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Die Boston Consulting Group (BCG) unterstutzt fihrende
Akteure aus Wirtschaft und Gesellschaft in partnerschaftlicher
Zusammenarbeit dabei, Herausforderungen zu meistern und
Chancen zu nutzen. Seit der Grindung 1963 leistet BCG
Pionierarbeit im Bereich Unternehmensstrategie.

Die Boston Consulting Group hilft Kunden, umfassende
Transformationen zu gestalten: Die Beratung ermoglicht
komplexe Veranderungen, eroffnet Wachstumschancen,
schafft Wettbewerbsvorteile, verbessert die Kunden- und
Mitarbeiterzufriedenheit und bewirkt so dauerhafte
Verbesserungen des Geschaftsergebnisses.

Die vielfaltigen, internationalen Teams von BCG bringen
tiefgreifende Expertise in unterschiedlichen Branchen und
Funktionen mit, um Veranderungen anzustolSen. BCG verzahnt
fuhrende Managementberatung mit Expertise in Technologie,
Digital und Analytics, neuen Geschaftsmodellen und der
Ubergeordneten Sinnfrage fUr Unternehmen. Sowohl intern

als auch bei Kunden setzt BCG auf Gemeinschaft und schafft
dadurch Ergebnisse, die Kunden nach vorn bringen.

Weitere Informationen: www.bcg.com



Ist Karriere nur eine Frage individueller Leistung — oder auch eine Frage
organisationaler Gestaltung? Soziookonomische Mobilitat wird haufig als
gesellschaftliche Herausforderung diskutiert. Doch Unternehmen spielen
eine zentrale Rolle dabei, ob aus Potenzial tatsachlicher Aufstieg wird. Sie
entscheiden, wie Recruiting gestaltet ist, wie Karrieren verlaufen und welche
Talente sichtbar werden.

In dieser Publikation analysieren wir, wie die 115 grolSten Unternehmen
Deutschlands soziale Herkunft strukturell bertcksichtigen — und wo
zwischen formaler Zustimmung und wirksamer Forderung noch eine
Umsetzungslucke besteht. Auf Basis eines umfassenden Benchmarkings
und vertiefender Interviews zeigen wir, welche konkreten Hebel

Unternehmen nutzen konnen, um Mobilitat aktiv zu gestalten.
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Soziookonomische Mobilitat
ist kein Selbstlaufer

Chancenungleichheit entsteht nicht an einem einzelnen Diese fruhen Unterschiede wirken bis in den Berufseinstieg
Punkt, sondern kumulativ entlang des gesamten hinein. Wie bereits im Vorganger dieser Studie (Das
Karrierepfades — in Deutschland beginnt sie bereits bei schlummernde Potenzial der First-Generation Professionals,
den Bildungsvoraussetzungen im Elternhaus. Statistiken, 2023) gezeigt, starten Erstakademiker:innen (im Folgenden:
die die eklatant unterschiedlichen Chancen von FirstGens) mit strukturellen Nachteilen ins Berufsleben. Dort
Akademiker- und Nicht-Akademiker-Kindern zeigen, berichteten wir, dass FirstGens seltener Zugang zu unter-
bleiben seit Jahren unverandert®. stutzenden Netzwerken und relevanten Informationen zu

Einstiegspositionen erhalten und haufiger das Gefuhl ent-
wickeln, am Arbeitsplatz nicht sie selbst sein zu konnen.

Chancenungleichheit

Nicht-Akademiker-Kinder Akademiker-Kinder

Erreichen ein

Gymnasium vs.

Nehmen ein

Studium auf vs.
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Hohes Bekenntnis, geringe
strukturelle Umsetzung

Doch wie wird dieser Umstand heute adressiert? Viele licher struktureller Forderung. Auch dort, wo soziooko-
Unternehmen?in Deutschland bekennen sich heute aus- nomische Herkunft inzwischen Bestandteil zentraler
drucklich zu Vielfalt und Inklusion. Im Hinblick auf sozio- Vielfaltsrahmenwerke ist, spiegelt sich dieses Bekenntnis
okonomische Vielfalt zeigt sich jedoch eine deutliche bislang nur selten in nachhaltigen MaRnahmen wider.

Diskrepanz zwischen formaler Verankerung und tatsach-

Von 115 ausgewerteten Unternehmen haben ...

