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Geleitwort

Der Auslandseinsatz von Fach- und Fdhrungskraften bildet seit jeher einen
Schwerpunkt der internationalen Managementforschung. Im Mittelpunkt der Be-
trachtung stehen dabei die Auswahl, Vorbereitung, Betreuung und Wiedereinglie-
derung von Entsendungskandidaten bzw. Entsandten. Hierzu ist eine Uberfiille an
Untersuchungen vorgelegt worden, die insgesamt auch zu einem robusten Be-
stand an Kernerkenntnissen gefiihrt haben. Was in der Forschung bislang jedoch
fehlte, sind Untersuchungen, welche Zeitraumaspekte des internationalen Perso-
naleinsatzes thematisieren. So existierte bis vor kurzem z. B. kein (hinreichendes)
Wissen dartiber, ob es bei wiederholten Auslandseinsétzen wiederkehrende Mus-
ter der Veranderung bzw. des Verbleibens gibt, ob eine friihere oder eine spatere
Positionierung des Auslandseinsatzes innerhalb der beruflichen Entwicklung der
betreffenden Person vorteilhaft ist, welche 6konomischen und sozialen Konse-
quenzen aus einer kirzeren oder langeren zeitlichen Dimensionierung von Aus-
landseinsétzen resultieren oder ob es zutrifft, dass bei wiederholten Auslandsein-
satzen die damit verbundenen unternehmensseitigen Ziele systematisch variieren.
Derartigen Fragestellungen wenden sich allenfalls in einer bruchsttickhaften Weise
einige wenige konzeptionelle Arbeiten zu, wobei deren Zusammenhangs- und
Tendenzvermutungen aufgrund mangelnder empirischer Fundierung als hochgra-

dig spekulativ zu bezeichnen sind.

Mit der vorliegenden Dissertation von Torsten Biemann ist ein wichtiger Baustein
zur Schlielung dieser Wissensliicke gegeben. Auf der Basis eines soliden Theo-
riefundaments und eines facettenreichen Datensatzes werden Sequenzen von
Positionen und damit die berufliche Entwicklung von Fuhrungskraften und Mitarbei-
tern internationaler Unternehmen Uber die Zeit hinweg studiert: Insbesondere wird
der Frage nachgegangen, ob in der Realitat typische, Uberzufallig haufig auftre-
tende ahnliche Karrieren (= Karrieremuster) existieren. Weiterhin wird untersucht,
ob unterschiedliche Karrieren und Karrieremuster zu einem unterschiedlichen 6ko-
nomischen und sozialen Erfolg fiihren und ob unterschiedliche Karrieren und Kar-
rieremuster bei Vorliegen bestimmter kontextueller Bedingungen tberzufallig héu-

fig auftreten.

Biemanns Untersuchung betritt in mehrerlei Hinsicht Neuland: Sie ist die erste,
welche in theoriegeleiteter Weise Muster von Karrieren internationaler Fihrungs-
kréafte identifiziert. Sie ist die erste, welche die vorgefundenen Muster systematisch
mit einer gréReren Zahl unternehmensseitiger und individueller Faktoren in Ver-

bindung bringt. Sie konzeptualisiert und eruiert sorgfaltiger als andere die Einbet-



tung von Auslandseinséatzen innerhalb der Karrieren internationaler Fuhrungskraf-
te. Sie etabliert innerhalb der betriebswirtschaftlichen Organisationsforschung die
Optimal-Matching-Analyse als eine Methode zur Erforschung karrierebezogener
Sequenzdaten und sie vergleicht systematisch den Erfolg von Fihrungskraften mit

und ohne Auslandserfahrungen innerhalb ihrer Karrieren.

Ich gehe davon aus, dass die vorliegende Untersuchung aufgrund der Neuartigkeit
der Fragestellung, der Innovativitat der Herangehensweise sowie der gezeigten
groRen Sorgfalt in der Projektdurchfiihrung in der Fachgemeinschaft das hohe
Mal? an Aufmerksamkeit erlangen wird, das sie verdient. Ich jedenfalls winsche ihr
es.

