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Vorbemerkung

Die wissenschaftliche Studie ,Karrierepfade von Investor
Relations Managern” wurde zwischen Frihjahr 2012 und Herbst
2013 im Auftrag des DIRK - Deutschen-Investor-Relations
Verband unter der Leitung von Prof. Dr. Betina Hollstein
(Lehrstuhl far Mikrosoziologie) und Prof. Dr. Alexander Bassen
(Lehrstuhl far Kapitalmarkte) an der Universitat Hamburg durch-
gefihrt. Frau Martina Maas war als wissenschaftliche Mitar-
beiterin in diesem Projekt tatig. Sie war vor allem fir die Durch-
fohrung der Online-Befragung zustandig. Die Experteninter-
views wurden von Prof. Dr. Betina Hollstein durchgefihrt. Einige
Berechnungen und visuelle Darstellungen wurden von Ass.
Prof. Dr. Jirgen Pfeffer (Carnegie Mellon University, Pittsburgh)
erstellt, dem wir an dieser Stelle herzlich danken mdochten.
Ganz besonderer Dank gebihrt den IR-Managern, die uns als
Experten und Expertinnen im Rahmen der Vorbereitung fir die
Onlinebefragung Rede und Antwort standen und uns detaillierte
Einblicke in IR-Karrieren gewahrten, sowie den IR-Managern und
den im IR-Bereich-Tétigen, die bei der grol3en Online-Studie mit-
wirkten und mit ihren Antworten und Kommentaren die Reali-
sierung diese Studie ermdglichten. Ferner méchten wir den Mit-
arbeiter/innen der Geschéaftsstelle des DIRK danken, die diese
Studie begleitet und mit ihrem Know-how unterstitzt haben.

Betina Hollstein und Alexander Bassen
Bremen und Hamburg, Oktober 2015
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Executive Summary

Das Berufsbild des Investor Relations Officer (IRO) wird durch die
sehr unterschiedlichen Inhalte der Investor Relations (IR) u.a. aus
den Bereichen Kommunikation, Rechnungswesen, Finanzierung
und Recht gepragt. Diese Querschnittsfunktion hat Einfluss auf
das Anforderungsprofil und die Entwicklungsméglichkeiten der
IROs. Erstaunlicherweise wissen wir wenig dartber, wie die beruf-
lichen Karrieren der IROs verlaufen und welche Karrierepfade
es gibt. Ziel des wissenschaftlichen Forschungsprojekts war es,
erstmals belastbare Daten Gber die beruflichen Werdegange von
IROs in Deutschland zu erheben und Bedingungen einer erfolg-
reichen IRO-Tatigkeit zu identifizieren. Die Ergebnisse sind damit
fur aktuelle und potentielle IR Manager, fir den Bereich Human
Ressources sowie fir Vorstande von hoher Relevanz, da die aus
der Querschnittsfunktion ergebenden Chancen und Risiken auf-
gezeigt werden konnen.

Zusammenfassend zeigt sich, dass IR durch die Querschnittsfunk-
tion besonders attraktiv ist, aber gleichzeitig auch mit gewissen
Karriererisiken verbunden ist. So weist zwar einerseits das Auf-
gabenfeld im IR-Bereich eine groBe Breite auf, anderseits kann
die sich zwangsldufig ergebende fehlende Tiefe in einzelnen Dis-
ziplinen die Karrierechancen auRerhalb von IR einschranken.

Der IR-Einstieq erfolgt typischerweise iiber ein wirtschaftswissen-
schaftliches Studium mit anschlieBender 5-6 jahriger Berufser-
fahrung aulerhalb von IR. Fir Junior-Manager ist auch ein Direkt-
einstieg nach dem Studium verbreitet. Der Einstieg in IR ist stark
durch Netzwerke gepragt: Personliche Kontakte sind das wich-
tigste Kriterium, um auf eine IR-Stelle aufmerksam zu werden.
Andere Wege spielen nur fiir Assistenzstellen eine Rolle. Dabei ist
in IR ein attraktiver direkter Einstieg in Leitungspositionen moglich.
Besonders haufig wurde dieser Direkteinstieqg wahrend der Zeit
des neuen Marktes vollzogen, wobei auch heute noch Direktein-
stiege in Leitungspositionen gangbar sind, aber deutlich seltener
stattfinden. Ein solcher Einstieq wiederum erfolgt bei Frauen
deutlich seltener als bei Mannern.

Die eigene IR-Tatigkeit wird als sehr verantwortungsvolle Gene-
ralistenfunktion wahrgenommen, die mit einer wichtigen Kom-
munikationsschnittstelle nach auRen und einer Feedbackfunktion
nach innen verbunden ist. Eigene Starken der IR-Manager werden
vor allem in Organisationsfahigkeit, Eigeninitiative und Kommuni-
kationsfahigkeit gesehen. Beliebt sind die Vorstands- und Kapital-
marktnahe, weniger beliebt sind die Berichterstellung sowie die
juristischen Themenkomplexe. Eine Erweiterung des Tatigkeits-
feldes wird vor allem in strategische Themenfelder gewinscht.

Als Erfolgsfaktor der IR-Arbeit gilt die Vernetzung im Unterneh-
men, um als Generalist Zugang zu Spezialisteninformationen
zu erhalten. Weiter werden die Anbindung an den Vorstand
und heterogene IR-Teams als Erfolgsfaktoren klassifiziert. Als
wesentlich wird das Vertrauen bewertet, dass IR innerhalb und
aulerhalb der Organisation entgegengebracht wird. Dieses kann
sowohl intern als auch extern nur tber Jahre aufgebaut werden,
weshalb eine langfristige Tatigkeit in IR sinnvoll ist.

Hinsichtlich der Einschatzung der Entwicklungsmadglichkeiten gibt
es eine Zweiteilung: In kleineren Unternehmen gibt es eine groRRe
Aufgabenbreite, allerdings kaum Aufstiegsmaglichkeiten, wah-
rend in groBen Unternehmen IR durch eine starkere Spezialisie-
rung und verschiedene Aufstiegsmdglichkeiten im Unternehmen
(z.B. in den Bereich Accounting) charakterisiert wird. Der eigene
Berufsweg wird Gberwiegend als aufwartsgerichtet eingeschatzt,
wobei Frauen ihre Entwicklung tberraschenderweise positiver
bewerten als Manner, obwohl sie seltener aufgestiegen sind.

Dreiviertel der Befragten sind in IR eher zufrieden oder sehr
zufrieden. Trotzdem zeichnet sich eine Wechselbereitschaft ab,
denn knapp Uber 40% sehen sich in Zukunft in einer anderen
Position innerhalb von IR. Aber auch Wechsel aus dem Berufs-
feld IR sind mdglich. So zeigt eine Analyse der Jobwechsler, dass
diese iberwiegend aullerhalb von IR eine neue Anstellung iiber-
nommen haben. IR ist somit keine Sackgasse, sondern stellt ein
eigenstandiges, anspruchsvolles und zufriedenstellendes Berufs-
bild dar.



1 Forschungsstand, Ziele und Methodik

Karrierewege sind ein zentraler Bestandteil von Lebensverldu-
fen. Forschungsdisziplinen, die sich mit der Analyse von Karriere-
wegen beschaftigen sind Karriere-, Lebenslauf- und Biographie-
forschung. Innerhalb dieser Forschungsdisziplinen haben sich ver-
schiedene Forschungsmethoden, Theorien und Ansatze etabliert.
Prominent sind unter anderem die Humankapitaltheorie, das Tur-
niermodell und der Institutionalisierungsansatz.

Gemeinsam ist der Karriere-, Lebenslauf- und Biographiefor-
schung die Grundannahme, dass Karrieren immer aus einem
Zusammenspiel von individuellen Gestaltungsméglichkeiten und
strukturellen Vorgaben entstehen. Wobei hdufig entweder nur die
Individual- oder die Strukturebene untersucht wird. Entscheidend
fir den Karriereweg sind aus individueller Perspektive Hand-
lungsressourcen, Karriereentscheidungen, Erfahrungen sowie die
eigene Lebensgeschichte. Strukturelle Einschrénkungen ergeben
sich beispielsweise durch Arbeitsmarktstrukturen, Einstellungs-
voraussetzungen und Karrieremdglichkeiten im Unternehmen.?

Bei der Analyse von Karrierewegen wird der Forschungsfokus
vielfach auf einen bestimmten Zeitraum gerichtet. So gibt es auf-
fallend héufig Studien, die sich auf Ubergénge zwischen einzel-
nen Lebensphasen konzentrieren, beispielsweise den Ubergang
vom Studium in die erste Arbeit. Ganze Lebensverldufe werden
aufgrund der hohen Komplexitat der zu beriicksichtigenden
Einflussfaktoren und aufwendiger Analysemethoden nur selten
untersucht.? Steht die Analyse von mehreren Karriereabschnitten
oder langeren Karrierephasen im Mittelpunkt, kommen haufig
qualitative Forschungsdesigns zum Einsatz. Hierzu gehoren bei-
spielsweise Retrospektivbefragungen anhand narrativ-biogra-
fischer Interviews. Seltener werden quantitative Forschungsde-
signs oder Mixed-Methods-Designs eingesetzt. Um Karrierepfade
aber in ihrer ganzen Vielfalt abbilden zu konnen, ist eine Ver-
bindung von qualitativen und quantitativen Forschungsmethoden
erforderlich. So konnen biografische Entscheidungen am ehesten
durch qualitative Interviews identifiziert werden, wahrend die
Analyse karrierepragender Strukturmerkmale eine Starke der
quantitativen Forschung ist. Der Lebenslauf weist somit eine
Mehrebenenstruktur auf, die bei der Analyse von Karrierepfaden
beriicksichtigt werden sollte.

Mayer, K.-U. (1990): Lebensverldufe und sozialer Wandel. Anmerkungen zu
einem Forschungsprogramm. In: Mayer, K.-U. (Hg.): Lebensverldufe und sozialer
Wandel. Opladen (Kolner Zeitschrift fir Soziologie und Sozialpsychologie. Sonder-
heft, 31), S. 11.

~

Blossfeld, H.-P. (1987): Karriereprozesse im Wandel der Arbeitsmarktstruktur. In:
Mitteilungen aus der Arbeitsmarkt- und Berufsforschung 20 (1), S. 74-88; Mayr-
hofer, W. (2010): Die Analyse von Karrieren in Organisationen. In: Mayrhofer, W.;
Meyer, M.; Titscher, S. (Hg.): Praxis der Organisationsanalyse. Anwendungsfelder
und Methoden. Wien, S. 281.

w

Sackmann, R.; Wingens, M. (2001): Theoretische Konzepte des Lebenslaufs:
Ubergang, Sequenz und Verlauf. In: Sackmann, R.; Wingens, M. (Hg.): Strukturen
des Lebenslaufs. Ubergang, Sequenz, Verlauf. Weinheim (Statuspassagen und
Lebenslauf, Bd. 1), S. 18.

Forschungsstand, Ziele und Methodik | 5

Die Karrierepfade von Investor Relations Officern (IRO) lassen
einige Besonderheiten erwarten, die vor allem durch die hohe
Heterogenitat des Berufsbilds gepragt sind. Mit der Studie des
DIRK ,IRO der Zukunft - Zukunft des IRO - Die Ergebnisse der
Befragung” von Prof. Dr. Olaf Streuer aus dem Jahre 2009 liegen
bereits erste Erkenntnisse zum Berufsbild und deren erwarteten
Entwicklung vor. Erstaunlicherweise wissen wir jedoch wenig
dariber, wie die beruflichen Karrieren der IROs weiter verlaufen
und welche Karrierepfade es gibt. Welche Qualifikationen, soziale
Kompetenzen und Kontakte sind Eckpfeiler einer erfolgreichen
IRO-Tatigkeit? Ferner ware es winschenswert, genauer zu wis-
sen, wer aus welchen Griinden das Berufsfeld IRO wieder ver-
lasst und ob dies eher mit Auf- oder Abstiegen verbunden ist.
Entsprechend solide Daten zu den Karrieren von IROs sind auch
eine wesentliche Voraussetzung, um Rekrutierungsstrategien
optimieren, Qualifikationsstandards (neu) formulieren und weiter
fihrende DIRK-Service-Angebote konzipieren zu kénnen.

Ziel des wissenschaftlichen Forschungsprojekts war es, erstmals
belastbare Daten Gber die beruflichen Werdegange von Investor
Relations Officers (IROs) in Deutschland zu erheben und Bedin-
gungen fir eine erfolgreiche IRO-Tatigkeit zu identifizieren.

Im Einzelnen wurden folgende Fragenbereiche bearbeitet:

(1) Basisdaten zu beruflichen Werdegangen und zu Karrie-
ren von IROs erheben. Wie sehen die Karrierewege von Investor
Relations Officers aus? Welche Stationen - berufliche Tatigkeiten
und Positionen - gehdren zum Karriereverlauf? Wo kommen die
IROs eigentlich her: Welche Ausbildung haben sie absolviert,
welche Qualifikationen, Kompetenzen und Kontakte (berufliche
wie personliche) bringen sie mit? Und: Wie geht es spater
weiter? Welche Perspektiven haben die IROs? Wer wechselt in
andere Berufs- und Tatigkeitsfelder und aus welchen Grinden?

(2) Erfolgsfaktoren identifizieren. Was zeichnet erfolgreiche
IRO-Karrieren aus? Was sind Motoren und Blockaden? Hierbei
geht es um Aufstiegsbedingungen, um Erfolgsfaktoren, darum,
wo die fir den weiteren Werdegang entscheidenden Weichen
gestellt werden. Welche fachlichen Qualifikationen und welche
Kompetenzen sind besonders wichtig fir eine erfolgreiche Tatig-
keit als IRO und fir den weiteren Karriereverlauf? Ein weiterer
Fokus liegt auf den personlichen und beruflichen Netzwerken im
Unternehmen sowie den Kontakten zu Analysten und Investoren.
Welche Kontakte, Beziehungen und Netzwerke sind von beson-
derer Bedeutung fur eine erfolgreiche IR-Tatigkeit?
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(3) Handlungsempfehlungen, Ableitung von zielgruppen-
spezifischen Angeboten des DIRK. Insgesamt sollten die erho-
benen Daten zu den Karrierewegen, -mdglichkeiten und -bedin-
gungen auch Schlussfolgerungen bezogen auf die (Neu-) Defini-
tion des Berufsbilds des IROs erlauben.

