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Welche Faktoren bestimmen die Karriere? Was kann man tun, um möglichst er-
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Arbeit erlaubt ergänzend eine Auseinanderssetzung mit der Frage, welche wis-
senschaftlichen Theorien geeignet sind, den Berufserfolg zu prognostizieren. 
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über Einkommen, hierarchische Position sowie Führungs- und Umsatzverant-
wortung) wurde in einer Stichprobe von 739 Akademikern anhand von 80 
Hypothesen empirisch ausgewertet. Das untersuchte Spektrum deckt dabei ein 
breites, heterogenes und objektiv erfassbares Set an Faktoren wie soziale Her-
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der Laufbahn bis hin zu Branche und Unternehmensgröße ab. Damit leistet die 
Arbeit einen Beitrag zu einer differenzierteren Diskussion von geschlechts-, kar-
rierephasen- und erfolgsartspezifischen Determinanten des Berufserfolgs. 
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Geleitwort 
 

Für jeden Studierenden ist es sicherlich eine brennende Frage, ob der eingeschlagene 

akademische Weg nun eine Karriere verspricht oder nicht. So suchen wir wahrschein-

lich alle nach Antworten auf die Frage, wie man die eigene Karriere positiv beeinflus-

sen kann und den eigenen „Marktwert“ durch Investition in die richtigen Stellhebel für 

die Karriere zu erhöhen vermag. Auf der anderen Seite ist es auch für Arbeitgeber 

wichtig, Bewerber und ihre Lebensläufe möglichst gut einschätzen zu können: Welche 

Aspekte in der Entwicklung von potenziellen Arbeitnehmern versprechen einen mög-

lichst hohen Nutzen für das eigene Unternehmen? Wie kann ein Unternehmen mit Hil-

fe möglichst guter Humanressourcen einen nachhaltigen Wettbewerbsvorteil aufbau-

en? Diese und weitere Fragen zeigen, wie relevant die Betrachtung von Karrieren und 

ihrer Treiber aus praktischer Sicht ist. Das gilt vor allem für die Gruppe der Akademi-

ker, denn gerade für diese Gruppe stehen einerseits viele Ressourcen, z.B. in Form von 

Universitäten, zur Verfügung, andererseits spielen sie für Unternehmen eine entschei-

dende Rolle, wollen diese durch Humanressourcen Wettbewerbsvorteile aufbauen. 

Doch nicht nur die Praxis auch die Wissenschaft hat Interesse an einer umfangreichen 

Untersuchung der Erfolgsfaktoren von Karrieren. So gibt es zwar schon eine Vielzahl 

von Arbeiten zu einzelnen Aspekten vor dem Hintergrund spezieller Wissenschaftsbe-

reiche bzw. Disziplinen, doch fehlt es insbesondere an Untersuchungen, die einen brei-

teren, wünschenswerterweise einen interdisziplinären Ansatz haben.  

Genau an dieser Stelle setzt die vorliegende Arbeit von Susanne Stehling an. Sie liefert 

Erklärungsbeiträge für den beruflichen Erfolg von Akademikern und stellt diese in ein 

Verhältnis, um letztlich etwas über die Relevanz der Beiträge zueinander auszusagen.  

Eine solche Arbeit trifft natürlich gerade momentan auf breites Interesse. Denn gerade 

bei größer werdender Konkurrenz um wenige attraktive Stellen, fragt sich jeder Stu-

dierende, was er denn tun kann, um optimal für eine Karriere vorbereitet zu sein. Und 

nicht nur dafür stellt die Arbeit Aussagen bereit, sie betrachtet auch die Zeit vor und 

nach dem Studium. So kommt beispielsweise – das ist eines der Ergebnisse der Arbeit 

– dem ersten Arbeitgeber nach dem Studium hohe Relevanz zu. Diese und viele weite-

re Erkenntnisse machen die vorliegende Arbeit für eine breite Masse interessant. Dabei 
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schafft es Susanne Stehling mit der von ihr vorgelegten Schrift nicht nur, vielen hoff-

nungsvollen Akademikern interessante Hinweise zu geben, sie tut das auch in theore-

tisch sehr fundierter Form und wird damit einem hohen wissenschaftlichen Anspruch 

vollkommen gerecht. So regt sie auch gleichermaßen die Wissenschaft an, beispiels-

weise in der Frage, welche theoretische Grundlage für die Erklärung von Karrieren 

denn nun einen höheren Beitrag liefern kann.  

