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Abstract 

Regarding their Goal orientation people can be divided into those that strife to 

enhance their skills (learning goal orientation / LGO) and those that aim to 

demonstrate their advanced skills (performance-approach goal orientation / 

PApGO) or hide their inferior skills (performance-avoidance goal orientation / 

PAvGO). The study analyzes the relation between the two dimensions of goal 

orientation and the career success based on a sample of 260 participants of age 

50+ that are currently employed or have been so in the past. 

For the LGO the expected positive relation with the career success can only be 

established for the self-assessed career success. Opposed to theoretical argu-

ments the negative relation between PApGO and career success cannot be es-

tablished. For the PAvGO the expected negative relation could, however, be 

established. 

Additionally, it has been shown that an effect of conscientiousness on the rela-

tion between LGO and career success is likely. 

1 Einleitung 

Die Mehrheit der Menschen im Alter zwischen 20 und 65 Jahren verbringt viel 

Zeit in ihrem Beruf und möchte dabei erfolgreich sein (Spurk et al., 2013, 434). 

Beruflicher Erfolg ist dabei nicht allein für Einzelpersonen, sondern ebenso für 

Unternehmen relevant (Dimitrova, 2008, 134). Es verwundert daher wenig, 

dass Unternehmen bereits im Personalauswahlprozess Bewerber auf Determi-

nanten des beruflichen Erfolgs wie Intelligenz und Gewissenhaftigkeit testen 

(Dette, 2005, 26; Ng. et al., 2005, 371). Ein Mitarbeiter, der beruflichen Erfolg 

verspricht, wird langfristig durch seinen Aufstieg nicht nur zusätzliche Vorteile 

für sich selbst erwirken. Es ist anzunehmen, dass, sofern sein Aufstieg bzw. Er-

folg meritokratisch gerechtfertigt sind, er auch einen greifbaren Mehrwert für 

das Unternehmen liefert, in dem er beschäftigt ist.  

Die Tests, die zur Messung dieser Determinanten herangezogen werden und 

diese Eigenschaften prüfen, sind neben dem Intelligenz-Struktur-Test 2000 R 

(Liepmann et al., 2007) und dem NEO-Fünf-Faktoren-Inventar nach Costa und 

McCrae (Borkenau & Ostendorf, 2008) auch das Bochumer Inventar zur berufs-

bezogenen Persönlichkeitsbeschreibung (Hossiep & Paschen, 2003). Der beruf-

liche Erfolg lässt sich nur schwierig quantifizieren, da ihm immer auch eine sub-

jektive Dimension zugrunde liegt. Aus diesem Grund greift die vorliegende Ana-

lyse unterschiedliche Varianten des beruflichen Erfolgs auf, die sich diesem 

Konzept auf unterschiedliche Weise näheren. 

Motiviert durch die Relevanz dieses Zusammenhangs, nicht nur für den Einzel-

nen, sondern ebenso für beteiligte Unternehmen, untersucht die vorliegende 
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Studie, inwieweit neben den genannten Faktoren insbesondere die Zielorien-

tierung einer Person den beruflichen Erfolg beeinflusst. Während diese Frage-

stellung bereits in der Literatur Beachtung gefunden hat, stellt sich darüber hin-

aus die Frage, inwieweit die unterstellte Beziehung zwischen den Dimensionen 

der Zielorientierung und dem Berufserfolg zusätzlich durch Persönlichkeitsfak-

toren beeinflusst wird. Da der Faktor Gewissenhaftigkeit aufgrund bestehender 

wissenschaftlicher Befunde zur indirekten Relevanz des Faktors primär geeig-

net scheint, liefert diese Studie eine erste explorative Untersuchung ob und in-

wieweit eine Wechselwirkung mit dem bereits etablierten Faktor Gewissenhaf-

tigkeit wahrscheinlich ist. Sie leistet somit einen Beitrag zur Verbesserung des 

Personalauswahlprozesses, was von hoher Relevanz für alle Unternehmen ist, 

da es zu Kosteneinsparung führt (Lorenz & Rohrschneider, 2009, 10).  

Nach einer Einführung in die Terminologie, wird im zweiten Kapitel zur Abste-

ckung des eigenen Forschungsbeitrags ein Überblick über die themenbezogene 

Literatur gebracht. Das dritte Kapitel stellt das verwendete Forschungsdesign 

dar und beschreibt den Prozess der Primärdatengenerierung. 

Nach einer Beschreibung der Bereinigung des originären Datensatzes wird im 

vierten Kapitel ein Überblick über die verwendete Stichprobe gegeben und ihre 

Eignung bzw. Repräsentativität im Rahmen der angedachten Analyse diskutiert. 

Im dritten Teil des Kapitels erfolgen die Analyse der zugrundeliegenden For-

schungsfrage und eine Diskussion der Ergebnisse. 

Die Studie schließt im fünften Kapitel mit einer Ableitung personalpolitischer 

Handlungsoptionen und einer Diskussion der, die Studie betreffenden, Limita-

tionen sowie der abgeleiteten Forschungsziele. 

2 Definitionen und Theorieüberblick 

2.1 Zielorientierungstheorie 

Die Zielorientierungstheorie lässt sich zurückführen auf das Konzept der erlern-

ten Hilflosigkeit nach Seligman (Abramson et al., 1978, 49 ff.). Probanden, die 

infolge von motivationalen, emotionalen und kognitiven Defiziten Ziele nicht 

erreicht haben, waren anschließend weniger motiviert Leistung in anderen Si-

tuationen abzurufen. Sie unterscheiden sich von denjenigen Probanden, die 

keine derartigen negativen Erfahrungen gemacht haben und in Folge ihre Res-

sourcen zielorientierter einsetzten (Dweck & Leggett, 1988). Wie von 

Wirthwein et al. (2018, 917) angemerkt, lässt sich die Zielorientierungstheorie 

somit auf motivationale Konzepte zurückführen, wobei sich die vorliegende 

Studie im Folgenden auf die Motivationsdefinition von Rheinberg (2008, 15) 

stützt.  

Motivation kann dabei insbesondere durch das Anstreben eines Ziels oder die 

Distanzierung von einem Ziel begründet werden (Heckhausen & Heckhausen, 
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2006). Während beim Zielengagement weniger wichtige Wahrnehmungen aus-

geblendet werden und eine Fokussierung allein auf die relevanten Aspekte des 

Ziels vorliegt, erfolgt bei der Zieldistanzierung eine Passivierung des Handlungs-

ziels. Diese Erkenntnisse können auf Befunde der motivations- und volitions-

psychologischen Verhaltenevolutionsforschung zurückgeführt werden (Heck-

hausen & Heckhausen, 2006). Ein zentrales Motiv der Motivationspsychologie 

sind personen- oder situationsbezogene Faktoren, impliziter wie expliziter Art, 

die im Folgenden kurz dargelegt werden.  

Bei impliziten personenbezogenen Faktoren handelt es sich primär um fixe in-

dividuell disponierte Eigenschaften, die bereits in einem Frühstadium der eige-

nen Entwicklung erworben werden, wohingegen es sich bei expliziten Faktoren 

um sprachlich selbst attribuierte Eigenschaften handelt. Im Gegensatz dazu, 

handelt es sich bei Situationsfaktoren um intrinsische und extrinsische Reize 

mit Aufforderungscharakter, die in Situations-Ergebnis-Erwartungen (SEE), 

Handlungs-Ergebnis-Erwartungen (HEE) sowie Ergebnis-Folgen-Erwartungen 

(EFE) unterteilt werden können. Bei SEE wird davon ausgegangen, dass die Si-

tuation auch ohne aktives Handeln zu einem Ergebnis gelangt; entsprechend 

gering fällt die Motivation aus. Im Gegensatz zur SEE wird bei der HEE davon 

ausgegangen, dass das gewünschte Ergebnis durch eine bestimmte Handlung 

erreicht werden kann, was eine entsprechend hohe Motivation bedingt. 