Verankerung und Commitment Sichtbarkeit und Prasenz Forderung und Plattform
Zum Vergleich:
94 % 78 %
haben
Ngtzwe_rke anderer
... die Charta der Vielfalt ... sozialen Hintergrund im ... eininternes Diversity-Gruppen
unterzeichnet Recruiting adressiert FirstGen-Netzwerk
... sozialen Hintergrund als ... Kooperationen mit ext. ... spezifisches FirstGen-
DEI-Dimension FirstGen-Netzwerken Training / Mentoring
Unsere Auswertung der Top 115 Unternehmen in Erstakademiker:innen Uber veroffentlichte Erfolgs-
Deutschland verdeutlicht zunachst ein hohes Mal an geschichten explizit greifbar. Auch im Recruiting zeigt sich
formaler Zustimmung. So haben 94 % der Unternehmen ein gemischtes Bild: Rund 50 % der Unternehmen
die Charta der Vielfalt unterzeichnet, in der soziale adressieren den sozialen Hintergrund zumindest punktuell
Herkunft seit Januar 2021 explizit als Diversitatsdimension in ihren Recruiting-Prozessen. Noch seltener wird der
enthalten ist. Gleichzeitig haben jedoch nur 43 % die Anschluss an bestehende Strukturen gesucht: Nur 17 % der
soziale Herkunft tatsachlich als eigenstandige Diversitats- Unternehmen kooperieren mit externen FirstGen-
dimension in ihren Wertekanon oder ihren Code of Netzwerken. Das Thema bleibt damit haufig auf Einzel-
Conduct integriert. Die Sichtbarkeit dieser Dimension mafknahmen beschrankt und abhangig von einzelnen
bleibt begrenzt: Lediglich 10 % der Unternehmen machen Initiativen, statt systematisch verankert zu sein.
Methodik

Diese Publikation beinhaltet ein Benchmarking der Top 115 Unternehmen? in Deutschland. Diese setzen sich
zusammen aus den Top 100 nach inlandischer Wertschopfung, erganzt um die zum Zeitpunkt der Erhebung fehlenden
DAX40 Konzerne. Fur die betrachteten Unternehmen wurden das FirstGen Commitment sowie die FirstGen Forderung
systematisch als additiver gewichteter Index® erhoben. Das FirstGen Commitment umfasst die Berlcksichtigung
sozialer Herkunft im Recruiting, die explizite Verankerung sozialer Herkunft als Vielfalts-Dimension sowie die
Unterzeichnung der Charta der Vielfalt. Die FirstGen Forderung bewertet das Angebot eines internen FirstGen
Netzwerks, spezifische Trainings oder Mentorings, die Sichtbarkeit von FirstGen Role Models, Kooperationen mit
externen FirstGen-Organisationen, sowie FirstGen Auszeichnungen. Die Erkenntnisse wurden vor Veroffentlichung mit
allen Unternehmen zur Prifung geteilt. Erganzend wurden Interviews mit 6 Unternehmen geflhrt, die im Folgenden
teilweise als Vorreiterinnen beleuchtet werden. Einige der dargestellten Statistiken basieren auf der von BCG fur die
Erstauflage dieser Studie durchgeflhrten anonymen Online-Befragung. An der Erhebung nahmen 1.125 Fachkrafte aus
Deutschland, Osterreich und der Schweiz teil.
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FirstGen-Commitment und -Foérderung der 115 groSten Unternehmen

in Deutschland, nach Industrie

Besonders ausgepragt ist die Lucke zwischen Anspruch
und Realitat im Bereich dedizierte, aktive Forderung und
Plattformen. Zwar verfugen 78 % der Unternehmen uber
Employee-Resource-Groups oder vergleichbare Netzwerke
fur andere Diversity-Gruppen, doch nur ein Zehntel davon
hat ein internes Netzwerk mit explizitem Fokus auf der
sozialen Herkunft etabliert. Ebenso selten finden sich
gezielte Entwicklungsangebote: Kaum ein Unternehmen
bietet explizite Programme fUr FirstGens an, etwa in Form

Professionelle Dienstleistungen

von Trainings oder Mentoring. Insgesamt deutet die
Auswertung der Unternehmen darauf hin, dass die sozio-
okonomische Herkunft zwar zunehmend als relevante
Diversitatsdimension anerkannt wird, die Forderung von
FirstGens jedoch bislang Uberwiegend symbolisch bleibt.
Zwischen formaler Verankerung, punktueller Sichtbarkeit
und nachhaltiger struktureller Unterstitzung besteht eine
deutliche Umsetzungslucke.
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Doch warum ist das so? Netzwerke von Beschaftigten
vergleichbarer sozialer Herkunft entstehen haufig aus der
Belegschaft heraus — durch Eigeninitiative einzelner
Mitarbeitender mit personlichem Engagement, nicht als
strategische Initiative des Unternehmens. Die Analyse der
115 groRten Unternehmen zeigt ein konsistentes Muster:
FirstGen-Forderung ist tendenziell hoher in grofSeren
Unternehmen sowie Branchen mit hohem Akademiker-