Die vorliegende Studie basiert auf einem innovativen Forschungs-
design, da Karriereverlaufe sowohl aus qualitativer als auch aus
quantitativer Perspektive fir den Bereich Investor Relations ana-
lysiert wurden. Wichtig war dabei nicht nur eine einzelne Karriere-
phase in den Blick zu nehmen, sondern verschiedene Karrieres-
tationen zu betrachten. Neuartig an der Studie ist auch die Visua-
lisierung dieser Karrierepfade durch die Aggregation einzelner
Variablen, wodurch Unterschiede in den Karrierepfaden leichter
zu erkennen und zu interpretieren sind.

Die Studie wurde zwischen Frithjahr 2012 und Winter 2014 an der
Universitat Hamburg durchgefihrt. Die Studie umfasst drei sich
erganzende Untersuchungsteile:

1. Dokumentenanalyse,
2. Qualitative Interviews mit Experten aus dem IR-Bereich,
3. Hauptuntersuchung: Standardisierte Onlinebefragung an
der aktive und ehemalige IR-Manager teilgenommen haben.

Die Dokumentenanalyse zu Beginn der Untersuchung bildete die
Grundlage fir die Entwicklung der Leitfaden fir die Experten-
interviews. Auf Basis dieser Interviews wurde der umfangreiche
Onlinefragebogen entwickelt. Die Feldphase der Onlinebefra-
gung fand zwischen Marz und Juli 2013 statt. Der Fragebogen
wurde Gber den DIRK-Verteiler verschickt. Danach wurden noch
zwei Nachfassaktionen durchgefiihrt, um die Ausschopfungs-
quote zu erhohen.

2 Beschreibung der Stichprobe

Zwischen Juli und Oktober 2012 fihrten wir insgesamt 31 Exper-
teninterviews durch. Um mdglichst unterschiedliche Perspektiven
bezogen auf die Werdegdnge im IR-Bereich und das Berufsfeld
IRO zu bericksichtigen, wurden sowohl aktive als auch ehe-
malige IR-Manager/innen befragt um so die Spannweite der
IR-Positionen abbilden zu kdnnen. Beriicksichtigt wurden bei der
Auswahl der Interviewteilnehmer auch die Unternehmensgrof3e
und die Borsennotierung. Um das Bild zu ergénzen, wurden dar-
Uber hinaus auch einige Interviews mit wichtigen Akteuren aus
dem Umfeld der Investor Relations gefiihrt - so zum Beispiel mit
mehreren Unternehmensvorstanden (CEOs, CFOs), einem Broker

und einem Analysten.

Ubersicht der Interviewteilnehmer:

Position Unternehmensart Borsennotierung
Geschaftsfihrer Verband /

Leiter Unternehmens- Unternehmen MDAX
kommunikation

Leiter Unternehmens- Unternehmen Entry Standard
kommunikation

Selbststandig IR-Beratung /

Leiter Unternehmens- Unternehmen SDAX
kommunikation

Bereich Corporate Broker /
Brokerage

Berater Beratung /

Leiter Investor Unternehmen DAX
Relations

Selbststandig IR-Beratung /

Leiter der IR-Abteilung Unternehmen MDAX
Leiter der IR-Abteilung Unternehmen MDAX
Leiter der IR-Abteilung Unternehmen DAX
IR-Manager Unternehmen DAX
IR-Manager Unternehmen DAX
Leiter der IR-Abteilung Unternehmen DAX
Leiter der IR-Abteilung Unternehmen TecDAX
Leiter Unternehmens- Unternehmen non regulated
kommunikation

CFO Unternehmen SDAX
CEO Unternehmen /

CFO Unternehmen /
Geschaftsfihrer Verband /

Leiter der IR-Abteilung Unternehmen DAX
Leiter der IR-Abteilung Unternehmen TecDAX
Leiter der IR-Abteilung Unternehmen DAX
Leiter der IR-Abteilung &  Unternehmen TecDAX
Compliance

CFO Unternehmen TecDAX
Head of Corporate Access  Unternehmen /

& Business Management

IR-Manager Unternehmen DAX
Professor Hochschule /

CEO Unternehmen /

CFO Unternehmen /
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2.2 Uberblick iiber die Teilnehmer/innen

der Onlinebefragung

Insgesamt haben an der Onlineuntersuchung 167 aktive und 27
ehemalige IR-Befragte teilgenommen. 136 Studienteilnehmer/
innen fillten den Fragebogen vollstandig aus. Auf diese Personen
beziehen sich die meisten der folgenden Analysen. Die meisten
Befragten arbeiteten zum Zeitpunkt der Umfrage in einem Unter-
nehmen (153 Befragte = 92,8 %). Nur zehn Befragte (6 %) waren
in der Beratung und zwei im sonstigen Bereich (1,2 %) tatig.

Die meisten Teilnehmer/innen der Onlinebefragung gaben in der
Befragung an, dass die Unternehmen, in denen sie zum Befra-
gungszeitpunkt beschaftigt sind, dem MDAX, DAX oder dem
Prime Standard zugeordnet werden konnen (vgl. Abbildung 1).

Index

SDAX

TecDAX

MDAX

DAX

General Standard
Prime Standard

Entry Standard/Open Market

Keine Borsennotierung

0% 5% 10% 15% 20% 25%

Abbildung 1: Index des Unternehmens

Entsprechend arbeiteten zum Untersuchungszeitpunkt knapp drei
Viertel der Befragten in Unternehmen mit mehr als 1000 Mitar-
beiter/innen (vgl. Abbildung 2).

Mitarbeiteranzahl

bis 1.000 Mitarbeiter

von 1.001 bis 5.000

von 5.001 bis 10.000

von 10.001 bis 50.000

mebhr als 50.000 Mitarbeiter n=153

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

Abbildung 2: GréBe des Unternehmens
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UnternehmensgroBe und die GroRe der IR-Abteilung hangen
dabei eng zusammen. Die meisten Befragten arbeiten in IR-Ab-
teilungen mit zwei bis drei Mitarbeiter/innen (vgl. Abbildung 3).

mehr als zehn Mitarbeiter
sechs bis zehn Mitarbeiter

vier oder fiinf Mitarbeiter

zwei oder drei Mitarbeiter

einen Mitarbeiter n=151 !

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

Abbildung 3: GréB3e der IR-Abteilung

Abbildung 4 zeigt den Zusammenhang zwischen Unternehmens-
gréBe und GroRe der IR-Abteilung: ErwartungsgemdB haben
Unternehmen mit weniger als 1.000 Mitarbeiter/innen typischer-
weise nur kleine IR-Abteilungen. Umgekehrt verfiigen groRere
Unternehmen tendenziell auch Gber groRere IR-Abteilungen mit
mindestens vier Mitarbeiter/innen.
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GroRe der IR-Abteilung UnternehmensgréRRe
(in Zahl der Mitarbeiter) (in Zahl der Mitarbeiter)
von 1.001  von 5.001  10.001 bis mehr als

bis 1.000 bis 5.000  bis 10.000 50.000 50.000 Gesamt
IR-Abteilung mit einem Mitarbeiter 20 8 2 3 0 33
% von UnternehmensgroRe 50,0% 25,8% 10,5 % 9,4% 0% 21,9%
IR-Abteilung mit zwei bis drei Mitarbeitern 16 19 1 16 2 64
% von UnternehmensgroRe 40,0 % 61,3 % 57,9% 50,0 % 6,9 % 42,4%
IR-Abteilung mit mehr als vier Mitarbeitern 4 4 6 13 27 54
% von UnternehmensgroRe 10,0 % 12,9% 31,6 % 40,6 % 93,1% 35,8 %
Gesamt 40 31 19 32 29 151
% von UnternehmensgroRe 100,0% 100,0% 100,0 % 100,0% 100,0 % 100,0%

Abbildung 4: UnternehmensgrofSse und GréfSe der IR-Abteilung

Der Gberwiegende Anteil der Befragten ist aktuell als IR-Leiter/in
oder als Senior Manager/in tatig (Abbildung 5)

derzeitige Position

IR-Leiter/in
Senior-Manager/in
Junior-Manager/in

IR-Assistenz

Sonstiges

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Abbildung 5: Derzeitige IR-Position der Studienteilnehmer /-innen
(zum Untersuchungszeitpunkt)

Viele von ihnen sind bereits langere Zeit im IR-Bereich tatig und
haben dort vielféltige Erfahrungen sammeln kénnen (Abbildung
6). Der Median betragt sieben Jahre. 43,8 % der Befragten waren
vor ihrer jetzigen IR-Stelle schon auf einer anderen Stelle im
IR-Bereich tatig. Rund die Halfte derjenigen, die bereits vor ihrer
derzeitigen Stelle im IR-Bereich arbeiteten, sind bereits 10 Jahre
und langer im IR-Bereich tatig (Median: 10,6 Jahre). Die meisten
von ihnen waren auf der ersten IR-Stelle zwischen einem und
finf Jahren beschaftigt (69,5%, n=41), danach folgte der Wech-
sel auf andere IR-Stellen. Insgesamt sind Arbeitsplatzwechsel im
IR-Bereich bei den Befragten eher selten. Von 149 Teilnehmer/
innen gaben 51,7 % an, dass die derzeitige Stelle auch ihre erste
IR-Stelle ist. Bei diesen betragt der Median der Beschaftigungs-
dauer 5 Jahre.

Die Uberwiegend langjahrige Erfahrung im IR-Bereich sowie der
hohe Anteil an Befragten in hoheren und Leitungspositionen sind
bei der Interpretation der Ergebnisse zu bertcksichtigen.

Jahre im IR-Bereich

weniger als 1 Jahr

zwischen 1 und weniger als 3 Jahre
zwischen 3 und weniger als 5 Jahren
zwischen 5 und weniger als 10 Jahren
zwischen 10 und weniger als 16 Jahren

16 und mehr Jahre

0 10 20 30 40 50 60
Anzahl

Abbildung 6: Dauer der Tdtigkeit im IR-Bereich

Angesichts des hohen Anteils an Befragten in Leitungspositionen
Uberrascht es nicht, dass mehr als die Halfe der Befragten Gber 40
Jahre alt ist. So sind von 138 Befragten 51,5 % dalter als 40 Jahre.
Insgesamt deckt die Studie aber eine breite Altersspanne ab.
Der jingste Teilnehmer ist 25 Jahre, der alteste 63 Jahre alt. Das
Geschlechterverhaltnis kann als ausgewogen bezeichnet werden.
Von 140 Teilnehmern waren 54 % mannlich und 46 % weiblich.
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Bevor auf die Karrierepfade eingegangen werden kann ist es
erforderlich, die Besonderheiten der Aufgabenbereiche, Tatig-
keitsfelder und Erfolgsfaktoren der IR naher zu betrachten. Dieses
wird nachfolgend methodisch als kombinierte Auswertung der
Experteninterviews und der Onlinebefragung umgesetzt, da nur
so die Komplexitat und Heterogenitat des Berufsfeldes abgedeckt
werden kann.

IR-Manager sind das Bindeglied zwischen Unternehmen und
Kapitalmarkt. Wie es ein Interviewpartner ausdriickt:

,Der IRO organisiert die ganzen Instrumente, mit denen ein
Unternehmen an den Kapitalmarkt geht. Dazu gehért der
Geschdftsbericht, der IRO veréffentlicht Geschdftszahlen, erstellt
Analystenprdsentationen.”

Das Aufgabenspektrum der IROs variiert nach Unternehmens-
groBe und Borsensegment. In Unternehmen mit kleineren
IR-Abteilungen mussen die IR-Manager besonders vielfdltige
Aufgaben dbernehmen. Manchmal deckt ein IR-Manager fast
das ganze Spektrum der IR-Arbeit ab, von der Erstellung der
Geschaftsberichte bis zur Organisation von Hauptversammlungen
und Roadshows. Nicht selten Gbernehmen die IROs in kleineren
Unternehmen auch die Pressearbeit.” In groRen DAX-notierten
Unternehmen finden wir IR-Abteilungen mit bis zu zwanzig Mit-
arbeiter/innen, die arbeitsteilig tatig und zum Teil stark spezia-
lisiert sind, z.B. auf bestimmte Produktbereiche oder einzelne
IR-Themen.

Dass die Aufgaben und Tatigkeitsbereiche recht vielseitig sind
und die Schwerpunktsetzungen zugleich bei einzelnen IR-Tati-
gen stark variieren konnen, zeigt sich auch darin, dass auf die
Frage, welche Aufgaben einen hohen Anteil an der IR-Arbeit
ausmachen, keiner der Bereiche von mehr als 22 % der Befrag-
ten genannt wurde (vgl. Abbildung 7). Am haufigsten genannt
werden die Erstellung von Berichten und anderen Dokumenten
(21,7 %), der Kontakt mit Investoren und Analysten (21,5 %) und
die Roadshowaktivitaten (18,6 %). Nur 6,6 % geben an, dass die
interne Kommunikation einen hohen Anteil an der IR-Tatigkeit
einnimmt.

4 Ein Interviewteilnehmer berichtet, dass kleinere Unternehmen mehr Mdglich-
keiten fur Kreativitat bieten. Ein Grund liegt moglicherweise darin, dass kleinere
Unternehmen aufgrund ihrer Zugehdrigkeit zu bestimmten Bérsensegmenten
weniger Publikationspflichten unterliegen. Ein weiterer Grund konnte sein, dass
die Unternehmensstrukturen flexibler sind und dem IRO somit mehr Handlungs-

maglichkeiten bieten.