Schließlich wird bei der EFE antizipiert, dass das Erreichen des Ziels weitere po-

sitive Folgen nach sich ziehen wird, was die Handlungsmotivation noch weiter 

steigert. Intrinsische Reize entstehen während einer Handlung oder beim Ein-

treten des Ergebnisses, wohingegen extrinsische Reize Folgen von Handlungen 

und Ergebnissen darstellen und nicht sofort mit ihnen einhergehen. 

Sämtliche Zielorientierungen leiten sich von dem Leistungsmotiv ab. Dieses 

Leistungsmotiv wird in der psychologischen Forschung durch das Bestreben ei-

nes Menschen definiert, Verhalten an den Tag zu legen, welches anhand indivi-

dueller Gütekriterien zur Messung und Steigerung der eigenen Produktivität 

verwendet werden kann (Brunstein & Heckhausen, 2006, 143 ff.).  

Welche Ziele priorisiert werden, hängt von der persönlichen Zielorientierung 

ab und dem Vorliegen einer Lern- oder einer Leistungssituation. Daher unter-

scheiden Dweck and Leggett (1988, 256) und Ames and Archer (1988) zwischen 

einer Lernzielorientierung (LGO) und einer Leistungszielorientierung (PGO). 

Eine hohe LGO bedeutet bevorzugt die eigenen Fähigkeiten und Kenntnisse zu 

verbessern (Ames & Archer, 1988), während eine hohe PGO damit einhergeht, 

stark ausgeprägte Fähigkeiten zu präsentieren oder schwach ausgeprägte Fä-

higkeiten zu verbergen. Die PGO wird daher noch unterteilt in die Annäherungs-

PGO (PApGO) und die Vermeidungs-PGO (PAvGO) (Elliot & Church, 1997; Elliot 

& Harackiewicz, 1996; Spinath & Stiensmeier-Pelster, 2000, 44 ff.). Gemäß Spi-

nath and Stiensmeier-Pelster (2000, 169 ff.) spielt die situative Einbettung eine 

große Rolle. Die PGO wird in Situationen begünstigt, in denen Leistung gemes-

sen wird und im Vordergrund steht, während die LGO in Situationen begünstigt 
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wird, in denen ein Erkenntnisgewinn im Vordergrund steht. Elliott and Dweck 

(1988, 5 ff.) betonen, dass die Bedeutung des Selbstwerts im Fokus von LGO 

und PGO steht. Menschen mit einer stark ausgeprägten PGO beziehen ihren 

Selbstwert aus den Leistungsergebnissen, während diese bei Menschen mit ei-

ner stark ausgeprägten LGO keinen Einfluss auf ihren Selbstwert haben. Button 

et al. (1996, 33) und Spinath et al. (2012) stellen eine Skala bereit, die LGO und 

PGO eines Probanden zu messen, wobei in Button et al. (1996, 33) allerdings 

nicht zwischen PApGO und PAvGO unterschieden wird. 

Abschließend ist darauf hinzuweisen, dass die Konzeptionalisierung der Zieler-

reichung in der Form, wie sie im Rahmen dieser Arbeit Verwendung findet nicht 

unumstritten ist. VandeWalle et al. (2001) weisen darauf hin, dass eine zweitei-

lige Betrachtung der PGO nicht ausreichend ist und schlagen einen alternativen 

dreiteiligen Ansatz vor. Elliot and McGregor (2001) hingegen schlagen eine Auf-

teilung der LGO analog zu der PGO in Annährungs- und Vermeidungs-LGO vor, 

wobei allerdings der Aspekt der Vermeidungs-LGO kritisch hinterfragt wird. Da 

sich abgesehen von Howell and Watson (2007) und Hulleman et al. (2010) nur 

wenige Arbeiten finden, die diesen vierten Ansatz im Detail betrachten und ein 

Einfluss auf den Berufserfolg nur bedingt etabliert werden kann, findet eine 

entsprechende Einteilung nicht Eingang in diese Arbeit. Aufbauend auf der Kri-

tik von Midgley et al. (2001) argumentieren auch Harackiewicz et al. (2002), 

dass Anpassungen des Zielerreichungsmodells notwendig scheinen, die aller-

dings ebenfalls an dieser Stelle zunächst außen vor bleiben. 

2.2 Berufserfolg 

Dette et al. (2004, 170) weist auf das Problem hin, dass es bisher keine allge-

mein akzeptierte Definition des Begriffs Berufserfolg gibt. Gemäß Gasteiger 

(2007, 73) können Begriffe wie Berufserfolg, beruflicher Erfolg, Laufbahnerfolg, 

Karriere bzw. career success, vocational success und occupational success sy-

nonym verwendet werden.  

Die vorliegende Studie folgt im Weiteren der Definition nach Judge and 

Kammeyer-Mueller (2007, 60), die Berufserfolg definieren als tatsächliche oder 

wahrgenommene Errungenschaften, die einzelne Personen als Folge ihrer Be-

rufserfahrung gesammelt haben. Diese Definition steht im Einklang mit der 

häufig vorgenommenen Differenzierung des Begriffs in objektiven (tatsächliche 

Errungenschaften) und subjektiven Berufserfolg (wahrgenommene Errungen-

schaften) (Abele et al., 2011). Die Bewertung des objektiven Berufserfolgs ba-

siert auf objektiven und allgemein erkennbaren Kriterien (Jaskolka et al., 1985, 

189) wie der Höhe des Einkommens bzw. Gehalts, der Anzahl an Beförderungen 

bzw. der Hierarchieebene sowie einer Kombination derartiger Kriterien (Spurk 

et al., 2013, 434 f.). Subjektiver Berufserfolg im Gegensatz dazu definiert sich 

als die subjektive Reaktion eines Menschen auf seine eigene berufliche Lauf-

bahn und wird daher häufig über die Zufriedenheit mit der eigenen Arbeit und 

der eigenen Laufbahn gemessen (Judge et al., 1999, 622). Judge et al. (1999) 
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und andere bezeichnen objektiven Berufserfolg bisweilen auch als extrinsi-

schen und subjektiven Berufserfolg als intrinsischen Berufserfolg. 

Dette et al. (2004, 170 f.) weist ferner darauf hin, dass sich Berufserfolg häufig 

über die in der jeweiligen Studie verwendete Operationalisierung des Begriffs 

definiert. Entsprechend wird in dieser Studie der objektive berufliche Erfolg 

über das Einkommen bzw. Gehalt sowie die Hierarchieebene operationalisiert. 

Der subjektive berufliche Erfolg operationalisiert sich über die Selbsteinschät-

zung des eigenen Erfolgs sowie die Laufbahn- und Arbeitszufriedenheit. 

2.3 Zielorientierung und Berufserfolg 

Zur Motivation des Forschungsziels dieser Studie soll zunächst dargestellt wer-

den, welche Determinanten Einfluss auf den Berufserfolg, wie im vorhergehen-

den Abschnitt definiert, ausüben. 

