

Sonstiges

Unzufriedenheit von Unternehmensseite

Uninteressante Aufgaben

Finanzielle Gründe

Mangelnde Karrierechancen 

Private Gründe

Prozent

Einzelnennungen:
» Übliches Job-Hopping nach 3 - 5 Jahren (3x)
» Zu hohe Belastung (2x)

» Auslandswunsch des Trainees (2x)
» Unternehmenskultur 
» Abwerbung von außen

Wenn ehemalige Trainees das Unternehmen 

verlassen, hat das nach Einschätzung der 

Unternehmen vor allem private Gründe. 

Auch mangelnde Karrierechancen und geringe 

Vergütung werden oft als Grund genannt. 
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Immerhin ein Drittel der Trainees besetzt 2 - 3 Jahre 

nach Beendigung des Programms noch keine 

Führungsposition. Dieser Befund liefert eine mögliche 

Erklärung dafür, warum mangelnde Karrierechancen 

der zweithäufigste Grund dafür sind, dass ehemalige 

Trainees das Unternehmen verlassen. 

Die Chance, eine Führungsposition zu besetzen steht 

in keinem Zusammenhang mit der Größe des 

Unternehmens oder der Art / Dauer des Trainee-

Programms.

Führungsposition nach 2-3 Jahren

Nein
(35%)

Ja
(64%)

Nach dem Trainee-Programm
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Trainee Programme lassen sich im Hinblick auf ihre „Strukturiertheit“ unterscheiden. Im Rahmen unserer Studie gilt ein Programm als um so 

strukturierter, je eher es für die Trainees einen festen Ansprechpartner gibt, im Vorfeld eine individuelle Karriereplanung durchgeführt wird, eine Vielzahl 

von Steuerungsinstrumenten Verwendung finden, ein breites Angebot an Personalentwicklungsmaßnahmen besteht, der Nutzen der Programme einer 

Prüfung unterliegt und die Unternehmen nach Abschluss des Programms Förderkreise unterhalten. Aus den genannten Kriterien lässt sich ein Index als 

Maß für die „Strukturiertheit“ jedes einzelnen Programms berechnen. Der so gebildete Index sollte im Zusammenhang stehen mit  Erfolgskriterien wie 

Abbrecherquote, Kündigungsrate, Nicht-Übernahme nach Ende des Programms, Nicht-Übernahme einer Führungsposition nach 3 Jahren, Karrierevorteil 

gegenüber Direkteinsteigern, Anzahl der Bewerber pro Platz oder selbst eingeschätztem Erfolg. Dies ist jedoch nicht der Fall. 

Mögliche Erklärungen: 

1.) Die Qualität von Trainee-Programmen wird von Faktoren bestimmt, die in dem von uns gebild eten Strukturiertheitsindex nicht abgebildet sind.

2.) Der Erfolg von Trainee-Programmen wird von Faktoren bestimmt, die von uns nicht erfasst wurden.

3.) Die Faktoren für die Qualität und den Erfolg von Trainee-Programmen sind von Unternehmen zu Unternehmen unterschiedlich und lassen sich nicht 

verallgemeinern. 

Nach dem Trainee-Programm

ErfolgStrukturiertheit
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Ziele bei geplanten Trainee-Programmen 

0 1 2 3 4

Verbesserung des Images auf dem Arbeitsmarkt

Steigerung der Einstellungsqualität

Steigerung der außerfachlichen Qualifikationen

Sicherstellung einer unternehmensspezifischen Ausbildung

Rekrutierung von Führungskräftenachwuchs

Einarbeitung von Hochschulabsolventen

Wichtigkeit (1=weniger wichtig 5=sehr wichtig)

Planung eines Trainee-Programmes

Unternehmen, die zum Zeitpunkt der Befragung noch 

kein Trainee-Programm hatten, aber die Einführung 

eines solchen Programms planen, tun dies aus 

vielerlei Gründen. Als wichtigster Grund wird die 

Einarbeitung von Hochschulabsolventen für spezielle 

Positionen und Funktionsbereiche angesehen.