BOSTON CONSULTING GROUP

FirstGen-Forderung

Hoch

anteil. Zwar konnte es sich bei oberflachlicher Betrachtung
um eine bloRe Korrelation handeln, doch mehrere
strukturelle Mechanismen liefern plausible Erklarungen fur
einen immanenten Zusammenhang: erhohte Sichtbarkeit
sozialer Unterschiede, strategische Relevanz der FirstGen-
Forderung im Talentwettbewerb, strukturelle Umsetzungs-
fahigkeit sowie die Anschlussfahigkeit der Forderung an
bestehende Diversitatsstrukturen.
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FirstGen-Forderung steigt mit dem Akademikeranteil

und der UnternehmensgrofSe

Unternehmensgrole in Deutschland
und FirstGen-Forderung

<15 Tsd. 15— 50 Tsd. > 50 Tsd.
Beschaftigte in Deutschland

Hoch

FirstGen-Forderung

Gering

Sichtbarkeit sozialer Unterschiede in akademischen
Kontexten. In stark akademisch gepragten Branchen sind
Karrierewege formalisiert, Bildungsbiografien homogener
und implizite Erwartungen an Habitus, Netzwerkzugang
oder professionelles Auftreten besonders ausgepragt.
Unterschiede zwischen FirstGens und Nicht-FirstGens
treten in solchen Umfeldern deutlicher hervor und erhohen
die Wahrscheinlichkeit, dass aus individuellem
Engagement Netzwerke und strukturierte
Unterstutzungsformate entstehen.

Strategische Relevanz im Wettbewerb um
akademische Talente. Unternehmen mit hohem Bedarf
an hochqualifizierten Fach- und Fuhrungskraften
konkurrieren besonders stark um hochqualifizierte Fach-
und Fuhrungskrafte. FirstGens stellen dabei keinen
Randaspekt dar, sondern bilden einen relevanten Teil des
Talentpools. Unsere vorangegangene Studie zeigt zudem,
dass sie haufig hohe intrinsische Motivation, Loyalitat und
Resilienz mitbringen.

BOSTON CONSULTING GROUP

Akademikeranteil und FirstGen-Forderung
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FirstGen-Forderung

Strukturelle Umsetzungsfahigkeit groRBer
Unternehmen. GroRBere Konzerne verfligen haufiger Uber
etablierte Diversity-Strukturen, Ansprechpartner und
Budgets. Zudem erhoht eine grolSere Belegschaft die
Wahrscheinlichkeit, dass sich eine kritische Masse
engagierter Mitarbeitender findet, die ein Netzwerk initiiert
und tragt.

Anschlussfahigkeit an bestehende
Vielfaltsstrategien. In Unternehmen, in denen Diversitat
strategisch priorisiert wird, lasst sich soziale Herkunft
leichter als zusatzliche Dimension integrieren. Bestehende
Employee-Resource-Groups dienen dabei als Vorbilder, an
die FirstGen-Netzwerke anknUpfen konnen.
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Wie FirstGens Unternehmen

starken

Die beschriebenen Unterschiede in der Karriereentwick-
lung sind nicht nur eine Frage der Fairness, sondern wirken
sich direkt auf die Unternehmensleistung aus. Der Gender
Diversity Index von TUM und BCG zeigt: Divers gefuhrte
Unternehmen sind erfolgreicher, resilienter und
innovationsstarker als homogene®.

Der Zusammenhang zwischen Vielfalt und Unternehmens-
erfolg gilt dabei nicht nur fur Geschlechterdiversitat — auch
FirstGens tragen nachweislich dazu bei. Sina Barenkau
beschreibt FirstGens als "geborene Highperformer", weil

sie sich ohne Netz oder doppelten Boden durchkampfen
mussten. Daraus entstehen ihrer Meinung nach drei
zentrale Starken: Resilienz, hohe Eigenmotivation

und eine ausgepragte Kommunikationsstarke.

Unternehmen, die dieses Potenzial nicht gezielt fordern,
verzichten damit nicht nur auf Chancengleichheit, sondern
auf Performance. Soziookonomische Mobilitat ist kein
Randthema — sondern ein strategischer Talenthebel im
Wettbewerb um Fuhrungskrafte.




Vorreiter: Was machen sie richtig?

Ein genauerer Blick zeigt, dass sich in einigen Industrien
echte Vorreiter erkennen lassen — nennen wir sie "System
Builders": Firmen, die sich nicht nur zur Gleichstellung
sozialer Herkunft bekennen, sondern auch explizit und
aktiv daran arbeiten. Drei davon beleuchten wir
exemplarisch an dieser Stelle.