All das macht das vorliegende Buch von Susanne Stehling sehr wertvoll, sowohl für 

die Wissenschaft als auch für die Praxis. Insofern sei ihr ein breiter Leserkreis und den 

Lesern viele erfolgreiche Karrieren zu wünschen.  

 

Malte Brettel 
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1 Einleitung 
„Given the importance of careers to individuals and organizations, there is a need to 
examine the factors that influence career success.“1 Die Frage nach den Ursachen des 
beruflichen Erfolgs und nach Möglichkeiten, diesen zu beeinflussen, gehört für Ar-
beitnehmer2 sicherlich zu den meistgestellten. Welche Faktoren bestimmen die Karrie-
re? Was kann man tun, um möglichst erfolgreich zu sein? Gibt es Faktoren, die die be-
ruflichen Chancen erhöhen? Worauf muss an bestimmten Punkten der Laufbahn ge-
achtet werden? Inwiefern ist der Karriereerfolg tatsächlich prognostizierbar? Die in 
dieser Arbeit empirisch ermittelten Ergebnisse sollen dazu beitragen, diese Fragen zu 
beantworten und eventuell bestehende Vorurteile über die Erfolgsfaktoren der Karriere 
abzubauen. 
 
Kapitel 1 zeigt zunächst die Relevanz des Forschungsvorhabens für unterschiedliche 
Zielgruppen auf (Kapitel 1.1), bevor die konkreten Zielsetzungen dieser Arbeit und die 
zu beantwortenden Forschungsfragen abgeleitet werden (Kapitel 1.2). Das Kapitel 
schließt mit einer überblicksartigen Darstellung zum Aufbau der vorliegenden Arbeit 
(Kapitel 1.3). 
 

1.1 Relevanz des Themas 

Karriere ist in erster Linie ein Thema mit hoher praktischer Relevanz. Für Arbeitneh-
mer stellt die Frage, wie sie ihre eigene berufliche Laufbahn positiv beeinflussen kön-
nen, einen wichtigen Bestandteil des Lebens dar. Auch die große Nachfrage nach so 
genannten Karriereratgebern und vielfältige Publikationen in der Tagespresse zum 
Thema Karriere verdeutlichen das anhaltende Interesse der Praxis an diesem Thema. 
Dabei handelt es sich oft um recht bruchstückhafte Auseinandersetzungen mit dem 
Thema, bei denen einzelne „publikumswirksame“ Aspekte im Vordergrund stehen, die 
mit reißerischem Fokus vermarktet werden; die spezifischen Karrierebedingungen von 
Frauen oder  „sozial Benachteiligten“ sind beispielsweise ein Dauerthema.3 Gleichzei-

                                              
1  Wayne et al. (1999), S. 577. 
2  Auch wenn das Thema Karriere in vielerlei Hinsicht durchaus ein geschlechtsspezifisches ist, 

wird im Folgenden auf die weibliche Form der Schriftweise verzichtet, um eine bessere Lesbar-
keit des Textes zu gewährleisten. 

3  Siehe dazu beispielhaft Bäumlisberger/Matthes (2007): „Der große Lohn-Knick. Warum Frauen 
noch immer weniger verdienen als Männer und wie sie ihren Chef zu einer Gehaltserhöhung be-
wegen können“ oder Schlesiger et al. (2008): „Eliten: Wer schafft es wirklich bis ganz nach o-
ben? Wie die Managerauslese tatsächlich funktioniert“. Dass das Thema ein „Dauerbrenner“ ist, 
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tig umfassen die Veröffentlichungen auch populärwissenschaftliche Empfehlungen, 
wie man die eigene Karriere aktiv(er) angehen sollte.4 Vor dem Hintergrund der in 
Karriereratgebern immer wieder suggerierten „Machbarkeit“ von Karriere stellt sich 
die Frage, inwieweit Karriere durch den Einzelnen tatsächlich beeinflussbar und damit 
steuerbar ist und wo die Grenzen der individuellen Karrierelenkung liegen. Das Thema 
Karriere ist daher immer aktuell und äußerst facettenreich, sodass neben der wissen-
schaftlichen Karriereliteratur auch eine Vielzahl nicht-wissenschaftlicher Auseinander-
setzungen mit dem Thema existiert. 
 
