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Karrieremanagement 
für Compliance 
Verantwortliche
Anforderungen, Chancen & 
 Perspektiven

Markus Unterberger / Jennifer Christof*

Es ist der Plan vieler Compliance-Verantwortlicher, berufli-
che Chancen gekonnt zu nutzen und auf der Karriereleiter 
steil nach oben zu steigen. Doch welche konkreten fachlichen 
Kompetenzen sind für eine Weiterentwicklung innerhalb 
dieser speziellen Berufsgruppe von Relevanz? Welche persön-
lichen Fähigkeiten sollten zur Verfügung stehen, um sich im 
Bereich Compliance erfolgreich weiterentwickeln zu können? 
Dieser Beitrag soll neue Perspektiven schaffen und die ver-
schiedenen Möglichkeiten des persönlichen Karrieremanage-
ments vorstellen.

1. Einleitung

Am Beginn einer erfolgreichen Karriere im Bereich Compliance 
stehen bestimmte Anforderungen. Diese sind meist sehr hetero-
gen. Naturgemäß sind Compliance-Mitarbeiter ausgebildete Ju-
risten. Sie sind Spezialisten in der Analyse regulatorischer Anfor-
derungen und sie verstehen es, diese auf die jeweiligen Bedürf-
nisse ihres Unternehmens anzupassen. Um Richtlinien optimal 
in das Unternehmen integrieren zu können, bedarf es weiterer 
sozialer Kompetenzen, zum Beispiel ein gut ausgeprägtes Ein-
fühlungsvermögen oder auch überdurchschnittlich starke Über-
zeugungskraft. Compliance-Mitarbeiter müssen in der Lage sein, 
ihre Anliegen verständlich zu vermitteln, zu trainieren und zu 
schulen sowie die Notwendigkeit und Dringlichkeit zu verdeut-
lichen.

Die schon genannten Attribute sind für die Vermittlung der 
Compliance-relevanten Themen unerlässlich. Das tatsächliche 
Anforderungsprofil eines Compliance-Mitarbeiters ist jedoch 
durch eine besondere Heterogenität der benötigten Fähigkeiten 
gekennzeichnet und umfangreicher als einleitend dargestellt. 

2. Anforderungen an ComplianceVerantwortliche 
und ihr Entwicklungspotenzial

2.1 Fachlich überzeugen und mit Persönlichkeit gewinnen

Durch Betrachtung der Entstehungsgeschichte und mit Rück-
sicht auf das bisherige Wachstumsschema des Compliance-Be-

reichs, lässt sich die 
starke Konzentra-
tion auf juristisch 
ausgebildete Mit-
arbeiter nachvoll-
ziehen. Die ersten 
Compliance-Abtei-
lungen waren und 
sind auch heute 
noch zumeist im Le-
gal Department an-
gesiedelt. Sie wach-

sen in und aus diesem Umfeld heraus und entwickeln sich selbst 
dabei immer mehr zu bedeutenden, eigenständigen Disziplinen. 

Die stetig zunehmende Heterogenität der zu erfüllenden Auf-
gaben verlangt jedoch einen über das rechtswissenschaftliche 
Knowhow hinausgehenden Erfahrungsschatz. Für Unterneh-
men sind nicht nur Rechtsanwälte in Hinblick auf die Position 
eines Compliance-Verantwortlichen von Interesse, sondern ins-
besondere auch Personen, die ihre Erfahrungen in der Beratung 
oder innerhalb der Rechtsabteilung eines Unternehmens gesam-
melt haben. Von Relevanz ist für die Unternehmen in diesem Zu-
sammenhang vor allem die Fähigkeit des unternehmerischen 
Denkens. Aus dieser Entwicklung und aus der Tatsache heraus, 
dass eine Vielzahl der Compliance-Aufgaben innerhalb von Pro-
jekten abgewickelt wird, resultiert der konkrete Wunsch nach 
Mitarbeitern, die über juristisches Fachwissen, allgemeine be-
triebswirtschaftliche Kenntnisse sowie über ausgeprägtes Know-
how für die Aufgaben des Krisen- und Projektmanagements ver-
fügen. Unbekannte Sachverhalte und deren Hintergründe sowie 
das häufige Taktieren und die Behinderung bei der Informati-
onsfindung durch die beteiligten Parteien bringen im Compli-
ance-Bereich verschiedene Risiken mit sich und bedürfen daher 
auch besonderer Soft Skills der Verantwortlichen. Denn nur wer 
dazu in der Lage ist ebenso lösungsorientiert wie einfühlsam zu 
arbeiten und dies in Kombination mit einem entsprechenden 
Standing stellt, wird wirksam innerhalb der Compliance-Diszi-
plin agieren können. Die Bedeutung des Umgangs mit anderen 
und die Fähigkeit, sich aufeinander einstellen zu können, schaf-
fen sowohl persönliche als auch fachliche Akzeptanz für die ei-
gene Person und dienen als Grundstein für jegliche Kooperati-
onen.

