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The Path to the Top

Welche Karrieren wirklich zur Spitze fiihren:
Muster, AusreiBBer und Erfolgsfaktoren

Eine wissenschaftliche Analyse von 40.000 Berufsjahren.
In Kooperation mit dem Lehrstuhl fir Management,
Heinrich-Heine-Universitat Dusseldorf
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Wir alle kénnen in regelmaBigem Abstand in Wirtschaftsmagazinen
die oftmals ahnlichen Empfehlungen fiir Top-Karrieren lesen: Elite-
Uni, Promotion, MBA und Berufseinstieg in einer Top-Strategiebe-
ratung ... Fakten gibt es hierzu kaum. Besonders nicht mit gréBeren
Datenséatzen.

Wir haben uns gefragt: Lasst sich die Arbeit des Personalberaters
wirklich nicht durch Zahlen, Daten, Fakten untermauern? Gibt es
klar erkennbare Muster auBerordentlich erfolgreicher Manage-
mentkarrieren? Sind allgemeine Regeln fiir den ,,Path to the Top“
bestimmbar? Wird es bei einer soliden wissenschaftlichen, daten-
basierten Untersuchung auch Uberraschungen geben?

Unser besonderer Dank gilt an dieser Stelle Professor Engelen und
seinem Institut fir die sehr bereichernde Unterstiitzung, das Design
der Untersuchung sowie deren Umsetzung. Wir freuen uns auf die
Fortsetzung!

Hagen Schonfeld & Vanessa Besler de Castro



Executive Summary

100.000 Profile aus Deutschland mit
dem Berufsstart 2010 wurden auf einer
Karriereplattform erhoben und bereinigt.
2.500 Profile wurden zufallig ausge-
wahlt und damit ca. 40.000 individuelle
Berufsjahre kategorisiert und analysiert.

Unsere Methodologie klassifiziert so-
wohl Jobs als auch Unternehmen auf
einer Skala (,,Rank") von 1 bis 7. Ein Auf-
stieg zum CEO eines internationalen
Konzerns entsprache einer Klassifizie-
rung von 7/7.

Einige allgemeine Erfolgsfaktoren fir
einen Karriereaufstieg ergeben sich:
Eine Pause in der Wirtschaftswelt zur
Erlangung eines Doktorgrades hilft der
weiteren Karriere, genauso sind regel-
maBige Jobwechsel/Beférderungen (et-
wa alle 18 Monate) relevant. Ebenso ist
der Berufseinstieg bei einem Top-Unter-
nehmen (d. h. Unternehmen mit einem
hohen Rank, 6 oder hdher) ein Treiber
fur den weiteren Karriereerfolg.

Im Job-Rank haben Mitarbeiter eine
extrem hohe Mobilitat, besonders zu
Beginn der Karriere. Der Unterneh-
mens-Rank ist sehr stabil, der Jobein-
stieg pragt hier oft die gesamte weitere

Karriere. Einen Aufstieg von mindestens
2 Unternehmens-Ranks schaffen nur
etwa 10 %.

Ein Aufstieg nach einem Karriereein-
stieg bei einem kleinen Unternehmen
erfordert verschiedene, gleichzeitige
Hebel. Die erfolgreichen Aufsteiger
zeigen mehr Job-, Firmen-, Funktions-
wechsel und 6fter eine Promotion. Der
Aufstieg Uber einen DAX-Konzern zeigt
sich besonders haufig.

Auf dem Weg zum CEO bedarf es
Geduld. In der Zeit bis dahin zeigen
spatere CEOs Uberdurchschnittlich oft
Stationen im Vertrieb und in der Ge-
schaftsentwicklung oder im Projekt-
und Programmmanagement.

Strategieberater und Investmentban-
ker machen deutlich schneller Karriere
als ihre Abschlusskohorte. Strategiebe-
rater sind flr einen Wechsel in die In-
dustrie deutlich aufgeschlossener als
die Banker, die oft in der Finanzbranche
verbleiben.

Nur 10% schaffen
den Aufstieg vom
niederen Unter-
nehmens-Rank an
die Spitze.

Executive Summary |
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Unser Vorgehen

Um Karrierewege von Young Professionals
haben wir eine Datenbasis
aufgebaut, die die konkreten Karrierewe-

zu erfassen,

ge von ca. 2.500 Personen, die 2010 ihren
Universitatsabschluss gemacht haben, ab-
bildet. Dazu haben wir in einem ersten
Schritt 100.000 Profile einer internationa-

Jobtitel

len Karriereplattform mit Schwerpunkt der
Darstellung beruflicher Qualifikationen und
Netzwerke generiert. Nach einer ersten Be-
reinigung haben wir ca. 30.000 Profile ge-
nauer angesehen und daraus eine zuféllige
Stichprobe von etwa 2.500 Profilen gezo-
gen. Insgesamt haben wir so knapp 40.000

Rank

Berufsjahre analysiert, etwa 8.000 Unter-
nehmensnamen erfasst und klassifiziert
(z. B. Identifizierung von DAX-Unterneh-
men), 8.500 Jobtitel codiert und tiber Unter-
nehmen vergleichbar gemacht. Uber 2.000
Universitatsnamen wurden ebenso codiert
und vergleichbar gemacht wie knapp 1.300

Unternehmen
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Die
groBe Datenmenge innerhalb der verschie-
denen Deskriptoren erforderte die Nutzung
von Large Language Models (LLM). Hierfir

verschiedene Hochschulabschliisse.

wurden initiale Trainingsdaten zur Katego-
risierung erstellt, die im Weiteren von der
Artificial Intelligence fir die Einschatzung

Definierter ,Karriereerfolg* fiir Berechnungen

Leitungsebene

Director / Vice President-
Ebene

Manager / Teamleitung

Senior Fachkraft

Fachkraft / Mittlere Ebene

Junior-Ebene

Einstiegsposition®

1. Tatigkeiten, die nicht klassifiziert werden konnten (z. B. Elternzeit, Bildungsauszeit, Sabbatical), wurden als Rank 0 eingeordnet.