Auffallig ist der leere Quadrant der sogenannten "Silent
Supporters": Unternehmen mit hoher FirstGen-Forderung,

aber geringem formalem Commitment. Dass kein einziges
der 115 Unternehmen dort verortet ist, zeigt: Strukturelle
Forderung entsteht in der Praxis offenbar nicht ohne ein
explizites Bekenntnis dazu.

Beim Betrachten von Unternehmen, die soziale Mobilitat
aktiv gestalten, wird klar: Wirksame FirstGen-Forderung
folgt keinen komplexen Programmen, sondern klaren
Prinzipien.

FirstGen-Commitment und Forderung der 115 gréRten Unternehmen

in Deutschland

Die folgende Darstellung zeigt das Gesamtbild aller 115 untersuchten Unternehmen — eingeteilt
in vier Cluster je nach Auspragung ihres FirstGen-Commitments und ihrer FirstGen-Forderung
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Niedrigschwelligkeit und unmittelbare
Unterstiitzung: Erfolgreiche Initiativen entstehen dort,
wo Engagement schnell auf UnterstUtzung trifft. Statt lang-
wieriger Antragsprozesse oder formaler Hurden erhalten
FirstGen-Initiativen frih Zugang zu Ressourcen und
Budgets und finden organisatorischen Ruckhalt. Diese
Niedrigschwelligkeit ist mehr als ein operativer Vorteil — sie
signalisiert Anerkennung und Legitimitat. Erfahrungen aus

BOSTON CONSULTING GROUP

— e. . [DB)
° ° ° “'T System
Builders
— Stille
Unterstlitzer?

Hoch

FirstGen-Forderung

Unternehmen wie E.ON und der Deutschen Bahn zeigen,
dass Wirkung dort entsteht, wo Verantwortung geteilt und
Initiative aktiv ermoglicht wird. Das bestatigt Matthias
Preiser, Group Head of Leadership, Talent and Performance,
bei der Deutschen Bahn: Es seien "Rahmenbedingungen
mit Zeitbudget, kleinen Geldbetragen fur die Finanzierung
eigener Aktivitaten und einem kleinen Kern von
motivierten Vorreitern" erforderlich.
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Sichtbarkeit als Voraussetzung fiir Veranderung:
Soziale Herkunft entfaltet erst dann Wirkung als
Vielfaltsdimension, wenn sie sichtbar wird. Vorreiter-
unternehmen adressieren den FirstGen-Status explizit als
Diversity-Dimension, kommunizieren kontinuierlich dazu
und nutzen unterschiedliche Formate, von Recruiting-
Kampagnen bis hin zu Vortragen starker Rollenvorbilder,
die offentlich Uber ihre Erfahrungen sprechen. Haritharan
(Harry) Gunapalasingam, zweiter stellvertretender
Betriebsratsvorsitzender der Telekom, sagt tber die Rolle
von Vorbildern: "Offene Kommunikation Uber die eigene
Geschichte ist extrem wichtig. Es braucht Vorbilder — und
die Sicherheit, dass einem die eigene Herkunft nicht auf
die FuRe fallt, wenn man seine Geschichte teilt." Eine
solche Sichtbarkeit schafft organisationsweite Aufmerk-
samkeit und verankert soziale Herkunft als legitimes
Thema uber alle Ebenen hinweg.

Sensibilisierung dort, wo entschieden wird:
Ein weiterer Erfolgsfaktor liegt bei den Entscheidungs-
tragern. Insbesondere im Recruiting und an

Vorreiter:
Was macht E.ON?

Karrierelibergangen wirken implizite Erwartungen oft als
unsichtbare Barrieren. Vorreiterunternehmen investieren
daher gezielt in die Sensibilisierung von Recruiter:innen
und Fuhrungskraften und hinterfragen etablierte Auswahl-
kriterien. Der Fokus verschiebt sich von formalen Stationen
hin zu Kompetenzen, Potenzial und Entwicklungs-
perspektiven — und macht damit soziale Mobilitat gestalt-
bar. Dabei betont Haritharan (Harry) Gunapalasingam die
Bedeutung von fairen Karrieremaglichkeiten fur alle: Viele
ausgeschriebene Stellen, seien im Hintergrund langst
besetzt. Dabei sollte die Personalsuche von innen nach
aulSen erfolgen, um Kolleg:innen im Team, die den
nachsten Schritt gehen wollen, nicht zu Ubersehen.