Das Thema Karriere betrifft jedoch nicht nur jeden Einzelnen; letztlich trägt der indi-
viduelle Karriereerfolg auch zum Unternehmenserfolg bei, sodass die Relevanz des 
Themas weit über eine rein persönliche Ebene hinausgeht. „Die Bedeutung des Faktors 
Humankapital für den langfristigen Unternehmenserfolg ist in der betriebswirtschaftli-
chen Forschung unumstritten.“5 Entsprechend stehen den individuellen Karriereinte-
ressen des Arbeitnehmers auch Interessen auf Arbeitgeberseite gegenüber. „Under-
standing the factors that predict career success is a topic that interests individuals and 
organizations. As more organizations encourage employees to manage their own ca-
reers, these individuals have sought guidance on how to do this effectively. At the 
same time organizations continue to have an interest in identifying the factors that pre-
dict career success in order to effectively select and develop high-potential employ-
ees.“6 
 
Die Arbeitgeberseite ist damit ebenfalls auf ein profundes Wissen über Karrieretreiber 
angewiesen. So resümiert Gutteridge bereits vor über 35 Jahren zur Relevanz der Un-
tersuchung von Karriereprädiktoren: „[C]andidates can utilize this information in de-
veloping their personal career strategy. For employers, this knowledge is essential to 

                                                                                                                                              
das seit Jahren wiederholt aufgegriffen wird, zeigen bspw. die älteren Arbeiten von Stechert 
(1989) oder  Siewert/Siewert (1992) zu Karrieretipps für Frauen. 

4  Siehe dazu beispielhaft Creutz (2007): „Was den Topmanager auszeichnet“; Glöckner et al. 
(2007): „Wären Sie ein guter Chef? Was Manager können müssen“; Loll (2007): „Wie aus dem 
Matrosen ein Kapitän wird“ oder eine Sonderausgabe des Spiegel o. V. (2008a): „Das starke Ge-
schlecht: Was Frauen erfolgreich macht“.  

5  Schamberger (2006), S. 1. Vgl. außerdem Pfeffer (1994), S. 14 ff.; Ridder et al. (2001), S. 26. Zur 
empirischen Prüfung des Zusammenhangs zwischen Personal und Unternehmenserfolg siehe u. a. 
Peters/Waterman (2000), S. 273 ff.; Richard/Johnson (2001), S. 306 f.; Gmür (2003), S. 21-52.  

6  Wayne et al. (1999), S. 577. 
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the design of effective recruiting progams and for management development.“7 Die 
Bedeutsamkeit des Themas ist dabei bis heute unverändert hoch. 
 
Ziel der vorliegenden Arbeit ist die Auseinandersetzung mit Faktoren, die Karriere 
bestimmen und daher auch Prognosekraft besitzen, den so genannten Erfolgsfaktoren 
bzw. Prädiktoren des beruflichen Erfolgs. Die nachfolgende Tabelle 1 fasst aus Ar-
beitgeber- und Arbeitnehmersicht nochmals die Kernpunkte der Relevanz des Themas 
zusammen: 
 

Arbeitnehmersicht Arbeitgebersicht 
� Kenntnis über eigenes Potential bezüglich der 

Erfolgsfaktoren 
� Identifikation von Ansatzpunkten zur Beein-

flussung der eigenen Karriere 
� Steigerung des eigenen „Marktwertes“ und 

Erhöhung der Karrierechancen durch Investi-
tion in beeinflussbare Faktoren 

� Realistische Selbsteinschätzung durch Erken-
nen der Grenzen der Beeinflussbarkeit 

� Verbesserung der eigenen Positionierung/ 
Vermarktung in Entscheidungssituationen 

� Einsatz effektiver und effizienter Auswahlkri-
terien bei Einstellungen, Beförderungen und 
weiteren Auswahlprozessen (z. B. Trainings, 
Führungskräfteprogrammen) 

� Identifikation von Mitarbeitern mit besonders 
hohem (bzw. niedrigem) Erfolgspotential 

� Sicherstellung der Mitarbeitermotivation 
durch frühzeitige und langfristige Mitarbei-
terbindung 

� Erzielen eines nachhaltigen Wettbewerbsvor-
teils durch Sicherung geeigneten Humankapi-
tals 