Quelle: LinkedIn, Teamanalyse

Managing Director
Geschaftsflihrer
Aufsichtsrat

CxO

Director
Vice President
General Manager

Head of ...
Bereichsleiter
Geschéaftsleiter Region ...

Senior Manager
Teamleitung
Deputy Branch Manager

Produktmanager
Referent
Key Account Manager

Software Engineer
Account Manager
Assistant Trade Manager

Trainee
Werkstudent
Volontariat

Flihrende Konzerne mit
weltweiter Bekanntheit

International bekannte
Unternehmen

GroRere Mittelstindler und
nationale Firmen

Mittelstandler

Kleine Unternehmen

Kleine, lokale, unbekannte
Unternehmen / selbstandig

GroRe nationale Unternehmen
und kleine internationale Firmen

Microsoft, Google, Apple,
Siemens, BASF, Allianz,
Deutsche Telekom, Procter &
Gamble, Goldman Sachs

Lidl, BNP Paribas, Deloitte, ZF

Group, Bilfinger, Schaeffler,
Nokia, RWE

MAN, Benteler, Gerry Weber,
New Work, ADAC, Leoni,
Radeberger Gruppe

Messe Berlin, Uniklinikum
Wiirzburg, Outfittery, IKK
Classic, Design Hotels

IHK Offenbach, Kéln Bader,
Bremer Volkshochschule,
Kuhlmann Bauunternehmen

Ubersetzungsbiiro Terber &
Partner, TIMM Fensterbau,
Konig Fitnessstudio

Freelance, [...] Coaching &
Training, freiberufliche Tatigkeit

Abbildung 1: Logik der Job-Rankings und Unternehmens-Rankings
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weiterer Profile genutzt wurden. Die Ergeb-
nisse wurden anschlieBend auf Plausibilitat
Uberprift. Des Weiteren haben wir Textbau-
steine aus Freitextfeldern dieser Social-Me-
dia-Plattform erfasst.

Auf diese Weise haben wir in aufwendiger
Arbeit mit State-of-the-Art-Methoden (wie
Fuzzy-Set-Matching-Algorithmen) und ma-
nuellen Uberpriifungen eine einzigartige Da-
tenbasis aufgebaut. Um den Karriereerfolg
(eine Position im Vorstand oder der Ebene
darunter, z. B. EVP, SVP oder VP) dieser
2010 in die Berufswelt gestarteten Kohorte
zu messen, haben wir uns damit beschaftigt,
was genau Karriereerfolg darstellt. Da es
unser Ziel ist, zu verstehen, wie diese Ko-
horte in Top-Unternehmen Top-Positionen
erreicht, haben wir Karriereerfolg entlang
von zwei Dimensionen erfasst und diese
kombiniert:

Erste Dimension — Unternehmen: Wir haben
die knapp 8.000 Unternehmensnamen nach
ihrer Prominenz in sieben Rank-Kategorien
klassifiziert. Die Kategorie mit der hochsten
Klassifizierung umfasst ,flihrende Konzerne
mit weltweiter Bekanntheit* (Rank 7), ge-
folgt von ,international bekannten Unter-
nehmen“ (Rank 6). Die Kategorie am unteren
Ende der Skala umfasst kleine, lokale und
unbekannte Unternehmen, insbesondere
,One-Person-Shows* (Rank 1).

Zweite Dimension — Jobtitel: Wir haben die
etwa 8.500 Jobtitel in eine Hierarchie ge-
bracht. Die oberste Hierarchie umfasst die

Leitungsebene mit Titeln wie Geschafts-
fuhrer, Aufsichtsrat oder Managing Director
(Rank 7), gefolgt vom Direktor / von der Vice
President-Ebene (Rank 6). Die unterste Ebe-
ne umfasst die Einstiegsebene mit Titeln wie
Praktikant oder Werkstudent (Rank 1).

Abbildung 1 stellt die Definitionen der beiden
Dimensionen dar. Wir kombinieren die beiden
Dimensionen, um abzubilden, dass gewisse
hierarchische Positionen (wie Geschaftsfiih-
rer) in flihrenden Konzernen mit weltweiter
Bekanntheit (als hochste Kategorie der Un-
ternehmen) deutlich schwieriger zu erreichen
sind und einen substanziell hoheren Karriere-
erfolg darstellen als — um in den Extremen zu
veranschaulichen — ,,One-Person-Shows".

Masterpiece Career Report 2025
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Wie verlaufen Karrierewege?