5 4 3 2 1

Wichtigkeit nach Schulnoten (1 = sehr wichtig; 5 = weniger wichtig)
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Anhang: Fragebogen

Tra inee  -  S tud ie  

 

S e h r  g e e h r t e  D a m e n  u n d  H e r r e n , 

 

T ra inee  -  P r o g r a m m e  w e r d e n  i m  d e u t s c h e n  S p r a c h r a u m  a l s  s p e z i e l l e  A u s b i l d u n g s g ä n g e  f ü r  A b s o l v e n t e n  v o n  F H  

und  Un ive rs i t ä t  ve rs tanden .  Jedoch  un te rsche iden  s i ch  T ra inee  -  P r o g r a m m e  z u m  T e i l  s o w o h l  b e z ü g l i c h  ih rer  

Z ie l se tzungen  und  a l s  auch  ih re r  S t ruk tu r  e rheb l i ch  vone inander .   

An l i egen  und  Z ie l  d i ese r  emp i r i s chen  Un te r suchung ,  d i e  d i e  K ienbaum Managemen t  Consu l t an t s  GmbH e rs te l l t ,  

so l l  es  dahe r  se in ,  e i ne  ak tue l l e  Beg r i f f sbes t immung  vo rzunehmen  und  da rübe r  h in a u s ,  b a s i e r e n d  a u f  n e u e s t e n  

Fo rschungse rkenn tn i ssen ,  P räd i k to ren  zu  e rm i t t e ln ,  d ie  e in  e r fo lg re i ches  P rog ramm von  e inem wen ige r  

e r fo lg re ichen  un te rsche iden .   

Um e ine  f ü r  Deu tsch land  rep räsen ta t i ve  S t i chp robe  zu  e rha l t en ,  wu rden  namha f te  deu tsche  Un te rnehm e n  u m  

ih re  Be te i l i gung  an  d iese r  Un te rsuchung  gebe ten .   Auch  S ie  möch ten  w i r  b i t t en ,  uns  Auskun f t  übe r  I h r  

Ausb i l dungs -  bzw .  T ra inee  –  P rog ramm zu  geben .  Na tü r l i ch  we rden  a l l e  Angaben  abso lu t  ve r t r au l i ch  behande l t  

und  nur  i n  anonymis ie r te r  Form vera rbe i te t .  

D ie  Resu l t a te  d iese r  Un te rsuchung  werden  Ihnen  a l s  Dank  fü r  I h re  Te i l nahme noch  vo r  i h re r  Ve rö f f en t l i chung  

kos ten los  zugesch i ck t .  D ie  E rgebn isse  so l l en  S ie  da r i n  un te rs tü t zen  Ih r  e igenes  P rog ramm r i ch t i g  bewer ten   und  

k r i t i sch  h in te r f ragen zu  können,  um  i n  Z u k u n f t  d e s s e n  E f f i z i e n z  e r h ö h e n  u n d  B i n d u n g s f a k t o r e n  a u f b a u e n  z u  

können .  S ie  e rha l ten  e inen  de ta i l l i e r t en  Benchmark  - Übe rb l i c k  da rübe r ,  w ie  ande re  Un te rnehmungen  s i ch  m i t  

d i esem Thema  ause inande rse t zen  und  we l che  ak tue l l en  T rends  von  Bedeu tung  s i nd . 

D i e  B e a n t w o r t u n g  d e s  F r a g e b o g e n s  n i m m t  m a x i m a l  2 0  M i n u t e n  i n  Ansp ruch .   

Um Ihnen  ze i t nah  zu  d iesem Sch re iben  E rgebn isse  p räsen t i e ren  zu  können ,  b i t t en  w i r  S ie  uns  d iesen  

E r h e b u n g s b o g e n  i n n e r h a l b  v o n  4  W o c h e n  m i t t e l s  d e s  b e i g e l e g t e n  f r a n k i e r t e n  R ü c k u m s c h l a g es  bzw .  pe r  Fax  

(02261 -7 0 3 -6 7 8 )  z u z u s e n d e n .  E i n s e n d e f r i s t  w ä r e  d a m i t  d e r  26 .  J u n i  2 0 0 2.  S i e  k ö n n e n  d e m  F r a g e b o g e n  g e r n e  

Ih re  V is i tenkar te  be i legen . 