Was Vorreiter verbindet: Unabhangig von Branche oder
Organisationsform gilt, dass Mobilitat nicht von selbst
entsteht. Sie wird moglich, wenn Unternehmen Initiative
zulassen, Vielfalt sichtbar machen und Entscheider
befahigen. Dort, wo diese Faktoren zusammenspielen,
entfaltet FirstGen-Forderung ihre strukturelle Wirkung.

e-an ‘ Energie

Das 2024 von Sina Barenkau und Dr. Martina Berenbrinker gegriindete FirstGen@EON-Netzwerk bietet seinen
Mitgliedern die Moglichkeit, sich miteinander zu vernetzen, und schafft Achtsamkeit fur das Thema. Unter anderem
fuhrte das Netzwerk Trainings an verschiedenen relevanten Punkten im Unternehmen durch, etwa in der

Recruiting-Abteilung.

Was macht E.ON besonders?

E.ON begrufte die Initiative zur Grindung des FirstGen-Netzwerks ausdrucklich. Es gab keine Antragshurden, sondern
Interesse und Unterstlutzung — so war das erste Event schnell organisiert. Wie Sina Barenkau sagen wurde:

Bei E.ON gibt es Raum fur Mutausbruche.

Was sagt einer der Griinderinnen des FirstGen-Netzwerks dazu?
"Traut euch, selbst zu starten, was ihr euch in eurer Karriere gewtnscht hattet. Klein anfangen und dann immer

weiter!"

Dr. Martina Berenbrinker
(Senior Compliance Expert)

BOSTON CONSULTING GROUP
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Vorreiter: DB

Was macht die Deutsche Bahn?

Die Deutsche Bahn fordert Chancengleichheit fur FirstGens durch Kooperationen mit der Initiative ArbeiterKind.de,
um Studierende aus nicht-akademischen Familien beim Berufseinstieg zu unterstitzen. Seit 2025 gibt es mit
Arbeiterkind@DB ein eigenes Netzwerk, das verschiedene Formate und Vernetzungsmoglichkeiten anbietet.

Was macht die DB besonders?

Die DB ist besonders laut in ihrem Social-Media-Auftritt und ihren Recruiting-Kampagnen. Damit inspiriert sie gezielt
Menschen aus Familien ohne akademische Tradition.

Was sagt der Griinder des FirstGen-Netzwerks dazu?

"Es braucht Vorbilder, die wirklich strahlen. Daruber hinaus Ubernimmt jeder Vorstand die "Patenschaft" fur eine
Vielfaltsdimension und unterstutzt diese ganz aktiv."

Matthias Preiser
(Group Head of
Leadership,
Talent and
Performance)

Vorreiter: ] I n

Was macht die Deutsche Telekom?

Das FirstGen-Netzwerk der Telekom, "Magenta Social Movers", wurde 2024 gegrindet und ermaglicht seinen
Mitgliedern regelmafigen Austausch in monatlichen Calls und anderen Learning-Formaten. Dabei versucht besonders
der Grlinder, anderen Mitgliedern mit seinem weitreichenden Kontaktnetz unter die Arme zu greifen. Intern wird das
Thema durch eine seniore Sponsorin unterstutzt. In der Zukunft planen die Social Movers zahlreiche Aktivitaten, wie
zum Beispiel den Besuch von Schulen.

Was macht die Deutsche Telekom besonders?

Die Telekom schafft bewusst ein Umfeld und eine Kultur, in der FirstGens wachsen konnen. So wurde Harry nach
seiner Ausbildung von einer Fuhrungskraft ermutigt und aktiv unterstitzt, sein Studium nachzuholen.

Was sagt der Griinder des FirstGen-Netzwerks dazu?
"Resilienz ist die grolSte Starke der FirstGens — und die brauchen Unternehmen heute mehr als je zuvor."

Haritharan (Harry)
Gunapalasingam
(2. stv. BR-Vorsitzender)
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Die drei Karrieremeilensteine;:
Wo Mobilitat ins Stocken gerat

Betrachten wir als Nachstes, welche kritischen Wegmarken
FirstGens in ihrer Berufslaufbahn passieren. Jeder
Karriereschritt folgt eigenen, meist impliziten Spielregeln.
Diese verandern sich mit jedem Ubergang und stellen fr
FirstGens an entscheidenden Meilensteinen strukturelle
Hdrden dar.

