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Teilnehmendenkreis

172 Teilnehmende bei der Kurzumfrage von Mai bis Juni 2023 

Funktion im Unternehmen

STUDIENDESIGN UND UMFANG
Stichprobe 172

Studientyp Online Befragung

Methode Quantitativ

Zeitraum 09.05.2023 – 22.06.2023

29%

BrancheTeilnehmendenanzahl

96

56
20

Durch die Beteiligung von Unternehmen aus unterschiedlichen Branchen im gesamten DACH-Raum bildet die Kurzbefragung einen repräsentativen 
Querschnitt zum Thema Karriere ab. Herzlichen Dank für Ihre zahlreiche Teilnahme!

Mitarbeitendenanzahl

25%

49%

26%

Bis 500

501 - 5.000

Über 5.000

6%
10%

3%
2%

9%
3%

6%
3%

6%
2%

6%
3%
3%

4%
1%

3%
2%

5%
12%

10%

Automobil

Banken/Finanzen

Chemie

Computer Hardware & Software

Energie, Utilities, Oil & Gas

Gesundheitswesen

Handel (Einzelhandel & Großhandel)

Konsumgüter

Maschinen- und Anlagebau

Media & Entertainment

Beratung/Consulting

Medizintechnik

Metallindustrie & Bergbau

Öffentlicher Sektor

Papier & Baustoffe

Pharma & Biotechnik

Telekommunikation

Transport, Reise & Tourismus

Versicherungen

Sonstige
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Verständnis von Karriere und Karrieremodelle

Unternehmen verstehen den Begriff der Karriere nicht mehr nur als Aufstieg in der Hierarchie; 
Expertise wird stärker honoriert durch das Angebot von Fach- und auch Projektkarrieren

29%

Verständnis von Karriere

Karriere als Richtung („nach 
oben“)

Karriere als Ausdruck von
Führung

Karriere als Zuwachs von
Macht & Status

Karriere als formalisierter
(vorgegebener) Prozess

Karriere als Bewegung („durch 
die Organisation“)

Karriere als Ausdruck von 
Verantwortung

Karriere als Zuwachs von 
Kompetenz & 

Handlungsfreiheit

Karriere als individueller 
Prozess

3,17

3,34

3,41

3,43

Anwendung Karrieremodelle*

91%
74%

45% 10%
4% 3%

Führungslaufbahn Fachlaufbahn Projektlaufbahn Produktlaufbahn Sonstige Keine dieser
Optionen

* Mehrfachauswahl möglich.

Wie hoch reichen alternative Karrieremodelle** im Unternehmen?

** alles außer die klassische Führungskarriere im Vergleich zu dieser

11%

29% 29%
20%

8% 3%

Bis Ebene
Geschäftsführung

Bis Ebene
Bereichsleitung

Bis Ebene
Abteilungsleitung

Bis Ebene
Teamleitung

Bis zur
Führungskarriere

Anderweitige
Unterscheidung

z.B. Agile Rollen, 
Business/Tech-

nical Support, rein 
individuell oder 

statisch

Skalenwerte: 1 (Trifft zu - links), 2 (Trifft eher zu - links), 3 (Trifft eher zu - rechts), 4 (Trifft zu - rechts) 
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Ausgestaltung und Karrieretreiber

Eine individuelle und flexible Ausgestaltung der Laufbahn dominiert, maßgeblich auf Potenzial und 
Erfolgen begründet – wie werden diese individuellen Möglichkeiten transparent gemacht?

20% 20%

60%

Ausgestaltung der Karrieremodelle

9%

31%

60%

Fest definierte Laufbahn,
für alle Mitarbeitenden gleich

Grundsätzlich klar definierte
Laufbahn, genaue

Ausgestaltung ist offen

Individuelle
Ausgestaltung/flexible

Anpassung der Laufbahn

81%
76%

60%
53%

40%

Zukunftsgerichtetes
Erfolgspotenzial (z.B.
Motivation, kognitive

Fähigkeiten,
Anpassungsfähigkeit)

Vergangenheitsorientierte 
Erfolge & 

Leistungsbeurteilung (z.B. 
Ergebnisse, KPI’s, 
Zielerreichungen)

Persönlichkeitsfaktoren,
Werte und Mindset

Erlernbare fachliche
Fertigkeiten und

überfachliche
Kompetenzen

Netzwerk: Kontakte,
Beziehungen

Karrieretreiber in der Organisation*

* Mehrfachauswahl möglich.
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Performance Management: Gegenüberstellung Ergebnisse von 2020 vs. 2023

Unternehmen erkennen zunehmend, dass sie Mitarbeitende durch fehlende Karriere- und 
Entwicklungsmöglichkeiten verlieren