Inhaltliche Analyse der Investor-Relations-Tatigkeit | 9

Erstellung von Berichten und anderen Dokumenten

Kontakt mit Investoren und Analysten 21,5
Roadshowaktivitaten
Mitarbeit an strategischen Prozessen 14,7

Beschaftigung mit Rechtsthemen
Interne Kommunikation m

Kontakt mit der Presse =

0% 5% 10%  15%  20%  25%

Gefragt, was ihnen an ihrer beruflichen Tatigkeit am wichtigs-
ten ist, antworten die meisten IR-Manager, dass fir sie eine
abwechslungsreiche Tatigkeit den hochsten Stellenwert hat. Fast
genauso wichtig ist fir sie die Moglichkeit selbststandig zu arbei-
ten. An dritter Stelle ist von Bedeutung, dass es sich um eine
verantwortungsvolle Tatigkeit handelt. Als demgegeniber nicht
ganz so wichtig werden Fihrungsaufgaben und die Ausibung
eines anerkannten und geachteten Berufs bewertet. Das einzige
Merkmal, was die Befragten als eher unwichtig einstufen und das
offenbar deutlich nachgeordnet ist, sind geregelte Arbeitszeiten
(vgl. Abbildung 8). Bei der Bewertung der Aspekte, die fir die
berufliche Tatigkeit wichtig sind, zeigen sich leichte Unterschiede
zwischen Mannern und Frauen. Frauen geben etwas héufiger an,
dass fur sie der menschliche Kontakt eine Rolle spielt. Im Gegen-
satz dazu betonen mehr Manner, dass sie Wert auf Fiihrungsauf-
gaben legen. Einige Frauen bezeichnen geregelte Arbeitszeiten
im Beruf fir sich als wichtig. Dies kénnte mit ein Grund dafir sein,
dass wie oben gesagt, Frauen etwas haufiger Assistenz-Positio-
nen einnehmen und weniger haufig auf IR-Leitungspositionen
einsteigen.

sehr ungerne 5

4

3 3,07|
2 216231
oEEEE N
sehr gerne 1

e® Q ™ ™

\\‘3\‘:as N“e\\\\ \\‘}.\k w«\ N\)e\\sv qs\\a“;ﬁ“\g?i:\e &e“o e

P e‘“ < \“ WO 02 e M
\\5\“(\‘3 \“sxs\ S ,,\\\ \\\0‘“ & o RN eSS
Q . ‘a 8 o ; “\e )

o
o
L



10 | Inhaltliche Analyse der Investor-Relations-Tatigkeit

Die qualitativen Interviews zeichnen ein dhnliches Bild: Neben
der Vielfaltigkeit der Aufgaben schatzen die im Rahmen der
Interviews befragten Experten an IR besonders, dass es sich um
eine verantwortungsvolle Tdtigkeit handelt. Der IR-Manager
nimmt eine Vertrauensposition sowohl im Unternehmen als auch
gegentber den Kapitalmarktteilnehmern ein. Ein Interviewpart-
ner beschreibt die IR-Tatigkeit folgendermalien:

,Es gibt nur eine Handvoll Leute im Unternehmen, die nach drau-
Ben kommunizieren diirfen und der IR-Leiter ist einer von denen
und ich finde das eine wahnsinnig privilegierte Stellung, die man
sich auch erarbeiten muss. Ich finde das eine sehr vertrauens-
volle Aufgabe.”

Die direkte Kommunikation mit Investoren und Analysten wird
von den IROs durchgdngig als eine der reizvollsten Aspekte ihrer
Tatigkeit beschrieben. ,Iich war friher in der strategischen Abtei-
lung. Ich habe viele tolle Projekte bearbeitet aber ich durfte nicht
dariiber reden. (...) Ich habe die Lizenz die Firma nach aufsen zu
vertreten.”

Und ein ehemaliger IRO sagt: ,Das hat mir an den Job schon Spals
gemacht, dass man spirt, dass da ein Vertrauensverhdltnis ist
(zwischen IR und Investoren/Analysten).”

Ein anderer Interviewpartner antwortet auf die Frage, was fir ihn
besondere Erfahrungen sind: ,Also wie wichtig das gesprochene
Wort ist. Ich hdtte mir vorher nicht vorgestellt, welche Macht
das Wort hat.” Da eine falsche oder widersprichliche Aussage
den Borsenwert eines Unternehmens nachhaltig schadigen kann,
tragen die IROs groRe Verantwortung. Diese Verantwortung ist
im wahrsten Sinn auch mit Druck verbunden. So ein anderer IR-
Manager: ,Wenn der Kurs mal sieben Prozent nach unten aus-
bricht, weil man gerade etwas gesagt hat, was ein Missverstédnd-
nis ist, dann geht einem schon ganz schén der Blutdruck.”

Daneben betonen die Experten, dass die IR-Manager nicht nur
Sprachrohr des Unternehmens auf dem Kapitalmarkt sind, son-
dern auch eine wichtige Feedback-Funktion in das Unterneh-
men hinein haben. Wie es mehrere Gesprachsteilnehmer aus-
driicken, haben die IR-Manager das ,0hr am Markt” und sind in
der Lage, entsprechende Rickmeldungen ins Unternehmen hin-
ein geben zu konnen: ,Naja, das wurde von mir auch erwartet,
dass ich ungeschént das Kapitalmarktfeedback ins Unternehmen
bringe.”

Fir einige Interviewpartner ist dies einer der interessantesten
Aspekte der Tatigkeit. Wie es ein Interviewpartner formuliert:
,Ohne das ist IR wirklich nicht spannend. Es muss schon dieses
Zwei-Wege-Kommunizieren sein: raus- und reinkommunizieren.”

In dieser Feedback-Funktion sind manche IROs auch an strategi-
schen Entscheidungen beteiligt bzw. werden im Vorfeld solcher
Entscheidungen um ihre Einschatzung gebeten.

Im Alltagsgeschéft bedeutet die Feedback-Funktion manchmal
aber auch, dass man ganz basale Aufklérungsarbeit leisten und

den Akteuren im Unternehmen den ,Kapitalmarkt erkldren”
muss.

Insgesamt kennzeichnet sich IR durch ein breitgefachertes Tatig-
keitsspektrum. Die Interviewpartner beschreiben sich oft als
,Generalisten”, die ein weitgefasstes Tatigkeitsfeld bearbeiten
konnen.

Als eine besonders spannende Herausforderung beschreiben die
Interviewpartner/innen den Aufbau einer IR-Abteilung oder die
Vorbereitung und Durchfihrung eines Borsengangs. Nicht zuletzt
bedeutet dies auch, die Akteure im Unternehmen mit dem Thema
Kapitalmarktkommunikation vertraut zu machen, und manchmal
auch gegeniiber dem Vorstand Uberzeugungsarbeit zu leisten.

In den Interviews stellten wir auch die Frage, was besonders
schwierige Momente waren und ob es Tage gibt, die man nicht
noch einmal erleben mdchte. Als eine besonders problematische
Situation wurde die feindliche Ubernahme genannt. Wie es ein
Interviewpartner ausdriickt, arbeite man in dieser Zeit wochen-
lang an der Abwehrkommunikation, wohl wissend, dass es wahr-
scheinlich zur Ubernahme komme und man nach ein paar Mona-
ten den Job verlieren werde. Eine ganz andere Situation mit unter
Umstanden noch schwerer wiegenden Folgen ist, wenn der IRO
vom Vorstand nicht alle relevanten oder gar falsche Informatio-
nen erhalt und infolgedessen seine Reputation auf dem Kapital-
markt gefahrdet.

Demgegeniiber kdnnen einige IR-Manager sogar der Krise Positi-
ves abgewinnen. So duRert ein langjéhriger IR-Manager: ,Es gibt
in unserem Job Pflichten und Kiiren. Pflicht ist in unserem Job
und das kann einem nach ein paar Jahren auf dem Geist gehen,
das ist jedes Quartal die Quartalszahlen vorzubereiten. Immer
dieses Handwerkliche so nenne ich das. Immer die gleichen Fra-
gen beantworten. Die Gegenseite wechselt immer. Es gibt immer
wieder neue Analysten und Investoren. So missen wir immer
wieder einen neuen Analysten bei Null abholen und die Firma
wieder erkldren und das kann ermiiden. Darum ist es immer qut,
wenn sie spannende Themen haben und sei es eine Krise.”

Auch die quantitativen Daten der Online-Befragung zeigen, dass
die IR-Tétigkeit insgesamt sehr positiv bewertet wird. Keine der
von uns abgefragten Tatigkeiten wird ,ungerne” ausgetbt (vql.
Abbildung 9). Besonders positiv hervorgehoben (,sehr gerne



Forschungsreihe Karrierepfade

ausgeiibt”) werden der Kontakt mit Investoren und Analysten,
die Roadshowaktivitdten sowie die Mitarbeit an strategischen
Prozessen.

Wie schon im letzten Zitat zum Ausdruck kam, wird die Erstellung
von Berichten und Dokumenten etwas weniger geschatzt. Dies
gilt auch fur die interne Kommunikation. Am wenigsten gerne
beschaftigen sich die befragten IR-Manager mit Rechtsthemen.
Dass dies ein Bereich ist, in dem sich viele IROs nicht sehr zuhause
fihlen, wird auch in den Interviews deutlich. Wie es ein IR-Mana-
ger ausdrickt: ,Fast musst du selbst Rechtsanwalt sein, wenn du
IR machst. Dadurch ist ein gewisser Spalsfaktor rausgenommen
worden.”
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Abbildung 9: Subjektive Bewertung der IR-Arbeit - Arithmetisches
Mittel; Bewertungen von 1 sehr gerne bis 5 sehr ungerne

Schaut man sich an, ob die IR-Tatigkeit in Abhangigkeit von
der Position unterschiedlich bewertet wird, zeigt sich, dass IR-
Leiter/innen die Erstellung von Berichten und anderen Dokumen-
ten sowie die Beschaftigung mit Rechtsthemen tendenziell etwas
~weniger gerne” ausiiben (vgl. Abbildung 10), wenn auch - und
das soll ausdricklich betont werden - keiner der angegebenen
Bereiche ,ungerne” ausgeiibt wird.
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Abbildung 10: Subjektive Bewertung der IR-Arbeit nach Position -
Arithmetisches Mittel; Bewertungen von 1 sehr gerne bis
5 sehr ungerne

Insgesamt sind die meisten Befragten mit ihrem gegenwartigen
Tatigkeitsfeld sehr zufrieden. Allerdings kénnten sich 44,4 % der
Teilnehmer/innen an der Online-Befragung vorstellen, ihr Aufga-
benspektrum noch zu erweitern bzw. sich in bestimmten Aufga-
bengebieten starker zu engagieren (vgl. Abbildung 11). Von die-
sen nennen besonders viele (39 %) die Mitarbeit an strategischen
Prozessen. Mehr Beteiligung an Roadshows wiinschen sich 16 %.

Mit den Bewertungen der Aufgabenbereiche korrespondiert auch
die Selbsteinschatzung der Befragten, die eine IR-Karriere einge-
schlagen haben: Sie beschreiben sich als Personen, die Herausfor-
derungen lieben und lehnen Routinen eher ab. Sie entscheiden
gerne, sehen sich aber auch als Teamplayer.

IR-Aufgaben

Mitarbeit an strategischen Prozessen
Roadshowaktivitaten

Kontakt mit Investoren und Analysten
Beschaftigung mit Rechtsthemen
Interne Kommunikation

Kontakt mit der Presse

Erstellung von Berichten und §n=59§

anderen Dol

. f f ] f
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

Abbildung 11: Gibt es Aufgaben, die Sie in Zukunft gerne mehr iber-
nehmen wiirden? - Mehrfachnennungen maglich. Basis: Alle Befragten,
die angegeben hatten, sich zukiinftig mehr fiir bestimmte Aufgaben
engagieren zu wollen.
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Des Weiteren haben wir in der Onlinebefragung auch nach den
Starken und Schwachen der im IR-Bereich Tatigen gefragt; eine
Frage, die in Hinblick auf die Angebote des DIRK von besonde-
rem Interesse ist. Zu ihren besonderen Stdrken zdhlen die IR-
Tatigen Organisationstalent (50,7 %) und Eigeninitiative (46,3 %),
Kommunikationsfahigkeit, aber auch Analysefahigkeiten, Stress-
resistenz und Fachkenntnisse bezogen auf das Unternehmen (vgl.
Abbildung 12). Dabei schatzen Manner ihre Analysefahigkeiten,
ihre Fihrungskompetenzen sowie die Fahigkeit vor Menschen
zu sprechen etwas besser ein als Frauen. Frauen schatzen dem-
gegeniber tendenziell ihr Organisationstalent besser ein als die
Manner.

Bezogen auf mogliche Weiterbildungsangebote ist die Frage nach
den Schwdchen besonders relevant. Hier ist festzuhalten, dass
nur ein Themenfeld von den Befragten insgesamt als ,Schwache”
adressiert wird, und dies sind die bereits angesprochenen Rechts-
kenntnisse. Vor dem Hintergrund, dass die Darstellungen der
IR-Manager - wie auch schon bei der Frage nach den Tatigkeiten,
die eher gerne bzw. ungerne ausgeiibt werden - insgesamt meist
recht positiv ausfallen, muss dieses Ergebnis sehr ernst genom-
men werden. Wie die Interviews deutlich machen, werden der
Anstieg rechtlicher Anforderungen in den letzten Jahren und
das Erfordernis, sich immer wieder in die neuen Gesetzestexte
einzuarbeiten, als Herausforderungen wahrgenommen, denen
man nicht immer voll gerecht werden kann. Besonders schwierig
scheint die Situation fir IR-Manager/innen in (meist kleineren)
Unternehmen, die nicht auf eine eigene Rechtsabteilung bzw. auf
entsprechende Spezialisten zuriickgreifen kénnen.
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Bedenkenswert ist schlieRlich auch die Feststellung, dass die
Befragten ihre volkswirtschaftlichen Kenntnisse am zweit-
schlechtesten einschdtzen und die Bewertung im Vergleich
mit allen anderen abgefragten Aspekten deutlich nach unten
abweicht. Dies deutet darauf hin, dass auch hier ein Bedarf an
Fort- und Weiterbildungsangeboten besteht.