1. Berufseinstieg

Der Berufseinstieg markiert einen grundlegenden
Rollenwechsel, der implizite Voraussetzungen mitbringt:
Praktika in renommierten Unternehmen, ein belastbares
Netzwerk und eine selbstsichere Selbstdarstellung werden
erwartet — Ressourcen, die FirstGens strukturell seltener
zur Verfugung stehen. Hinzu kommt, dass FirstGens bei
der Hochschulwahl haufiger zu ausbildungsnahen oder
dualen Studiengangen tendieren — Formate, die den

Eltern vertraut sind und fruh einen Verdienst ermoglichen,
die aber den Zugang zu bestimmten Arbeitgebern und
Karrierepfaden von vornherein einschranken konnen.
Diese Nachteile bleiben auch nach mehreren Berufsjahren
spurbar, denn wer bereits beim Berufseinstieg erlebt, nicht
dazuzugehoren, entwickelt haufiger Selbstzweifel oder ver-
meidet riskantere, potenziell karrierefordernde Schritte®.

2. Einstieg ins mittlere Management*?

Ein weiterer kritischer Ubergang ist der Einstieg ins
mittlere Management. Hier treten neben fachlicher
Leistung zunehmend Fuhrung, Beziehungsmanagement
und das Navigieren struktureller Machtstrukturen in den
Vordergrund. Erwartet wird nicht nur Fihrungskompetenz,
sondern auch Sichtbarkeit als Fihrungskraft. Laut Sina
Barenkau, Erstakademikerin, Juristin und Co-Grunderin

BOSTON CONSULTING GROUP
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des FirstGen-Netzwerks bei E.ON, ist diese Sichtbarkeit 3. Aufstieg ins obere Management?'?
eine entscheidende Karrierebedingung: "Nur wer sichtbar

ist, findet statt". In Deutschland kommt ein ausgepragter Der Wechsel ins obere Management fuhrt haufig in einen
"Klasse-Effekt" hinzu: Fur hohere Fihrungspositionen wird sozial homogenen Fuhrungskreis, der in Deutschland
haufig ein "passendes soziales Profil" erwartet”. Auch traditionell von Personen aus Haushalten mit hohem
unsere Umfrage bestatigt, dass ein hoherer Anteil Bildungs- und Einkommensstatus gepragt ist®. Fur
erfahrener FirstGens ohne Managementverantwortung FirstGens bleibt der Zugang begrenzt: Laut einer BCG-
bleibt®. Der Anteil eher unerfahrener Nicht-FirstGens in Studie aus dem Jahr 2025 stammen global nur 6 % der
hoheren Fuhrungsrollen ist um 15 Prozentpunkte hoher. FUhrungskrafte aus einkommensschwachen Familien,
wahrend sie unter nichtleitenden Angestellten 28 %
ausmachen®.

FGPs/NFGPs mit Personal- und Budgetverantwortung,
nach Berufserfahrung

<« 100 %

Nicht-FirstGens erreichen
Managementrollen mit
Personal- und Budget-
verantwortung um

15 Prozentpunkte haufiger —
trotz weniger Erfahrung

B 11 - 20+ Jahre
B 0- 10 Jahre

30 %

FirstGens Nicht-FirstGens
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Zeit fur einen #Mutausbruch

Soziookonomische Herkunft beeinflusst nicht nur Zugange,
sondern auch Potenziale — und damit den Erfolg von
Unternehmen. Der ,Class Pay Gap' —in Deutschland auf
10-15 % geschatzt'! — zeigt, wie viel noch auf dem Tisch
liegt. Eine Hochrechnung fur die in Deutschland
beschaftigten Mitarbeitenden der betrachteten

115 Unternehmen ergibt, dass dort schatzungsweise
410.000 FirstGens tatig sind. Davon arbeiten etwa 350.000
in Firmen ohne internes FirstGen-Netzwerk oder vergleich-
bare strukturierte Angebote.?34 Hier liegt ungenutztes
Potenzial — und eine konkrete Gestaltungsaufgabe.

Wenn soziale Mobilitat kein Zufall sein soll, konnen
Unternehmen gezielt dort ansetzen, wo Karrieren ent-
schieden werden: im Recruiting, an Ubergéngen, bei
Beforderungen. Die gute Nachricht: Es braucht keine
komplexen Programme — sondern klare Verantwortlich-
keiten, Ressourcen und messbare MaBnahmen. Auf Basis
unserer Erkenntnisse leiten wir in der folgenden Abbildung
konkrete, umsetzbare Hebel ab, mit denen Unternehmen
ihre FirstGens an den entscheidenden Karriereubergangen
gezielt fordern konnen.

Einen konkreten Einstieg bietet der 10-Schritte-Plan im
Anhang — von der Definition erster Ziele bis zur nach-
haltigen Verankerung im Unternehmen.