Tabelle 1: Themenrelevanz aus Arbeitgeber- und Arbeitnehmersicht8 

 
Die Bedeutung des Themas Karriere geht jedoch über ein rein praktisch orientiertes 
Interesse hinaus. So findet sie auch in der wissenschaftlichen Forschung Beachtung 
und wird kontinuierlich als Untersuchungsgegenstand aufgegriffen. Neben einzelnen 
Monographien9 und Beiträgen in Lehrbüchern (insbesondere aus der Personalwirt-
schaft) finden sich Publikationen dieser wissenschaftlichen Erkenntnisse in Hunderten 
von Studien und Artikeln unterschiedlichster fachlicher Disziplinen. Dies führt jedoch 
auch dazu, dass die Einzelaspekte und Forschungsansätze um das Thema Karriere häu-
fig unverbunden nebeneinander stehen.10 
 

                                              
7  Gutteridge (1973), S. 129. 
8  Quelle: Eigene Darstellung. 
9  Dabei ist die Anzahl echter Monographien überschaubar und eher älteren Datums. Vgl. bspw. 

Koch (1981); Gerpott (1988) oder Schulte-Florian (1999).  
10  Vgl. Baron/Bielby (1984); Kräkel (1999), S. 9. 
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Der Fokus der Forschungsinteressen unterscheidet sich dabei in Abhängigkeit von der 
jeweiligen Fachdisziplin: Während psychologische Studien oft personenspezifische 
Faktoren (wie Persönlichkeitsmerkmale), interindividuelle Prozesse (wie Mentoring) 
oder die Entwicklung eignungsdiagnostischer Verfahren zur effizienten Personalaus-
wahl und -entwicklung untersuchen, adressieren ökonomische Arbeiten u. a. Fragen  
zur Entlohnungspolitik. Dagegen beschäftigen sich soziologische Arbeiten häufig mit 
Fragen des sozialen Aufstiegs oder der Eliteforschung. 
 
Eine Zusammenführung dieser verschiedenen Forschungsansätze ist durchaus wün-
schenswert, aufgrund der Komplexität des Themas jedoch schwer realisierbar. Den-
noch bietet die Betrachtung des Themas Karriere die Möglichkeit einer interdis-
ziplinären Herangehensweise, um die sich auch die vorliegende Arbeit bemüht. 
 

1.2 Forschungsfragen und Zielsetzung der Arbeit 

Das Thema Karriere hat verschiedene „Stakeholder“, deren Interesse an dem Thema 
durchaus unterschiedliche Motivationen zugrunde liegen.11 Neben der unbestreitbaren 
praktischen Bedeutung besitzt das Thema auch eine wissenschaftlich-theoretische Re-
levanz. Beispielsweise stellt sich die Frage, welche Mechanismen dem Karriereverlauf 
zugrunde liegen und welche theoretischen Ansätze für eine Erklärung des Berufser-
folgs herangezogen werden können. Stakeholder sind damit sind neben Arbeitnehmern 
und Arbeitgebern auch Wissenschaftler und Forscher. 
 
Die Bedeutung einer Untersuchung zu Prädiktoren des Berufserfolgs – und damit das 
Ziel dieser Arbeit – liegt darin, einen Mehrwert für diese unterschiedlichen Interessen-
gruppen zu erzielen. Sie soll: 
a) Individuelle Handlungsempfehlungen für Arbeitnehmer geben, wie sie ihre Karrie-

re selbst in die Hand nehmen können. Auch wenn die Karriereentwicklung eines 
Menschen bestimmten Rahmenbedingungen unterliegt,12 soll diese Arbeit aufzei-
gen, welcher Handlungsspielraum sich bietet und welche Ansatzpunkte zur aktiven 
Karrieregestaltung dem Einzelnen zur Verfügung stehen. Neben der Ableitung 

                                              
11  Unter der Bezeichnung Stakeholder werden im Folgenden (in Anlehnung an das entsprechende 

betriebswirtschaftliche Konzept) alle Anspruchspersonen und -gruppen verstanden, die in einem 
gesamthaften sozial-ökonomischen Kontext ein Interesse an der Thematik besitzen. 

12  Kapitel 3 liefert einen Überblick über die empirische Befundlage zu diesem Thema. Auch die Er-
gebnisse der vorliegenden Studie geben Aufschluss über das Ausmaß der Steuerbarkeit der eige-
nen Karriere (siehe Abschnitt 6.3.7). 
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praktischer Implikationen soll im Rahmen der vorliegenden Arbeit auch mit My-
then und Mutmaßungen von Einflussfaktoren auf die Karriere aufgeräumt wer-
den.13  

b) Hinweise für Arbeitgeber geben, welche Faktoren sich als karriererelevant erwei-
sen, und damit Ansatzpunkte für eine Diagnose und Potentialermittlung von Ar-
beitnehmern liefern.  

c) Bestehende empirische und theoretische Forschungslücken schließen oder doch 
zumindest weitgehend füllen und damit einen wissenschaftlichen Beitrag, der die 
Erkenntnisse der bisherigen Forschung spezifiziert und erweitert, leisten.  