Auf der Basis der Daten aus den 2.500
Profilen Iasst sich analysieren, wie kon-
krete Karrierewege entlang der beiden
Erfolgsdimensionen  aussehen. Wir
haben dazu den durchschnittlichen
Job-Rank und den durchschnittlichen
Unternehmens-Rank fiir die betrachte-
te Kohorte berechnet und Uber die Zeit
analysiert. Abbildung 2 zeigt die zeitli-
che Entwicklung.

Zwei interessante Erkenntnisse er-
geben sich. Wie die blaue Linie zeigt,
steigen — nicht ganz Uiberraschend - die
Young Professionals mit Abschlussjahr-
gang 2010 ab eben diesem Jahr konti-
nuierlich im Job-Rank. Der Einstieg liegt
bei etwa 2,4, was zwischen ,Junior” und
»Mid-Level“ liegt. Im Schnitt erreicht
die betrachtete Kohorte nach etwa 15
Jahren ein Level knapp unter ,Senior

Ubersicht durchschnittliches Job-Ranking und Unternehmens-Ranking, 2010-2025
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Abbildung 2: Ubersicht durchschnittlicher Job-Rank und Unternehmens-Rank, 2010-2025
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Aufstieg im Job-Rank, Durchschnitt der Kohorte zum Vorjahr, 2010-2025

M Jshrlicher Jobaufstieg == Durchschnitt Jahr 1-5 == Durchschnitt Jahr 6-10 == Durchschnitt Jahr 11-15
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Quelle: LinkedIn, Teamanalyse

Abbildung 3: Aufstieg im Job-Rank, Durchschnitt der Kohorte zum Vorjahr, 2010-2025

Professional®. Die blaue Linie deutet
bereits in Abbildung 2 an, dass der Auf-
stieg im Job-Rank in den ersten Jahren
am starksten ausfallt und dann uber die
Jahre abnimmt.

Abbildung 3 stellt diesen Zusammen-
hang genauer dar. In den ersten Jahren
steigt der Job-Rank im Schnitt um etwa
0,15 Ranks pro Jahr an. Im mittleren Teil
des Betrachtungszeitraums geht er um
etwa 0,09 zurlick, in den letzten Jahren,
also ab etwa 10 Jahren nach Eintritt in
die Berufswelt, sind es nur noch etwa
0,04 Ranks pro Jahr. Die Zuwachse im
Job-Rank sind damit zu Beginn der Kar-
riere etwa drei- bis viermal starker als
nach den 10 Jahren.

Zudem zeigt Abbildung 2 eine weitere
interessante Erkenntnis: Der Unterneh-
mens-Rank bleibt extrem stabil Gber die
Zeit. Im Schnitt steigt die betrachtete
Kohorte in einem Rank von knapp unter
4,0 ein, was ,grof3e nationale Unterneh-
men und kleine internationale Firmen*
umfasst. Der Durchschnitt andert sich
kaum noch. Wahrend der Job-Rank
- insbesondere in den ersten Jahren -
stark ansteigt, zeigen die Daten, dass
der Unternehmens-Rank zum Einstieg
oft fur viele Jahre oder die gesamte wei-
tere Karriere unverandert bleibt.

Karrierewege | 6



Motiviert durch die Zahlen haben wir
uns genauer angesehen, wie Anderun-
gen im Unternehmens-Rank und Job-
Rank moglich sind. Wir haben dazu
in Abbildung 4 dargestellt, wie sich
auf Ebene einzelner Young Professio-
nals der Kohorte Job-Rank und Un-
ternehmens-Rank andern koénnen. Die
starksten Auspragungen gibt es bei den
»~Nullen, d. h. bei keinen Veranderun-
gen, insbesondere auf der Dimension
der Unternehmens-Ranks. Veranderun-

gen kommen jedoch vor. Wenn man die
Veranderungen im Job-Rank und im Un-
ternehmens-Rank in Verbindung setzt,
erhalt man eine leicht negative Korre-
lation. Diese bedeutet: Wenn es einzel-
ne Young Professionals schaffen, in ein
Lbesseres” Unternehmen (entsprechend
unserer eingangs dargelegten Rank-Lo-
gik) zu kommen, dann missen sie dabei
eine Verschlechterung des Job-Ranks in
Kauf nehmen und etwas weiter ,,unten”
anfangen.

Fokussierung auf
interne Leistung
schlagt externes
Personal Branding.

Masterpiece Career Report 2025

Korrelation der Anderung von Job- und Unternehmens-Ranking, 2010-2025
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Abbildung 4: Korrelation der Anderung von Job- und Unternehmens-Ranking, 2010-2025

Kernaussagen

Der Unternehmens-Rank ist liber die beobachtete Karriere extrem stabil, es
gibt in der Kohorte keinen systematischen Aufstieg/Abstieg auf dieser Dimen-
sion. Ein moglichst guter Einstieg zu Beginn der Karriere kann die Karriere
nachhaltig pragen.

Karriereerfolg im Job ist besonders in den ersten Jahren méglich — diese Jahre
sollten Berufseinsteiger nutzen und méglichst haufig eine Beférderung errei-
chen.

Ein bekannter Unternehmensname kann in Grenzen fiir einen Aufstieg im Job
aufgegeben werden. Andersherum kostet ein Wechsel zu einer groBeren Firma
oft Senioritéat im Job.

Karrierewege | 7



Was sind allgemeingiiltige Treiber

von Karriereerfolg?