In diesem Kapitel geht es um die Ableitung von Erfolgsfakto-
ren guter IR-Arbeit. Die Ausfiihrungen stitzen sich in diesem
Abschnitt wiederum vor allem auf die Aussagen der Experten.
Dabei geht es im Folgenden nicht darum, der bereits vorhan-
denen, umfangreichen Literatur zur objektiven Erfolgsmessung
weitere Uberlegungen hinzuzufiigen.® Stattdessen wurden die
befragten Expert/innen gebeten, vor dem Hintergrund ihrer
beruflichen Erfahrungen eine Einschatzung abzugeben, was aus
ihrer Sicht wichtige Bedingungen fir gute bzw. erfolgreiche
IR-Arbeit sind. Dabei geht es zunachst um die Frage, was gute
IR-Manager/innen auszeichnet. Danach betrachten wir Kontakte,
Beziehungen und Netzwerke, die fir die IR-Arbeit wichtig sind.
AbschlieBend behandeln wir institutionelle Rahmenbedingungen
erfolgreicher IR-Arbeit.

Welche Fahigkeiten und Kompetenzen sind neben den formalen
Bildungs- und Ausbildungszertifikaten fur die IR-Tatigkeit wich-
tig? Gibt es bestimmte Schlisselkompetenzen? Auf diese Fragen
antworteten die Interviewpartner/innen einhellig, dass fir eine
erfolgreiche IR-Tatigkeit sowohl fachliche als auch kommunika-
tive Kompetenzen unabdingbar sind.

Fachliche Kompetenzen

Zu den essentiellen fachlichen Kompetenzen, die teilweise auch
in Weiterbildungen erworben werden kénnen, zahlen die befrag-
ten Experten betriebswirtschaftliche Kenntnisse, die Kenntnis
des Kapitalmarkts, Branchenkenntnisse und Kenntnisse iber das
eigene Unternehmen sowie mindestens grundlegende volkswirt-
schaftliche und Rechtskenntnisse.

Gute IR-Manager/innen sind zugleich Generalisten und Spezialis-
ten. Wie es ein Experte formuliert, sollten IR-Manager die Fahig-
keit besitzen ,dber den Tellerrand” zu schauen. Hierzu gehore
zum Beispiel auch das Begreifen von Wirtschaftszusammenhan-
gen. Wie die Experten hervorheben, sind die IROs zwar ,Genera-
listen”, doch daneben miissen sie auch umfangreiches Fachwissen
mltbrlngen bzw. bereit sein, sich entsprechende Detailkenntnisse
anzueignen. Ein IR-Manager driickt es so aus: ,,Das Wichtigste ist
die persénliche Akzeptanz beim Investor. Also wer nicht in der
Lage ist, sich in anspruchsvolle technische, finanzielle, strategi-
sche Themen einzuarbeiten und zwar tief einzuarbeiten, der wird
nie die Akzeptanz kriegen.”

Ein anderer formuliert es so: ,Aber wer nicht versteht, dass eine
Leidenschaft fir die Detailarbeit dazu gehért und diesen Biss hat
dabei zu bleiben, hat keine Chance.”

5 Die Einschatzung dariber, was unter erfolgreicher IR-Arbeit verstanden wird,
divergiert bei den Befragten (fast) genauso wie in der relevanten Literatur zum

Thema.



Kommunikative Kompetenzen und Humankompetenzen
Mindestens ebenso wichtig wie die fachlichen Kenntnisse sind
die kommunikativen und Humankompetenzen. Die Bedeutung
der Sozial- und Humankompetenzen wird in den Interviews
immer wieder betont. Wie es ein Interviewpartner ausdrickt,
kann ,durch Zahlen allein kein Vertrauen aufgebaut werden”. Zu
diesen Kompetenzen gehdéren Kommunikationsfahigkeit und die
Fahigkeit auf Menschen zugehen zu koénnen, Zielgruppenorien-
tierung und Empathie sowie didaktisches Geschick. Daneben
wurden immer wieder genannt: eine schnelle Auffassungsgabe,
Organisationstalent, Durchhaltevermodgen, Stressresistenz und
Belastungsfahigkeit. Schlieflich gehdre zu erfolgreicher IR-Arbeit
auch eine klare Serviceorientierung. Servicequalitat zeichne sich -
neben einem hohen Mal an Fachkompetenz - auch durch stan-
dige Prasenz bzw. Erreichbarkeit aus. All diese Kompetenzen sind
nur bedingt in Form von Weiterbildungen erlernbar. Sie liegen
zum einen in der Person bzw. in der Personlichkeit, zum anderen
beruhen sie auf Erfahrung.

Beziglich der Kommunikationsform, mit der Investoren und Ana-
lysten angesprochen werden sollten, wird immer wieder auf die
Bedeutung des persénlichen Gesprdichs verwiesen. Nur durch
(regelmaRige) personliche Gesprache konne Vertrauen aufgebaut
und Investoren und Analysten die angemessene Erwartungs-
haltung beziiglich der Unternehmensperformance vermittelt
werden. Eine wichtige Rolle spielten in diesem Zusammenhang
,Glaubwiirdigkeit”, ,ehrliche Kommunikation” und ,Kontinu-
itdt”. Vertrauen konne nur langfristig aufgebaut werden. IR-
Manager/innen missten in der Lage sein, sich sowohl in die Inves-
toren und Analysten als auch in die Vorstande hineinzuversetzen.
Sie missten wissen, wie Investoren und Analysten anzusprechen
sind. IR heiBt die Kommunikation zu organisieren und ,die Dis-
kussion zwischen Fondsmanager und Vorstand [zu] moderieren.”

Besonders hervorgehoben wird auch die Bedeutung der Kom-
munikation in Krisensituationen. Die Kommunikation auf dem
Kapitalmarkt sollte bestandig sein, unabhangig von Krisen. Meh-
rere erfahrene IR-Manager betonen, wie wichtig es gewesen sei,
gerade in der Krise nicht ,in Deckung” zu gehen und den Vor-
stand dazu zu bewegen ,Gesicht zu zeigen”. Die Akteure auf dem
Kapitalmarkt hatten dies am Ende honoriert.

Ein weiterer Aspekt, der in den Interviews betont wurde, ist die
Erfahrung. Einige der befragten IR-Manager sind der Auffassung,
dass fir erfolgreiche IR-Arbeit langjahrige Erfahrung unabdingbar

¢ Da Investitionen zunehmend international getétigt werden und zunehmend auch
internationale Investoren zu den Kapitalanlegern gehéren, wére zu vermuten,
dass etwas wie ,kulturelle Kompetenz” fir die IR-Arbeit von Bedeutung sein
konnte. Dies wurde von den Befragten jedoch nicht angesprochen. Anzumerken
ist, dass in der Online-Befragung auch nur 42,5 % der Befragten (n=60) angaben,
jemals im Ausland tatig gewesen zu sein. Die meisten waren zwischen 4 und 12
Monaten im Ausland. Folglich haben mehr als die Hélfte bisher keine Auslandser-

fahrungen wéhrend der Arbeit sammeln kdnnen.
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ist. Ein Grund liegt fir sie darin, dass Vertrauensbeziehungen zu
Investoren und Analysten nur langfristig aufgebaut werden kon-
nen. Auch die Kenntnisse Gber den Kapitalmarkt kénnten nicht
von heute auf morgen angesammelt werden. In diesem Zusam-
menhang spielt auch die Betriebszugehorigkeit und die Kennt-
nisse (iber das Unternehmen eine Rolle. Je besser die IR-Manager/
innen ihr Unternehmen kennen, desto besser konnten sie es auch
vertreten. ,Ich glaube man wird besser, je Idnger man den IR-Job
macht. Weil man den Kapitalmarkt immer besser kennt. Durch
die Erfahrungen, durch die Beziehungen, die sich aufbauen.”

Wie das letzte Zitat verdeutlicht, spielen Kontakte und Beziehun-
gen in der IR eine zentrale Rolle. Nicht nur in der Online-Befra-
gung, auch in den Interviews wurde die Bedeutung von Kontak-
ten, Beziehungen und Netzwerken immer wieder hervorgehoben.
Die gerade angesprochenen kommunikativen Kompetenzen sind
nicht zuletzt auch wichtig, um soziale Beziehungen - innerhalb
und auRerhalb des Unternehmens aufzubauen und zu pflegen.
Diese Kontakte und Beziehungen sind ein entscheidender Faktor
fur eine erfolgreiche Kapitalmarktkommunikation und lassen sich
auch nicht von einem Tag auf den anderen aufbauen. Aus diesem
Grund widmen wir diesem Aspekt einen eigenen Abschnitt. Wir
gehen zunachst auf die Kontakte und Beziehungen zu Akteuren
auf dem Kapitalmarkt ein, dann auf die Beziehungen im eigenen
Unternehmen.

Kontakte und Beziehungen auf dem Kapitalmarkt

Als die mit Abstand wichtigsten Interaktionspartner auf dem
Kapitalmarkt nennen die befragten IR-Manager sowohl Investo-
ren als auch Analysten. Allerdings gehen die Meinungen ausein-
ander, welche Gruppe wichtiger ist bzw. welche Kontakte beson-
ders sorgfaltig gepflegt werden sollten. Fir einige IR-Manager
sind die Kontakte zu Investoren, insbesondere zu institutionellen
Investoren, die bedeutsameren Kontakte. So war es bei einem
IR-Manager die Kenntnis der Investoren seiner Branche, die dazu
fuhrte, dass er auf seine jetzige Position kam: ,Man hat mich
... ausgewdhlt, weil ich den Kapitalmarkt so gut kenne und die
Vorstdnde den Kapitalmarkt nicht kennen. [...] Das ist so wie eine
geliehene Kreditwiirdigkeit, geliehene Relationship.”

Fur andere IR-Manager sind die Kontakte zu Analysten wichtiger,
da diese Kontakte ihrer Meinung nach bestandiger sind als die zu
Investoren. So antwortet ein Interviewpartner auf die Frage, wel-
ches die wichtigsten Kontakte fir die IR-Arbeit sind: ,Das sind die
Kontakte zu Analysten. Sie sind Multiplikatoren in verschiedene
Richtungen. Zum einen zum Investor. Innerhalb ihrer Institution
zu Kollegen. Die wechseln auch éfter und dann erkldrt man
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denen das einmal. Und wenn sie in ein paar Jahren fir einen
anderen Arbeitgeber arbeiten, dann wissen sie das schon alles.
Das ist der Vorteil bei Analysten. Bei Investoren hingegen kommt
es mir oft so vor, das man kaum jemanden trifft der dlter als 35
Jahre ist. Die fangen als Fondsmanager an und steigen nach ein
paar Jahren auf und arbeiten nicht mehr in den Bereichen, wo
IROs arbeiten. Bei Investoren sind es eher punktuelle Kontakte.”

Kontakte und Beziehungen im Unternehmen

Wie bereits ausgefihrt sind IR-Manager einerseits Generalisten,
andererseits missen sie Gber sehr spezialisiertes Fachwissen ver-
figen. Wenn sie dieses Fachwissen nicht selbst besitzen, mis-
sen sie wissen, wo und wie sie bei Bedarf am schnellsten an
die benétigten Informationen herankommen. Wie die Experten
betonen, ist die gute Vernetzung im Unternehmen hierfir ein
entscheidender Faktor. Fur erfolgreiche IR-Arbeit sei es wichtig,
dass der IRO auch im Unternehmen mit den zentralen Unter-
nehmensbereichen langfristige Beziehungen aufbaut. Genannt
werden neben den Beziehungen zum Vorstand insbesondere die
Abteilungen Controlling, Accounting, Treasury/Finance, Steuern
und Recht. Nur so sei der IR-Manager immer bestens iber das
Unternehmen informiert und konne dieses Wissen dann auch
auf dem Kapitalmarkt kommunizieren. In den Worten eines der
interviewten IR-Manager: ,,Ein bisschen muss man da auch psy-
chologisch, taktisch, klug vorgehen und sich die entsprechenden
Katalysatoren im Unternehmen suchen, aufbauen, pflegen. Dann
kriegt man alles, was man will.”

Eine Abteilung wurde in den Interviews meist gesondert aufge-
fuhrt, weil sie einen besonderen Stellenwert einnimmt: die Pres-
seabteilung. Fur eine erfolgreiche Kapitalmarktkommunikation
sei eine stimmige AuBenprasentation des Unternehmens unver-
zichtbar. Dazu gehore, dass sowohl die IR-Abteilung als auch die
Presseabteilung im Unternehmen die gleichen Botschaften kom-
munizieren. Informationen, die aus dem Unternehmen kamen,
sollten bestandig sein und sich nicht zu schnell &ndern. Wie ein
Interviewpartner vermerkt, seien gute Kontakte zur Presseabtei-
lung dabei duBerst hilfreich: ,Also wichtig ist es, die ,,One voice
policy” auch umzusetzen. Hab mich mit meinem Pressechef-
kollegen dann immer abgestimmt. Es hat eigentlich nie Pro-
bleme gegeben. Das ist aber in vielen Unternehmen ein grofSes
Problem weil sich die jeweiligen Player nicht verstehen.”

SchlieBlich: Ein wohl unverzichtbares Erfordernis fir eine erfolg-
reiche IR-Tatigkeit ist eine gute Beziehung zu dem entsprechen-
den Unternehmensvorstand. Wie es ein IR-Manager ausdriickt,
,die Chemie muss stimmen”. Hierzu gibt es laut Aussagen meh-
rerer IR-Manager keine Alternative. IR ist eine Vertrauensposition
und das bedeute, dass der Vorstand dem IR-Manager vertrauen
musse und umgekehrt auch dieser dem Vorstand.

Da die Maglichkeiten fiir gute IR-Arbeit nicht zuletzt auch von
strukturellen Bedingungen abhdngen, wurden die Experten
danach gefragt, was fir sie optimale Rahmenbedingungen einer
erfolgreichen IR-Arbeit sind. Im Folgenden gehen wir zum einen
der Frage nach, wo die IR-Abteilung im Unternehmen am besten
angesiedelt sein sollte, zum anderen der Frage, wie ein IR-Team
idealerweise zusammengesetzt sein sollte. Beide Fragen spielen
nicht zuletzt auch fir die Karrieremoglichkeiten in IR eine Rolle.
Darauf gehen wir im dann anschlieBenden Kapitel ,Karrierewege
in Investor Relations” genauer ein.