Rennes (Bretagne), 2. Marz 2008 Joachim Wolf

Vi
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1 Karrieren und Karrieremuster als vernachlassigtes
Forschungsfeld der Betriebswirtschaftslehre

Die zunehmende Globalisierung der Weltwirtschaft bedeutet fir Unternehmen vermehrte
grenziberschreitende Téatigkeit, die erhdhte Koordinationserfordernisse in einer komplexeren
Umwelt nach sich zieht. Zur Bewadltigung dieser gestiegenen Anforderungen werden von
Unternehmen immer haufiger Mitarbeiter ins Ausland entsandt, damit diese Wissen ins Aus-
land transferieren, die eigene internationale Perspektive erweitern oder eine Auslandsgesell-
schaft steuern und deren Tétigkeiten mit dem Gesamtunternehmen koordinieren.? Nach der
Ruckkehr ins Heimatland soll das gewonnene Wissen Uber ausléndische Markte, Kulturen
und Unternehmensprozesse eingesetzt werden, um die internationalen Aktivitaten des Un-
ternehmens effizienter und effektiver zu gestalten. Auslandsentsendungen sind fir interna-
tionale Unternehmen ein notwendiges Instrument und viele Studien zeigen deren Bedeutung

beim Aufbau und Ausbau weltweiter Geschéftstatigkeiten.®

Aber was bedeutet eine Auslandstatigkeit fir den entsandten Mitarbeiter? Ist sie ebenso
notwendig und erfolgswirksam, wie es fir Unternehmen angenommen werden kann? Gerade
in den letzten Jahren wurde immer wieder in der Literatur auf die Bedeutung der ,globalen
Karrieren* von Fiihrungskraften® mit internationalen Erfahrungen hingewiesen, was z.B.
durch Sonderhefte im Career Development International (2007), Journal of World Business
(2005), Personnel Review (2005), Journal of Management Development (2004) oder dem
Thunderbird International Business Review (2004) zum Ausdruck kommt.> Doch trotz dieses
grol3en Interesses an internationalen Karrieren wurden die langfristigen Auswirkungen eines
Auslandseinsatzes von Fuhrungskraften auf deren Karrieren bislang kaum empirisch unter-
sucht und die wenigen vorliegenden Ergebnisse sind widerspriichlich.® Es besteht gerade
bezuglich der Karriere und des Karriereerfolgs von Auslandsentsandten ein konzeptionelles
und empirisches Forschungsdefizit.” Einerseits wird sehr haufig anekdotisch auf die groRe

Bedeutung internationaler Erfahrungen hingewiesen, andererseits berichten Ruckkehrer hau-

Gemeint sind hier wie auch in der restlichen Arbeit Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen.

2 Vgl. Bhaskar-Shrinivas, Harrison, Shaffer & Luk (2005), S. 275.

3 Vgl. z.B. Kumar & Steinmann (1986), S. 493; Gregersen & Black (1996), S. 209; Caligiuri (2000a),

S. 62; Carpenter, Sanders & Gregersen (2000), S. 281; Yan, Zhu & Hall (2002), S. 373.

Fuhrungskréfte sind Personen in Positionen mit Personal- oder hoher Sachverantwortung (Vgl.

Domsch & Kruiger-Basener 1995, Sp. 1566).

Career Development International 2007, 12(1): Careers in cross-cultural perspective; Journal of

World Business 2005, 40(4): Global careers; Personnel Review 2005, 34(1): International experi-

ence and development; Journal of Management Development 2004, 23(9): Global careers; Thun-

derbird International Business Review 2004, 46(6).

6 Vgl. Gates (1996), S. 34; Bonache, Brewster & Suutari (2001), S. 13; Dickmann & Harris (2005),
S. 400; Kohonen (2005), S. 23.

! Vgl. Kenter (1989), Sp. 1934; Heslin (2005), S. 128.
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fig enttduscht, dass die neuen Erfahrungen im Unternehmen kaum genutzt werden und der
erhoffte Karrieresprung ausbleibt. Es fehlt an Studien, die Auslandstatigkeiten als einen Teil
von internationalen Karrieren untersuchen und dabei insbesondere priifen, ob Auslandsein-

satze im Hinblick auf das berufliche Fortkommen von Fiihrungskraften dienlich sind.®