 

Schon  im  Voraus  möch ten  w i r  uns  be i  I hnen  fü r  I h re  Koopera t i onsbe re i t scha f t  und  M i th i l f e  bedanken .  Fü r  

R ü c k f r a g e n  s t e h e n  I h n e n  C l a u d i u s  E n a u x  u n d  J o a q u i n  M o l i n a  t e l e f o n i s c h  ( 0 2 2 6 1 - 7 0 3 7 0 3  b z w .  0 2 2 6 1 -703  743 )

oder  pe r  E - mail ( c l a u d i u s . e n a u x @ k i e n b a u m . d e  bzw.  joaqu in . m o l i n a @ k i e n b a u m . d e  )  ge rne  zu r  Ver fügung .  

 

M i t  f r e u n d l i c h e n  G r ü ß e n 

 

 
 
C l a u d i u s  E n a u x   Joaqu in  Mo l ina  
Sen io r  -  C o n s u l t a n t C o n s u l t a n t 

A :   A n g a b e n  z u  I h r e r  P e r s o n  /  I h r e m  U n t e r n e h m e n  

 

A n g a b e n  z u  I h r e r  P e r s o n  

 

N a m e , V o r n a m e :      F u n k t i o n :        

T e l . - N r . :        

F a x-  Nr . :          

E -M a i l :        

     

A n g a b e n  z u m  U n t e r n e h m e n  

 

N a m e  d e s  U n t e r n e h m e n s :       

B i l a n z s u m m e  i n  2 0 0 1  ( €):       U m s a t z  i n  2 0 0 1  ( €):      

M i t a r b e i t e r z a h l :  < 1 0 0    5 0 0  -  1 0 0 0   >  5 0 0 0  

  1 0 0  -  5 0 0   1 0 0 0  -  5 0 0 0 

 

B r a n c h e :   

I n d u s t r i e   

A u t o m o b i l i n d u s t r i e  

M e t a l l v e r a r b e i t e n d e  I n d u s t r i e  

C h e m i s c h e  I n d u s t r i e  

N a h r u n g s m i t t e l i n d u s t r i e  

B a u g e w e r b e  

E l e k t r o i n d u s t r i e   

 

D i e n s t l e i s t u n g e n 

Ö f f e n t l i c h e  V e r w a l t u n g  

E n e r g i e w i r t s c h a f t  

B a n k e n  

V e r s i c h e r u n g s g e w e r b e 

 G e s u n d h e i t s -  u n d  S o z i a l w e s e n  

 M e d i e n  

 I T  -  D i e n s t l e i s t e r  

 H a n d e l 

 B e r a t u n g  
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B: Al lgemeine Aspekte  /  Z ie lgruppe 

Trainee -  Programme werden im deutschen Sprachraum a ls  spez ie l le  Ausb i ldungsgänge für  Abso lventen von 

FH und Univers i tä t  verstanden.  

 
B1.  Besteht  in  Ihrem Unternehmen zur   Ze i t  e in  Tra inee -  Programm?  

J a                           Nein  

(Wenn d ies n icht  der  Fal l  is t ,  fahren Sie b i t te  mi t  der  Beantwor tung der  Fragen im Tei l F  dieses Fragebogens fort ! )  

 

B2.  Bi t te stufen Sie die Wicht igkei t  der nachfolgenden Qual i f ikat ionskr i ter ien  für  ihre Bewerberauswahl  

ein!  (1 = sehr wic ht ig („knock-o u t-Kri ter ium“) – 5  =  weniger  w ich t ig )  Unterscheiden Sie dabei  b i t te 

zwischen Tra inees und Direkte inste igern,  wobei  „Di rekte inste iger“  von uns a ls  Hochschulabsolventen 

ohne Berufser fahrung nach Ausbi ldungsabschluß vers tanden werden,  d ie  nicht in  e in Tra inee –  

Programm eingeste l l t  werden.  

       T ra inee   Direkteinsteiger 
 

» Univers i tä tsabschluß         

»  F H  –  Abschluß           

»  B A  /  V W A  –Stud ium          

»  Absch lußnote           

»  Fächerkombina t ion         

»  Stud iendauer           

»  Prax isbezug der  Dip lomarbei t         

» Prakt ika /  Lehre         

»  Aus landser fahrungen         

»  Fremdsprachenkenntn isse        

»  Außerunivers i täres Engagement  

    (Ehrenamt,  Vereinstät igkei t  etc. )        

»  E D V  –  Kenntnisse         

»  Promot ion           

»  soz ia le  Kompetenzen           

» Al ter  (Höchstgrenze) der  Trainees :  b i s  25  26  -  28   29  – 31   

       3 2-35  > 35     

  

B3.  Wie a l t  s ind d ie  Tra inees beim Einst ieg in  das Programm im Durchschni t t? 