Wo ist IR im Unternehmen am besten angesiedelt?
Grundlegendes Erfordernis fir eine erfolgreiche IR-Arbeit ist nach
Ansicht der Interviewpartner/innen eine direkte Anbindung an
den Vorstand. Nicht zuletzt komme darin auch die Wertschdtzung
des Unternehmens fir die Kapitalmarktkommunikation zum Aus-
druck.

Beziglich der Frage, bei welchem Vorstand IR am besten ange-
siedelt sein sollte, geben die befragten IR-Manager unterschied-
liche Antworten, die sich aber eher ergdnzen und ein insgesamt
recht klares Bild zeichnen:

So formuliert ein IR-Manager: ,Meinen Investoren ist es egal, wo
ich aufgehéngt bin. Denen ging es darum, dass ich das Maximum
an Infos bringen konnte und dass ich direkten Zugang hatte zum
gesamten Management. Wenn ich entscheiden miisste, wiirde
ich sagen CEO ist besser.”

Ein anderer sieht Vorteile der Ansiedlung der IR-Abteilung beim
CFO, zumindest in der ersten Zeit nach dem Borsengang: ,Es
kommt auch auf das Stadium des Unternehmens an. Wenn es
ganz frisch ist, kann CFO Sinn machen, weil es da viel um Zah-
len geht. Je reifer das Unternehmen ist, desto mehr ist es eine
Kommunikationsaufgabe und das sollte wie die Presse beim CEO
aufgehdngt sein.”

Ein dritter halt fur wichtiger, dass IR und Presse an denselben
Vorstand berichten. Berichteten die IR- und die PR-Abteilung an
verschiede Vorstande, konne es schnell passieren, dass unter-
schiedliche Botschaften in die AuBenwelt kommuniziert wiirden
und die Abteilungen gegeneinander arbeiteten: ,Wichtig ist das
die Kommunikationsabteilung an einen Vorstand berichtet. Es
gibt nur eine Botschaft, One Voice.”

Wenn jedoch der Vorstand nicht mit der Kapitalmarktkommu-
nikation zurechtkomme, trete die Frage ,CEO oder CFO?” in den
Hintergrund: ,Bei der Aufhdngung vom CEO oder CFO hdngt es
natiirlich auch davon ab, was das fir ein Typ ist. Es gibt einfach
auch CEOs, die kénnen nicht kommunizieren. Die konnen viel-



leicht auch kein Englisch. Dann sollte man es lassen. Dann geht
man mit dem CFO raus.” Ein anderer IR-Manager driickt es so aus:
,Es hilft alle Theorie nicht, wenn der Typ nicht passt, wenn der
das nicht kann oder nicht will.”

Insgesamt, dies wird in den Interviews sehr deutlich, ist fir eine
erfolgreiche IR-Arbeit wesentlich, dass der Vorstand die Kapital-
marktkommunikation unterstitzt bzw. auf seine Fahne schreibt.

Wie sollte ein ideales IR-Team zusammengestellt sein?

Die Experten unterstreichen, dass es fir groRere IR-Abteilungen
vorteilhaft sei, wenn das Team heterogen aufgestellt ist. So kdnne
die Breite des Aufgabenfeldes der IR besser abgedeckt werden.
Wichtig sei, dass es in einem Team sowohl| Mitarbeiter/innen gibt,
die eine Affinitat zu Zahlen aufweisen, als auch solche, die beson-
ders stark in der Kapitalmarktkommunikation sind.

Daneben sollte bei der Zusammenstellung eines Teams versucht
werden, das Unternehmen mdglichst gut abzubilden. In groRen
Unternehmen sei es wichtig, dass in der IR-Abteilung Mitarbei-
ter/innen vertreten sind, die sich in den unterschiedlichen Unter-
nehmensbereichen méglichst gut auskennen. Wie es ein IR-Leiter
formuliert: ,/ch habe immer eine Mischung versucht. Am meis-
ten kamen sie aus dem eigenen Haus”. In manchen IR-Abteilun-
gen werden sogar ausschlieBlich Mitarbeiter/innen eingestellt,
die aus dem eigenen Unternehmen kommen. Dies kann zum
einen daran liegen, dass ein Unternehmen so spezialisiert ist,
dass Externe schlicht nicht das erforderliche Fachwissen bezogen
auf das Produkt mitbringen (kénnen). Zum anderen kann es auch
Teil der Unternehmenspolitik sein, im Rahmen der internen Lauf-
bahnpolitik IR als eine interessante Station in der Weiterbildung
der Fihrungskrafte anzubieten. Wie einer der von uns befragten
Manager sagte, der IR im Rahmen seiner individuellen Karrie-
restrategie ausgewahlt hatte, ermogliche ihm die IR-Tatigkeit
einen ,Helikopterblick” auf das Unternehmen, wie es sonst keine
andere Abteilung biete.
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4 Karrierepfade der Investor Relations

Die Karrieremdoglichkeiten werden in Deutschland grundsatzlich
relativ frih festgelegt. So wird mit der Wahl des Studienfachs
oft erst eine bestimmte Berufslaufbahn mdglich. Wie sehen die
schulischen Werdegange der IR-Befragten aus? Gibt es bestimmte
Studienabschlisse, die den Einstieg oder Wechsel in die IR nahe-
legen? Darlber hinaus stellt sich die Frage, inwieweit eine
bestimmte Berufsausbildung zum Werdegang von IROs gehort.
Der erste Abschnitt dieses Kapitels behandelt Schulabschlisse
und Studienrichtungen, anschlieBend betrachten wir die Berufs-
ausbildung.

In fast allen Fallen fihrt der Weg in die IR iber das Abitur und
ein anschlieBendes Studium. Nur finf Befragte haben die Schule
mit einem Realschulabschluss und sieben mit einem Fachabitur
abgeschlossen. Nach der Schule haben die meisten ein Studium
im Bereich Wirtschaftswissenschaften aufgenommen und dieses
auch beendet. Die Expertengesprache im Vorfeld der Online-
Untersuchung hatten vermuten lassen, dass ein gréBerer Anteil
der IR-Tatigen aus dem Kommunikationsbereich kommt. Dem-
gegeniiber ergab die Onlinebefragung, dass nur ein Viertel der
Befragten keinen wirtschaftswissenschaftlichen Studienhinter-
grund hat (vgl. Abbildung 13). Die Gruppe der IR-Befragten ist
somit in Bezug auf ihre Ausgangsqualifikationen als eher homo-
gen zu bezeichnen. Allerdings ist auch festzuhalten, dass ein wirt-
schaftswissenschaftliches Studium fir die IR-Tatigkeit auch nicht
zwingend erforderlich ist: Vertreten sind sowohl Absolvent/innen
geistes- und kommunikationswissenschaftlicher Studiengénge,
als auch Absolvent/innen der Ingenieurs- und Naturwissenschaf-
ten sowie der Rechtswissenschaft.

Wirtschaftswissenschaften 76,9
Sprache u. Kultur . 5,8
Technik u. Ingenieurswissenschaften . 5
Naturwissenschaften u. Mathematik . 41
Medien u. Kommunikation . 41
Wirtschaftsrecht u. Rechtswissenschaften . 41 n=121

0% 50% 100%

Die Berufsausbildung nimmt eine zentrale Rolle im Erwerbsleben
vieler junger Erwachsener ein. Auch zum beruflichen Werdegang
vieler IR-Befragten gehért haufig eine berufliche Ausbildung. Ins-
gesamt haben von 144 Befragen mehr als ein Drittel (38,9 %)
eine Ausbildung aufgenommen. Drei Befragte haben eine Aus-
bildung abgebrochen. Von denjenigen, die eine Berufsausbil-
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dung abgeschlossen haben, waren 63,5% mannlich und 36,5 %
weiblich. Knapp drei Viertel der IR-Tatigen mit Berufsausbildung
hat einen kaufmannischen Ausbildungsabschluss, als Bankkauf-
mann/frau, als GroB- und AuBenhandelskaufmann/frau oder als
Industriekaufmann/frau. Auffallig ist, dass die meisten Studien-
teilnehmer/innen mit Berufsausbildung diese in den 90er Jahren
abgeschlossen haben. Jingere IR-Befragte haben haufig keine
Berufsausbildung absolviert. Diejenigen mit Berufsausbildung
haben haufig auch in dem erlernten Beruf gearbeitet (71,7 %,
n=38). Festzuhalten ist ferner, dass die berufliche Ausbildung in
fast allen Fallen vor dem Studium abgeschlossen wurde. Anders
ausgedrickt: Fast alle Befragten mit Berufsausbildung haben
danach noch ein Studium aufgenommen.

Im Folgenden geht es um die Wege in die Investor Relations. In
welchen Tatigkeitsfeldern waren die befragten IR-Manager vor
dem Einstieg in IR beschaftigt? Wie wurde man auf IR aufmerk-
sam und was sind die Umstande des Eintritts in IR? Wurde die Ent-
scheidung fur IR bewusst getroffen oder vollzog sich der Wechsel
in die IR eher ungeplant? Wie erfolgte die konkrete Stellenbeset-
zung, auf welchen Positionen sind IR-Einstiege mdglich?

4.1.3 Sprungbretter: Tatigkeiten vor der ersten IR-Position
Wie bereits deutlich wurde, sind die Bildungsabschliisse der IR-Be-
fragten eher homogen. Wie Abbildung 14 zeigt, konnen die Wege
in die IR im Einzelnen jedoch recht unterschiedlich aussehen.

Nur ein knappes Drittel der Studienteilnehmer/innen ist direkt
im Anschluss an das Studium in die IR eingestiegen. Die meisten
Befragten waren nach dem Studium zunachst in anderen Berei-
chen auBerhalb der IR tatig. Die groRte Gruppe arbeitete direkt
vor dem Einstieg in die IR in einer anderen Funktion im Unterneh-
men. Wurde eine Tatigkeit im gleichen Unternehmen ausgebt,
war dies zumeist im Bereich der Finanzplanung oder im Kommu-
nikationsbereich. Bei einer Tatigkeit auerhalb des Unternehmens
handelte es sich haufig um eine Berater- oder Analystentatigkeit.

Forschungsreihe Karrierepfade

Umgang mit dem Kernprodukt
(z.B. Herstellung, Einkauf, Marketing, Vertrieb)

Interne Finanzplanung (z.B. Finanzabteilung,
Risikoreporting, Managementassistenz)

Kommunikation
(PR, Unternehmenskommunikation)

Sonstige Tatigkeit im Unternehmen
Berater

Analyst

wissenschaftliche Tatigkeit (Universitat)
Journalist

Verband

Studium

Ausbildung

Sonstiges

Abbildung 14: Tdtigkeitsbereich vor dem Einstieg in die IR

4.1.4 Eintrittszeitpunkte

Zum Zeitpunkt des IR-Einstiegs in die IR sind die Befragten durch-
schnittlich 32 Jahre alt. Der friheste, in unserer Befragung berich-
tete Eintritt, erfolgte mit 20 und der spateste mit 48 Jahren.

Betrachten wir den historischen Eintrittszeitpunkt, zeigt sich, dass
sich die Zeit des Neuen Marktes, in der viele Unternehmen an die
Borse gingen, und der damit einher gehende gestiegene Bedarf
an professioneller Kapitalmarktkommunikation deutlich in den
Befragungsdaten widerspiegeln: Ab 2000 haben Investor Rela-
tions quantitativ stark an Bedeutung gewonnen (vgl. Abbildung
16). So gaben in der Onlinebefragung von 139 Befragten 42,4 %
an, dass es keinen Vorganger bzw. keine Vorgangerin auf ihrer
ersten IR-Stelle gab. Die meisten Eintritte in die Investor Relations
sind im Jahr 2004 zu verzeichnen.

Alter
20-25 Jahren
26-30 Jahren
31-35 Jahren

36-40 Jahren

41-48 Jahren

0 10 20 30 40 50 60
Anzahl

Abbildung 15: Alter bei erster IR-Tétigkeit
Abbildung 16: Historischer Eintrittszeitpunkt in die IR
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Daneben sind wir der Frage nachgegangen, ob sich durch die
Professionalisierung des Berufsfeldes Investor Relations die
Zugangschancen fir bestimmte Gruppen verandert haben. Bei-
spielsweise konnte vermutet werden, dass sich das Tatigkeitsfeld
IR erst mit zunehmender Professionalisierung starker fir Hoch-
schulabsolvent/innen gedffnet hat. Diese Annahme kann mit den
vorliegenden Daten nicht bestatigt werden. Wie Abbildung 17
deutlich zeigt, ist der Anteil derjenigen, die direkt nach dem Stu-
dium in IR einsteigen, im Zeitverlauf erstaunlich konstant.

Anzahl

0 - 0O O O
1985 1990 1995 2000 2005 2010 2015

O Eintrittsjahr far alle Gruppen O Eintrittsjahr direkt nach dem Studium

Abbildung 17: Historischer IR-Eintrittszeitpunkt von allen IR-Befragten
im Vergleich zu Hochschulabsolventen, die direkt nach dem Studium
eingestiegen sind

Anders als bei den Hochschulabsolventen finden wir jedoch einen
kleinen Effekt beim IR-Einstieg bei den Personen mit abgeschlos-
sener beruflicher Ausbildung. Befragte mit einem Ausbildungs-
abschluss wechselten haufiger zwischen 1998 und 2005 in den
IR-Bereich (vgl. Abbildung 18). Bezogen auf die erste Position in
IR lassen sich keine Unterschiede zwischen jenen mit und ohne
eine Berufsausbildung feststellen.