 
Während die Relevanz der Fragestellung für Arbeitgeber und Arbeitnehmer (a und b) 
bereits erörtert wurde und intuitiv zugänglich ist, wird nachfolgend abgeleitet, welchen 
wissenschaftlichen Mehrwert die Arbeit (c) generieren kann. Dazu ist auf der Basis der 
bisherigen wissenschaftlichen Karriereforschung aufzuzeigen, inwiefern trotz des vor-
liegenden Umfangs an Studien noch Forschungslücken bestehen. 
 
Die bisherige Befundlage zu Karriereprädiktoren weist trotz der hohen Anzahl von 
Publikationen dennoch Einschränkungen auf, die Ansatzpunkte für weiteren For-
schungsbedarf darstellen. Basierend auf einer umfassenden Analyse der internationa-
len Karriereliteratur hat die Autorin drei Forschungsdefizite bzw. -lücken identifi-
ziert.14 Diese bilden die Grundlage für die Forschungsfragen dieser Arbeit, die nach 
der Darstellung der Forschungslücken abgeleitet werden. Nachfolgend werden zu-
nächst die drei Forschungsdefizite erläutert. 
 
Forschungsdefizit 1: 
Bei der empirischen Untersuchung von Karrierefaktoren bestehen häufig starke Limi-
tationen bezüglich der Heterogenität der untersuchten Stichprobe. Die Ursache der be-
schränkten Generalisierbarkeit empirischer Befunde ist primär in der Auswahl der 
Stichproben zu suchen. Die fehlende Heterogenität beruht dabei auf drei Aspekten: 
                                              
13  Zum Beispiel mit der Frage, ob Einzelkinder im Vergleich zu Personen mit Geschwistern im Vor-

teil sind, ob bereits bei der Wahl der Leistungskurse im Abitur die Weichen für das spätere Ein-
kommen gestellt werden, ob ein Traineeship den besseren Berufseinstieg darstellt oder ob sich ein 
häufiger Unternehmenswechsel tatsächlich negativ auswirkt. Die Studie untersucht daher sowohl 
Faktoren, für die ein Einfluss auf den Berufserfolg erwartet wird als auch Variablen, für die das 
Fehlen eines solchen Einflusses geprüft werden soll. 

14  Ansatzpunkte zur Identifikation von Forschungslücken auf der Basis einer umfassenden Literatur-
recherche sind dabei sowohl explizite Nennungen weiteren Forschungsbedarfs in der jüngeren 
einschlägigen Literatur als auch von der Autorin festgestellte Limitationen innerhalb der bisheri-
gen Befundlage. 
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� der fachlichen oder organisational-hierarchischen Vorselektion der Teilnehmer, 
� der regionalen Beschränkung der Herkunft des Samples (auf bestimmte Län-

der), 
� der reinen Querschnittsbetrachtung der Daten. 

 
Die Mehrzahl der Studien beschränkt sich bei der Analyse von Karriereprädiktoren auf 
stark vorselektierte Befragte, aus denen sich die jeweilige Stichprobe rekrutiert. Im 
Zentrum der Befragungen stehen fachlich bzw. organisational klar abgrenzbare Grup-
pen. Diese sind dabei zumeist 
� Hochschulabsolventen/Alumni ausgewählter Universitäten, oft sogar eines be-

stimmten Fachbereichs,15 oder 
� Befragte spezieller Unternehmen aus bestimmten Branchen, z. T. beschränkt 

auf einzelne Hierarchiestufen oder ausgewählte Berufsgruppen.16 
 

Die Auseinandersetzung mit der Studienlage zeigt, dass weit mehr als die Hälfte der 
Untersuchungen zur Datengewinnung auf Alumnidatenbanken einzelner Universitäten 
ansetzt, bei denen es sich zumeist um wirtschaftswissenschaftliche Absolventen han-
delt (MBA diverser business schools).17 Beispielsweise werden in der Untersuchung 
von Mayrhofer et al. (2005a), die mit mehr als 1.000 Befragten und einer Vielzahl er-
hobener Variablen bereits eine beachtenswerte Sonderstellung unter den Studien ein-
nimmt, nur Absolventen der Wirtschaftsuniversität Wien, getrennt  nach drei Ab-
schlussjahrgängen, befragt. Entsprechend sind die gefundenen Ergebnisse bezüglich 
ihrer Repräsentativität durchaus als eingeschränkt zu betrachten. Nur wenige Forscher 
haben sich bemüht, neue „Zugangswege“ bei der Gewinnung ihrer Untersuchungsteil-
nehmer zu finden, um diese Restriktion zu überwinden.18 
 