 <  2 5    26  –  28      29  – 31 

 >32  

C .  Z i e l  u n d  S t r u k t u r  d e s  T r a i n e e  –  P r o g r a m m s  
 
C1.  We l che  Z ie l e  ve r f o l gen  S ie  m i t  I h rem T ra inee  - P r o g r a m m ?  ( Bi t te  bewer ten  S ie  d ie  fo lgenden Z ie le   

bezüg l i ch  I h re r  Bedeu tsamke i t  von  1  =  seh r  w i ch t i g  b i s  5  =   wen ige r  w i ch t i g ) 

    1  2            3         4          5  
»      S y s t e m a t i s c h e  E i n a r b e i t u n g  v o n  H o c h s c h u l a b s o l v e n t e n  

fü r  spez ie l l e  Pos i t i onen /  Funk t i onsbere i che  

»      R e k r u t i e r u n g  v o n  F ü h r u n g s k r ä f t e n a c h w u c h s 

»      S ichers te l l ung  u n t e r n e h m e n s s p e z i f i s c h e r  A u s b i l d u n g 

»     I m a g e  a u f  d e m  A r b e i t smark t  ve rbesse rn   

»     S te ige rung  außer fach l i cher  Qua l i f i ka t ionen  der  Bewerber  

(Füh rungskompe tenz  e t c . )  

»      S te igerung der  E ins te l lungsqua l i tä t  ( „D ie  r i ch t ige  Person  

       an  den  r i ch t igen  P la tz  b r ingen . “ )  

»     Andere :         

 
C2.   W e l c h e m  T y p  v o n  T r a i n e e  -  P r o g r a m m  w ü r d e n  S i e  I h r  P r o g r a m m  z u o r d n e n ? : 

 
I .  S t a n d a r d i s i e r t e s  f a c h ü b e r g r e i f e n d e s  P r o g r a m m  ( G r u n d a u s b i l d u n g ) 

( Inha l te ,  w ie  Durch lau f  bes t .  Fachab te i l ungen  u .  T ra in ingsmaßnahmen,  s ind  fü r  j eden  T ra inee ,  

u n a b h ä n g i g  v o n  d e s s e n  s p ä te ren  E insa tzgeb ie t ,  g le i ch )  

I I .  S t a n d a r d i s i e r t e  f a c h ü b e r g r e i f e n d e  G r u n d a u s b i l d u n g  m i t  a b s c h l i e ß e n d e r   

    S p e z i a l i s i e r u n g s p h a s e 

( n a c h  g e m e i n s a m e r  G r u n d a u s b i l d u n g  a l l e r  T r a i n e e s  e r f o l g t  i n  A b h ä n g i g k e i t  v o m  s p ä t e r e n   

E insa tzgeb ie t  e ine  Spez ia l i s i e rung )  

II I .  f a c h s p e z i f i s c h e  G r u n d a u s b i l d u n g  m i t  a n s c h l i e ß e n d e r  S p e z i a l i s i e r u n g  

( z . B .  G r u n d a u s b i l d u n g  i m  F a c h g e b i e t  P e r s o n a l w e s e n ;  a n s c h l i e ß e n d  V e r t i e f u n g s p h a s e  i n  A u s b i l d u n g s-  

a b t e i l u n g ) 

I V .  f l e x i b l e  P r o g r a m m g e s t a l t u n g  n a c h  F ä h i g k e i t  u n d  I n t e r e s s e  d e r  T r a i n e e s 

   
C3.  Fa l ls  Ih r  Tra inee –  P r o g r a m m  f a c h s p e z i f i s c h  i s t ,  i n  w e l c h e n  F u n k t i o n s b e r e i c h e n  b i l d e n  S i e  T r a i n e e s  a u s ?  