Anzahl

1985 1990 1995 - 2000 2005 2010 2015

O Eintrittsjahr fur alle Gruppen O Eintrittsjahr fur Ausbildungsabsolventen

Abbildung 18: IR-Eintrittszeitpunkt von Befragten mit und ohne Ausbil-
dungsabschluss®

“Es besteht ein signifikanter mittlerer Zusammenhang zwischen dem
Erwerb einer Berufsausbildung und dem Eintrittszeitpunkt in die IR
(Cramers-V: 0,263).
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Betrachten wir das Alter beim IR-Einstieg zeigt sich, dass 50 %
der Personen, die ab 2004 in die IR gewechselt sind, 30 Jahre und
junger sind (vgl. Abbildung 19). Diese Personen starteten iber-
wiegend in Einstiegspositionen. So hat sich zwischen 2004 und
2013 der Anteil von Personen erhoht, die in einer IR-Einstiegs-
position gestartet sind. Gleichzeitig erhohte sich im Zeitverlauf
die Anzahl der Eintritte auf der Senior-Managementebene. (vgl.
Abbildung 20).

Einstiegsjahr

2004 - 2013

1998 - 2003

1990 - 1997 : : 3 i i i
- S N S

0% 5% 10%  15%  20%  25%  30% 35%  40%  45%

MW 20-25 W 26-30 31-35 [ 36-40 iiber 40

Abbildung 19: Alter beim IR-Einstieg in Verbindung mit dem historischen
Eintrittszeitpunkt

Einstiegsjahr

2004 - 2013

1998 - 2003

1990 - 1997

50

0% 10% 20% 30% 40% 50%

M IR-Einstiegsposition M Senior-Manager/in IR-Leitungsposition

Abbildung 20: Einstiegsposition im Zeitverlauf
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4.1.5 Entscheidung fir Investor Relations

Auf die Frage, wie es zum Eintritt in IR kam, antworten die meis-
ten Befragten, dass sie sich bewusst fir IR entschieden haben:
Von 162 Befragten geben 107 (66 %) an, sich damals ,bewusst”
fur eine IR-Tatigkeit entschieden zu haben. Die Anderen sind eher
in das Tatigkeitsfeld der IR ,hineingerutscht”, wobei der Anteil
der Personen, die sich bewusst fir eine IR-Tatigkeit entschieden
haben, im Zeitverlauf gestiegen ist. Dies konnte darauf zurickzu-
fihren sein, dass das Berufsbild an Bekanntheit gewonnen hat.

Einstiegsjahr

2004 - 2013

1998 - 2003

1990 - 1997

o0 | n=160 :
0% 10 % 20% 30% 40 % 50 % 60 % 70 %

Haben Sie sich bewusst fir eine IR-Tatigkeit entschieden?

B Nein M ja

Abbildung 21: Entscheidung zur IR in Verbindung mit dem historischen
Einstiegszeitpunkt

Durch welche Kontakte bzw. Informationsquellen sind aber die
Befragten auf ihre erste IR-Stelle aufmerksam geworden? In der
Untersuchung zeigte sich, dass fir die erste IR-Stelle personliche
Kontakte besonders wichtig waren. Annoncen/Zeitungen, das
Internet sowie die Ansprache durch Personalberater sind quan-
titativ weniger bedeutsam, spielten aber immerhin bei zehn bis
finfzehn Prozent der Befragten eine Rolle (vgl. Abbildung 22).

Aufmerksam durch

Personliche Kontakte

Annoncen, Zeitungen, Zeitschriften
Internet

Personalberater/in

Studium

Ausbildung

Arbeitsamt

Veranstaltungen des DIRK
Weiterbildung W1,4

n=133 |
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Abbildung 22: Wie sind Sie auf Ihre erste IR-Stelle aufmerksam gewor-
den?*
“ Mehrfachnennungen mdaglich.
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Abbildung 23: Durch welche persénlichen Kontakte sind Sie auf Ihre erste
IR-Stelle aufmerksam geworden?

Abbildung 23 zeigt, welche personlichen Kontakte dafir entschei-
dend waren, dass man auf die erste IR-Stelle aufmerksam wurde.
Von denjenigen, bei denen personliche Kontakte eine Rolle spiel-
ten, gab fast ein Drittel an, vom fritheren Chef bzw. der friheren
Chefin auf die erste IR-Arbeitsstelle aufmerksam gemacht wor-
den zu sein. Der derzeitige Chef bzw. die derzeitige Chefin spielte
bei 15% eine Rolle.

In der Online-Befragung haben wir auch danach gefragt, welche
Kontakte fur welche IR-Positionen wichtig waren. Aufgrund der
geringen Fallzahlen dokumentieren wir in Abbildung 28 und 29
keine Prozentwerte sondern nur absolute Werte. Diese markieren
aber gewisse Tendenzen. So legen die Daten nahe, dass gerade
beim Einstieg in Leitungspositionen personliche Kontakte beson-
ders hilfreich sind. Im Unterschied dazu erweisen sich bei IR-Ein-
stiegspositionen neben personlichen Kontakten auch Annoncen
und Zeitschriften sowie das Internet als bedeutsam. Immerhin
zwolf Befragte geben an, dass bei ihrem Einstieg auf einer IR-Lei-
tungsposition der frithere Chef bzw. die frithere Chefin wichtig
war. In weiteren Fallen half der derzeitige Chef (sechs Nennun-
gen) oder frithere Arbeitskolleg/innen (finf Nennungen).
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Abbildung 24: Welche Kontakte bzw. Informationsquellen waren hilf-
reich (nach IR Position)? Mehrfachnennungen mdéglich

Auch die im Vorfeld der Onlinebefragung gefiihrten qualitativen
Interviews mit IR-Managern unterstiitzen die These, dass der Auf-
bau von beruflichen Netzwerken ein wichtiger Faktor fir die Kar-
riere im IR-Bereich ist. Berufliche Kontakte sind nicht nur wichtig,
um auf die erste IR-Stelle aufmerksam zu werden, sondern auch
fur eine erfolgreiche Positionierung. Wie weiter unten gezeigt
werden wird, spielen personliche Beziehungen auch im weiteren
IR-Karriereverlauf eine wichtige Rolle.

4.1.6 Erste IR-Position

Auf welchen Positionen gelingt der IR-Einstieg? Wie die Daten zei-
gen, sind Einstiege in IR grundsatzlich auf allen Ebenen maglich.
Ein gutes Viertel (27,5 %) ist direkt auf einer Leitungsposition in IR
eingestiegen (vgl. Abbildung 25).

IR-Leiter/in
Senior-Manager/in
Junior-Manager/in

IR-Assistenz

sonstiges | =128 |

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

Abbildung 25: Erste IR-Position

Die Abbildung 26 verdeutlicht, dass fir den Direkteinstieg in
eine Leitungsposition eine vorherige Tatigkeit im Unternehmen
und eine Beratertatigkeit forderlich sind. Immerhin sieben Hoch-
schulabsolvent/innen gelang sogar direkt nach dem Studium der
Wechsel auf eine IR-Leitungsposition. (Im Vergleich: 16 Befragte
stiegen direkt nach dem Studium auf eine IR-Einstiegsposition
ein.) Allerdings sollte dies nicht zu voreiligen Schliissen verleiten,
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denn die meisten Hochschulabsolvent/innen verfiigen bereits
Uber eine Berufsausbildung im kaufmannischen Bereich sowie
langere Berufspraxis.

Tatigkeit vor erster IR-Tatigkeit

Tatigkeit im Unternehmen
Berater/in

Analyst/in

Studium & Ausbildung

Sonstige Tatigkeit auBerhalb

des Unternehmens n=106

0 5 10 15 20
M IR-Leitungsposition [ Senior-Manager/in IR-Einstiegsposition

Abbildung 26: Einfluss der Tétigkeit vor der ersten IR-Tatigkeit auf die
Einstiegsposition im IR-Bereich

Auch die Unternehmensgrole hat Einfluss auf die Einstiegsposi-
tion. So ist die Wahrscheinlichkeit eines direkten Einstieges als
IR-Leiter/in in Unternehmen, die weniger als 1000 Mitarbeiter
beschéftigen, hoher als in groBeren Unternehmen (vgl. Abbildung
27). In groBeren Unternehmen steigt man eher auf einer Seni-
or-Manager-Position in IR ein.

Die unterschiedlichen Chancen sind nicht zuletzt den unterschied-
lichen strukturellen Bedingungen in den jeweiligen Unterneh-
men geschuldet: So haben Unternehmen mit weniger als 1.000
Mitarbeiter/innen typischerweise nur kleine IR-Abteilungen mit
maximal 3 Mitarbeiter/innen’. Umgekehrt verfiigen groBere
Unternehmen tendenziell auch iber gréRere IR-Abteilungen mit
mindestens vier Mitarbeiter/innen (vgl. hierzu auch Kapitel 4).

Betrachten wir den Einfluss des Alters beim IR-Einstieq, zeigt sich
ein signifikanter Zusammenhang zwischen dem Alter und der
ersten IR-Position (Cramer’s V=0,308). Besonders haufig steigen
Personen in einem Alter zwischen 31 und 40 Jahren auf einer
Leitungsposition in IR ein. Mit Gber 40 Jahren nimmt die Wahr-
scheinlichkeit direkt beim IR-Einstieg in eine IR-Leitungsposition.
zu wechseln wieder ab?

-

Von den Befragten, die in Unternehmen mit bis zu 1.000 Mitarbeiter/innen arbei-
ten, geben 50 Prozent an, dass ihre IR-Abteilung aus einer Person besteht. Bei
40 Prozent besteht die IR-Abteilung aus zwei bis drei Mitarbeiter/innen. Demge-
gentber geben 93 Prozent derjenigen, die in Unternehmen mit mehr als 50.000
Mitarbeiter/innen tétig sind, an, dass ihre IR-Abteilung aus mindestens vier Mit-
arbeiter/innen besteht.

o

So stiegen nur 30,7 Prozent der Gber 40-jahrigen auf eine entsprechende Position
ein. Im Vergleich: Bei der Altersgruppe der 36 bis 40-jghrigen sind es 50 Prozent.
Da diese Prozentwerte auf nur kleinen Fallzahlen beruhen, sollten diese Aussa-

gen nur als Tendenzaussage verstanden werden.
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Daneben lassen sich beim IR-Einstieg Unterschiede zwischen
Mannern und Frauen beobachten. Frauen stiegen deutlich selte-
ner auf einer Leitungsposition in IR ein (vgl. Abbildung 28).

0b dieser Befund darauf zuriickzufiihren ist, dass Frauen andere

Karriereambitionen haben oder darauf, dass sie weniger Férde-
rung als Manner erhalten, kann hier nicht beantwortet werden.

50

IR-Einstiegsposition

| |

. . 30,4
Senior-Manager/in

5 L. 19,6
IR-Leitungsposition

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60 %

W Fraven Manner

Festzuhalten ist, dass diese Unterschiede, soweit wir feststellen
konnen, nicht auf die Ausbildungsqualifikationen zuriickgefihrt
werden konnen: So haben 96 % der Manner und 92 % der Frauen
ein Studium abgeschlossen. Ein Studienfach im Bereich Wirtschafts-
wissenschaften studierten 79,4 % der Manner und 75 % der Frauen.

Wie bereits erwahnt, sind die meisten Studienteilnehmer/innen
bereits seit langerer Zeit im IR-Bereich tatig. Insgesamt sind
Arbeitsplatzwechsel bei den Befragten eher selten. Bei gut der
Halfte der Befragten ist die derzeitige IR-Stelle zum Befragungs-
zeitpunkt auch ihre erste IR-Stelle. Die andere Halfte hat bereits
mindestens einen Stellenwechsel innerhalb IR vollzogen. Bevor
wir auf die aktuellen Aufgabenbereiche, Einstellungen und Kar-
riereperspektiven der IR-Tatigen eingehen, stellen wir die Kar-
rierepfade im IR-Bereich noch einmal in komprimierter Form
zusammen: Abbildung 30 gibt einen Uberblick tber wichtige
Stationen der IR-Karrieren. Grundlage sind die Aussagen der 135
Befragten, die den Online-Fragebogen vollstandig ausgefillt hat-
ten und aktuell im IR-Bereich tatig sind. Die Darstellung kann von
unten nach oben wie auf einer Zeitleiste gelesen werden, wobei
die Zahlen unter den Kreisen die jeweiligen Prozentsatze ange-
ben (BezugsgroRe: 135 Befragte): Das Diagramm beginnt mit
Informationen zur Verteilung der Studienfachrichtungen, gefolgt
von Informationen zur Berufsausbildung (Anteil derjenigen mit
Berufsausbildung und Anteil derjenigen, die einen Auslandsauf-
enthalt absolviert haben). Die dritte Zeile von unten beschreibt
den Tatigkeitsbereich direkt vor dem IR-Einstieg , die vierte Zeile
beschreibt die Position vor der jetzigen Position (IR bzw. nicht-IR,
und ob diese im gleichen oder in einem anderen Unternehmen
angesiedelt war). Die oberen drei Zeilen beschreiben die aktuelle
Position. Dabei enthalten die Rechtecke zwei Informationen: Die
Breite steht fir die Anzahl der befragten Personen in der jewei-
ligen Kategorie, die Hohe gibt die Verweildauer auf dieser Stelle
an (jeweils bezogen auf den Gruppenmittelwert, also 2 Jahre fir
die Gruppe 1 - 3 Jahre; 12 fir mehr als 10 Jahre).

Abbildung 29 bezieht sich auf alle 135 Befragten. Im Anhang
Il finden sich analoge Darstellungen, die die jeweiligen Karri-
erewege fir spezifische Teilgruppen getrennt ausweisen: fir
Manner und Frauen, in Abhdngigkeit von der aktuellen Position
(Leitung, Senior, Junior, Assistenz) sowie nach Branchenzugeho-
rigkeit (Finanz, Industrie, IT, sonstige) und GroRe der IR-Abteilung.
Hiermit kann erstmalig, nicht nur im deutschsprachigen Raum,
ein vollstandiger und differenzierter Uberblick Giber die Karrierep-
fade im IR Bereich gegeben werden. Der typische Karrierepfad ist
damit ein wirtschaftswissenschaftliches Studium in Kombination
mit einem Auslandsaufenthalt, ein Direkteinstieg oder eine Tatig-
keit in einem anderen Unternehmen, der aktuell in der Industrie
als IR-Leiter/Leiterin endet.