Forschungsdefizit 1 liegt jedoch nicht nur in der personengruppenbezogenen, sondern 
auch in der regionalen Vorselektion. Der Großteil der Studien zum Zusammenhang 
zwischen Prädiktoren und dem beruflichen Erfolg stammt aus dem angloamerikani-
                                              
15  Beispielhaft seien nur einige wenige Studien genannt: Gutteridge (1973); Dreher/Ash (1990); 

Schneer/Reitman (1990);  Burke/McKeen (1994); Blake-Beard (1999); Chao et al. (1992). In der 
Regel handelt es sich dabei um MBA-Alumni. 

16  Vgl. beispielsweise Baroudi/Igbaria (1994); Czajka (1990); Aryee/Debrah (1993); Landau (1995);  
Hartmann (1996); Burchard (2000); Sturges et al. (2002), um nur einige wenige zu nennen. Frag-
lich ist, inwiefern Erkenntnisse, die nur anhand bestimmter Gruppen (wie Krankenschwestern, IT-
Experten oder Vorstände) gewonnen wurden, auch Relevanz für andere Personen besitzen. 

17  Dabei handelt es sich nach umfassender Literaturrecherche um eine Einschätzung der Autorin. 
18  Ein positives Beispiel stellen die Studien von Lefkowitz (1994) und Judge et al. (1995) dar, die 

sich bewusst um die Untersuchung eines heterogenen Samples bemühen. 
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schen Kulturraum, während sich für Deutschland ein deutlicher Mangel an entspre-
chenden empirischen Befunden zeigt.19 Kräkel hält in seiner Habilitationsschrift fest: 
„Empirische Studien über die Karrieren von Arbeitnehmern gibt es bereits für zahlrei-
che Länder, insbesondere für Japan und die USA. Für Deutschland existiert ein ent-
sprechendes Angebot an empirischen Karrierestudien hingegen nicht, so daß ein Ab-
bau dieses Empiriedefizits für Deutschland eine durchaus reizvolle Aufgabe dar-
stellt.“20 Dieser Aufforderung schließt sich die Autorin uneingeschränkt an. Kräkel 
selbst sieht allerdings auch: „Solch einem Vorhaben stehen real jedoch nicht unerheb-
liche Schwierigkeiten und Widerstände bei der Datenerhebung entgegen“.21 Studien, 
wie sie bereits für den angelsächsischen und den asiatischen Raum vorliegen, sind 
auch für Deutschland erstrebenswert, da Karriere durchaus auch ein kulturell geprägtes 
Thema darstellt. Auch wenn die vorliegende Arbeit nicht explizit darauf abhebt, kultu-
relle Unterschiede der Erfolgsfaktoren von Karrieren zu identifizieren, so ist dennoch 
davon auszugehen, dass einerseits das Verständnis von Karriereerfolg, andererseits je-
doch auch die Bestimmungsgründe für Karrieren zwischen Nationen – und damit Kul-
turen – nicht deckungsgleich sind.22 Daher stellt sich die Frage, inwiefern bisherige 
Befunde und Ergebnisse auf den deutschen Kulturraum übertragbar sind. Die Untersu-
chung eines deutschen Samples würde die bisherige Befundlage um einen neuen 
Länderbefund erweitern. 
 