Aus den bisherigen Analysen ergibt sich die Frage: Was sind Erfolgstreiber fir
einen besonders starken Aufstieg entlang der Dimensionen Job-Rank und Unter-
nehmens-Rank? Um diese zu bestimmen, haben wir umfangreiche Regressionsana-
lysen durchgefihrt, um statistisch signifikante Treiber von Karriereerfolg auf den
beiden Dimensionen herauszufiltern. Dabei stechen die folgenden drei Treiber als

besonders robust heraus:

Das erste Unternehmen: Die Regres-
sionsanalysen bestatigen, was die
deskriptiven Auswertungen im vorher-
gehenden Kapitel angedeutet haben: Je
hoher der Unternehmens-Rank des ers-
ten Arbeitsgebers, desto hdher ist der
Karriereerfolg Uber die ersten 15 Jahre
in dem zugrunde liegenden Datensatz.
Unabhangig davon, ob die betreffende
Person in genau diesem Unternehmen
bleibt oder im Laufe der 15 Jahre wech-
selt. Im Vergleich zu den Personen, die
in einem Unternehmen mit geringerem
Rank gestartet sind, schneiden die Per-
sonen mit Einstieg in ein ,Top-Unter-
nehmen® immer besser ab.

Erlangung des Doktorgrades: Interes-
santerweise ist die Erlangung eines
Doktorgrades ein zentraler Treiber von
Karriereerfolg in unserem Datensatz.
Er scheint die Tliren zu hoher gerankten
Unternehmen zu 6ffnen und in Unter-

nehmen einen Aufstieg im Job-Rank
zu ermoglichen. Zudem kann man da-
von ausgehen, dass Personen, die sich
wissenschaftlich so betatigen, generell
mehr in Weiterbildung investieren und
der Doktortitel damit auch als ein Proxy
fur die generelle Weiterbildungsbereit-
schaft nach dem Studium steht. Dies
wurde durch Executives aus fithrenden
deutschen Unternehmen in personli-
chen Befragungen bestatigt.

Haufige Jobwechsel im Unternehmen:
Dariber hinaus stellen sich Uber diverse
Regressionsanalysen Rollen-Wechsel in
Unternehmen als positiver Treiber von
Karriereerfolg heraus. Diese Rollen-
Wechsel beziehen sich insbesondere auf
funktionale Rollen. Unsere Daten zeigen:
Je haufiger dort gewechselt wurde, des-
to besser. Durch solche Wechsel erwirbt
die betreffende Person Wissen Uber ver-
schiedene Funktionen (wie Marketing,

Vertrieb, Produktion) und verschiede-
ne Niederlassungen, moglicherweise in
verschiedenen Nationen. Dieses Wissen
hilft, in hoher gerankte Unternehmen
und Jobs zu kommen. Die Auswertung
des Datensatzes zeigt auf, dass diese
Jobwechsel in etwa alle 18 Monate er-
folgten.

Dariber hinaus stellt sich ein Treiber
als besonders negativ fiir den Karriere-
erfolg heraus, und das sind zu haufige
Unternehmenswechsel. Wahrend Job-
wechsel in Unternehmen positiv fir die
Karriereentwicklung sind, ist der Effekt
bei Unternehmenswechseln ab einer ge-
wissen Anzahl negativ. Solche iberma-
Bigen Wechsel deuten sicherlich darauf
hin, dass eine Person mit Umfeldern und
Aufgabenbereichen immer nur maximal
kurzfristig zurechtkommt und eben in
neuen Umfeldern immer wieder neu
beginnen muss, was fiir die Karriereent-
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wicklung hinderlich ist. Wer in etwa alle
2-3 Jahre das Unternehmen wechselt,
gilt schnell als unstet. Diesen Personen
wird nachgesagt, nicht erfolgreich ge-
wirkt zu haben.

Kernaussagen

Erste Schritte, groBe Wirkung: Ein
Berufseinstieg in einem Unternehmen
mit hohem Rank pragt den weiteren
Karriereerfolg nachhaltig.

Sprungbrett Doktorgrad: Eine Pause
in der Wirtschaftswelt und eine zwi-
schenzeitliche Station in der For-
schung im Rahmen einer Promotion
wirken fiir die weitere Karriere oft
wie ein Karriere-Booster, besonders
wenn es um den Sprung in den Vor-
stand geht.

Bewegung zahlt sich aus: RegelmaBi-
ge Jobwechsel innerhalb des gleichen
Unternehmens erlauben schnellere
Karriereschritte und zeigen, dass der
langfristige Karriereerfolg oft deut-
lich hoher ist.

Treiber von Karriereerfolg | 8
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M Erfolgreiche Aufsteiger' [l Erfolgreiche ohne Aufstieg

Was machen Aufsteiger anders?

Jobwechsel Firmenwechsel Funktions- DAX-Station Promotion
durchschn. Anzahl durchschn. Anzahl wechsel Anteil in % Anteil in %
durchschn. Anzahl
+9,6 +1,3
r +0,6 r +0,5 r +0,3 l PP 1 PP

Waéhrend sich diese Zusammenhéngeaus  aus. Sie promovieren zudem haufiger 48 _I 28 29 6.7%
dem gesamten Datensatz (n =2.500)er- nach dem Studium. Diese Faktoren o 26
geben, haben wir uns in einem nachsten  deuten bereits darauf hin, dass diese ' 2.3 53%

Schritt angesehen, welche Gemeinsam-
keiten und Karriereschritte Aufsteiger
mit sich bringen.