Die gerade geschilderten Aspekte stellen auch relevante insti-
tutionelle Rahmenbedingungen fir die Karrieremdglichkeiten
in der IR dar. Die Karrierechancen scheinen dabei insbesondere
von der Struktur der IR-Abteilung sowie der Karrierepolitik in den
jeweiligen Unternehmen abzuhdngen. Grofe IR-Abteilungen mit
finfzehn oder gar zwanzig Mitarbeiter/innen bieten differenzier-
tere Positionen und damit zugleich mehr Aufstiegsmaglichkeiten,
also beispielsweise neben Einstiegs- und Assistenzpositionen
auch Junior- und Senior-Manager-Positionen bis hin zur Leitung
der IR-Abteilung. Wenn die IR-Abteilungen - wie haufig in klei-
neren Unternehmen - nur aus zwei oder drei Mitarbeiter/innen
bestehen, gibt es dort kaum Aufstiegsmaglichkeiten. Um auf eine
hoéhere Position aufzusteigen, bleibt oft nur die Méglichkeit in ein
anderes Unternehmen zu wechseln. Andererseits sind in kleine-
ren IR-Abteilungen die Aufgaben weniger eng zugeschnitten, und
es besteht eher die Gelegenheit, in unterschiedlichen IR-Aufga-
benbereichen tatig zu werden und entsprechende Erfahrungen zu
sammeln. So sind einige der von uns in den Interviews befragten
Experten nach einer Juniorposition in einer kleinen IR-Abteilung
direkt auf eine IR-Leitungsposition in einem anderen Unterneh-
men berufen worden. Wenn allerdings, wie es in einem grof3en
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Unternehmen der Fall ist, die IR-Positionen fast ausschliellich
intern - aus der IR-Abteilung selbst oder aus anderen Abteilungen
heraus - besetzt werden, stehen diese Positionen Externen nicht
zur Verfigung. Als weitere wichtige Rahmenbedingung fur die
IR-Karriere ist - neben der Karrierepolitik in Unternehmen und
der GréRe und Struktur der jeweiligen IR-Abteilung - auch auf die
Bedeutung von Fusionen und Vorstandswechseln hinzuweisen.
Insbesondere die IR-Leitungsposition ist nicht nur bei feindlichen
Ubernahmen geféhrdet, sondern auch wenn Personalwechsel
in der Vorstandsebene stattfinden (Zitat eines IR-Leiters: ,Vor-
standswechsel fihren oft auch zu Wechseln in der Kommunika-
tionsabteilung”).

Wie im Methodenteil dargestellt, konnten aufgrund der teilweise
geringen Datenverteilung innerhalb der Kategorien mit den Daten
der Online-Befragung weder nach Unternehmenstypen noch
nach Karrieretypen oder zeithistorischen Effekten differenzierte
Analysen durchgefihrt werden. Jedoch lassen die Daten gewisse
Trends erkennen. Mit Einschrankungen erlauben auch die abge-
fragten Selbsteinschatzungen Schlussfolgerungen bezogen auf
karriereforderliche Faktoren. Diese behandeln wir im zweiten
Unterabschnitt dieses Kapitels.

Trotz der gerade dargestellten strukturellen Risiken beziiglich der
IR-Leitungspositionen lassen die erhobenen Daten einen klaren
Trend zu beruflichen Aufstiegen in der IR erkennen (vgl. Abbil-
dung 30).
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Aktuelle IR-Position (zum Befragungszeitpunkt)

Erste IR-Position

RGN odein  wonsgerfn postion 65

IR-Leiter/in 8 0 0 0 8

Senior Manager/in 1 3 0 1 15
Junior Manager/in 2 6 1 1 10
IR-Assistenz 3 1 0 0 4
Andere Position 6 4 0 3 13
Gesamt 30 14 1 5 50

Abbildung 30: Vergleich der IR-Einstiegsposition mit der aktuellen
IR-Position zum Befragungszeitpunkt *

“ Die Angaben beziehen sich auf Personen, die ihre erste IR-Stelle
gewechselt haben und zum Befragungszeitpunkt im IR-Bereich tdtig
sind.

So zeigt sich im Vergleich der ersten IR-Position mit der aktuellen
Position (zum Befragungszeitpunkt), dass die meisten IR-Befrag-
ten, bei denen mindestens ein Stellenwechsel vorliegt, aufge-
stiegen sind. Ein kleinerer Teil ist auf eine vergleichbare Position
gewechselt. Dezidiert als Abstiege erkennbare Wechsel wurden
nicht berichtet. Lediglich zwei Befragte wechselten auf eine
,andere” nicht naher bezeichnete Position.

Auch in ihrem derzeitigen Unternehmen konnten viele der
Befragten ihre Position halten oder einen beruflichen Aufstieg
vollziehen. Dies spiegelt sich auch in der subjektiven Bewertung
ihres beruflichen Werdegangs: Auf die Frage, wie sie ihre beruf-
liche Entwicklung einschétzen, antworteten 68 % der Befragten
~,meine berufliche Karriere ist tendenziell nach oben gegangen”
(vgl. Abbildung 31). Dabei bewerten vor allem Befragte in einer
Leitungsposition ihre Karriere als beruflichen Aufstieg. Anders
sieht die Situation fir Senior-Manager/innen aus. Sie gaben in
der Befragung haufiger an, dass es in der letzten Zeit nicht so gut
gelaufen ist (vgl. Abbildung 32).

Selbsteinschatzung
Meine berufliche Entwicklung ist
tendenziell nach oben gegangen.
Meine berufliche Entwicklung r“
hatte Hohen und Tiefen.
Meine berufliche Entwicklung ist
Al 12,2
eher geradlinig verlaufen.
In der letzten Zeit ist es | ]
nicht so gut gelaufen.

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

n=147

Abbildung 31: Selbsteinschdtzung der beruflichen Entwicklung

Auffallig ist, dass die Einschdtzung zur eigenen beruflichen Karri-
ere nicht nur von der derzeitigen Position anhangt, sondern auch
vom historischen Eintrittszeitpunkt. So gaben 7,3 % der Befragten
an, die zwischen 2004 und 2013 in den IR-Bereich gewechselt
sind, dass es in der letzten Zeit nicht so gut gelaufen ist (vgl.
Abbildung 34). Dies konnte darauf hindeuten, dass eine Karriere
im IR-Bereich schwieriger geworden sein konnte. Allerdings Gber-
wiegt eindeutig die positive Bewertung der eigenen Karriere.

Position

IR-Leitungsposition

Senior- Manager/in

IR-Einstiegsposition

Fn=116
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H Meine berufliche Entwicklung ist tendenziell nach oben gegangen.
B Meine berufliche Entwicklung hatte Hohen und Tiefen.

Meine berufliche Entwicklung ist eher geradlinig verlaufen.
M In der letzten Zeit ist es nicht so gut gelaufen.

Abbildung 32: Einschétzung der beruflichen Karriere in Verbindung mit
der derzeitigen Position
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B In der letzten Zeit ist es nicht so gut gelaufen.

Abbildung 33: Einschdtzung der beruflichen Entwicklung in Verbindung
mit dem historischen Eintrittszeitpunkt

Bei der Bewertung der beruflichen Karriere zeigen sich auch
geschlechtsspezifische Unterschiede. Die befragten Frauen
bewerten ihre berufliche Karriere etwas besser als die Manner
(vgl. Abbildung 34). Dieses Ergebnis ist erstaunlich, da Frauen
tendenziell auf niedrigeren IR-Positionen einsteigen und selte-
ner aufsteigen als Manner. Die unterschiedlichen Einschatzungen
lassen sich eigentlich nur mit unterschiedlichen Aspirationen und
Vergleichshorizonten erklaren. Hier ware es interessant genauer
zu erfahren, was die jeweiligen BewertungsmaRstabe und Ver-
gleichsgruppen von Mannern und Frauen sind.

Selbsteinschatzung
Meine berufliche Entwicklung ist
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hatte Hohen und Tiefen. 20 [ ;; g
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Abbildung 34: Geschlechtsspezifische Unterschiede bei der Einschdtzung
der beruflichen Entwicklung

4.3.2 Karriereforderliche Faktoren

Viele der Faktoren, die als Bedingungen erfolgreicher IR-Arbeit
genannt wurden, sind sicherlich auch fir die individuelle berufli-
che Karriere forderlich. Wir haben die Befragten hierzu auch um
ihre eigene Einschatzung gebeten: Welche Faktoren betrachten
sie selbst als besonders forderlich fur ihre eigene Karriere? An ers-
ter Stelle nennen die Befragten Eigeninitiative und Leistung/FleiR3,
gefolgt von Ausbildung und Intelligenz. Anpassungsvermdogen,
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strategisches Handeln, Durchsetzungsstarke und Gliick werden
demgegeniber als weniger wichtig gesehen, immerhin aber
noch von mehr als 50% als ,eher wichtig” oder ,sehr wichtig”
(vgl. Abbildung 35). Geld und Vermaogen (5,5 % sehr wichtig/eher
wichtig) oder das Elternhaus (26,7% sehr wichtig/eher wich-
tig) spielen fur die wenigsten eine Rolle. Geschlechtsspezifische
Unterschiede zeigten sich bei der Bewertung Gbrigens nicht.
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Abbildung 35: Was hat Ihnen bei der Karriere besonders geholfen?*

“Arithmetisches Mittel, Bewertungen von 1”sehr wichtig” bis 4 ,sehr
unwichtig” méglich

Die Forderung durch einen Mentor bezeichnen immerhin noch
40% als ,sehr wichtig” oder ,eher wichtig” fir ihre berufliche
Karriere. In diesem Zusammenhang ist festzuhalten, dass Bezie-
hungen in mehrfacher Hinsicht bei der Karriere eine Rolle spielen
konnen: In den Expertengesprachen betonten mehrere Intervie-
wpartner, dass bei der Besetzung von IR-Stellen personliche Emp-
fehlungen eine grof3e Rolle spielen wiirden. Wie die Online-Befra-
gung dariiber hinaus zeigt, sind es auch in erster Linie personliche
Kontakte, Gber die man Gberhaupt von zu besetzenden Stellen
erfahrt. Wir hatten dies bereits im Kapitel Gber die Besetzung
der ersten Stelle festgestellt (Abschnitt 4.1.6). Wahrend 55 % der
Befragten durch personliche Kontakte auf ihre erste IR-Stelle auf-
merksam geworden sind, waren dies bei der aktuellen Stelle zum
Befragungszeitpunkt immer noch 40% (vgl. Abbildung 36). In
spateren Karriereabschnitten gewinnen Personalberater deutlich
an Bedeutung (27 % bei aktueller Position im Vergleich mit 10 %
bei der ersten IR-Stelle). Demgegeniiber bleibt die Bedeutung von
Annoncen/Zeitungen und dem Internet im Karriereverlauf kons-
tant (16 bzw. 12% bei der zum Befragungszeitpunkt aktuellen
Position im Vergleich mit 15 bzw. 12 % bei der ersten IR-Stelle).
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Abbildung 36: Wie sind Sie auf Ihre derzeitige IR-Stelle aufmerksam
geworden (zum Befragungszeitpunkt)?*

“ Mehrfachnennungen mdglich. Die Angaben beziehen sich nur auf
Personen, die ihre Arbeitsstelle mindestens einmal gewechselt haben
und zum Befragungszeitpunkt im IR-Bereich tdtig sind.

Fur die berufliche Karriere spielen offenbar nicht nur die person-
lichen Fahigkeiten eine wichtige Rolle, sondern auch die persén-
lichen Netzwerke. Gute berufliche Kontakte wirken sich forderlich
auf die Karriere in der Investor Relations - und wie gleich gezeigt
werden wird - auch auf Karrieren im Anschluss an die IR-Tatigkeit
aus.

AbschlieBend ist festzustellen, dass sich auch die CIRO-Weiter-
bildung karriereforderlich auswirken kann. Im Mittelpunkt dieser
Ausbildung steht die Vermittlung von breit angelegtem Basis-
wissen im Bereich Investor Relations. Von 140 Befragten haben
28,6 % die CIRO-Ausbildung abgeschlossen. Von denjenigen, die
die Weiterbildung durchlaufen haben, schatzen mehr als drei
Viertel diese als wichtig fiir die berufliche Karriere ein. So beur-
teilen von 40 Befragen 14 die CIRO-Ausbildung als ,sehr wichtig”
und 17 Befrage als ,wichtig” fur die eigene Karriere.

Geschlechtsspezifische Unterschiede zeigten sich bei der Bewer-
tung der CIRO-Ausbildung fir die berufliche Karriere nicht.

Bewertung

sehr wichtig
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Abbildung 37: Wie wichtig ist die CIRO-Ausbildung fir die Karriere?
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Die meisten Absolventen haben bereits wahrend der Weiterbil-
dung im IR-Bereich gearbeitet (vgl. Abbildung 38). Allerdings gibt
es auch Befragte, die die CIRO-Weiterbildung parallel zu anderen
Tatigkeiten absolviert haben, um dariiber einen Quereinstieg in
IR zu bewerkstelligen.

Beruf

IR-Leitungsposition

IR-Einstiegsposition

Beratung

berufliche Tatigkeit
im Pressebereich
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Abbildung 38: Beruf wédhrend der CIRO-Weiterbildung

4.4 Tukunftsperspektiven und Karrieren im Anschluss
an IR

AbschlieBend analysieren wir die Zukunftsperspektiven der
IR-Befragten. Welche Winsche und Zukunftspldne haben sie?
Sehen sie IR als langfristige Perspektive oder planen sie aus IR
auszusteigen? Bevor wir diesen Fragen nachgehen, schauen wir
uns die Globaleinschatzung der Befragten bezogen auf die IR-T&-
tigkeit an. So ist bspw. zu vermuten, dass eine hohe Zufriedenheit
mit der IR-Tatigkeit die Wahrscheinlichkeit erhoht, auch langer-
fristig in der IR tatig sein zu wollen.