Aus diesem Grund verfolgt die vorliegende Untersuchung zwei Hauptziele: Erstens stehen
die Karrieren von Fuhrungskréaften im Mittelpunkt der Betrachtung. Ihre Auslandstatigkeit soll
als ein Teil der Karriere untersucht werden. Unternehmensseitige wie auch individuelle Fak-
toren kdnnen pragend auf die Karriere und den Karriereerfolg einwirken. Eine Analyse dieser
Einflussfaktoren liefert somit wichtige Erkenntnisse, die fur Mitarbeiter und Unternehmen die
Karriereplanung bzw. das Personalmanagement verbessern kénnen. Zweitens soll die Ein-
bindung der Auslandstatigkeit(en) in die Karriere von Fuhrungskréften untersucht werden.
Das Wissen um Karrieremuster ist sehr begrenzt und Veranderungen in der Arbeitsumwelt,
die neben der Globalisierung auch angepasste Organisationsstrukturen und einen Werte-
wandel beinhalten, kénnen diese Muster beeinflusst haben.® Wie sehen die typischen Karrie-
reverlaufe von Fuhrungskréaften aus, deren Karriere eine oder mehrere Auslandstétigkeiten
enthalt? Wovon hangen die sich gegebenenfalls abzeichnenden Muster ab? Gibt es Fakto-

ren bei Individuum oder Unternehmen, die bestimmte Verlaufe begiinstigen?

Um diese Hauptziele erreichen zu kénnen, sind sowohl in theoretischer wie auch methodi-
scher Hinsicht Erweiterungen bisheriger Forschungsbemiihungen notwendig. Im Vergleich

zur bisherigen Forschung weist die vorliegende Untersuchung fiinf innovative Elemente auf.

Erstens wird die Karriereforschung traditionell von der Soziologie beherrscht, die keinen
Schwerpunkt auf Fuhrungskrafte legt.'® Die bestehenden Ergebnisse miissen deshalb zu-
nachst verknipft werden mit Studien zur Auslandstatigkeit von Fuhrungskréften, die keinen
Fokus auf die Karriere der Entsandten legen. Werden Auslandsentsendungen untersucht,
wird in der Regel eine sehr kurzfristige Perspektive eingenommen, die mit der Auswahl be-
ginnt und das Ende des Untersuchungszeitraums durch die Rickkehr des Entsandten fest-
legt.* Obwohl Auslandsentsendungen einen Schwerpunkt im strategischen internationalen
Personalmanagement bilden,*? lassen sich durch die unternehmenszentrierte Sichtweise

keine oder kaum Ableitungen fir die Bedeutung internationaler Erfahrungen fur das Indivi-

® vgl. Suutari (2003), S. 190 f.; Mayrhofer, lellatchitch, Meyer, Steyrer, Schiffinger & Strunk (2004),
S. 872; Brewster & Suutari (2005), S. 12.

° vgl. Bonache, Brewster & Suutari (2001), S. 3 f.; Gunz, Lichtenstein & Long (2002), S. 65.

19 vgl. Hartmann (1995), S. 440; Mayrhofer et al. (2002), S. 401; eine Ausnahme ist Burchard (2000);
in der amerikanischen Forschungstradition hat neben der Soziologie die Psychologie eine heraus-
ragende Rolle innerhalb der Karriereforschung (vgl. Ellig & Thatchenkery 1996, S. 171).

" vgl. Feldman (1991), S. 175.

2 vgl. Festing & Dowling (2005), S. 25.
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duum ableiten.”® Des Weiteren sind die meisten Studien stark deskriptiv und es dominieren
US-amerikanische Arbeiten, welche nur schwer auf den europaischen Raum Ubertragen
werden konnen.** Aufbauend auf Konzepten aus der (soziologischen) Karriereforschung
muss ein Analyserahmen geschaffen werden, der ein theorie- und hypothesengeleitetes Vor-
gehen zur Untersuchung von Auslandstatigkeiten ermdglicht. Die Verbindung von betriebs-
wirtschaftlicher und soziologischer bzw. psychologischer Forschung ist somit ein innovatives

Element der vorliegenden Untersuchung.