( M e h r f a c h n e n n u n g e n  m ö g l i c h ) 

 
K a u f m ä n n i s c h e  B e r e i c h e     T e c h n i s c h e  B e r e i c h e 

 Con t ro l l i ng      F o r s c h u n g / E n t w i c k l u n g 

 Log is t ik        t e c h n i s c h e r Ver t r ieb  

 E inkauf        P roduk t ion /Fer t igung  

Anhang: Fragebogen
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C 4 . W i e  v i e l e  u n t e r s c h i e d l i c h e  F a c h a b t e i l u n g e n  b z w .  S t a t i o n e n  w e r d e n  w ä h r e n d  d e s  P r o g r a m m s  v o n  d e n  

T r a i n e e s  i m  S c h n i t t  d u r c h l a u f e n ? 

      

 

C 5 . G i b t  e s  e i n e n  f e s t e n  S t a r t t e r m i n  f ü r  I h r  P r o g r a m m ?  

  Ja   Ne in ,  E i ns te l l ungen  f i nden  übe r  das  Jah r  ve r t e i l t  s t att  

 
C 6 . W i e  v i e l e  T r a i n e e  -  P lä t ze  g i b t  es  p ro  Jah rgang  bzw .  wenn  S ie  kon t i nu ie r l i ch  E ins te l l ungen   

v o r n e h m e n ,  w i e  v i e l e  T r a i n e e s  h a b e n  S i e  a k t u e l l ?  
( S o l l t e n  S i e  m e h r e r e  T r a i n e e  –  P r o g r a m m e  h a b e n ,  g e b e n  S i e  b i t t e  e i n e n  M i t t e l w e r t  f ü r  d i e  A n z a h l  d e r  T r a i n e e s  

an!)  

      

 
C 7 . W i e  l a n g e  d a u e r t  e i n  T r a i n e e  - P r o g r a m m  i n  I h r e m  U n t e r n e h m e n  i m  D u r c h s c h n i t t  ( i n  M o n a t e n ) ?  

      

 
C 8 . W i e  h o c h  i s t  d a s  E i n s t i e g s g e h a l t  e i n e s  H o c h s c h u l a b s o l v e n t e n  ( o h n e  B e r u f s e r f a h r u n g  n a c h 

A u s b i l d u n g s a b s c h l u ß )  i n  I h r e m  U n t e r n e h m e n ?  

   <  3 0  T E u r o            3 1 -3 5  T E u r o       3 6 -3 7  T E u r o       > 3 7  T E u r o  v e r h a n d e l b a r  

T r a i n e e s   

D i r e k t e i n s t e i g e r  

 
C 9 . W i e  i s t  d i e  d u r c h s c h n i t t l i c h e  G e h a l t s e n t w i c k l u n g  d e r  H o c h s c h u l a b s o l v e n t e n  i n  I h r e m  U n t e r n e h m e n ? 

<  3 5  T E u r o      3 6  – 4 0  T E u r o      4 1 -4 5  T E u r o        4 6 - 5 0  T E u r o       > 5 0  T E u r o  v e r h a n d e l b a r 

»  J a h r e s g e h a l t  e i n e s  T r a i n e e s  n a c h  A b s c h l u ß  d e s  P r o g r a m m s 

 

»  J a h r e s g e h a l t  e i n e s  T r a i n e e s  3  J a h r e  n a c h  A b s c h l u ß  d e s  P r o g r a m m s 

 

»  Jah resgeha l t  e i nes  D i rek te ins te ige rs  nach  3  Jah ren  

 

 

C 1 0 .  E in  A u s l a n d s a u f e n t h a l t  i s t : 

 O p t i o n a l  ...   Z w i n g e n d . . .  N i c h t . . .                            v o r g e s e h e n . 

 

C 1 1 .  W e r  v e r w a l t e t  d a s  B u d g e t  f ü r  d i e  T r a i n e e s  ?  