Dass es sinnvoll ist die Zielorientierung in den Fokus zu rücken, zeigt sich an 

Arbeiten wie Dette (2005, 29), die diesen Zusammenhang zwar aufgreift, aber 

keinen empirischen Nachweis anführt. Über den indirekten Weg der eigenen 

Zielbeeinflussung, die wiederum Einfluss auf den beruflichen Erfolg nach sich 

zieht, liefert Abele et al. (2002, 194) eine weitere Motivation für den Hinter-

grund zu dieser Studie. Ebenso zeigen Abele and Stief (2004, 4 ff.), dass gerade 

der Berufseinstieg positiv von einer Kombination von Lern- und Ergebniszielen 

beeinflusst wird. Darüber hinaus lässt sich allgemein nachweisen, dass LGO zu 

einem höheren Interesse an der Thematik und entsprechend auch zu einem 

besseren Ergebnis führt (Greene et al., 2004; Harackiewicz et al., 2002; Wolters, 

2004). Im Gegensatz dazu lässt sich für eine PGO nachweisen, dass diese nicht 

nur schlechtere Ergebnisse, sondern ebenso ein geringeres Durchhaltevermö-

gen nach sich zieht (Linnenbrink, 2005; Urdan, 2004; Wolters, 2004). Hierbei 

sind die Ergebnisse für die PApGO ganz eindeutig und Studien wie Linnenbrink-

Garcia et al. (2008) konnten sogar einen schwach positiven Zusammenhang 

nachweisen. An dieser Stelle ist allerdings auch auf die Arbeit von Midgley et 

al. (2001) hinzuweisen, die argumentieren, dass die Auswirkungen der beiden 

Spielarten der Zielorientierung sehr stark auch situationsabhängig sind. 

Darüber hinaus gibt es eine Reihe weiterer Faktoren, die den Berufserfolg be-

einflussen und zumindest als Kontrollfaktoren einer entsprechenden Analyse 

zu berücksichtigen sind. Tabelle 1 bietet eine Übersicht über die relevantesten 

in der Literatur diskutierten Faktoren, die auch im Rahmen dieser Studie Be-

rücksichtigung finden. 
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Tabelle 1: Determinanten des Berufserfolgs 

Studie Faktor Zentrale Erkenntnisse 

Dette (2005, 23 ff.) Demographische Faktoren, äu-

ßere Bedingungen, Fähigkeiten, 

Humankapitel, Intelligenz, Per-

sönlichkeitsdimensionen, 

Selbstkompetenz, Selbstwirk-

samkeitserwartungen, Ziele 

 

Gattiker and Larwood (1988, 

572 ff.) 

Demographische Faktoren (Al-

ter, Geschlecht, Familienstand) 

Je älter eine Person ist, desto er-

folgreicher ist sie zumeist. 

Abele (2013, 41 ff.), Abele et al. 

(2002, 4 ff.) 

Geschlecht Männer sind im Durchschnitt 

erfolgreicher als Frauen: Frauen 

sind in höheren Positionen sel-

tener vertreten. Männer erhal-

ten bei gleicher Ausbildung ein 

höheres Gehalt. 

Abele (2000, 23 ff.) Geschlecht, Familienstand Frauen werden durch die Ge-

burt eines Kindes deutlich stär-

ker eingeschränkt als Männer. 

Ng. et al. (2005, 368 f.) Gehalt, Position, Beförderun-

gen vs. Berufszufriedenheit, Le-

benszufriedenheit 

 

Wirtz (2017, 627) Gewissenhaftigkeit  

Ng. et al. (2005, 371) Big Five (Gewissenhaftigkeit) Ein positiver Zusammenhang 

liegt vor zwischen der Gewis-

senhaftigkeit und den beiden 

Varianten des beruflichen Er-

folgs. Der subjektive Erfolg kor-

reliert positiv mit Offenheit und 

Extraversion und negativ mit 

Neurotizismus und Verträglich-

keit. 

Judge et al. (1999, 621 ff.) Gewissenhaftigkeit Gewissenhaftigkeit korreliert 

signifikant mit beiden Varianten 

des beruflichen Erfolgs. 

Lounsbury et al. (2003, 292) Gewissenhaftigkeit, Extraver-

sion, Offenheit 

Alle drei Eigenschaften haben 

einen positiven Einfluss auf den 

subjektiven Erfolg (Laufbahnzu-

friedenheit). 

Quelle: Eigene Darstellung 

Die Relevanz des Faktors Gewissenhaftigkeit im Kontext des beruflichen Erfolgs 

wird durch die obige Übersicht deutlich (Barrick et al., 2001, 9 ff.) und (Dette, 

2005, 28). Da Gewissenhaftigkeit darüber hinaus auch eine hohe Kriteriumsva-

lidität aufweist (Kanning & Holling, 2001), wird im weiteren Vorgehen Gewis-

senhaftigkeit als relevanter Kontrollfaktor berücksichtigt. 
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2.4 Herleitung des Forschungsdesigns 

Aufbauend auf den Erkenntnissen aus den vorhergehenden Abschnitten sowie 

Tabelle 1 zeigt sich, dass mit der LGO ein hohes Maß an ergebnisorientiertem 

Handeln und ein geringes Maß an Zieldistanzierung einhergeht, so dass davon 

ausgegangen werden kann, dass die LGO positiv mit beiden Varianten des Be-

rufserfolgs korreliert.  

Hieraus lässt sich Hypothese H1 ableiten: 

H1: Es besteht ein signifikanter positiver Zusammenhang zwischen der LGO 
und den Dimensionen des Berufserfolgs. 

Wie in Abschnitt 2.2 argumentiert, kann der berufliche Erfolg nicht durch eine 

einzelne Variable operationalisiert werden. Entsprechend wird die Hypothese 

für alle fünf Unterdimensionen des beruflichen Erfolgs (Einkommen / Gehalt, 

Hierarchieebene, Selbsteinschätzung des eigenen Berufserfolgs, Laufbahnzu-

friedenheit, Arbeitszufriedenheit) gesondert geprüft; was im Folgenden auch 

für alle weiteren Hypothesen gilt. 

Da aufgrund der dargestellten Ergebnisse zu vermuten ist, dass durch das Vor-

liegen besonderer Kompetenzen bzw. der aktiven Präsentation eben dieser, Be-

förderungen und / oder Gehaltsforderungen begünstigt werden (Linnenbrink-

Garcia et al., 2008), ist eine positive Korrelation zwischen der PApGO und dem 

Berufserfolg anzunehmen. Dies führt zur zweiten Hypothese H2: 

H2: Es besteht ein signifikant positiver Zusammenhang zwischen der PApGO 
und den Dimensionen des Berufserfolgs. 

Im Umkehrschluss zum vorhergehenden Absatz kann angenommen werden, 

dass eine stark ausgeprägte PAvGO, das heißt eine Verheimlichung von Schwä-

chen nicht automatisch mit einer Offenbarung der eigenen Stärken einhergeht, 

so dass Menschen, die sich dieser Strategie bedienen weniger wahrgenommen 

werden und in Folge seltener befördert werden bzw. insgesamt weniger beruf-

lich erfolgreich sind, was sich auch durch die angeführten Studien stützen lässt 

(Linnenbrink, 2005; Urdan, 2004; Wolters, 2004). Dies wird durch Hypothese 

H3 ausgedrückt: 

H3: Es besteht ein signifikant negativer Zusammenhang zwischen der PA-
vGO und den Dimensionen des Berufserfolgs. 

Folgt man den Ausführungen in Tabelle 1, so wird deutlich, dass Gewissenhaf-

tigkeit einen gewichtigen Einflussfaktor in Bezug auf den Berufserfolg darstellt. 