Zweitens sind Karrieren immer das Zusammenspiel von Individuum und Organisation.™ Al-
lerdings kdnnen Karrieren Uber ein einzelnes Unternehmen hinausgehen. Dies wurde in fri-
heren Studien haufig nicht beachtet, wenn Karrieren in nur einem Unternehmen untersucht
wurden.*® Sowohl in der theoretischen Herleitung der Hypothesen wie auch in der Durchfiih-
rung der empirischen Erhebung in dieser Untersuchung liegt der Untersuchungsfokus auf
dem Individuum, da Karrieren fest mit dem Individuum und nicht mit dem Unternehmen ver-
bunden sind. Nicht die Erfolgswirksamkeit von Auslandstatigkeiten fir das Unternehmen,
sondern fur das Individuum soll somit untersucht werden, denn Mitarbeiter und Unternehmen
verfolgen nur bedingt dieselben Ziele.'” Eine Gehaltserhéhung fir den Mitarbeiter bedeutet
beispielsweise gleichzeitig einen erhéhten Personalaufwand fir das Unternehmen. Diese
Schwerpunktlegung auf das Individuum schliefl3t ebenfalls die Einbeziehung von Mitarbeitern
in die Betrachtung ein, die sich eigenstandig eine Stelle im Ausland gesucht haben. Mit we-
nigen Ausnahmen wird diese relativ grof3e Gruppe bei Studien zur Auslandstatigkeit von Fih-

rungskréaften nicht beachtet.*®

Drittens werden, wie oben erwahnt, Auslandstatigkeiten zumeist als ,once in a lifetime expe-

rience"®

gesehen. Explizit betrachtet die vorliegende Untersuchung Auslandsentsendungen
als einen Teil der Karriere, denn nur so kann die notwendige Integration von Auslandsent-
sendungen in Karrieremuster geschehen.?’ Die gesamte Karriere, die zur jetzigen Auslands-
tatigkeit gefiihrt hat, muss betrachtet werden und auch die weitere Karriereentwicklung ist fur
die Einschatzung der Erfolgswirksamkeit von Auslandstatigkeiten unabdingbar. Dieser holis-

tische Ansatz ist besonders fir die Analyse von Karrieremustern wertvoll, fir die Untersu-

3 vgl. Kohonen (2005), S. 23.

4 vgl. Scullion & Brewster (2001), S. 346; Goby, Ahmed, Annavarjula, Ibrahim & Osman-Gani
(2002), S. 73.

> vgl. Gunz (1988), S. 530; Dalton (1989), S. 90.

' vgl. DeFillippi & Arthur (1994), S. 307.

7 vgl. Ouchi (1980), S. 131; siehe hierzu auch Arbeiten zur Agency-Theorie (z.B, Yan, Zhu & Hall
2002 speziell fir Auslandsentsandte).

'8 vgl. Suutari & Brewster (2000), S. 422.

9 Brewster & Suutari (2005), S. 10.

2 v/gl. Suutari (2003), S. 186; Stahl & Cerdin (2004), S. 889.
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chung von Einzelmerkmalen spezifischer Auslandstatigkeiten dagegen von untergeordneter

Bedeutung.

Aus dieser holistischen Betrachtung der Karriere leitet sich ein viertes innovatives Element
des Projekts ab. Das Aufdecken von Karrieremustern durch die Analyse gesamter Karrieren
ist methodisch schwierig.?* Deshalb wird mit der Optimal Matching Analysis eine Methode
verwendet, die in der betriebswirtschaftlichen Forschung bislang noch relativ unbekannt ist,
sich aber in der Soziologie in mehreren Arbeiten zur Analyse von Karrieremustern bewéhren
konnte.? Diese Methode aus dem Bereich der Sequenzdatenanalyse ist sehr gut geeignet,
ahnliche Karrieren zu identifizieren. So kdnnen Karriereverlaufe zu Gruppen zusammenge-

fasst werden, die als Karrieremuster interpretiert werden kénnen.