 »  P e r s o n a l a b t e i l u n g     »  G e s c h ä f t s f ü h r u n g 

C 1 2 .  W e r  b e t r e u t  d i e  T r a i n e e s  w ä h r e n d  d e r  D a u e r  d e s  P r o g r a m m s ? :   

 »  M e n t o r  i n  F a c h a b t e i l u n g        

  A u f g a b e n : f a c h l i c h e  B e t r e u u n g   

    s o z i a l e  B e t r e u u n g  

    K o o r d i n a t i o n  d e r  S t a t i o n s w e c h s e l 

    V e r m i t t l u n g  n a c h  P r o g r a m m e n d e  

S o n s t i g e s :      

 »  L e i t e r  d e r  E i n s a t z a b t e i l u n g  

  A u f g a b e n : f a c h l i c h e  B e t r e u u n g   

    s o z i a l e  B e t r e u u n g  

    K o o r d i n a t i o n  d e r  S t a t i o n s w e c h s e l 

    V e r m i t t l u n g  n a c h  P r o g r a m m e n d e  

S o n s t i g e s :      

   

»  P e r s o n a l a b t e i l u n g  

  A u f g a b e n : f a c h l i c h e  B e t r e u u n g   

    s o z i a l e  B e t r e u u n g  

    K o o r d i n a t i o n  d e r  S t a t i o n s w e c h s e l 

    V e r m i t t l u n g  n a c h  P r o g r a m m e n d e  

S o n s t i g e s :      

      

 »  K e i n  f e s t e r  A n s p r e c h p a r t n e r  v o r g e s e h e n 

 

C 1 3 .  W i r d  i m  V o r f e l d  d e s  P r o g r a m m s  e i n e  i n d i v i d u e l l e  K a r r i e r e -  b z w .  E n t w i c k l u n g s p l a n u n g  m i t  d e m  T r a i n e e  

v o r g e n o m m e n ?  

 J a     N e i n  

 

C 1 4 .  W e l c h e  S t e u e r u n g s i n s t r u m e n t e  s e t z e n  S i e  w ä h r e n d  d e s  T r a i n e e  –  P r o g r a m m s  e i n ?  

 

»  G e s p r ä c h  m i t  M e n t o r 

»  r e g e l m ä ß i g e  B e u r t e i l u n g  d e s  L e i s t u n g s -  u n d  E n t w i c k l u n g s s t a n d e s  d e s  T r a i n e e s   

   d u r c h  s e i n e n  V o r g e s e t z t e n   

»  Z i e l v o r g a b e n  f ü r  j e d e  S t a t i o n  ( L e r n z i e l k o n t r o l l e ) 

»  S e l b s t b e r i c h t e  d e r  T r a i n e e s 

»  S o n s t i g e s :      
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C15.  We l che  we i t e ren  Pe rsona len tw i ck l ungsmaßnahmen  we rden  den  T ra i nees  wäh rend  des  P rog ramms  

angebo ten?   

 

»  Potenz ia lana lysen     

»  C o a c h i n g s     

»  Facht ra in ings    W e n n  j a ,  w e l c h e :        

             

             

             

             

 

»  Verha l tens tra in ings   Wenn  ja ,  we lche :       

          

             

             

             

 
C16.  We lche  T ra in ings  möch ten  S ie  in  Zukun f t  zusä tz l i ch  in  Ih r  P rogramm in teg r ie ren?  Wo sehen  S ie  Bedar f?

            

          

            
   
          

 

D :  Recru i t ing  und  Auswahl  der  Tra inees  

 

D1.  Welche  Mi t te l  nu tzen  S ie ,  um Tra inees  fü r  Ih r  Programm zu  gewinnen und  fü r  w ie  e f fek t i v  ha l ten  S ie  

d iese? (1  = sehr  e f fek t iv  -  5 = n icht  ef fekt iv)   

             Wi rd  genutz t?          1        2             3             4           5  

Anzeigen in  Hochschulze i tschr i f ten       

Te i l nahme  an  Hochschu lmessen  /  Ve rans ta l t ungen   

Prakt ika         

Anze igen in  Tagesze i tungen      

I n te rne t-Jobbö rsen       

D ip lomarbe i ten       

D 2 .  W i e  v i e l e  B e w e r b u n g e n  k o m m e n  a u f  e i n e n  T r a i n e e  -  P l a t z ?  

           

 

D 3 .  W e l c h e  M e t h o d e n  /  I n s t r u m e n t e  s e t z e n  S i e  b e i  d e r  T r a i n e e a u s w a h l  e i n ? :  

»  A s s e s s m e n t - C e n t e r 

»  F r e i e s  I n t e r v i e w  

»  S t r u k t u r i e r t e s  I n t e r v i e w  

»  P e r s ö n l i c h k e i t s t e s t s  

»  I n t e l l i g e n z t e s t  

»  B i o g r a f i s c h e r  F r a g e b o g e n  

»  S o n s t i g e :       

 

D 4 .  D i e  A u s w a h l  w i r d :   

 
 i n t e r n       e x t e r n     d u r c h g e f ü h r t .  