Im Rahmen der vierten Hypothese H4 wird dieser Zusammenhang postuliert: 

H4: Es besteht ein signifikant positiver Zusammenhang zwischen Gewissen-
haftigkeit und den Dimensionen des Berufserfolgs. 
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Werden die vier Hypothesen kombiniert, so wirft dies die Frage auf, ob es ne-

ben den direkten Effekten der vier untersuchten Einflussfaktoren des berufli-

chen Erfolgs auch zu Interaktionen zwischen den Einflussfaktoren kommt. Ins-

besondere ist zu prüfen, ob eine Beziehung zwischen Gewissenhaftigkeit und 

den drei Dimensionen der Zielorientierung besteht. Hieraus abgeleitet wird die 

folgende Frage formuliert: 

F1: Besteht ein Zusammenhang zwischen der Gewissenhaftigkeit und den 
drei Dimensionen der Zielorientierung? 

 

Abbildung 1: Forschungsdesign 
Quelle: Eigene Darstellung 

Abbildung 1 fasst das sich hieraus ergebende Forschungsdesign graphisch zu-

sammen, wobei jede zu prüfende Hypothese sowie die zusätzlich abgeleitete 

Frage durch einen Doppelpfeil gekennzeichnet ist. Dieser ist schraffiert im Fall 

der Forschungsfrage, da hier kein Zusammenhang postuliert wird, der zu prüfen 

ist. 

Fasst man die Ergebnisse des Literaturüberblicks zusammen, so haben sich be-

reits eine Reihe von Studien direkt oder indirekt mit den Auswirkungen der ver-

schiedenen Typen von Zielorientierung auf verschiedene Dimensionen des be-

ruflichen Erfolgs beschäftigt.  

Unabhängig davon kann die vorliegende Studie die bestehende Literatur in 

dreierlei Hinsicht ergänzen. Erstens, da Gewissenhaftigkeit der vielverspre-

chendste Faktor (der Big Five) ist, der den beruflichen Erfolg beeinflusst, wird 

getestet, ob Gewissenhaftigkeit mit den verschiedenen Formen der Zielorien-

tierung korreliert und somit nahelegt, dass moderierend auf deren Einfluss auf 

die Dimensionen des beruflichen Erfolgs wirkt. Zweitens greifen die meisten der 

Zielorientierung 

PAvGO 

PApGO 

LGO 

Gewissenhaftigkeit 

Berufserfolg 

 

 Einkommen / Gehalt 

 Hierarchieebene 

 Selbsteinschätzung des 

Berufserfolgs 

 Laufbahnzufriedenheit 

 Arbeitszufriedenheit 

H1 

H2 

H3 

F1 H4 
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oben angeführten Studien auf Stichproben (häufig studentische Gelegenheits-

stichproben), mit einem Durchschnittsalter ihrer Teilnehmer von deutlich unter 

50 Jahren, zurück, was die Mehrheit der Teilnehmer dieser Studien unter die 

Schwelle des Erreichens des persönlichen beruflichen Zenits stellt. Drittens ist 

diese Studie die Erste, die die zugrundeliegende Forschungsfrage für eine deut-

sche Stichprobe betrachtet. 

Praktisch betrachtet bedeutet dies, dass durch Erhebung der Zielorientierungs-

dimensionen sowie der Gewissenhaftigkeit eines Bewerbers im Rahmen des 

Rekrutierungsprozesses erste Rückschlüsse auf einen möglichen beruflichen Er-

folg des Bewerbers möglich sind, auch wenn die folgende Studie, die hierfür 

relevante Untersuchung einer kausalen Wirkrichtung, schuldig bleibt. 

Eine Untersuchung des, in Abbildung 1 dargestellten, Forschungsdesigns er-

laubt somit nicht allein einen akademischen Erkenntnisgewinn, sondern schafft 

auch einen praktisch relevanten Mehrwert. 

3 Erhebungsinstrument 

Es wurde eine als Querschnittsstudie angelegte Onlineumfrage durchgeführt, 

um mögliche Interviewereffekte bei einem kritischen Thema wie dem berufli-

chen Erfolg und den damit verbundenen Kriterien Einkommen bzw. Gehalt von 

vornherein ausschließen zu können.  

Während die Meinungen auseinander gehen, mit welchem Alter der berufliche 

Zenit erreicht wird und jenseits von Professionals aus sportlichen Bereichen wie 

Tennis und Football keine belastbaren wissenschaftlichen Studien vorliegen, 

gibt es eine Reihe von Praxisstudien, die dieses Thema aufgreifen (Business In-

sider, 2018; LinkedIn, 2014; Payscale, 2019; Stepstone, 2009). Im Durchschnitt 

liegen die Werte in allen Erhebungen bei 50 Jahren, so dass dies als valide 

Grenze im Rahmen dieser Studie angesehen wird. 

Die Fragen der Konstrukte zur Zielorientierung stützen sich auf die Skalen zur 

Erfassung der Lern- und Leistungsmotivation (SELLMO) nach Spinath et al. 

(2012). Da die SELLMO auch einen Bereich zur Tendenz der Arbeitsvermeidung 

aufweisen, dieser allerdings im Rahmen dieser Studie nicht relevant ist, wurden 

die zugehörigen Fragen entfernt. Ferner ist zu berücksichtigen, dass die 

SELLMO als Schüler bzw. Studentenvariante vorliegen. Entsprechend wurde der 

Wortlaut der Fragen marginal geändert, so dass die Fragen im Rahmen des For-

schungsvorhabens verwendet werden können. Im Detail wurde die jeweils ein-

leitende Floskel „In der Schule / im Studium geht es mir darum…“ geändert in 

„In meinem Beruf geht es mir darum…“. Darüber hinaus wurden einzelne Items 

der PApGO derart angepasst, dass ein besserer Bezug zum Forschungsvorhaben 

besteht. Diese Änderungen werden als marginal genug eingestuft, was durch 

einen vorgeschalteten Pretest und ein Cronbach’s Alpha von 0,894 gestützt 
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wird, so dass die Validität und Reliabilität der Skalen als gewährleistet angese-

hen werden kann. In Bezug auf die PAvGO wurde auf eine bereits modifizierte 

Variante von Beißert et al. (2014, 15) zurückgegriffen.  

Die Fragen zur Gewissenhaftigkeit greifen auf jene Items des NEO-Fünf-Fakto-

ren-Inventars nach Costa und McCrae (NEO-FFI) gemäß Borkenau and Osten-

dorf (2008) zurück, die das Konstrukt Gewissenhaftigkeit repräsentieren. Auch 

hier werden alle verwendeten Items auf Basis einer Fünf-Punkte-Likert-Skala 

erhoben und, gemäß den vorliegenden Schlüsseln, zu Konstrukten zusammen-

gefasst. Alle Skalen lagen in deutscher Sprache vor und wurden den Probanden 

auch in dieser vorgelegt. 

Im Kontext des beruflichen Erfolgs wurden die fünf Kriterien, die in den vorher-

gehenden Abschnitten herausgearbeitet wurden, abgefragt. Alle Items, die Zu-

friedenheit der Probanden betreffend, wurden auf einer Neun-Punkte-Likert-

Skala erhoben. 

4 Analyse 

4.1 Beschreibung der Stichprobe 

Insgesamt nahmen 399 Probanden an der Onlinebefragung teil. Da im Rahmen 

dieser Studie allerdings Wert daraufgelegt wurde, dass die Ergebnisse der ein-

zelnen Tests vergleichbar sind und der verwendete Datensatz verlässliche In-

formationen bereitstellt, wurden die Antworten zunächst aufbereitet. 