Des Weiteren beruht die Datenerhebung im Zusammenhang mit der Erforschung der 
Karriere bei der Mehrheit der Studien auf einem Zeitpunkt, wie z. B. Berufseinsteiger 
oder MBA-Alumni x Jahre nach der Graduierung. Aussagen, die sich genauer mit den 
Charakteristika und Erfolgsdeterminanten in einzelnen Karrierephasen und der verän-
derten Bedeutung von Karrieredeterminanten im Berufsverlauf befassen, sind dadurch 
nicht möglich.23 Besserung versprechen die seit einigen Jahren auch in Deutschland 

                                              
19  Vgl. Hossiep (2000), Schöpke (2008), S. 67, 193. 
20  Kräkel (1999), S. 15. 
21  Kräkel (1999), S. 15. 
22  Einzelne Studien widmen sich dem interkulturellen Vergleich ausgewählter Einflussgrößen auf 

(insbesondere den subjektiven) Berufserfolg. So zeigen Fields et al. (2000) beispielsweise, dass 
sich die Wirkung der wahrgenommenen distributive und procedural justice auf die Einschätzung 
beruflicher Aspekte (u. a. job satisfaction, intent to stay) zwischen Hong Kong-Chinesen und 
Amerikanern unterscheidet. 

23  Insgesamt existieren nur wenige Längsschnittuntersuchungen, wie bspw. die Arbeiten von Poole 
et al. (1993); Schneer/Reitman (1994); Judge et al. (1999); Seibert et al. (2001a); Sturges et al. 
(2002); Kirchmeyer (2002b) oder Braakmann (2008). Allerdings untersuchen die Studien ver-
schiedenste Aspekte der Karriere und betrachten nicht explizit die karrierephasenspezifische Wir-
kung von Erfolgsfaktoren. 
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verwendeten Panel-Untersuchungen.24 Allerdings ermöglichen sie im Augenblick noch 
keine Aussagen über spätere Phasen der Karriere. 
 
Insgesamt bleibt festzuhalten, dass die Zusammensetzung der Stichproben in den meis-
ten Studien vergleichsweise „homogen“ ist – hinsichtlich regionaler Selektion, fachli-
chem Hintergrund oder soziodemographischer Variablen wie dem Alter. Eby et al. 
(2003) fordern daher explizit: „Future research might seek samples that are more di-
verse on these characteristics.“25 
 
Die vorliegende Arbeit widmet sich der Untersuchung einer Stichprobe, die sich aus 
dem deutschsprachigen Raum rekrutiert und damit auch Aussagen zulässt, inwiefern 
eine Übertragung der Ergebnisse der zumeist angelsächsischen Studien möglich ist.26 
Aufgrund der Größe und der Heterogenität der Stichprobe (u. a. bezogen auf das Alter 
der Befragten, ihren Studienhintergrund, die Branche, etc.) können Aussagen zur Kar-
riererelevanz verschiedenster Variablen getroffen und Erkenntnisse zur Bedeutung 
einzelner Prädiktoren für unterschiedliche Karrierephasen abgeleitet werden. 
 
Forschungsdefizit 2:  
Einige der Studien der Karriereforschung erweisen sich zwar – bezogen auf die inhalt-
liche Breite und angewandte Methodik – als anerkennenswerte Forschungsarbeiten, 
vernachlässigen jedoch die für eine wissenschaftliche Arbeit unerlässliche theoretische 
Fundierung des Forschungsvorhabens oder beschränken sich auf generische Aussagen, 
die einer kritischen Theorienprüfung nicht standhalten.27 Dabei erfolgt die Begründung 
der ausgewählten und untersuchten Faktoren allein aufgrund der bestehenden empiri-
schen Forschungsbasis. Sicherlich stellen bisherige Forschungsbefunde einen wichti-
gen Ansatz für weitere Forschungsvorhaben dar – einen Verzicht auf die theoretische 
Auseinandersetzung mit dem Thema erlauben sie jedoch nicht. Teilweise zeigt sich 
auch, dass auf die Ableitung von Hypothesen, die es explizit zu prüfen gilt, gänzlich 

                                              
24  Genannt seien hier z. B. die seit 1995 laufende Erlanger Längsschnittstudie zur beruflichen Lauf-

bahnentwicklung (BELA-E) oder das HIS-Absolventenpanel der Hochschul-Informations-System 
GmbH. 

25  Eby et al. (2003), S. 705. 
26  Einschränkend ist zu erwähnen, dass es sich ausschließlich um Akademiker handelt, die im Fokus 

der Betrachtung stehen. Dies ist durchaus typisch für die Karriereforschung. Insbesondere diese 
Gruppe zeigt einerseits ein hohes Interesse an der Erfolgsfaktorenforschung und besitzt anderer-
seits vergleichsweise mehr Hebel der Beeinflussung der Karriere. 

27  Dies trifft u. a. auf die Arbeiten von Whitely et al. (1991); Griffeth et al. (2000) oder Braakmann 
(2008) zu. 


