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haftigkeit (Zielstrebigkeit, Disziplin, Zuverlässig-
keit), Emotionale Stabilität (Stressresistenz, Be-
lastungsfähigkeit) sowie Offenheit für Erfah-
rungen (Wissbegierde, Phantasie, künstlerisch
interessiert).

Die Studien, die hierzu durchgeführt wurden,
ergeben allerdings kein klares, einheitliches Bild:
So finden sich zu den Dimensionen Extraversion,
Gewissenhaftigkeit und Emotionale Stabilität so-
wohl Untersuchungen, die einen positiven Zu-
sammenhang zwischen diesen und Karriereerfolg
(gemessen an der hierarchischen Position bzw.
der Anzahl an Beförderungen) konstatieren, wie
auch Untersuchungen, in denen diese drei Di-
mensionen keinerlei Vorhersagequalität für den
Karriereerfolg haben. Noch uneinheitlicher ist es
bei den Dimensionen Verträglichkeit und Offen-
heit für Erfahrung: Während einige For-
schungsergebnisse keinen Zusammenhang
zwischen den beiden Dimensionen mit dem Kar-
riererfolg präsentieren, zeigt sich in anderen
Studien sogar ein negativer Zusammenhang [6].

Einer Übersichtsstudie zufolge – einer soge-
nannten Meta-Analyse von Einzel-Studien, die
den Zusammenhang zwischen den Big Five und
dem Karriereerfolg untersucht hat - sind es die
Dimensionen Extraversion, Gewissenhaftigkeit
und Emotionale Stabilität, die in positiver Be-
ziehung zu Karriereerfolg stehen, während Ver-
träglichkeit Karriereerfolg in negativer Weise
vorhersagt. Die Dimension Offenheit für Erfah-
rung und Karriereerfolg hingegen sind unkor-
reliert. Allerdings sind die “Effektstärken” (d.h.
die Höhe des Zusammenhangs) zum Teil sehr
gering. [7]

Abbildung 1
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Karriere und Persönlichkeit

Im üblichen Sprachgebrauch bedeutet „Karriere
machen“ meistens, beruflichen Erfolg zu haben.

„Karriererfolg ist ein wichtiges Ziel für viele Berufs-
tätige und insbesondere für Manager … Personen im
Managementbereich [verfolgen] meist eine Karriere im
Sinne eines Aufstiegsmodells der Laufbahnentwik-
klung“ [1].

Ungeachtet der Diskussionen um die Einstellun-
gen zur Karriere und im Hinblick auf „alternative“
Karrieremodelle, wie sie z.B. im Zusammenhang
mit den Werthaltungen der sogenannten „Gene-
ration Y“ thematisiert werden [2], genießt die
„traditionelle“ Form der Karriere unter Führungs-
kräften immer noch ein hohes Attraktivitäts-
potenzial [3].

Es gibt unzweifelhaft viele Faktoren, die eine
Karriere fördern/begünstigen, wie beispielsweise
die Bedeutung von Mentoren oder Networking-
Aktivitäten [4]. Wir fokussieren uns bei unserer
Betrachtung auf die Frage, welchen Einfluss die
Persönlichkeit auf die Karriereentwicklung be-
sitzt, denn wenn Persönlichkeitsmerkmale Kar-
riereerfolg vorhersagen können und damit
zwischen erfolgreichen bzw. weniger erfolg-
reichen Personen zu unterscheiden helfen, dann
sind sie aus eignungs-/potenzialdiagnostischer
Perspektive interessant, da sie möglicherweise
Entscheidungshilfen für oder gegen Kandidaten
liefern: wer wird erfolgreich sein/Karriere
machen und wer nicht?

Wir legen hierzu das sogenannte „Five Factor
Modell“ der Persönlichkeit zugrunde. Die „Big
Five“ gelten heute international als das „uni-
verselle“ Standardmodell in der Persönlichkeits-
forschung:

„Praktisch alle anderen Konstrukte populärer Persön-
lichkeitstheorien oder gängiger Persönlichkeitsfrage-
bogen dürften sich weitgehend vollständig in das um-
fassende Fünf-Faktoren-Modell integrieren lassen.“ [5]

Die Dimensionen dieses Modells sind Extraver-
sion (Geselligkeit, Aktivität, Gesprächigkeit,
Durchsetzungsfähigkeit), Verträglichkeit (Koope-
rationsbereitschaft, Nachgiebigkeit), Gewissen-
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Methode und Ergebnisse

Während in den vorstehend berichteten Ergeb-
nisse die einzelnen Persönlichkeits-Dimensionen
singulär betrachtet wurden, haben wir eine kom-
plexere Betrachtung zugrunde gelegt und uns
gefragt, ob es bestimmte Persönlichkeits-“Ty-
pen“ gibt, die schneller Karriere machen als an-
dere. Dieses „Typologie“ erfolgte in Form einer
Clusteranalyse [13]; dabei werden die Daten-
sätze nach ihrer Ähnlichkeit zu homogenen
Gruppen, Clustern, geordnet.

Das Ergebnis dieser Analyse sind zwei gut
differenzierende Cluster über die fünf Persön-
lichkeitsdimensionen, die sich hinsichtlich ihrer
Karrieregeschwindigkeit („Schnelle versus lang-
same“ Karrieren) signifikant unterscheiden. Hin-
sichtlich ihrer soziodemografischen Variablen
(Alter, Geschlecht, Berufserfahrung, Verweil-
dauer in der Position) gibt es keine Unterschiede
zwischen den Clustern.