Im Einzelnen wurden alle Datensätze entfernt, die nicht vollständig ausgefüllt 

waren. Dies reduziert die Stichprobe um 96 Probanden auf insgesamt 303 Teil-

nehmer. Ferner wurden all diejenigen Teilnehmer entfernt, die am Ende des 

Fragebogens angegeben haben, dass es zu Verständnisschwierigkeiten bei ein-

zelnen Fragen kam. Ebenso wurden diejenigen Teilnehmer entfernt, die un-

schlüssige oder widersprüchliche Antworten gaben; so wurde eine Person ent-

fernt, die sowohl bei der Branche als auch der Berufsbezeichnung die gleiche 

Antwort gab. 

Schließlich wurde während des Pretests eine durchschnittliche Bearbeitungs-

zeit ermittelt, die durch die Studie selbst bestätigt werden konnte. Diese durch-

schnittliche Bearbeitungszeit wurde auf eine kritische Bearbeitungszeit von 5 

Minuten reduziert. Bei Teilnehmern, die weniger als diese kritische Bearbei-

tungszeit benötigen, ist anzunehmen, dass sie die Fragen höchstens oberfläch-

lich gelesen und bei der Beantwortung der Fragen lediglich durchgeklickt ha-

ben. Diese kritischen Fälle wurden ebenfalls entfernt. 

Durch Anwendung dieser Ausschlusskriterien wurde der Datensatz um weitere 

43 Teilnehmer bereinigt, so dass eine finale Teilnehmeranzahl von 260 vorlag. 
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56,9% der Teilnehmer waren männlich und die restlichen 43,1% weiblich. Da-

mit deckt sich die Geschlechterverteilung in der Stichprobe nahezu mit der ge-

samtdeutschen Verteilung von 53,2% Männern und 46,8% Frauen wie sie für 

2019 vom Statistischen Bundesamt berichtet wird. Hinsichtlich dieses Kriteri-

ums kann die Stichprobe somit als repräsentativ für das bundesdeutsche Gebiet 

angesehen werden. 

Das durchschnittliche Alter in der Stichprobe lag bei 57,96 Jahren mit einer Ver-

teilung zwischen 50 und 79 Jahren. Diese Verteilung ist mitunter dem Medium 

Internet geschuldet, welches sowohl für die Teilnehmerakquise als auch die 

Durchführung der Umfrage genutzt wurde. Auch wenn dies die Repräsentativi-

tät der Stichprobe einschränkt, wird es als kein schwerwiegendes Problem an-

gesehen, da es einen besseren Rückschluss auf die auf dem Arbeitsmarkt aktive 

Bevölkerung zulässt, insbesondere da 86,5% der Befragten aktuell noch einer 

Beschäftigung nachgehen. Eine Einschränkung der Repräsentativität liegt inso-

weit vor, als dass einerseits für die Alterskohorte 50+ überproportional viele 

‚jüngere‘ Menschen befragt wurden, andererseits versucht die Studie Erkennt‐

nisse über die Gesellschaft im Allgemeinen abzuleiten, muss aufgrund der ge-

nannten Problematik allerdings auf die Kohorte 50+ abstellen, was den Alters-

durchschnitt in Bezug auf Deutschland natürlicherweise nach oben hin verzerrt. 

Auch in Bezug auf das Einkommen und den Bildungsabschluss weist die Stich-

probe eine deutliche Verzerrung auf. Mit einem monatlichen Mediannettoein-

kommen von über 5.000€ liegt die Stichprobe signifikant über den bundesdeut‐

schen Werten. Dies gilt auch in Bezug auf das Bildungsniveau bei dem etwa zwei 

Drittel einen Fachhochschul- oder universitären Bildungsabschluss nachweisen 

können. Berücksichtigt man, dass die Stichprobe primär die Generation der Ba-

byboomer umfasst, ist dies ebenfalls weit über den bundesdeutschen Werten. 

Es ist daher die Schlussfolgerung zu ziehen, dass die Stichprobe primär hoch-

qualifizierte Fachkräfte repräsentiert und Erkenntnisse der Studie vor diesem 

Hintergrund zu interpretieren sind. 

Abschließend kann noch angemerkt werden, dass die Befragten in insgesamt 

15 verschiedenen Wirtschaftszweigen tätig sind oder waren, wobei der Dienst-

leistungsbereich deutlich überrepräsentiert ist, was sich wiederrum mit aktuel-

len Arbeitsmarktdaten deckt. 

Tabelle 2 fasst darüber hinaus die relevanten Kennzahlen der einzelnen Dimen-

sionen der Zielorientierung sowie des Berufserfolgs zusammen. 
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Tabelle 2: Deskriptive Kennzahlen der zentralen Variablen 

Variable M / Median SD Min Max 

LGO 33,09 4,56 14 40 

PApGO 23,47 5,16 8 35 

PAvGO 18,45 6,98 8 36 

Einkommen / Gehalt (kategorisiert) 6414,04 - - - 

Hierarchieebene 7,20 1,63 1 9 

Selbsteinschätzung des eigenen Berufserfolgs 7,14 1,30 2 9 

Laufbahnzufriedenheit 7,57 1,44 3 9 

Arbeitszufriedenheit 7,49 1,29 3 9 

     

Gewissenhaftigkeit 37,09 5,17 20 48 

Quelle: Eigene Berechnungen 

Während für die Dimensionen der Zielorientierung bzw. des Berufserfolgs keine 

bundesdeutschen Vergleichswerte vorliegen, kann mit Rückgriff auf Borkenau 

and Ostendorf (2008) für die Gewissenhaftigkeit ein Wert von 32,61 angesetzt 

werden. Entsprechend ist die Stichprobe etwas gewissenhafter als der Durch-

schnitt, was in Zusammenhang mit den oben angeführten höheren Bildungsab-

schlüssen bzw. dem wesentlich höheren Einkommen stehen kann. 

4.2 Inferenzstatistische Hypothesentests 

Vor der Durchführung der Hypothesentests ist zunächst zu prüfen welche infe-

renzstatistischen Methoden Anwendung finden können. 

Während die Berechnung des Korrelationskoeffizienten nach Bravais - Pearson 

keine Anforderungen an die zugrunde gelegten Daten stellt, erfordert ein ent-

sprechender Signifikanztest eben diese. Hierbei kann allerdings davon ausge-

gangen werden, dass ab einem genügend großen Stichprobenumfang sich ge-

mäß dem Gesetz der großen Zahlen die Verteilung einer Stichprobe einer Nor-

malverteilung annähert, vorausgesetzt die Grundgesamt ist bereits normalver-

teilt. 

Bisher ist nicht eindeutig nachgewiesen, ob bzw. inwieweit die einzelnen As-

pekte der Zielorientierung bzw. des Berufserfolgs normalverteilt in der Grund-

gesamtheit sind. Beim Einkommen kann sogar anhand einschlägiger Statistiken 

der Bundesbank nachgewiesen werden, dass dies nicht der Fall ist. Dies bedeu-

tet, dass es unerlässlich ist einen Normalverteilungstest für die einzelnen Vari-

ablen durchzuführen und sollten diese negativ ausfallen, alternativ auf den 

Rangkorrelationskoeffizienten von Spearman zurückzugreifen. Dieser Test er-

fordert keine Normalverteilung der Variablen, kann allerdings nur einen mono-

tonen anstelle eines linearen Zusammenhangs nachweisen. 
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Die Wahl des zu verwendenden Normalverteilungstest fällt auf den Shapiro-

Wilk-Test (Shapiro & Wilk, 1965) da es sich hierbei um denjenigen der gängigen 

Tests mit der höchsten Güte handelt (Yazici & Yolacan, 2007). 