Gleichzeitig braucht es mehr Sichtbarkeit von denen, die
diese Strukturen durchlaufen. Ein solcher "Mutausbruch"
muss kein grolBer Akt sein. Oft ist es nur ein Gesprach oder
eine Anregung im Team, im Unternehmen, in der
Offentlichkeit.

Auch wenn nicht alle FirstGens eine Fuhrungsrolle
anstreben, sollten diejenigen, die es tun, nicht an unsicht-
baren Regeln scheitern. Diese Studie endet daher mit
einem klaren Appell: Soziookonomische Mobilitat entsteht
nicht von selbst. Sie wird gestaltet — durch Unternehmen,
durch Fuhrungskrafte, durch FirstGens und durch "Allies",
die Verantwortung Ubernehmen. Jetzt ist der Moment,
damit anzufangen!

Hebel zur FirstGen-Forderung entlang der Karriereubergange

o

Talentprozesse
und Weiterbildung

Einstiegin  Verbindet FirstGens frih- Schult Recruiting zu relevan-
den Beruf  zeitig mit FirstGen-Buddies tem "Unconscious Bias"
Eintritt ins  Bietet FirstGens ein visibles Schult diejenigen, die Uber
mittlere  Kollektiv (Netzwerk Karriereverlaufe
Management  10-Schritte-Plan im entscheiden
Appendix)
Aufstiegins  Ermaglicht themenspezi- Bietet FUhrungskraften
obere fische (Leadership-) Austausch (z. B. externe
Management Trainings Coaches)
fEl::OIgS' Niedrigschwelligkeit: Barrierefreiheit fur Eigeninitiative von Mitarbeitenden
aktoren

Sichtbarkeit: Soziale Herkunft als explizite Dimension der Vielfalt

Leadership und
Entscheidungen

Kultur und
Sichtbarkeit

0 FirstGens: Sprecht mit HR

Schafft Transparenz zu oder eurer Learning &

verfugbaren Angeboten

Development-Abteilung und
fordert gezielte Angebote ein

Macht Erfolg sichtbar und
schafft Vorbilder auf allen

Ebenen 0 FirstGens: Werdet sichtbar

eurem Unternehmen

und startet ein Netzwerk in

Ermutigt erfolgreiche
FirstGens, selbst Vorbild zu

sein G FirstGens: Sprecht offen
Uber euren Weg und
unterstutzt andere,

z. B. durch Vortrage und
Mentoring im Netzwerk

Sensibilisierung: Einbinden aller Mitarbeiter und Entscheiderinnen
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FulSnoten

% Quelle: Buchholz, S., Kracke, N., Schwabe, U. (2024): Trotz Akademisierungsschub immer noch ungleicher Zugang zur
Hochschule. DZHW Brief, 2/2024.
https://cdn.table.media/assets/wp-content/uploads/2024/07/08172244/dzhw_brief 02 2024.pdf

2 Quelle: Monopolkommission (2024): Hauptgutachten XXV: Wettbewerb 2024. Tabelle I.1: Die nach inlandischer
Wertschopfung 100 groSten Unternehmen im Berichtsjahr 2022
https://www.monopolkommission.de/de/gutachten/hauptgutachten/450-xxv-gesamt.html

Erganzt um fehlende DAX-40-Unternehmen (Stand: Januar 2026).

3 Hinweis: FirstGen Commitment Score: Berlcksichtigung sozialer Herkunft im Recruiting (Gewicht: 5), explizite
Verankerung sozialer Herkunft als Vielfalts-Dimension (Gewicht: 5), Unterzeichnung der Charta der Vielfalt (Gewicht: 3)
FirstGen Forderung Score: internes FirstGen Netzwerk (Gewicht: 5), spezifische Trainings oder Mentorings (Gewicht: 4),
Sichtbarkeit von FirstGen Role Models (Gewicht: 4), Kooperationen mit externen FirstGen-Organisationen (Gewicht: 2),
FirstGen Auszeichnungen (Gewicht: 2)

4 Quelle: Eurostat (n.d): Employed persons by occupation and economic activity. [Data set]. European Commission.
https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/Ifsa_eisn2/default/table?’lang=

5 Quelle: Malin, L., Schumacher, S. (4. Januar 2024): Pharmaindustrie: Steigender Druck auf dem Arbeitsmarkt.
Institut der deutschen Wirtschaft (IW).
https://www.iwkoeln.de/studien/lydia-malin-simon-schumacher-steigender-druck-auf-dem-arbeitsmarkt.html

& Quelle: Boston Consulting Group (BCG) (2025): Socioeconomic Status Affects the Workplace, Too.
Here's How to Make Sure Everyone Suceeds.
https://www.bcg.com/publications/2025/how-socioeconomic-status-shapes-workplace-success