Für die Zusammenarbeit und auch den Zusammenhalt in-
nerhalb des Unternehmens sowie den einzelnen Abteilungen 
ist es wichtig, ein gutes Gespür für Menschen zu haben, Bot-
schaften zwischen den Zeilen lesen zu können und auch in Ext-
remsituationen dazu fähig zu sein, ein optimales Klima herstel-
len zu können. Falls die genannten Potenziale nicht vorhanden 

Jennifer Christof
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ZRFC 6/13 280Eine gut ausge-
prägte Miss-
erfolgstoleranz 
wird vorausge-
setzt.

sind, fehlt schnell die gemeinsame Wel-
lenlänge, die als Katalysator eine beson-
dere Rolle in der Kommunikation spielt. 
Andere können dadurch das Gefühl er-
halten, nicht verstanden oder nicht rich-
tig ernst genommen zu werden. Auf diese 
Weise kommt es häufig zu unnötigen 
Missverständnissen. Als Folgewirkung 
kann dies zu Enttäuschungen und Ableh-
nung im zwischenmenschlichen Bereich 
führen. Der Erfolg eines Compliance-Ver-
antwortlichen wird allerdings auch von 
der Sicherheit im Auftreten beeinflusst, 
deshalb sollte man auch dieser Kompe-
tenz eine besondere Aufmerksamkeit 
schenken. Durch gut ausgeprägte Potenzi-
ale ist es möglich, sozial höher gestellten 
Personen gegenüber entspannt und unge-
zwungen zu agieren. Das Auftreten wirkt 
in diesem Falle im Allgemeinen partner-
schaftlich und resultiert in einer verein-
fachten Akzeptanz bei Vorgesetzten und 
Mitarbeitern. Aufgrund der natürlichen 
Komplexität vieler Compliance-bezoge-
ner Aufgaben liegen viele Fallen, die den 
Abschluss eines Projekts verzögern oder 
gar verhindern können, bereit. Für diese 
Stolpersteine gilt es, über eine hohe Miss-
erfolgstoleranz zu verfügen. Denn erfah-
rungsgemäß ist es nur mit dieser mög-
lich, mit Misserfolgen des täglichen Be-
rufslebens umgehen zu können und keine 
Beeinträchtigung der Leistungsfähigkeit 
aufkommen zu lassen. Im Idealfall führt 
eine gut ausgeprägte Toleranz in diesem 
Bereich sogar zu einer Kompensation des 
Misserfolgs durch noch größere Anstren-
gungen. Selbst in angespannten Arbeits-
situationen, in denen sich zwangsläufig 
kleine Fehler einschleichen, ist eine Per-
son mit hoher Misserfolgstoleranz dazu 
in der Lage, gelassen und souverän aufzu-
treten und sich nicht aus der Ruhe brin-
gen zu lassen. Fehlt diese Fähigkeit wer-
den schon kleinere Misserfolge zum Pro-
blem. Frustration oder sogar Selbstzweifel 
führen im Extremfall zu einer resignati-
ven Grundhaltung. Stellt sich eine grund-
legende Niedergeschlagenheit ein, wird 
auch das Arbeitstempo reduziert. Einfa-
che Themen werden in diesem Szenario 
überanalysiert und die anfänglich gute 
Motivation geht schlagartig verloren.

Die fachlichen und sozialen Kompeten-
zen sind zum einen der Grundstein des er-
folgreichen Arbeitens, zum anderen sind 

sie auch die Voraussetzung für die individuelle Weiterentwick-
lung. Die Entwicklungsmöglichkeiten eines Compliance-Verant-
wortlichen sind dabei zahlreich.