Tabelle 3: Ergebnisse Shapiro-Wilk-Tests 

Variable Shapiro-Wilk-Statistik Signifikanz-Niveau 

LGO 0,94 < 0,001 

PApGO 0,98 < 0,01 

PAvGO 0,96 < 0.001 

Einkommen / Gehalt 0,90 < 0,001 

Hierarchieebene 0,88 < 0,001 

Selbsteinschätzung des eigenen Berufserfolgs 0,89 < 0,001 

Laufbahnzufriedenheit 0,86 < 0,001 

Arbeitszufriedenheit 0,88 < 0,001 

   

Gewissenhaftigkeit 0,99 < 0,05 

Quelle: Eigene Berechnungen 

Tabelle 3 fasst die Ergebnisse des Shapiro-Wilk-Tests zusammen. Es zeigt sich, 

dass mit Ausnahme der Variable Gewissenhaftigkeit alle Variablen eine hoch-

signifikante Abweichung der Normalverteilung aufweisen und selbst bei der 

Gewissenhaftigkeit kann noch von einer signifikanten Abweichung gesprochen 

werden. Dieses Bild wird durch einen Blick auf die entsprechenden Q-Q-Dia-

gramme unterstützt, die ebenfalls eine deutliche Abweichung von der Normal-

verteilung nahelegen, wobei dies primär auf eine Unterrepräsentation kleiner 

Ausprägungen zurückzuführen ist. Ein Problem, das für den Faktor Einkommen 

/ Gehalt bereits weiter oben diskutiert wurde. 

In Folge dieser Erkenntnis erfolgt die inferenzstatistische Untersuchung auf Ba-

sis von Spearmans Rangkorrelationskoeffizienten und dem zugehörigen Signifi-

kanztest. 

Im Folgenden fasst Tabelle 4 die Ergebnisse der Untersuchung der Hypothesen 

H1 bis H4 zusammen, während Tabelle 5 die Ergebnisse des Tests zur Untersu-

chung von Frage F1 rekapituliert. Einer besseren Darstellung geschuldet wur-

den in Tabelle 4 die fünf Dimensionen des Berufserfolgs nach dem folgenden 

Schema abgekürzt: BE1 – Einkommen/Gehalt, BE2 – Hierarchieebene, BE3 – 

Selbsteinschätzung des Berufserfolgs, BE4 – Laufbahnzufriedenheit, BE5 – Ar-

beitszufriedenheit.  

Tabelle 4 gibt die Rangkorrelationskoeffizienten wieder, wobei zusätzlich zur 

besseren Lesbarkeit alle Zusammenhänge, die auf den 1% Niveau signifikant 

waren mit ** und alle Zusammenhänge, die auf dem 5% Niveau signifikant wa-

ren mit * gekennzeichnet sind. 
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Tabelle 4: Ergebnisse Hypothesen H1 bis H4 

Variable BE1 BE2 BE3 BE4 BE5 

LGO 0,08 0,05 0,09 0,16* 0,17** 

PApGO 0,02 0,02 0,10 0,01 0,07 

PAvGO -0,13* -0,16* -0,16* -0,21** -0,17** 

Gewissenhaftigkeit 0,19** 0,18** 0,34** 0,28** 0,14* 

Quelle: Eigene Berechnungen 

Tabelle 4 zeigt ein eindeutiges Bild, auch wenn dieses Bild nicht notwendiger-

weise die postulierten Hypothesen deckt. 

Hypothese H1: Zwischen der LGO und den Dimensionen des Berufserfolgs 

wurde ein stark positiver Zusammenhang postuliert. Während der Zusammen-

hang, gemessen an den Koeffizienten zwar positiv ausfällt, ist seine Stärke doch 

als unterdurchschnittlich anzusehen. Während drei der fünf Ausprägungen kei-

nen signifikanten Effekt aufweisen, ist der Effekt in den anderen beiden Fällen 

zwar signifikant und positiv aber mit einem Koeffizienten von 0,16 bzw. 0,17 

ebenfalls schwach ausgeprägt. Hypothese H1 kann zwar angenommen werden, 

allerdings nur mit der Einschränkung, dass lediglich ein schwach bis mittel-star-

ker Zusammenhang vorliegt.  

Es ist zu erwähnen, dass es gerade die Dimensionen des objektiven Berufser-

folgs sind, die nicht signifikant mit der LGO zusammenhängen sowie die Selbst-

einschätzung des Berufserfolgs. Die subjektiven Kriterien der Laufbahn- und Ar-

beitszufriedenheit hingegen sind beide signifikant. Dies kann damit zusammen-

hängen, dass Menschen mit einer stark ausgeprägten LGO ihre Zufriedenheit 

aus der Arbeit, bei der sie potentiell etwas dazulernen, ziehen.  

Andererseits besteht kein Zusammenhang zwischen dem objektiven Berufser-

folg und der LGO, weil die Motivation dazuzulernen nicht notwendigerweise 

mit einem besser bezahlten Beruf bzw. zusätzlichen Aufstiegschancen einher-

geht. Auch kann es sein, dass Menschen mit einer ausgeprägten LGO dadurch, 

dass sie ihre Leistungen nicht in den Vordergrund rücken, bei kritischen Ent-

scheidungen keine Beachtung finden bzw. von sich aus auch nicht nach einer 

Gehaltserhöhung oder einer Beförderung fragen.  

Hypothese H2: Zwischen der PApGO und den Dimensionen des Berufserfolgs 

wurde ein positiver Zusammenhang postuliert. Dieser Zusammenhang lässt 

sich in den Daten nicht wiederfinden bzw. die Koeffizienten fallen zwar alle po-

sitiv aus, da keiner der Zusammenhänge allerdings signifikant ist, kann nicht 

ausgeschlossen werden, dass dieser positive Zusammenhang nicht allein auf 

zufällige Schwankungen im Datensatz zurückzuführen ist. Hypothese H2 ist ent-

sprechend zu verwerfen, wobei sich hier die Frage stellt, ob der postulierte Zu-

sammenhang nicht einfach sehr schwach ausgeprägt ist und der Stichproben-
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umfang nicht ausreicht, um auf einen signifikanten Effekt zu schließen. An die-

ser Stelle ist daher eine weiterführende Untersuchung mit einer größeren Fall-

zahl unerlässlich. An dieser Stelle ist darauf hinzuweisen, dass ein positiver Zu-

sammenhang zwar seitens Linnenbrink-Garcia et al. (2008) nachgewiesen wer-

den kann, dieser allerdings nicht unangefochten besteht und diverse Studien 

zu negativen bzw. keinen Effekten seitens der PApGO gelangen (Elliot & 

McGregor, 2001; Keys et al., 2012; Middleton & Midgley, 1997). 

Mit Bezug auf die einzelnen Dimensionen des Berufserfolgs kann auch der 

Grund vorliegen, dass Menschen mit hoher PApGO Lob für ihre positiven Leis-

tungen erhalten wollen und gleichzeitig negative Reaktionen vermeiden wol-

len, da das Erbringen einer guten Leistung der Selbstwertstabilisierung bzw. ei-

ner Selbstaufwertung gleichkommt. Entsprechend kann das Nichterreichen ei-

nes Ziels bzw. das Nichterbringen einer Leistung schneller zu einer anhaltenden 

Zielfrustration führen. Diese Menschen könnten zur Frustvermeidung ihre Ziele 

an ihren vorhandenen Fähigkeiten ausrichten und sie somit erreichbar und sub-

jektiv risikoarm zu organisieren. Sie zielen nicht auf den Erwerb neuer Fähigkei-

ten zum Erreichen höherer Ziele ab, sondern richten ihre Ziele daraufhin aus 

mit vorhandenen Fähigkeiten mit hoher Wahrscheinlichkeit Lob und Anerken-

nung zu erhalten. Ein solches Verhalten würde langfristig ihre Weiterentwick-

lung und damit ihre Aufstiegschancen einschränken. 