Ein funftes innovatives Element stellt die Einbeziehung einer Kontrollgruppe dar. Letztlich ist
eine Prognose des Erfolgs von Auslandstétigkeiten nur méglich, wenn sowohl Fiihrungskraf-
te mit wie auch ohne internationale Erfahrungen in der Stichprobe vertreten sind. Nur Bona-
che (2005) hat bislang bei der Analyse von Karriereerfolg eine Kontrollgruppe beriicksichtigt.
Ein Vergleich von Fuhrungskraften mit und ohne internationale Erfahrungen ist notwendig,

um die Erfolgswirksamkeit von Auslandstéatigkeiten tiberpriifen zu kénnen.?®

Fasst man die genannten innovativen Elemente der Untersuchung zusammen, so werden
sowohl in theoretischer wie auch methodischer Sicht neue Ansétze verfolgt. Die umfassende
Betrachtung der gesamten Karriere zur Generierung von Karrieremustern ist in dieser Form
neu und eine Fokussierung auf nur wenig Einflussvariablen somit nicht zweckmafiig. Viel-
mehr soll in einer teilweise explorativen Vorgehensweise ein mdglichst umfassendes Bild
verschiedener madglicher Einflisse auf die Karriere gezeichnet werden, das sowohl unter-
nehmensbezogene Variablen als auch die wichtigsten interindividuellen Unterschiede be-

rticksichtigt.

Es ergibt sich folgende Struktur der vorliegenden Schrift: Das nachste Kapitel befasst sich
allgemein mit Karrieren und Karrieremustern. Dazu werden zunachst in Abschnitt 2.1 grund-
legende Begriffe der Karriereforschung diskutiert und fur das weitere Vorgehen definiert. In
Abschnitt 2.2 folgen allgemeine Erklarungsansatze und beginnend mit einer Uberblicksdar-
stellung werden anschlieRend Humankapitaltheorie, das Konzept der Vakanzketten, das Tur-

niermodell der Karriere sowie das Konzept der Boundaryless Career néher erlautert. Kapitel

2L y/gl. Abbott & Hrycak (1990), S. 144.
2 Vgl. z.B. Aisenbrey (2000) fiir einen Uberblick.
® vVgl. Bonache (2005), S. 1320 ff.
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2 endet mit der Ableitung des Ansatzes zur Analyse von Karrieren und Karrieremustern und

der Darstellung des konzeptionellen Bezugsrahmens der Untersuchung (Abschnitt 2.3).

Kapitel 3 behandelt Auslandstatigkeiten von Fuhrungskréften als Teil der Karriere. Mit RUck-
griff auf Konzepte aus Kapitel 2 werden hier Hypothesen zur (potentiellen) Auslandstatigkeit
abgeleitet. Die nachfolgenden Teile sind daher an die Beziehungen zwischen Kontext, Karrie-
re und Erfolg angelehnt. Dazu werden in Abschnitt 3.2 die verschiedenen Formen des inter-
nationalen Personaleinsatzes diskutiert. In Abschnitt 3.3 werden zunachst Beziehungen in-
nerhalb der unternehmensseitigen und individuellen Kontextfaktoren analysiert. Es schlief3t
sich die Ableitung von Zusammenhangsvermutungen zwischen einzelnen Karrieremerkma-
len in Abschnitt 3.4 an. Der Fokus wird in Abschnitt 3.5 erweitert, indem Zusammenhénge
zwischen Kontextfaktoren und singuléren Aspekten der Auslandstatigkeit betrachtet werden.
Dieser Rahmen wird in Abschnitt 3.6 nochmals aufgeblendet, da dort die Beziehung zwi-
schen verschiedenen Kontextvariablen und Karrieren betrachtet wird. In Abschnitt 3.7 wird
die Erfolgsbeurteilung thematisiert, bei der zwischen unmittelbarem und langfristigem Erfolg
unterschieden und abschlieBend die Bedeutung internationaler Erfahrungen aus ressour-

cenbasierter Perspektive abgeleitet wird.

Um die Verbindung zwischen Unternehmen und Fuhrungskraft ndher zu untersuchen, wer-
den in Kapitel 4 unterschiedliche Grade der Kopplung zwischen Individuum und Unterneh-
men eingefuhrt, indem zwei gegensatzliche Karrierekonzepte kontrastiert werden, die fir
eine lose bzw. enge Kopplung stehen. Dazu wird in Abschnitt 4.1 allgemein das Konzept der
lose gekoppelten Systeme vorgestellt. In Abschnitt 4.2 erfolgt die spezifische Analyse der
Kopplung zwischen Individuum und Organisation und dem damit zusammenhangenden Kar-
riereverlauf. Abschlie3end werden in Abschnitt 4.3 mogliche Einflisse des Karrierekonzeptes

auf die Karriere hypothetisiert.