2.2 Wirkungskreise & Entwicklungsmöglichkeiten

Es ist die Vielzahl stetig neuer, regulatorischer Bestimmungen 
und Richtlinien, die zu einer entsprechenden Ausweitung des 
Themengebiets Compliance in andere Abteilungen beiträgt. Ein-
zelne Arbeitsfelder wurden und werden nach wie vor aufgrund 
dieser Neuerungen angeschlossen. Andere werden schleichend 
von Abteilungen abgezogen und bei den entsprechenden Com-
pliance-Sektionen neu implementiert (beispielsweise Geldwä-
sche mit Schnittstelle zu Finanzen, Rechnungswesen, Control-
ling). Zum Teil sind jene, die zuvor verantwortlich waren, nicht 
ausreichend auf diese Bereiche eingegangen oder sie haben das 
Ruder aus der Hand gegeben. Im Nachhinein ist es schwierig 
aufgegebene Verantwortungsbereiche zurück zu erobern. Com-
pliance hatte dadurch jedoch die Gelegenheit im Unternehmen 
noch präsenter zu sein und mit neuen Initiativen zusätzliche 
Verantwortung und Aufgaben für sich zu gewinnen.

Für Verantwortliche aus dem Compliance-Sektor resultiert da-
raus ein noch breiteres Handlungsfeld mit zahlreichen Optio-
nen für die persönliche Weiterentwicklung. In der Regel wer-
den für hinzugewonnene Bereiche bestehende Mitarbeiter ein-
gesetzt. Sie erhalten dadurch eine erweiterte Sichtweise in die 
Strukturen und Zusammenhänge der Arbeitsprozesse sowie die 
Chance an den neuen Herausforderungen persönlich und fach-
lich zu wachsen. Weil die neuen Aufgaben über Schnittstellen zu 
anderen Abteilungen verfügen, besteht die Aussicht sich in diese 
jeweilige Abteilung hinein zu entwickeln. Es ist durchaus vor-
stellbar, dass ein Compliance-Mitarbeiter, der regelmäßig Kon-
takt mit der internen Revision hat, sich auch für eine neue Posi-
tion in diesem Bereich bewirbt und dort an seine bisherigen Er-
folge anknüpft.

Compliance-Mitarbeiter sind Generalisten. Sie können sich 
schnell in neue Themen einarbeiten und sind vor allem dazu in 
der Lage, diese auch gut zu vermitteln. Es ist ihre Aufgabe, Mit-
arbeiter zu überzeugen, zu schulen, zu trainieren und zu über-
prüfen, ob die neuen Richtlinien auch gelebt werden. Da sich 
Unternehmen in stetig andauernden Veränderungsprozessen be-
finden und Umstrukturierungen schon lange keine Seltenheit 
mehr sind, sind Themen wie die Einführung neuer Prozesse, die 
Umsetzung von Änderungsmaßnahmen und die Implementie-
rung neuer Systeme in allen Abteilungen relevant. Dabei können 
die Kompetenzen der Compliance-Mitarbeiter sowie deren Erfah-
rungen in Veränderungsprozessen von Hilfe sein. Dementspre-
chend ist auch eine weitere Entwicklungsperspektive zu erken-
nen. Es können nicht nur interessante Erfahrungen in anderen 
Bereichen gesammelt werden, ebenso wird die Chance geboten, 
sein Netzwerk zu vergrößern und die Bahnen für eine spätere 
Entwicklungsmöglichkeit zu stellen. Es besteht ebenso die Mög-
lichkeit, sich innerhalb des allgemeinen Compliance-Felds wei-
terzuentwickeln und höhere Positionen anzustreben. In diesem 
Falle sollte allerdings beachtet werden, dass auch hier in erster 
Linie Personen mit einem breitgefächerten Erfahrungsschatz be-
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ZRFC 6/13 281Karrieremanagement für Compliance- Verantwortliche Karriere-
planung ver-
langt nach tiefer 
Auseinanderset-
zung mit sich.

 1 Vgl. Hofert (2011), abrufbar unter http://karrie-
reblog.svenja-hofert.de/2011/03/lang-und-breit-
karriere-in-t-form/ (Stand 20. 10. 2013).

 2 Vgl. Hofert (2013), abrufbar unter http://karrie-
reblog.svenja-hofert.de/2013/08/karriere-planen-
so-geht-es-ganz-konkret/ (Stand 20. 10. 2013).