Auf jeden Fall ist an dieser Stelle ebenfalls weiterer Forschungsbedarf zu ver-

merken, um den Zusammenhang im Detail weiter zu untersuchen. 

Hypothese H3: Zwischen der PAvGO und den Dimensionen des Berufserfolgs 

wurde ein negativer Zusammenhang postuliert. Dieser negative Zusammen-

hang findet sich konsistent in Bezug auf alle fünf Dimensionen des Berufserfolgs 

und fällt in allen Fällen signifikant aus. Hypothese H3 kann somit zunächst an-

genommen werden. Es ist allerdings anzumerken, dass analog zu Hypothese H1 

der Zusammenhang eher mäßig bis schwach ausfällt, was sich an den Koeffi-

zienten, die zwischen -0.13 und -0,21 schwanken zeigt. In diesem Zusammen-

hang decken sich die Ergebnisse dieser Studie mit denen der oben angeführten 

Studien, in denen ebenfalls ein negativer Zusammenhang nachgewiesen wer-

den konnte (Linnenbrink, 2005; Urdan, 2004; Wolters, 2004). 

Hypothese H4: Es wird postuliert, dass zwischen der Gewissenhaftigkeit und 

den Dimensionen des Berufserfolgs ein positiver Zusammenhang besteht. 

Diese Vermutung wird durch die Tests bestätigt, da alle fünf Korrelationen 

hochsignifikant ausfallen. Hypothese H4 kann entsprechend angenommen 

werden. Auch wenn in dieser Situation die Korrelationskoeffizienten etwas hö-

her ausfallen als bei den vorhergehenden Tests, so besteht doch auch im Rah-

men dieses Hypothesentests das Problem, dass die Effekte mäßig stark ausge-

prägt sind. 
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Tabelle 5: Ergebnisse Forschungsfrage F1 

Variable LGO PApGO PAvGO 

    

Gewissenhaftigkeit 0,13* 0,11 -0,06 

Quelle: Eigene Berechnungen 

Tabelle 5 stellt die Ergebnisse der Untersuchung in Bezug auf Forschungsfrage 

F1, den Zusammenhang zwischen der Gewissenhaftigkeit und den Dimensio-

nen der Zielorientierung dar. 

Forschungsfrage F1: Es zeigt sich, ein nicht ganz eindeutiges Bild. Während für 

die LGO ein signifikanter positiver Zusammenhang vorliegt, fällt er für die bei-

den Varianten der PGO insignifikant aus. Entsprechend ist die Hypothese zu-

nächst anzunehmen. Wie auch oben, bei den anderen Zusammenhängen fällt 

auch hier die Stärke des Zusammenhangs eher gering aus bei einem Korrelati-

onskoeffizienten von lediglich 0,13. 

Da zu diesem Zusammenhang noch keine Referenzliteratur vorliegt, kann zu-

nächst postuliert werden, dass lediglich LGO und Gewissenhaftigkeit zusam-

menhängen, während dies bei der PGO nicht der Fall ist.  

Der positive Zusammenhang kann dahingehend interpretiert werden, dass 

Menschen mit hoher LGO sich potentiell des Nutzens bewusst sind, den eine 

gewissenhafte Erledigung ihrer Arbeit nach sich zieht. 

Die Insignifikanz der Zusammenhänge in Bezug auf die beiden Dimensionen der 

PGO kann auch hier ein Effekt des kleinen Stichprobenumfangs sein. Es emp-

fiehlt sich daher auch von dieser Stelle aus, die vorliegende Studie mit einem 

größeren Datensatz zu wiederholen. Die Vorzeichen der beiden Koeffizienten, 

die die Richtung des Zusammenhangs aufzeigen, scheinen auf den ersten Blick 

aber nicht abwegig, da zu vermuten ist, dass Menschen mit einer hohen PApGO 

eher gewissenhaft arbeiten, da dies die Qualität ihrer Leistung und damit den 

durch Präsentation der Leistung entstehenden Mehrwert potentiell steigert. 

Menschen mit einer hohen PAvGO hingegen würden möglicherweise nur dann 

einen Anreiz zu gewissenhafter Arbeit haben, wenn dies ihre Möglichkeit 

Schwächen zu verbergen verbessert. Hier wäre dann die logische Frage, warum 

die dabei aufgewendete Energie nicht zur Verbesserung des Ergebnisses einge-

setzt wird, was einen negativen Zusammenhang zwischen der PAvGO und der 

Gewissenhaftigkeit nahelegt. 

Der signifikante Zusammenhang zwischen der LGO und der Gewissenhaftigkeit 

wirft allerdings erneut die Frage auf, ob bzw. inwieweit Gewissenhaftigkeit eine 

moderierende Funktion auf die Zusammenhänge zwischen den Dimensionen 

der Zielerreichung und denen des Berufserfolgs ausübt. Dieser Frage wird in 

Rahmen dieser Studie zunächst nicht weiter nachgegangen. 
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5 Fazit 

5.1 Erkenntnisgewinn 

Die vorliegende Arbeit präsentiert erste Ergebnisse zu der Interaktion der ein-

zelnen Dimensionen der Konstrukte Zielorientierung und Berufserfolg sowie 

der Gewissenhaftigkeit. Die durch die bisherigen Publikationen zu dieser The-

matik gestützte Annahme, dass ein positiver Zusammenhang zwischen der LGO 

und dem subjektiven Berufserfolg besteht, konnte bestätigt werden, ebenso 

wie die Annahme, dass zwischen der PAvGO und allen Dimensionen des Berufs-

erfolgs ein negativer Zusammenhang besteht. Ebenso konnte ein positiver Zu-

sammenhang zwischen der Gewissenhaftigkeit und dem Berufserfolg sowie der 

LGO nachgewiesen werden. 

Gerade der letzte Punkt stellt einen Zusammenhang dar, der aktuell weder di-

rekt noch indirekt untersucht wurde, so dass hier ein erster wertvoller For-

schungsbeitrag geliefert wird. 

Auch wenn die Studie signifikante Ergebnisse vorweisen kann und sich in meh-

reren Hinsichten mit der bestehenden Literatur deckt, fallen die nachgewiese-

nen Effekte lediglich schwach bis moderat aus. Dies ist allerdings nicht als kriti-

scher Schwachpunkt anzusehen, da das Ziel der vorliegenden Studie darin be-

steht, erste Erkenntnisse auf Basis eines verlässlichen Datensatzes zu liefern. In 

diesem Kontext weisen die Ergebnisse dieser Studie viel mehr darauf hin, dass 

Ergebnisse aus Studien mit kleineren bzw. in Bezug auf das Alter der Proban-

den, unzulänglichen Stichproben kritischer eingeordnet werden müssen. 

Als erste Studie mit Bezug auf die deutsche Bevölkerung liefert sie zusätzlich 

einen gewichtigen Beitrag vor dem Hintergrund, dass - auch wenn kritisch dis-

kutiert (Heine et al., 2008) – kulturelle Unterschiede nicht per se ausgeschlos-

sen werden können. 