20%

Aussagenbeurteilung auf einer Skala von 1-6

Es besteht Chancengleichheit in den Karrierepfaden

Mitarbeitende haben die Chance sich adäquat weiterzuentwickeln

Individuelle Leistung wird durch besondere Karriere- und Weiterbildungsmöglichkeiten honoriert

Karriere und Weiterentwicklung sind als fixer Bestandteil in das Performance Management integriert

Karriereentscheidungen basieren auf Kompetenz- und Potenzialmodellen

Die verschiedenen Aufstiegsvoraussetzungen und -möglichkeiten sind für alle Mitarbeitenden 
transparent

Anerkennung durch Karriere- und Weiterentwicklung ist wichtiger als Anerkennung durch monetäre 
Anreize

Die Fluktuation ist signifikant beeinflusst durch fehlende Karriere- und Entwicklungsmöglichkeiten

Talent Management versteht sich als Orientierungs- und Angebotsplattform zur Förderung der 
selbstbestimmten Entwicklung der Mitarbeitenden

Talent Management ist ganzheitlich aufgestellt und berücksichtigt Identifizierung, Entwicklung, 
Einsatz und Bindung der Talente

Talente werden sporadisch und eher zufällig für Schlüsselpositionen und Nachfolgen identifiziert

Skalenwerte: 1 (Stimme gar nicht zu), 2 (Stimme nicht zu), 3 (Stimme eher nicht zu), 4 (Stimme eher zu), 5 (Stimme zu), 6 (Stimme voll und ganz zu)

5,1

4,5

4,1

3,6

3,6

3,5

3,1

3,8

3,5

3,2

= Werte der Performance Management Revisited Studie, 2020

4,4

4,6

4,3

3,9

3,7

gleiche Werte

3,2

= Werte Snapshot Karriere, 2023

4,0

3,9

4,3

4,0

3,2 gleiche Werte
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Verantwortung für Karriere und Identifikation von Talenten

Die Verantwortung für die Karriere sowie die Talentidentifikation liegt meistens bei der Führungskraft, 
jedoch lautet das Motto bei der Karrieregestaltung immer häufiger „own your career“

Wer trägt die Verantwortung für die Karriere?*

87%

43%

37%

5%

32%

3%

4%

Nominierungen über die
Führungskraft

In (Personal-) Konferenzen

Selbstnominierung

Nominierung durch Kolleg:innen

Strukturierte Kompetenzerfassung/
Potenzialanalysen

Sonstige

Findet in unserer
Organisation nicht statt

Identifikation von Talenten*

z.B. 
Geschäftsführung, 
durch Feedback, 

HR-Manager, 
Fach- & Füh-

rungsprogramme

91%

80%

63%

9%

3%

Die Führungskraft

Der Mitarbeitende selbst

Die HR-Abteilung

Generelle Voraussetzungen/
Automatismen

Sonstige

bspw. in Form
eines

Development-
Centers

* Mehrfachauswahl möglich.
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Organisationale Durchlässigkeit

Optionen der organisationalen Durchlässigkeit werden vielfach angeboten – Interne 
Ausschreibungen für zusätzliche Verantwortungsübernahme dominieren dabei

20% 20%

60%

Optionen der organisationalen Durchlässigkeit*

87%

38%
27% 27%

58% 64%

4% 5%

* Mehrfachauswahl möglich.

Interne 
Ausschreibungen von 

Stellen/Projekten/
Zirkeln/Arbeits-

gruppen für 
zusätzliche Verant-

wortungsübernahme

Initiativen Hospitationen in 
anderen Bereichen

Rotationen in andere 
Bereiche

Temporäre 
Übernahme 

höherwertiger 
Aufgaben als 

eigentlich für die 
Stelle vorgesehen

Möglichkeit zur 
Weiterbildungs-

maßnahmen, auch 
wenn diese nicht 

für die aktuelle Stelle 
relevant sind

Sonstige Findet in unserer 
Organisation nicht 

statt

z.B. Projektarbeit, 
Mentoring/ 
Coaching, 
Auslands-

aufenthalte



Für Fragen stehen wir Ihnen zu jeder Zeit zur Verfügung!

Kontakt

8

Anne-Katrin Rossner

Managerin 
Compensation & 
Performance Management
Fon: +49 30 88 01 98-75
Mobil: +49 173 560 1657 
anne-katrin.rossner@kienbaum.de

Hans-Carl von Hülsen

Senior Manager
Compensation & 
Performance Management
Fon: +49 221 801 72-366
Mobil: +49 172 929 0007 
hans-carl.vonhuelsen@kienbaum.de

mailto:anne-katrin.rossner@kienbaum.de
mailto:hans-carl.vonhuelsen@kienbaum.de
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