Wie Abbildung 2 zeigt, sind Aufstiege
insbesondere im Unternehmens-Rank
nicht die Regel. Im Schnitt bleiben die
Mitglieder der Kohorte von 2010 im ein-
mal gewahlten Unternehmens-Rank,
aber dabei handelt es sich um Durch-
schnittswerte. Unsere Daten zeigen,
dass es eine Gruppe von etwa 10 % gibt,
die es schaffen, in besonderem MalBe
aufzusteigen, was wir als das Erreichen
eines Job-Ranks von funf oder héher und
einen Aufstieg um mindestens zwei Stu-
fen im Unternehmens-Rank definieren.
Wir haben uns diese Gruppe, die wir als
~Aufsteiger” bezeichnen, genauer ange-
sehen und mit einer Untergruppe vergli-
chen, die unmittelbar hoch eingestiegen
ist, sowohl in Bezug auf Job-Rank als
auch auf Unternehmens-Rank. Abbil-
dung 5 zeigt die Ergebnisse dieses Ver-
gleichs.

Aufsteiger zeichnen sich durch mehr
Job-, Firmen- und Funktionswechsel

Aufsteiger den Hebel sowohl in den Kar-
riereschritten als auch in der Haufigkeit
von Wechseln ansetzen, aber auch das
Thema der Weiterbildung besonders
ernst nehmen. Es mussen also Hebel
in verschiedenen Bereichen angesetzt
werden, um den Nachteil eines auf
unsere KarriereerfolgsmaBe bezogenen
schlechteren Einstiegs Uber die Zeit
auszugleichen.

Ein weiterer Treiber fallt auf: Aufsteiger
wechseln irgendwann in einen DAX-
Konzern, und das deutlich haufiger (um
den Faktor 4,5 hohere Wahrscheinlich-
keit) als die von Beginn an erfolgreiche
Gruppe. So sind unter den Aufsteigern
knapp 30 %, die zumindest eine Station
in einem DAX-Unternehmen absolvie-
ren, wahrend es bei den von Beginn
an erfolgreichen Personen knapp 20 %
sind. Es folgt, dass — neben den anderen
beschriebenen Hebeln — ein Wechsel in
einen DAX-Konzern auch den darauf-
folgenden Karriereerfolg bestimmt und
uber den DAX-Konzern ein in Bezug auf
unsere Karrierekriterien maBiger Start
ausgeglichen werden kann.

Erfolgreiche Erfolgreiche Erfolgreiche  Erfolgreiche Erfolgreiche  Erfolgreiche
Aufsteiger ohne Aufstieg Aufsteiger ohne Aufstieg Aufsteiger ohne Aufstieg

Erfolgreiche  Erfolgreiche
Aufsteiger ohne Aufstieg

Erfolgreiche  Erfolgreiche
Aufsteiger  ohne Aufstieg

1. Aufsteiger im Datenset, wenn mindestens +2 Unternehmens-Ranks aufgestiegen wurden und Karriereerfolg erreicht wurde (min. 5 Job-Ranking und min. 4 Unternehmens-

Ranking); 244 Erfolgreiche Nichtaufsteiger und 45 Erfolgreiche Aufsteiger
Quelle: LinkedIn, Teamanalyse

Abbildung 5: Eigenschaften von erfolgreichen Aufsteigern im Vergleich zu erfolgreichen Personen ohne Aufstieg

Kernaussagen

Ein spaterer Aufstieg ist schwer, aber moglich: Nur etwa 10 % schaffen sowohl
einen starken Aufstieg im Job-Rank als auch im Unternehmens-Rank.

Erfolgreiche Aufsteiger setzen gezielte Hebel an: Dazu gehdren haufigere Job-,

Firmen-, Funktionswechsel und Promotionen.

DAX-Unternehmen als Karriere-Treiber: Viele Aufsteiger nutzen den Wechsel
in ein DAX-Unternehmen, hier scheint die Expertise aus dem Mittelstand be-

sonders gefragt.

Aufsteiger | 9



Was ist notwendig, um nach ,,ganz oben“

zu kommen?

Im nachsten Schritt haben wir uns die
besonderen Merkmale derer angesehen,
die es in eine Top-Position (Job-Rank
mindestens 6) bei Top-Unternehmen
schaffen. Wie zu erwarten, schaffen es
aus der betrachteten Stichprobe (n =
2.500) nur sehr wenige in den betrach-
teten15 Jahrenin die hochste Job-Rank-
Ebene bei solchen Unternehmen. Aus
diesem Grund haben wir uns Unterneh-
men mit den Ranks 6 und 7 angesehen.
Abbildung 6 zeigt die Entwicklung. Es
schaffen sehr wenige Young Professio-

Aufstieg in die Fiihrungsebene? eines

Erste Beférderungen
in grofRen
Unternehmen nach
~ 5 Jahren 10

7 7
6
3 I

Zu Beginn vor
allem
Griindungen

0
2010 2011

1. Job-Ranking von 6 (z. B. ,Head of XY*) oder 7 (z. B. ,Geschéftsfiihrer)
Quelle: LinkedIn, Teamanalyse

2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021

nals, unmittelbar nach dem Studium in
Top-Positionen einzusteigen. In diesen
Fallen ist von Griindungen oder insbe-
sondere Rollen in den eigenen Familien-
unternehmen auszugehen.