Abbildung 2

Demnach machen extravertiertere Personen mit
einem höheren Maß an emotionaler Stabilität
und Offenheit für Erfahrung bei gleichzeitig nie-
drigerer sozialer Verträglichkeit rascher Karriere
(Cluster „Schnelle“ Karriere: 69% der Stichpro-
be) als andere [14].

Der Aspekt, dass die Dimension Soziale Verträg-
lichkeit im Cluster „Schnelle Karrieren“ niedrig
ausgeprägt ist, mag zunächst überraschen, steht
aber im Einklang mit den Forschungsergebnissen
zum sogenannten Leadership Motiv Pattern: da-
mit wird eine Konstellation aus einem hohen
Machtmotiv und einem niedrigen Anschlussmotiv
(Verträglichkeit) bezeichnet, und in mehreren
Studien konnte gezeigt werden, dass Manager
mit dieser Motivkonstellation im Hinblick auf ihre
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Unsere Studie

In einem unserer Beratungsprojekte sind wir der
Frage nachgegangen, was den Karriereerfolg be-
einflusst bzw. von welchen Faktoren Karriereer-
folg abhängt. Hierzu konnten wir die Berufsbio-
grafien von insgesamt 70 Führungskräften aus
der Finanzdienstleistungsbranche unter dem As-
pekt der Karriereentwicklung analysieren [8]; aus
den Ergebnissen des in diesem Zusammenhang
eingesetzten Persönlichkeitsinventars haben wir
die Daten zu den Dimensionen des Big Five Mo-
dells gewonnen [9].

Den Biografien konnten wir folgende, relevante
Informationen entnehmen:

 Alter, Geschlecht, Berufserfahrung und Verweil-
dauer in der aktuellen Funktion

 Die erreichte (hierarchische) Position sowie die An-
zahl der beruflichen Stationen bis zur aktuellen
Position

Als Indikator für Karriereerfolg haben wir nicht
die erreichte Position zugrunde gelegt, da aus-
schließlich Abteilungs- und Bereichsleiter invol-
viert waren und das Kriterium Position damit zu
wenig variiert, sondern die Karrieregeschwindig-
keit, definiert als Anzahl der Stationen bis zur
heutigen Position unter Berücksichtigung der Po-
sitions-“Höhe“ [10].

Beschreibung der Stichprobe

77% der Führungskräfte sind Männer, der Anteil
der Frauen beträgt 23%; damit bewegt sich die-
se Relation unterhalb des Durchschnitts von 30%
von Frauen in Führungspositionen in der Bundes-
republik Deutschland [11].

Das Durchschnittsalter der Gesamtstichprobe be-
trägt 44,8 Jahre; die Frauen sind mit durch-
schnittlich 41,3 Jahren signifikant jünger als die
Männer mit 45,9 Jahren - damit entspricht dieses
Ergebnis in etwa der Gesamt-Alterslage zwischen
Männern und Frauen in Führungspositionen [12].

Frauen haben seit durchschnittlich 5,4 Jahren
eine Führungsposition inne, die Männer seit 7,9
Jahren; diese Differenz ist allerdings nicht signi-
fikant.
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Karriere deutlich erfolgreicher waren als Perso-
nen mit einer anderen Motivkombination. Daraus
wurde die Schlussfolgerung abgeleitet, dass
Verträglichkeit eher hinderlich für die Karriere sei
[15]. Insofern ist der hier in unserer Studie ne-
gative Zusammenhang zwischen Verträglichkeit
und den „Schnellen Karrieren“ plausibel und kon-
gruent.

Interessant ist noch zu erwähnen, dass es eine
signifikante Korrelation zwischen dem Alter und
Gewissenhaftigkeit (r=.21) gibt, d.h. ältere Per-
sonen sind gewissenhafter als jüngere; damit re-
plizieren wir auch in unserer Studie diesen in der
Forschung hinreichend etablierten Zusammen-
hang [16]. Und es gibt eine Korrelation zwischen
dem Geschlecht und Gewissenhaftigkeit (r=.30),
d.h. Frauen schreiben sich ein höheres Maß an
Gewissenhaftigkeit zu als Männer [17]; dieser Be-
fund scheint allerdings stichprobenspezifisch zu
sein - für einen solchen Zusammenhang gibt es
in der Literatur keinen Beweis.

Zusammenfassung

Karriere hängt sicherlich von einer Vielzahl von
Faktoren ab, wobei an erster Stelle sicherlich die
Verfügbarkeit von entsprechenden („Karriere-
tauglichen“) Positionen steht. Wir haben in der
hier präsentierten Studie untersucht, inwieweit
Persönlichkeitsattribute und Karriereerfolg von
Führungskräften zusammenhängen. Die Resulta-
te lassen sich in einem Satz ausdrücken: Aufge-
schlossene Persönlichkeiten machen schneller
Karriere als andere. Persönlichkeitsmerkmale
sind also in der Lage Karriereerfolg vorhersagen
zu können und damit zwischen erfolgreichen
bzw. weniger erfolgreichen Personen zu unter-
scheiden. Damit sind sie für die eignungs-/ po-
tenzialdiagnostischer Perspektive interessant,
denn sie liefern (neben anderen Merkmalen) Ent-
scheidungshilfen für oder gegen Kandidaten lie-
fern: wer wird erfolgreich sein/Karriere machen
und wer nicht?
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