 3 Vgl. Hofert (2011), abrufbar unter http://karrie-
reblog.svenja-hofert.de/2011/03/lang-und-breit-
karriere-in-t-form/ (Stand 20. 10. 2013).

vorzugt werden. Dies ist durch die Komplexität und Heterogeni-
tät der Aufgaben eine nachvollziehbare Anforderung seitens der 
Unternehmen.

3. Proaktives Karrieremanagement

Es existieren verschiedene Methoden, die eine eigenständige und 
individuelle Karriereplanung unterstützen. Von dem von IBM 
entwickelten T-Shaping-Modell für Fachkräfte1 über das Karriere-
quadrat von der Wirtschaftspsychologin und Karriereberaterin 
Svenja Hofert2 bis hin zu der vielseitig einsetzbaren SWOT-Ana-
lyse (Strengths, Weaknesses, Opportunities und Threats Analyse) 
– sie alle dienen in diesem Rahmen in erster Linie der Analyse 
der eigenen Person und sollen bei der strukturierten Planung 
der eigenen Karriere behilflich sein.

Innerhalb des T-Shaping-Modells (siehe Abbildung 1) ist die 
für Experten naturgemäß verstärkte Entwicklung des Tiefenwis-
sens (vertikaler Balken) von besonderer Bedeutung. Zwar wird 
dies auch bei Spezialisten nur durch zusätzliche Social Skills (ho-
rizontaler Balken) zu einer verwendbaren Fähigkeit3, nichtsdes-
totrotz wird die Gewichtung der beiden Bereiche als nicht not-
wendig und die Betrachtungsweise als nicht differenziert genug 
erachtet, um sie als allgemein hilfreich definieren zu können.

Das Karrierequadrat (Abbildung 2), wel-
ches eine Weiterentwicklung des T-Sha-
ping-Modells darstellt, ist für den allge-
meinen Gebrauch wiederum besser aus-
gestattet. Da es innerhalb seiner vier 
Kernbereiche auf die persönlichen Kom-
petenzen, das Fach- und Erfahrungswis-
sen sowie die Kommunikations- und Me-
thodenkenntnisse eingeht, wird es in 
diesem Rahmen als besonders zweckdien-
liche Methode der eigenen Karrierepla-
nung erachtet. Durch die Fokussierung 
des selbstdefinierten Ziels und den Ent-
wurf eines Plan B unterstützt es den An-
wender bei der Selbstreflexion und der 
darauffolgenden Umsetzung der Vorha-
ben. Das Miteinbeziehen eines Zieles, die 
Schaffung von Meilensteinen und messba-
ren Teilerfolgen sowie die Festlegung ei-
ner dafür vorgesehenen Zeitspanne die-
nen nicht nur dem strukturierten Vorge-
hen, sondern motivieren vor allem auch 
den Anwender.

Im Gegensatz zum erstgenannten Mo-
dell wird über die positiven Fähigkeiten 
hinausgehend auch den negativen Seiten 
Beachtung geschenkt. Dennoch werden 
auch hier die externen Chancen und Risi-
ken nicht miteinbezogen und zeigen da-
her kein vollkommenes Bild aller relevan-
ten Einflussgrößen. 

Die SWOT-Analyse (Abbildung 3) be-
sticht in diesem Vergleich durch das Ein-

Abbildung 2:
Karrierequadrat
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ZRFC 6/13 282Ein gutes Netz-
werk kann auf 
dem Weg nach 
oben entschei-
dend sein.

beziehen der gerade als notwendig, je-
doch bis jetzt als fehlend bestimmten, 
externen Faktoren. Durch Anwendung 
dieser Methode auf die eigene Person ist 
es möglich, eben nicht nur die eigenen 
Stärken und Schwächen zu identifizie-
ren, sondern auch die Chancen und Ri-
siken, die sich aus dem eigenen Umfeld 
ergeben. Beim Gebrauch dieser Analyse-
form ist es jedoch von Bedeutung, zwi-
schen den verschiedenen fachlichen Fä-
higkeiten und den sozialen Kompetenzen 
innerhalb der Stärken und Schwächen zu 
differenzieren. Denn nur durch eine von-
einander getrennte Betrachtung wird es 
ermöglicht, im nächsten Schritt eine ziel-
führende Symbiose aller vier Bereiche zu 
schaffen. Naturgemäß zielt die SWOT-
Analyse durch die daraus ableitbaren Stra-
tegien auf eine Zielfindung ab und arbei-
tet nicht darauf zu. Dies stellt folglich ein 

relevantes Unterscheidungsmerkmal zu dem Karrierequadrat 
dar und sollte dementsprechend für solche Entwicklungsvorha-
ben genutzt werden.