Kapitel 5 gibt den Forschungsstand zu Karrieremustern internationaler Filhrungskrafte wie-
der. Gesondert wird dort auf organisationsspezifische Karrierelogiken nach Mayrhofer, auf
transferorientierte Archetypen nach Borg und auf ein aus der Boundaryless Career stam-

mendes Klassifikationskonzept néher eingegangen.?

In Kapitel 6 zur Methodik folgt ein Uberblick tiber die verwendeten Skalen und MaRe. AulRer-
dem werden spezifische Auswertungsmethoden beschrieben, die in dieser Untersuchung
Verwendung finden. Kapitel 7 enthalt die Ergebnisse des empirischen Teils der Untersuchung
und in Kapitel 8 werden diese Ergebnisse diskutiert. Weiterhin werden dort Implikationen fir

Theorie und Praxis abgeleitet.

24 Vgl. Borg (1988); Mayrhofer (1996); Banai & Harry (2004).
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2 Konzeptionelle Grundlagen der Karriereforschung

2.1  Schlusselbegriffe der Karriereforschung

Innerhalb der Karriereforschung wurden verschiedene Begrifflichkeiten gepréagt, die fur weite-
re Analysen inhaltlich bestimmt und von anderen Begriffen abgegrenzt werden missen. Dies
ist zunachst die Karriere, fur die zwar keine einheitliche, dennoch aber eine weit verbreitete
Definition existiert (Abschnitt 2.1.1). Das anschlie3end in Abschnitt 2.1.2 erlauterte Karriere-
system hat als personalwirtschaftliche Komponente einen Einfluss auf den Verlauf individuel-
ler Karrieren. Die in Abschnitt 2.1.3 folgende Arbeitsmobilitéat betrachtet die Bereitschaft und
die tatsachlichen Positionswechsel von Individuen, aus denen letztlich die Karriere geformt
wird. In Abschnitt 2.1.4 wird allgemein der Stand der Literatur zum Karriereerfolg dargelegt,
der auch in dieser Untersuchung als Erfolgskriterium verwendet wird. AbschlieBend werden
in Abschnitt 2.1.5 theoretische Erkenntnisse und empirisch Befunde zu Karrieremustern dar-
gestellt. Muster entstehen durch viele dhnlich geformte Karrieren und werden fir den spezifi-
schen Fall, dass diese mindestens eine Auslandstétigkeit als Element enthalten, in Kapitel 5

erneut aufgegriffen.

2.1.1 Karriere

Basierend auf Hall (1976) wird in der englischsprachigen Literatur Karriere haufig verstanden
als ,... individually perceived sequence of attitudes and behaviors associated with work-
related experiences and activities over the span of the person’s life.”* Vier Annahmen unter-
liegen dieser Definition.?® Erstens wird der Karrierebegriff konzeptionell nicht an die Kons-
trukte Erfolg bzw. Misserfolg gekoppelt. Anders als der umgangssprachliche Gebrauch gera-
de in westlichen Kulturen bedeutet Karriere hier nicht notwendigerweise beruflicher Aufstieg,
sondern die berufliche Entwicklung allgemein.?” Jeder hat somit eine Karriere, ob diese nun
durch Beférderungen, Herabstufungen oder Stabilitat gekennzeichnet ist, spielt keine Rolle.?®
Zweitens ist das Individuum im Zentrum des Karrierebegriffs und als solches auch am besten
geeignet, Uber die eigene Karriere zu informieren und zu urteilen. Externe Kriterien zur Beur-
teilung fremder Karrieren sind nur bedingt geeignet und missen durch Einschatzungen des
Individuums erganzt werden, um ein vollstandiges Bild erhalten zu kdnnen. Drittens enthalt

die Karriere sowohl Verhalten wie auch Einstellungen und Motive. Zuriickgehend auf Hughes

> Hall (1976), S. 4; verwendet wird diese Definition z.B. in Louis (1980), S. 330; Valcour & Tolbert
(2003), S. 773.

6 ygl. Hall (1976), S. 3 f.

2 Vgl. Sullivan, Carden & Martin (1998), S. 165; Bird, Gunz & Arthur (2002), S. 4; lellatchitch,
Mayrhofer & Meyer (2003), S. 730.