Der haufigste Zeitpunkt fur einen Auf-
stieg in eine solche Top-Rolle findet
etwa nach 13 bis 14 Jahren statt. Im Jahr
2022 waren es immerhin 15 Personen,
die in eine solche Top-Position aufge-
stiegen sind, 17 im Jahr 2023. 2024 und
2025 flachten die Zahlen wieder ab.

Unternehmens, Anzahl Profile

1 Unternehmens-Ranking unter 6

17
15
1"
I 10

2022 2023 2024 2025

M Unternehmens-Ranking mind. 6

Haufigster Zeitpunkt
unabhangig von
FirmengréRe nach
13-14 Jahren

1 1"
10
I |

Abbildung 6: Aufstieg in die Fihrungsebene eines Unternehmens, Anzahl Profile
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Karrierestationen in Funktionsbereichen', CEOs vs. Kohorte

Anteil in CEO-Karrieren, %

Vertrieb und
Geschaftsentwicklung

Projekt- &
Programmmanagement

Strategieberatung

Verwaltung & Support

Finanzen & Controlling

Recht und Compliance

Delta zur Kohorte, in pp

57 % +30,9pp

+25,1pp

1. Kohorte bestehend aus Leuten mit ,Karriereerfolg", das heiRt Job-Ranking von mindestens 5 und Unternehmens-Ranking von mindestens 4

Quelle: LinkedIn, Teamanalyse

Abbildung 7: Karrierestationen in Funktionsbereichen, CEO vs. Kohorte

Was haben diese Top-Performer an-
ders gemacht als die restliche Kohorte,
die auch Karriereerfolge erreicht hat,
aber nicht in dieser sehr starken Aus-
pragung? Wir haben uns dazu insbe-
sondere die Funktionen angesehen, die
diese Top-Performer im Vergleich zur
restlichen Kohorte durchlaufen haben.
Abbildung 7 stellt die Unterschiede dar.

Top-Performer-Karrieren zeichnen sich
durch zwei zentrale Unterschiede aus:
Sie beinhalten deutlich haufiger vorab
Stationen im Vertrieb und Business De-
velopment (57 %) sowie in Projekt- und
Programmmanagement (43 %). Diese
Funktionen scheinen besonders lehr-
reich fir den Aufstieg auf eine Top-Posi-
tion zu sein.

Im Vertrieb lasst sich das Produkt und
wie der Kunde es wahrnimmt am bes-
ten lernen. Kundenbeziehungen werden
aufgebaut, Kundenbediirfnisse verstan-
den.

Im Business Development beschaftigt
sich der angehende Top-Performer mit
den Marktkraften, neuen Technologien
und Wettbewerbern. Er macht sich Ge-
danken und sammelt Erfahrungen zu
Visionen und zukliinftigen Geschafts-
feldern.

Im Projekt- und Programmmanagement
bekommen die Mitarbeiter vollumfang-
lich Verantwortung fur ein wichtiges
Thema des Unternehmens. Dort kdnnen

Nach ,ganz oben“ | 10



sie unter Beweis stellen, dass sie Dinge
in die Tat umsetzen kénnen und zum Er-
folg machen — trotz moglicher interner
und externer Hindernisse.

Auch Strategie / interne Beratung (29 %)
kommt leicht haufiger vor, ist aber nicht
der ,Gamechanger®, wie es die gerade
thematisierten Unternehmensfunktio-
nen sind. Einen groBeren Unterschied
gibt es noch bei den Funktionen ,Ver-
waltung & Support® In diesen Funktio-
nen arbeiten angehende Top-Performer
deutlich seltener, sie kdnnen eher als
Karriere-Stopper angesehen werden,
wenn es das Ziel einer Person ist, auf
eine Top-Position in einem Top-Unter-
nehmen gemaB unserem Karriereer-
folgsmaB zu gelangen.

Auf der obersten Karrierestufe in unse-
rem Rank-System (7) gibt es neben

Kernaussagen

reinen ,Managing Directors“ auch Per-
sonen, die auf dieser Ebene flir eine ge-
wisse Funktion verantwortlich sind. So
finden sich dort auf dieser Ebene bei-
spielsweise ,Geschéaftsfiihrer Marke-
ting“ oder ,CFOs". Wir haben Gruppen
gebildet, um zu verstehen, wie breit die
Vorerfahrung sein muss, um auf diese
Positionen in verschiedenen Funktio-
nen zu kommen. Abbildung 8 zeigt die
Ergebnisse. Fir allgemeine Top-Positio-
nen (wie ,Geschaftsfiihrer”, ,Managing
Director”) ist es vorteilhaft, sehr viele
verschiedene Funktionen und Bereiche
gesehen zu haben. Im Schnitt haben
Personen, die solche Positionen auf der
hochsten Job-Rank-Ebene erreicht ha-
ben, bis zu 9 Funktionen und Bereiche
mehr gesehen als der Durchschnitt auf
dieser Ebene. Fir administrative und
Support-bezogene Positionen auf Top-
Ebene (wie ,,Geschéaftsfiihrer Personal)

Ausdauer fiir den Aufstieg: Fiir den Aufstieg in Spitzenpositionen (Job-Rank
groBer 5) braucht man Zeit — einen stiarkeren Anstieg in den Beférderungen
sieht man erst nach etwa 10 Jahren in der Karriere.