™ Quelle: Deutschlandfunk Kultur. (27. August 2025): Die deutsche Elite bleibt unter sich.
https://www.deutschlandfunkkultur.de/elite-die-da-oben-ungleichheit-deutschland-100.html

8 Hinweis: Ergebnisse aus Umfrage der vorherigen Studie "Das schlummernde Potenzial der FirstGen-Professionals" (2023)
% Quelle: Vogel, R. (2024): Die entzauberten Eliten: Michael Hartmann demontiert den Mythos der Chancengleichheit.
Humanistische Union.

https://www.humanistische-union.de/publikationen/vorgaenge/163-vorgaenge/publikation/

die-entzauberten-eliten-michael-hartmann-demontiert-den-mythos-der-chancengleichheit/

10- Quelle: Boston Consulting Group (BCG) (2025): Germany Gender Diversity Index 2025.
https://www.bcg.com/publications/2025/germany-bcg-gender-diversity-index

1 Quelle: Equal Pay Day (6. Februar 2025): Der Class Pay Gap ist ein blinder Fleck: Interview mit Marcel Fratzscher.
https://www.equalpayday.de/presse/blogbeitraege/der-class-pay-gap-ist-ein-blinder-fleck-interview-mit-marcel-fratzscher/

12 Als mittleres Management verstehen wir Positionen mit Teamverantwortung, als oberes Management Positionen mit
strategischer Unternehmensverantwortung (z. B. Bereichs- oder Divisionsleitungen).
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Appendix

10-Schritte-Plan

Soziookonomische Vielfalt systematisch verankern

Zweck und Zielbild festlegen

Klaren, warum soziookonomische Vielfalt fur das
Unternehmen relevant ist und was konkret erreicht
werden soll. Fokusfelder klar benennen und intern
kommunizieren.

Sichtbare Unterstiitzung aus der Fiihrung
gewinnen

Fuhrungskrafte aktiv einbinden, die das Thema
glaubwurdig vertreten, in der Organisation vorantreiben
und dabei eine klar definierte Rolle mit konkretem
Beitrag Ubernehmen.

Klare Verantwortlichkeiten definieren

Ein zentrales Kernteam aufbauen. Zustandigkeiten,
Ansprechpartner und Entscheidungswege verbindlich
festlegen. Verantwortung konsequent zuordnen damit
Engagement nicht von Einzelpersonen abhangt.

Lokale Ansprechpartner benennen

Engagierte Mitarbeitende vor Ort als Ansprechpartner
einsetzen. Verantwortung fur Vernetzung,
Veranstaltungen und die Begleitung neuer Mitglieder
lokal verankern. Enge Abstimmung mit dem Kernteam
sicherstellen.

Feste Formate und Rhythmus etablieren

RegelmaRige Treffen, standortibergreifenden Austausch
und lokale Check-ins einfuhren. Ein verlasslicher
Rhythmus schafft Verbindlichkeit und macht aus
Einzelinitiativen eine strukturierte Forderung.

BOSTON CONSULTING GROUP

Wiederverwendbare Angebote entwickeln

Formate und Materialien bereitstellen, die sich einfach
Ubertragen lassen: Veranstaltungskonzepte, Buddy-
Programme, Onboarding-Leitfaden,
Kommunikationsvorlagen. Ziel: Hohes Engagement bei
minimalem Aufwand.

Budget und Ressourcen transparent klaren

Klare Budgetrahmen pro Standort definieren. Einfache
Freigabeprozesse etablieren, die Eigeninitiative ermog-
lichen anstatt Einzelfallentscheidungen, die Initiative
ausbremsen.

Sichtbarkeit aktiv gestalten

Das Thema soziale Herkunft intern sichtbar machen
Uber Newsletter, interne Kanale, Veranstaltungen und
Erfolgsgeschichten von FirstGens. Kontinuierliche
Kommunikation verankert das Thema als legitime
Diversitatsdimension auf allen Ebenen.

Wirkung messen und weiterentwickeln

RegelmaRiges Feedback aus der Community einholen.
Erkenntnisse konsequent nutzen, um Angebote,
Prioritaten und die Arbeitsweise des Netzwerks
weiterzuentwickeln.

Strukturell verankern und ausbauen

FirstGen-Forderung in bestehende Recruiting-, Karriere-
und Entwicklungsprozesse integrieren. Das Netzwerk mit
anderen Diversitatsinitiativen verzahnen damit soziale
Mobilitat kein Randthema bleibt, sondern Teil der
Unternehmenskultur wird.
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