 

E :  N a c h  d e m  T r a i n e e  -  P r o g r a m m  

 

E 1 .  P r ü f e n  S i e  d e n  N u t z e n  I h r e s  T r a i n e e  –  P r o g r a m m s ?  

 J a    N e i n   

 
E 2 .  W e n n  j a ,  w i e  t u n  S i e  d i e s ?  

 »  S o l l - /Is t  V e r g l e i c h        

 »  S u b j e k t i v e  Z u f r i e d e n h e i t  d e s  T r a i n e e s     

 »  F r a g e b o g e n i n s t r u m e n t      

 »  P o s i t i o n  d e s  T r a i n e e s   i m  U n t e r n e h m e n  n a c h  

    D u r c h l a u f  d e s  P r o g r a m m s    

 »         

 

E 3 .  F ü r  w i e  e r f o l g r e i c h  h a l t e n  S i e  I h r  P r o g r a m m  b a s i e r e n d  a u f  d e n  E r g e b n i s s e n  I h r e r  N u t z e n a n a l y s e ? :  

( 1 =  s e h r  e r f o l g r e i c h  –  5  n i c h t  e r f o l g r e i c h ) 

 1  2    3   4     5  

 

 

E 4 .  G i b t  e s  i n  I h r e m  U n t e r n e h m e n  i n t e r n e  F ö r d e r k r e i s e  n a c h  d e m  T r a i n e e  -  P r o g r a m m ?  

J a     N e i n  
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E 5 .  F a l l s  j a ,  w i e  s i e h t  d i e  V e r k n ü p f u n g  m i t  d e m  T r a i n e e  -  P r o g r a m m  a u s ? 

 
»  T r a i n e e s  k o m m e n  a u t o m a t i s c h  i n  e i n e n  F ö r d e r k r e i s  

»  T r a i n e e s  d u r c h l a u f e n  e i n  A u s w a h l i n s t r u m e n t 

»  M e n t o r  b e h ä l t  d i e  V e r a n t w o r t u n g  f ü r  d i e  T r a i n e e s  a u c h  n a c h  E n d e  d e s  P r o g r a m m s 

»  u m  P E   - M a ß n a h m e n  m ü s s e n  s i c h  d i e  T r a i n e e s  n a c h  E n d e  d e s  P o g r a m m s  s e l b s t  k ü m m e r n  

»  N a c h  E n d e  d e s  T r a i n e e  -  P r o g r a m m s  w e r d e n  K a r r i e r e / E n t w i c k l u n g s p l ä n e  e r s t e l l t  

»             

 

E 6 .  W e l c h e  E r f a h r u n g e n  h a b e n  S i e  m i t  F l u k t u a t i o n  v o n  T r a i n e e s  /  E x -T r a i n e e s ?  

 
W i e  v i e l e  T r a i n e e s  i n  e i n e m  P r o g r a m m d u r c h l a u f : 

» . . . b r e c h e n  d a s  T r a i n e e  –  P r o g r a m m  a b ?          

» . . . w e r d e n  w ä h r e n d  d e s  P r o g r a m m s  d u r c h  d a s  U n t e r n e h m e n  g e k ü n d i g t ?     

» . . . w e r d e n  u n m i t t e l b a r  n a c h  d e m  P r o g r a m m  n i c h t  ü b e r n o m m e n ?      

» . . . b e f i n d e n  s i c h  3  J a h r e  n a c h  P ro g r a m m  –  A b s c h l u ß  n i c h t  m e h r  i m  U n t e r n e h m e n ?            

» . . . h a b e n  2 - 3  J a h r e  n a c h  A b s c h l u ß  d e s  P r o g r a m m e s  k e i n e F ü h r u n g s p o s i t i o n  i n n e ?    

 

E 7 .  H a t  e i n  A b s o l v e n t  I h r e s  T r a i n e e -P r o g r a m m s  g e g e n ü b e r  D i r e k t e i n s t e i g e r n  e i n e n  K a r r i e r e v o r t e i l ?  