CEO-Schmiede Vertrieb und Projektmanagement: Ein iliberdurchschnittlicher
Anteil der CEOs hatte eine Station im Vertrieb (57 %) oder Projektmanage-
ment (43 %) und lernte das Handwerkszeug fiir die weitere Karriere bis in den

Chefsessel.

Viele Wege fiihren an die Spitze: In einigen Bereichen, wie dem Executive
Leadership, speisen sich die Kandidaten aus verschiedenen Funktionsbe-
reichen, man muss keinen bestimmten Pfad wahlen. Andere Bereiche wie im
Recht fordern jedoch sehr fokussierte Vorerfahrung und Fachexpertise.

Masterpiece Career Report 2025

Funktionelle Expertise bei Filhrungspersonen nach Bereich’,
Anzahl anderer Bereiche in friiherer Karriere (-7 bis +9)

Geschaftsfiihrung

Verwaltung & Support
Technik/Engineering

Operations

Finanzen & Controlling

Vertrieb & Geschaftsentwicklung

+9

+3 Manager mit tGibergreifender
+3 Verantwortung (z. B.
,General Manager
+2 Deutschland“) aus allen
Bereichen besetzt

+1
+1

Kundenservice
Strategieberatung
Marketing & Kommunikation

Informationstechnologie
Forschung & Innovation

Projekt- & Programmmangement -2
Supply Chain -2
Bildung & Training -5
Qualitdtsmanagement -5

Recht & Compliance -6

Top-Jobs in Rechtsbereich mit geringster anderer
funktioneller Vorerfahrung

Median

1. Anzahl der Funktionsbereiche in bisheriger Karriere fiir Top-Jobs (Job- und Unternehmens-Rank von mindestens 5) nach aktuellem Funktionsbereich in 2025

Quelle: LinkedIn, Teamanalyse

Abbildung 8: Funktionelle Expertise bei Fihrungspersonen nach Bereich

sind deutlich weniger breite Erfahrun-
gen vorab notwendig, aber immerhin
noch etwa 3 mehr als der Schnitt auf
dieser Ebene. Gleiches gilt fiir techni-
sche Top-Management-Positionen.

Interessant ist der Gegenpol. Flir Posi-
tionen auf dieser Ebene, die sich auf
rechtliche und Compliance-Themen
beziehen, sind kaum Erfahrungen in
anderen Funktionen und Bereichen not-
wendig. Gleiches gilt fiir Positionen, die
sich auf Qualitatssicherung, Weiter-
bildung und Supply Chains beziehen.
Hier sind anscheinend Fachexperten
gefragt, bei denen es entbehrlich ist,
vorab verschiedene Funktionen und Be-
reiche gesehen zu haben. Im Mittelfeld
dieser Analysen liegen Kunden-, Markt-,
Strategie- und innovationsbezogene

Top-Management-Positionen. Diese er-
reichen typischerweise Personen, die
vorab ,durchschnittlich” viele Funktio-
nen und Bereiche gesehen haben. Hier
scheint ein Mix aus Fachexpertise und
einer gewissen, aber nicht zu breiten
Erfahrung in verschiedenen Funktionen
und Bereichen vorteilhaft zu sein. Ab-
bildung 8 veranschaulicht, dass diese
Funktionsbereiche genau im Mittelfeld
der Funktions- und Bereichserfahrun-
gen liegen. Absolut haben die Personen,
die diese Top-Management-Positionen
einnehmen, etwa 7 Funktionen und Be-
reiche vorab gesehen. Zum Vergleich:
Bei allgemeinen Top-Positionen (wie
»,Geschaftsfihrer” oder ,Managing Di-
rector”) waren es bis zu 16 oder 9 mehr
als der Schnitt, wie Abbildung 8 veran-
schaulicht.
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Berater und Investmentbanker

Entwicklung der Karrierematrix, Job- und Unternehmens-Rank, 1 (niedrig) bis

7 (hoch), Durc

Unternehmens-Rank

hschnitt der Kohorte

Vergleichskohorte (Abschlussjahrgang 2010) @ Strategieberater Investmentbanker
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Quelle: LinkedIn, Teamanalyse

Abbildung 9: Entwicklung der Karriere von Strategieberatern und Investmentbankern

Ein gesonderter Blick wurde auf die
Karrieren der Strategieberater und In-
vestmentbanker und ihre Karrierewege
geworfen. Hierfliir wurden Kandidaten
ausgewahlt, die zu Beginn ihrer Karriere
entweder eine Station bei einer der Top-
3-Strategieberatungen (McKinsey, BCG
oder Bain) oder bei einer fiihrenden
Bank innehatten.

Abbildung 9 zeigt, dass sich diese beim
Berufseinstieg kaum von der restlichen
Kohorte beim Job-Ranking unterschei-
den. Auffallig ist jedoch der deutlich
hohere Unternehmens-Rank, da die
Kandidaten ausschlieBBlich bei den be-
kanntesten Firmen in der Branche aus-
gewahlt wurden.

Bereits nach 5 Jahren in der Karriere
sind die Strategieberater im Schnitt in
einem hoheren Job-Rank als die rest-
liche Kohorte nach 10 Jahren. Bei den
Investmentbankern sieht man einen star-
ken Sprung in der Position nach 10 Jah-
ren. Die Entwicklung bei den Bankern
sieht meist wie folgt aus: Karrierewege
innerhalb der Finanzbranche, Grindung
einer eigenen Finanzboutique oder Exit
in die Industrie.