Das Karrierequadrat ist im Besonderen für die persönliche 
Weiterentwicklung und die Umsetzung seiner individuellen 
Ziele geeignet. Es lässt eine breitgefächerte Selbstreflexion zu 
und unterstützt durch die zuvor notwendige Zielsetzung vor al-
lem Personen, die schon über einen ausreichenden Erfahrungs-
schatz im persönlichen und fachlichen Bereich verfügen.

Die SWOT-Analyse konzentriert sich auf die Findung von ver-
schiedenen Strategien und daraus resultierenden Zielsetzun-
gen. Aus diesem Blickwinkel betrachtet, lässt sich die Schluss-
folgerung ziehen, dass diese Methode für Unentschlossene, die 
für sich selbst noch kein Karriereziel definieren konnten, ge-
gebenenfalls besser geeignet ist. Ebenso könnte sie als erster 
Schritt im Rahmen der Karriereplanung gesehen werden und 
den Grundstein für das Karrierequadrat bilden.

4. Fazit

Verantwortliche aus dem Compliance-Bereich besitzen im Allge-
meinen die Fähigkeit komplexe Aufgaben zu übernehmen, bei 
denen es darum geht, die Unternehmen und deren einzelne Ab-
teilungen auf neugesetzte Ziele einzustimmen bzw. neue Pro-
zesse und Strukturen einzuführen. In der Regel verfügen sie über 
einen rechtlichen Hintergrund oder haben zumindest ein außer-
ordentlich gutes Verständnis für Recht. Ihre unternehmerisches 
Denkvermögen sowie die Fähigkeit durch ein gutes Standing 
überzeugen zu können und ihr Gespür für Menschen machen sie 
zu vielseitig einsetzbaren Zugpferden in jedem Unternehmen. 

Die Veranschaulichung der wichtigsten Kompetenzen und de-
ren Bedeutung für den Erfolg im Compliance-Segment sollen 
als Hilfestellung für das persönliche Karrieremanagement die-
nen. Es bleibt abschließend festzuhalten, dass das Bewusstwer-
den und die Analyse der eigenen fachlichen und persönlichen 
Kompetenzen sowie die Formulierung eines Zieles nur die ers-
ten Schritte im Rahmen des Karrieremanagements darstellten. 
Die vorgestellten Modelle sollen unterstützen und die weitere 
Vorgehensweise planbar machen. Nichtsdestotrotz sollte einem 
stetig bewusst sein, dass die Karriere nicht nur von einem selbst 
sondern eben auch von anderen abhängig ist. Schaffen Sie sich 
daher ein Netzwerk und finden Sie Personen, die Sie auf Ihrem 
Weg, privat wie beruflich, unterstützen können.

Abbildung 3:
SWOTAnalyse zur An
wendung im Karriere
management 

U
m

w
el

tf
ak

to
re

n

SWOTAnalyse /
ITCompliance

Persönliche Faktoren

Strengths /  
Stärken

c  Analytisches 
Denkvermögen

c  Verantwortungs-
bereitschaft

Weaknesses / 
Schwächen

c  Keine Erfahrung 
im IT-Compliance

c  Schlechter 
 Netzwerker

Opportunities /   
Chancen

c  Positive 
 Branchentrends

c  Stetig neue 
 Regelungen

Mit den Stärken 
 bestehende 

 Chancen nutzen.

Schwächen 
 überwinden, um 
 Chancen nutzen 

zu können.

Threats /Stärken

c  Starker 
 Wettbewerb

c  Schlechte Markt-
entwicklung

Verwendung der 
 eigenen Stärken zur 
Abwehr der Risiken.

Schwächen beseiti
gen, um Gefahren 

überwinden zu 
 können.

Twitter_185x45_sw.indd   1 15.11.2013   08:26:18

©
 C

op
yr

ig
ht

 E
ric

h 
Sc

hm
id

t V
er

la
g 

G
m

bH
 &

 C
o.

 K
G

, B
er

lin
 2

01
3 

- (
ht

tp
://

w
w

w
.z

rfc
di

gi
ta

l.d
e)

 0
2.

12
.2

01
3 

- 1
2:

14
58

70
13

05
87

9
Lizenziert für Herrn Markus Unterberger.
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