 

J a    W e l c h e :        N e i n     

 

E 8 .  A u s  w e l c h e n  G r ü n d e n  v e r l a s s e n  T r a i n e e s  /  E x- T r a i n e e s  I h r e r  M e i n u n g  b z w .  I h r e s  W i s s e n s  n a c h  d a s  

U n t e r n e h m e n ?  

 

» M a n g e l n d e  A u f s t i e g s-  / K a r r i e r e c h a n c e n       

» A u f g a b e n  n i c h t  a b w e c h s l u n g s r e i c h  /  i n t e r e s s a n t      

» F i n a n z i e l l e  G r ü n d e       

» P ri v a t e  V e r ä n d e r u n g        

»  U n z u f r i e d e n h e i t  v o n  S e i t e n  d e s  U n t e r n e h m e n s  

»  S o n s t i g e s :           

 

 

 

 

 

E9 .  W e l c h e  G r ü n d e  g a b  e s  f ü r  d i e  N i c h t ü b e r n a h m e  d e r  T r a i n e e s  d u r c h  I h r  U n t e r n e h m e n ? 

 

»  N i c h t e r f ü l l e n  d e s  S o l l- P r o f i l s  b z w .  d e r  E r w a r t u n g e n  b z g l .  f a c h l i c h e r  K o m p e t e n z  

»  F e h l s c h l a g e n  d e r  I n t e g r a t i o n  /  M ä n g e l  b z g l .  p e r s ö n l i c h e r  K o m p e t e n z 

»  Kon junk tu re l le r  /  f i n a n z i e l l e r  E n g p a ß  

»  F e h l e n d e  N a c h f r a g e  n a c h  T r a i n e e s  a u s  d e n  F a c h a b t e i l u n g e n 

»  V o r z u g  e i n e s  b e s s e r  q u a l i f i z i e r t e n  D i r e k t e i n s t e i g e r s  

»  S o n s t i g e s :        

 

F :  P l a n u n g  d e s  T r a i n e e  - P r o g r a m m s  
( W e n n  S i e  u n t e r  B  m i t  N e i n  g e a n t w o r t e t  h a b e n ,  b e a n t w o r t e n  S i e  b i t t e  l ed i g l i ch  f o l gende  be iden  F ragen . )  

 

F 1 . P l a n e n  S i e  d i e  E i n f ü h r u n g  e i n e s  T r a i n e e  -  P r o g r a m m s  i n  I h r e m  U n t e r n e h m e n ?  

 J a   Ne in   

 

F 2 . F a l l s  j a ,  w e l c h e  Z i e l e  v e r f o l g e n  S i e  m i t  d e r  E i n f ü h r u n g  d e s  T r a i n e e  -  P r o g r a m m s ?  ( B i t t e  b e w e r t e n  S i e  d i e  

f o l g e n d e n  Z ie l e   b e z ü g l i c h  I h r e r  B e d e u t s a m k e i t  v o n  1  =  s e h r  w i c h t i g  b i s  5  =   w e n i g e r  w i c h t i g ) 

    1  2            3         4          5  
»      S y s t e m a t i s c h e  E i n a r b e i t u n g  v o n  H o c h s c h u l a b s o l v e n t e n 

f ü r  s p e z i e l l e  P o s i t i o n e n /  F u n k t i o n s b e r e i c h e  

»      R e k r u t i e r u n g  v o n  F ü h r u n g s k r ä f t e n a c h w u c h s  

»      S i c h e r s t e l l u n g  u n t e r n e h m e n s s p e z i f i s c h e r A u s b i l d u n g  

»      I m a g e  a u f  d e m  A r b e i t s m a r k t  v e r b e s s e r n   

»      S t e i g e r u n g  a u ß e r f a c h l i c h e r  Q u a l i f i k a t i o n e n  d e r  B e w e r b e r 

( F ü h r u n g s k o m p e t e n z  e t c . )  

»      S t e i g e r u n g  d e r  E i n s t e l l ungsqua l i t ä t  ( „D ie  r i ch t i ge  Pe rson   

       a n  d e n  r i c h t i g e n  P l a t z  b r i n g e n . “ ) 

»     A n d e r e :         

 

 

 

 

 

V i e l e n  D a n k ! 

 