Masterpiece Career Report 2025

Einen deutlichen Unterschied erkennt
man bei der Verweildauer in der jewei-
ligen Industrie. Strategieberater bleiben
im Median etwa 4 Jahre in der Beratung,
bei Investmentbankern sind es hingegen
10 Jahre, wobei ein Drittel die Finanzin-
dustrie nie verlasst. In beiden Gruppen
sieht man nach dem Jobeinstieg einen
kontinuierlichen Riickgang beim Unter-
nehmens-Rank. Dies ist dem Ausstieg
aus den genannten Industrien geschul-
det. Hier nutzen die Kandidaten die Be-
kanntheit ihrer aktuellen Firma, um bei
einer kleineren bzw. in einer weniger be-
kannten Firma in einer héheren Position
einzusteigen. Bei den Strategieberatern
finden die Exits aus der Beratung nach
wenigen Jahren statt und halten dann
weiterhin an, dies lasst sich im Chart
in einer relativ gleichmaBigen Kurve
nach unten erkennen. Bei den Invest-
mentbankern finden die Exits deutlich
spater statt, deshalb ist die Kurve auch
bis 2020 nur leicht abwarts geneigt.
Danach gibt es vermehrte Wechsel und
Selbstgriindungen. Folglich auch der
starkere Abstieg im Unternehmens-
Ranking.
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Die Karriereverlaufe sind jedoch be- als in den Vergleichskohorten mit ledig- Kategorie Ubersicht Erfolgrelche! 4 Investmentbanker

achtlich. Fast 60 % der Strategieberater lich etwa 10 %.

schaffen in ihrer Karriere den Aufstieg in Anzahl Jobwechsel 35 0 43

ein Job-Ranking 6 oder 7 (z. B. VP, Part- Die Unternehmensberatungen legen # - 42

ner, CEQO). Bei den Investmentbankern besonderen Wert auf Kandidaten mit Firmenwechsel 2,3 929

sind es sogar beinahe 70 %. Sowohl Promotionen und férdern diese mit 28

Strategieberater als auch Investment-  strukturierten Programmen. Folglich Funktionen 54 26 @32

banker sind nach der 15-jahrigen Karrie- haben 44 % der Strategieberater einen 25

re im Job- und Unternehmens-Ranking Doktorgrad erlangt. In der Finanzbran- Anteil Top-Uni 1% R

ihrer Abschlusskohorte deutlich voraus.  che scheint diese weitere akademische % 9% 46 %
Station weniger hilfreich zu sein; keine Promotion 0% Il 6% °®

Bricht man die Faktoren, die den Be- Person im Datensatz der Investment- 5% 44 %

ratern und Bankern einen solchen Kar-  banker hat einen Doktorgrad. DAX-Station 0% ® 2

riereweg ermoglichen, herunter, zeigen 17% 21%

sich einige spannende Trends. Im weiteren Karriereverlauf zeigen sich . . 43 %

Profilbeschreibung ®30%

In Abbildung 10 sieht man, dass beide
Gruppen aus Top-Universitaten (Target-
Universitaten) rekrutiert werden. Ilhr
Anteil ist mit fast 50 % deutlich hoher

Strategieberater besonders flexibel und
lassen sich vielfaltig einsetzen. Die Ver-
gleichskohorten und Investmentban-
ker haben etwa 2,5 Funktionsbereiche
(z. B. Finance & Controlling, Sales, HR)

Masterpiece Career Report 2025

Kohorte 2010 @ Strategieberater

40% 46 %

1. Profile nach vorheriger Erfolgsdefinition (das heilt Job-Ranking von mindestens 5 und Unternehmens-Ranking von mindestens 4 in 2025), dabei werden Profile, die

in ihrer Karriere bei einer beratung oder im Ir

Quelle: LinkedIn, Teamanalyse

king waren, exkludiert

Abbildung 10: Entwicklung der Karriere von Strategieberatern und Investmentbankern

in ihrer Karriere durchlaufen, bei den
Beratern sind es mit 3,2 signifikant
mehr Funktionen. Bei den Firmenwech-
seln lassen sich zwischen den Kohorten
numerisch keine klaren Unterschiede
erkennen. Investmentbanker zeigen
trotz gleich hoher Firmenwechsel aller-
dings einen hoheren Anteil an Wechseln
zu direkten Wettbewerbern, dies ist in
unserem Datenset bei Unternehmens-
beratern ganzlich uniblich.

Kernaussagen

Raketenstart in der Beratung oder im Investment Banking: Der Einstieg zahlt
sich fiir die Karriere deutlich aus, nach etwa 5 Jahren im Beruf wurde eine
Karrierestufe erreicht, die fiir die Gesamtkohorte selbst nach 15 Jahren nicht
erreichbar ist.

Gekommen, um zu bleiben: Investmentbanker bleiben deutlich langer in der
Finanzbranche. Ein schneller Wechsel in die Industrie ist aus der Beratung iib-
licher.

Starke Selektion: Die fiihrenden Strategieberatungen und Investmentbanken
wahlen aus den besten Bewerbern, jeder Zweite im Job hat an einer Top-Uni
studiert.
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