5.2 Mehrwert für Praktiker 

Auch wenn an dieser Stelle noch keine Aussagen über die Kausalität der Zusam-

menhänge getätigt werden können, so bietet die Studie doch neben dem aka-

demischen Erkenntnisgewinn auch für Entscheider aus Personalabteilungen ei-

nen Mehrwert. Ein Mitarbeiter der Eigenschaften mitbringt, über die auf den 

beruflichen Erfolg geschlossen werden kann, ist von besonderem Interesse für 

ein Unternehmen, da der eigene Aufstieg zumeist mit einem vergleichbaren Er-

folg für das Unternehmen einhergeht. Mitarbeiter bei denen zu vermuten ist, 

dass der Erfolg ausbleibt, sind im Gegenzug eher uninteressant. 

Die Prüfung auf ein starkes PAvGO sollte daher ein ebenso wichtiger Bestand-

teil des Einstellungsprozesses sein. Auch wenn diese Studie noch kein endgülti-

ges Entscheidungskriterium liefern kann, so kann sie doch eine erste Richtung 

der Entscheidungsunterstützung im Bereich der Personalarbeit aufzeigen. Sie 

zeigt auch, dass ein Test auf die Big Five allein einen prägnanten Test auf die 
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verschiedenen Ansätze der Zielorientierung nicht ersetzen kann. In Anbetracht 

eines potentiell moderierenden Effekts der Gewissenhaftigkeit auf die Zielori-

entierung und den beruflichen Erfolg sollten beide Ansätze im Personalrekru-

tierungsprozess berücksichtigt werden. 

Der Rekrutierungsprozess ist jedoch nicht der einzige Bereich im Kontext des 

Personalmanagements, in dem die Ergebnisse dieser Studie Anwendung finden 

können. Im Kontext der Bindung von qualifiziertem Personal hat diese Studie 

gezeigt, dass das Angebot von zusätzlichen Schulungen und die Möglichkeit der 

beruflichen Weiterentwicklung im Allgemeinen eine valide Strategie darstellen 

kann, um Mitarbeiter mit einer hohen LGO zu motivieren und zu binden. So 

sehen Mitarbeiter mit einer stark ausgeprägten LGO Schulungen als zusätzliche 

Anreize für ihre Arbeit an. Gestützt wird dies durch die Ergebnisse von Theis 

und Bipp (2020), die eine moderierende Rolle von proaktivem Verhalten auf 

den Effekt einer starken LGO auf die Leistung berichten. Während in dieser Stu-

die die Zielorientierung einer Person als Eigenschaft und nicht als Zustand an-

genommen wird, muss an dieser Stelle betont werden, dass berufliche Weiter-

bildung nicht dazu dienen kann, eine LGO bei Mitarbeitern zu entwickeln oder 

eine starke PAvGO zu untergraben. 

Doch nicht nur für Personalverantwortliche bietet diese Studie relevante Er-

kenntnisse, sondern auch für Institutionen und Personen, die andere zum be-

ruflichen Erfolg beraten. Dazu gehören Karriere-Coaches ebenso wie Berufsbe-

rater an Schulen oder Universitäten. Der Nachweis eines Zusammenhangs zwi-

schen der LGO und dem subjektiven Berufserfolg könnte Beratern und Betreu-

ern Argumente für Berufe liefern, in denen objektiver Erfolg unwahrscheinlich 

ist, in denen aber erhebliche Lernmöglichkeiten bestehen. 

In Anbetracht der PAvGO wären alle Maßnahmen, die ergriffen werden kön-

nen, um ihre negativen Auswirkungen zu vermeiden, für das Unternehmen von 

Vorteil. Geht man davon aus, dass es nicht möglich ist, jemandem sein PAvGO 

abzutrainieren, kann eine offene, tolerante und kooperative Arbeitsat-

mosphäre - eine positiv gelebte Fehlerkultur - helfen, die Auswirkungen des PA-

vGO der Mitarbeiter so gering wie möglich zu halten, da sie nur begrenzte Vor-

teile haben, ihre Fehler zu verbergen. 
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5.3 Limitationen 

Während die Studie einen ersten Eindruck in das Zusammenspiel von Zielorien-

tierung, Berufserfolg und Gewissenhaftigkeit gewährt, geht die Studie mit ein 

paar formalen Einschränkungen einher. 

Wie in der Diskussion der Ergebnisse angesprochen, ist die vorliegende Stich-

probe mit lediglich 260 validen Teilnehmern in ihrem Aussagegehalt einge-

schränkt. Dies gilt insbesondere in Bezug auf die Repräsentativität, die ausführ-

lich in Abschnitt 4.1 diskutiert wurde. Auch in Bezug auf die durchgeführten 

Tests besteht der Nachteil des kleineren Stichprobenumfangs, da kleine Effekte 

möglicherweise unentdeckt bleiben. 

Ferner wurden lediglich Querschnittsdaten erhoben, so dass Rückschlüsse auf 

kausale Effekte bzw. mögliche Feedback-Beziehungen im Rahmen dieser Unter-

suchung unberücksichtigt bleiben müssen. Dies gilt umso mehr, als dass nicht 

sichergestellt ist, dass LGO und PGO eines Menschen über die Zeit hinweg stabil 

bleiben, eine Eigenschaft der Person darstellen oder temporalen Änderungen 

unterworfen sind, was durchaus anzunehmen ist (Heckhausen & Heckhausen, 

2006; Wirtz, 2017, 1613). Dies macht die Durchführung einer langfristig ange-

legten Panelstudie in diesem Zusammenhang, bei der Probanden von der Kind-

heit bis ins Rentenalter begleitet werden, unerlässlich. 

Weiterhin wurde bereits die Problematik thematisiert, dass Gewissenhaf-

tigkeit, die sowohl einen konsistenten Einfluss auf den Berufserfolg ausübt, als 

auch einen teilweisen Einfluss auf die Zielorientierung, als potentieller Mode-

rator agiert, was sich auf die Effektstärken und somit den Zusammenhang zwi-

schen der Zielorientierung und dem Berufserfolg auswirken kann. 

5.4 Ausblick 

Neben einer Untersuchung möglicher Moderatoreffekte innerhalb des beste-

henden Modells und der Kontrolle, der in Kapitel 2 abgeleiteten Einflussfakto-

ren, findet sich eine Ergänzung der vorliegenden Studie in der Ausweitung in 

Bezug auf die Längsschnittdimension, um auf diese Art auf kausale Effekte 

schließen zu können. 

Ebenso wurden bereits im Rahmen dieser Studie Daten zur Branchenzugehö-

rigkeit der Teilnehmer erhoben, aufgrund des geringen Stichprobenumfangs 

und der Präsenz einer großen Anzahl an Wirtschaftszweigen war es allerdings 

nicht möglich die Studie nach Wirtschaftszweigen getrennt durchzuführen. Hier 

ist zu erwarten, dass gerade in kreativen Wirtschaftszweigen die Ergebnisse sig-

nifikant von den Ergebnissen dieser Studie abweichen. 

Ebenso wurde in Kapitel 2 dargelegt, dass auch die anderen vier der Big Five 

einen Einfluss auf den Berufserfolg ausüben. Auch hier wäre eine Integration in 

ein Gesamtmodell bzw. eine zusätzliche Kontrolle auf diese vier Konstrukte 

denkbar und erfolgversprechend und würde den Mehrwert der Studie gerade 

im Kontext der Personalpolitik für Unternehmen signifikant steigern.
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