4.4.1 Zusammenfassende Bewertung der IR-Tatigkeit

Der berichtete Befund, dass die Befragten sehr zufrieden mit den
spezifischen Aufgaben und Tatigkeitsbereichen in IR sind, besta-
tigt sich auch bei der Globalfrage nach der Zufriedenheit mit der
derzeitigen IR-Tatigkeit (zum Befragungszeitpunkt) im Unterneh-
men. Insgesamt gaben 74,2 % der Befragten an, mit ihrer derzei-
tigen IR-Arbeit entweder sehr zufrieden oder eher zufrieden zu
sein (vgl. Abbildung 39).

Bewertung

sehr zufrieden

eher zufrieden

teils zufrieden/teils unzufrieden
eher unzufrieden

sehr unzufrieden n=133

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Abbildung 39: Bewertung der derzeitigen IR-Tdtigkeit (zum Befragungs-
zeitpunkt)
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4.4.2 Tukunftswinsche

Schaut man sich die Zukunftswinsche genauer an, stellt man
fest, dass die meisten IR-Tatigen nicht nur gerne im IR-Bereich
arbeiten, sondern dies mindestens auch fir die nachsten funf
Jahre planen. Von 133 Befragten gaben 56,4 % an, dass sie es
sich auch in den nachsten finf Jahren vorstellen konnen weiter
im IR-Bereich tatig zu sein; nur 15% haben vor, den IR-Bereich
zu verlassen. 28,6 % haben noch keine konkreten Plane fir die
nachsten Jahre (vgl. Abbildung 40).

weil nicht n=133

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Abbildung 40: Wiirden Sie gerne in den ndchsten fiinf Jahren weiter im
IR-Bereich tdtig sein?

Besonders unsicher beziglich ihrer beruflichen Zukunft sind
Befragte, die zum Befragungszeitpunkt eine Leitungsposition im
IR-Bereich haben. Von ihnen gaben 50 % an, dass sie noch unsi-
cher beziglich ihrer beruflichen Zukunft sind oder den IR-Bereich
verlassen wollen. Bei der Gruppe der Senior-Manager macht die-
ser Anteil im Vergleich nur etwas Giber 30% aus (vgl. Abbildung
41).

Position

IR-Leitungsposition

Senior- Manager/in

IR-Einstiegsposition n=118 |

26,3
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Konnen Sie sich vorstellen in finf Jahren noch im IR-Bereich tatig zu sein?
H ja M Nein weil nicht

Abbildung 41: Einfluss der derzeitigen Position auf die Zukunftswiinsche
(zum Befragungszeitpunkt)

Diejenigen, die im Bereich IR bleiben wollen, fihlen sich offenbar
auch in ihrem Unternehmen wohl, denn sie wiirden gerne in ihrer
Position im Unternehmen verbleiben (vgl. Abbildung 42).
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IR-Position

im Unternehmen . . . , - - n n

In der gleichen Position
in einem anderen Unternehmen

In einer anderen Position
im gleichen Unternehmen

In einer anderen Position
in einem anderen Unternehmen

in=75 |

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%
Abbildung 42: In welcher Position wiirden Sie gerne arbeiten?*

* Basis: Personen, welche in den ndchsten finf Jahren noch im IR-Be-
reich arbeiten wollen.

Jene, die den IR-Bereich verlassen wollen bzw. diejenigen, die
noch keine konkreten Vorstellungen haben, kénnen sich beson-
ders gut vorstellen, in das strategische Management bzw. in die
Unternehmensentwicklung einzusteigen. Einige der Befragten
wiirden auch gerne in die Unternehmenskommunikation oder in
die Vorstandsebene wechseln (vgl. Abbildung 43).

maogliche Tatigkeitsbereiche

Strategisches Management
Vorstandsebene
Unternehmenskommunikation
Finanzen, Controlling, Rechnungswesen
IR-Beratung, Kommunikationsberatung
Selbststandigkeit
Investmentbanking
Aktienresearch

ilung, Rechtsb: g
Sonstiges
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Abbildung 43: Zukunftsperspektiven®

“ Mehrfachnennungen mdglich. Basis: Nur Befragte, die den IR-Bereich
in den ndchsten Jahren verlassen wollen bzw. noch unsicher iber ihre
berufliche Zukunft sind.

Schauen wir uns nun an, wie es um diese Zukunftsperspektiven
bestellt ist und wie realistisch diese Aspirationen sind.

4.4.3 Karrierewege im Anschluss an die IR

Um die Karrierewege auBBerhalb bzw. nach der Tatigkeit in IR zu
untersuchen, gibt es verschiedene Maglichkeiten. Eine besteht
darin, die Karrierewege der ehemaligen IR-Befragten zu analy-
sieren. Da an der Online-Befragung nur wenige Ehemalige teil-
genommen hatten, kdnnen diese Daten nicht verallgemeinert
werden und erlauben nur eingeschrankt Hinweise auf magliche
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Karrierewege. Erganzend ziehen wir deshalb Aussagen aus den
Interviews mit Ehemaligen sowie die Antworten auf die Frage,
wohin die Vorganger auf der eigenen IR-Position gewechselt sind,
heran.

Die meisten der Ehemaligen haben bereits viele Jahre im IR-Be-
reich gearbeitet und haben dort eine Leitungsposition innege-
habt. In der Regel verlieRen sie das Berufsfeld IR freiwillig (n=13),
um sich beruflich weiterzuentwickeln. Ein Befragter schildert
die damalige Situation so: ,Da war mir das Thema Kapitalmarkt
auch einfach zu eng, weil im Grunde genommen wiederholt sich
das alles. Irgendwann kann man die Quartalsberichterstattung
nicht mehr sehen. Die Investoren sind im Grunde genommen
immer die gleichen, die Zyklen sind immer die gleichen. Ich
habe da keine Entwicklung mehr bei mir gesehen.” Die meis-
ten befragten Ehemaligen wechselten, in andere Abteilungen auf
eine Leitungsposition oder in die Vorstandsebene (vorzugsweise
in anderen Unternehmen oder in Tochterunternehmen).

Nur drei Befragte haben IR, wie sie sagen, unfreiwillig verlas-
sen. Wie bereits erwahnt, sind IR-Leitungspositionen insbeson-
dere im Falle feindlicher Ubernahmen sowie bei Personalwech-
seln in der Vorstandsetage gefdhrdet. Nicht immer wird es dabei
einen direkten Anschlussvertrag geben. Eine andere kritische
Situation, die, wie die Interviews dokumentieren, weitreichende
Folgen fir die Karriere haben kann, entsteht, wenn der IRO vom
Vorstand mangelhaft informiert wurde und infolge dessen das
Vertrauen des Kapitalmarktes verliert. Der dadurch entstandene
Reputationsschaden wird von einem Befragten als Grund fir den
Ausstieg aus der IR genannt.

Ein weiteres Mittel um Informationen Gber magliche Karrie-
rewege auBerhalb der IR zu erhalten, besteht darin, die Wege
der Vorganger bei einer Neubesetzung der IR-Stelle zu untersu-
chen. Auf die Frage, ,Wissen Sie, in welchen Tatigkeitsbereich
Ihr Vorganger/in gewechselt ist?”, antworteten 43,2% von 139
Befragten mit ja, 14,4% mit nein und 42,4% gaben an, dass es
auf ihrem Arbeitsplatz keinen Vorganger/in gab. In welche Tatig-
keitsbereiche sind die Vorganger gewechselt?

Die Daten zeigen, dass die Karrierewege der Vorganger sehr
unterschiedlich sind. Ein knappes Drittel (18 von 60) hat einen
weiteren Karriereschritt innerhalb der IR gemacht, die meisten
davon in einem anderen Unternehmen. Gut zwei Drittel haben
die IR verlassen und sind in andere Bereiche gewechselt: Genannt
wurden insbesondere die Bereiche Finanzen, Controlling und
Rechnungswesen, Investmentbanking und Beratung (vgl. Abbil-

dung 44)°. Einigen gelingt auch der Wechsel in die Vorstandse-
bene oder ins strategische Management bzw. in die Unterneh-
mensentwicklung; Tatigkeitsfelder, die von vielen IR-Befragten
als besonders reizvoll beschrieben werden.

IR in einem anderen Unternehmen | T
Finanzen/Controlling/Rechungswesen
Vorstandsebene
Investmentbanking NN
Beratung NN
Ruhestand NN
operatives Geschaft
Strategisches Management
Kommunikationsbereich Il
IR im gleichen Unternehmen A
Einkauf [EI
Sonstiges

Anzahl

Die Interviews mit ehemaligen IROs, die heute als CFO oder CEO
in Unternehmensvorstanden tétig sind, geben Hinweise darauf,
welche Faktoren fiir den Sprung in die Vorstandsetage eine Rolle
spielen.

Fur eine Karriere auBerhalb der IR scheint es insbesondere wich-
tig zu sein, die IR-Tatigkeit nur eine begrenzte Zeit lang auszu-
Giben. Wie ein heutiger CEO im Interview sagt, habe er bereits
nach kurzer Zeit als IR-Manager gegeniiber dem Vorstand sig-
nalisiert, dass er sich durchaus vorstellen konne, noch in andere
Bereiche zu wechseln. Ein anderer, heutiger CEO sagt, dass man,
um in die Top-Positionen zu kommen, moglichst jung sein misse:
,Also man muss eigentlich mit 40 spdtestens diese Entscheidung
getroffen haben, [...] am besten wdre es mit 35.”

Wenn ein Ausstieg aus der IR geplant ist, sollte dieser also lan-
gerfristig vorbereitet werden. Insbesondere sollte sich der IRO
bereits wahrend der IR-Tétigkeit Spezialwissen aneignen, wel-
ches fir die gewinschte Position erforderlich ist. So stellte sich
in den Interviews heraus, dass fir Personen aus der betriebswirt-
schaftlichen Richtung die Wahrscheinlichkeit groRer eingeschatzt
wird, in den Finanzvorstand oder in eine leitende Funktion im
Bereich Finance/Accounting zu wechseln. Ein anderer Intervie-
wpartner betonte, das IROs als Generalisten fiir die Vorstandse-
bene pradestiniert seien. Zudem bekomme man als IRO durch
den regelmaRigen Kontakt mit dem Management Einblick in
wichtige Entscheidungen und Geschaftsmodelle. ,Man lernt zum
einen strategisch zu denken und zum anderen auch, ich sag mal,
Zusammenhdnge zu durchschauen und zu bewerten, wenn man
das Hédndchen dafiir hat.”

° Auch die Interviews legen nahe, dass es eher selten vorzukommen scheint, dass
IR-Tatige gewissermalen ,auf die andere Seite” wechseln, also bspw. Analyst/in-
nen werden. Eine haufiger gewahlte Option scheint der Weg in die Beratung zu

sein, entweder in groe Beratungsagenturen oder in der eigenen IR-Beratung.



SchlieBlich scheint es gerade fir den Sprung ins Topmanagement
ausgesprochen hilfreich zu sein, einflussreiche Forderer zu haben.
Dabei bietet die Tatigkeit als IRO mit seiner Ndhe zum Vorstand
besondere Chancen: nicht nur, um deren Arbeit und Einschatzun-
gen genauer kennen zu lernen und Erfahrungen auszutauschen,
sondern auch um sich zu prasentieren, einzubringen und fir mog-
liche Positionen ins Gesprach zu bringen.
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5 Fazit

Zusammenfassung

Als ein wichtiges Ergebnis der Studie ist festzuhalten, dass die
meisten Befragten mit der IR-Tatigkeit ausgesprochen zufrieden
sind. Als besonders reizvolle Aspekte der Tatigkeit werden die
Kommunikation mit Investoren und Analysten, die Roadshowak-
tivitaten und die Mitarbeit an strategischen Prozessen benannt.
Mit der Bewertung der Aufgabenbereiche korrespondieren auch
die Selbsteinschatzungen der Befragten, die eine IR-Karriere ein-
geschlagen haben: Sie beschreiben sich als Personen, die Heraus-
forderungen lieben und Routinen eher ablehnen. Sie entscheiden
gerne, sehen sich aber auch als Teamplayer.

Die Ergebnisse der Studie verdeutlichen, dass die Karrierever-
ldufe der im IR-Bereich Tatigen sehr vielfaltig sind. Anders als
wir nach den Experteninterviews zunachst erwartet hatten, gibt
es aber durchaus einen typischen Weg in die IR, und zwar iber
ein wirtschaftlich orientiertes Studium. Doch immerhin ein Viertel
kommt aus anderen Bereichen, wie der Kommunikations- oder
der Rechtswissenschaft, in die Investor Relations. Ein Drittel der
Befragten erreichte direkt nach dem Studium das Berufsfeld IR.
Die anderen zwei Drittel stiegen aus einer verwandten Berufs-
tatigkeit in die IR ein. Diese berufsverwandte Tatigkeit wurde in
den meisten Féllen in einem Unternehmen ausgeibt. 20 % wech-
selten direkt von der Berater- bzw. Analystenseite in die IR. Bei
etwa einem Drittel der Befragten erfolgte de Einstieg in die IR
eher ungeplant. Griinde hierfir waren etwa der Borsengang des
Unternehmens oder eine betriebsinterne Anfrage. Uberraschend
ist, wie wichtig fur den IR-Einstieg offenbar personliche Kontakte
sind. Mehr als die Halfte der Befragten gab an, durch persénli-
che Kontakte auf ihre erste IR-Arbeitsstelle aufmerksam gemacht
worden zu sein. Besonders hilfreich scheinen personliche Kon-
takte auch fir den Einstieg in Leitungspositionen zu sein, wobei
die Kontakte zum friheren Chef bzw. der friheren Chefin beson-
ders hervorgehoben wurden. Fir den Einstieg auf Assistenzpositi-
onen sind demgegeniber Zeitung und Internet wichtig. Generell
scheinen fir Karrieren im IR-Bereich vor allem soziale Beziehun-
gen und Netzwerke bedeutsam zu sein.

Als besondere Starken heben die IROs ihre Eigeninitiative, Orga-
nisations- und Kommunikationsgeschick, aber auch Analysefahig-
keiten, Stressresistenz und die Fachkenntnisse bezogen auf das
Unternehmen hervor. Am ehesten als Schwache bewerten sie
ihre Rechtskenntnisse sowie Uberraschenderweise auch volks-
wirtschaftliche Kenntnisse.
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