28 Vgl. Arthur & Rousseau (1996), S. 3.
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(1937) kann zwischen objektiver und subjektiver Karriere unterschieden werden, wodurch die
ontologische Dualitat®® des Karrierebegriffs verdeutlicht wird:* Einerseits stellt die objektive
Karriere den Bezug zur sozialen Welt her, in der das Individuum eine spezifische, sichtbare
Position einnimmt. Diese Position entsteht durch bewusste Karriereentscheidungen des Indi-
viduums, also durch Verhalten. Andererseits zielt die subjektive Karriere auf die Bedeutungs-
zuschreibung des Individuums hinsichtlich der eigenen Karriere, also auf dessen Einstellun-
gen und Motive.®*" Viertens muss Karriere als Prozess verstanden werden, als Sequenz
arbeitsbezogener Erfahrungen.®? Dabei ist es unbedeutsam, ob es sich um bezahlte oder
unbezahlte, kurzzeitige oder langerfristige Arbeit handelt. Wichtig ist, dass die Dimension
Zeit mitberiicksichtigt, also Uber eine Zeitpunktbetrachtung hinausgegangen und die gesam-
te Folge arbeitsbezogener Erfahrungen betrachtet wird. Diese Erweiterung um die Dimension

Zeit ist es auch, die eine einzelne Position von der Karriere unterscheidet.*

Diese vier Annahmen werden nicht von allen Autoren geteilt und so ergeben sich weitere
Definitionen von Karriere, die einer oder mehrerer dieser Annahmen widersprechen. Eine
erste Gruppe von Definitionen beschreibt Karriere als beruflichen Aufstieg. Somit haben nicht
samtliche Unternehmensangehérigen eine Karriere, sondern nur erfolgreiche Individuen. Es
werden unter dieser Sichtweise eher objektive als subjektive Kriterien zur Bewertung heran-
gezogen.** Stark subjektive Kriterien dagegen finden Verwendung bei Autoren, die Karriere

als ,life-stories of people*®®

auffassen. Tendenziell ist in der englischsprachigen Literatur in
den letzten Jahren eine Abkehr von stark aufstiegsorientierten hin zu stéarker individuenzent-

rierten Definitionen festzustellen.

Seinen Ursprung hat das Wort Karriere im lateinischen carraria, was mit ,Fahrstra3e* tber-
setzt werden kann.*® Auch wenn career und Karriere denselben Ursprung haben, ist die

deutsche Ubersetzung vom englischen Wort career uneindeutig und kann einerseits Lauf-

29 v/gl. Barley (1989), S. 45.

%0 Vgl. Hughes (1937), S. 409; siehe zur Unterscheidung der subjektiven und objektiven Karriere
auch Scholl (1983), S. 86; Hall & Chandler (2005), S. 155; Heslin (2005), S. 114; Steyrer, Mayrho-
fer & Meyer (2005), S.15.

st Vgl. Gunz, Lichtenstein & Long (2002), S. 66.

s Entsprechende Definitionen mit dem Fokus auf arbeitsbezogenen Erfahrungen finden sich z.B. in
Arthur, Hall & Lawrence (1989, S. 8; im Original lautet es: ,evolving sequence of a person’s work
experiences over time.”); siehe auch Miner & Robinson (1994), S. 346; Arthur & Rousseau (1996),
S. 3; Miles & Snow (1996), S. 97; Selmer (1999), S. 56; Pringle & Mallon (2003), S. 841; ahnlich
auch Dalton (1989), S. 89.

% vgl. Arthur & Rousseau (1996), S. 5.

% vgl. z.B. Wilensky (1961), S. 523; Burchard (2000), S. 27.

%> Bird, Gunz & Arthur (2002), S. 3; siehe auch Baruch (2002), S. 15; Baruch (2004), S. 59; Larsen
(2004), S. 860.

% vgl. Gunz & Heslin (2005), S. 106.
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bahn, andererseits Karriere bedeuten.®” Und so finden sich die oben beschriebenen Defini-
tionen von Karriere zwar auch in der deutschen Literatur zum Thema, werden aber von der
Sichtweise einer Karriere als Folge von Positionen dominiert.*® Laufbahnen dagegen werden
meistens verstanden als ,,... die vorgegebenen Abfolgen von Paositionen in Organisationen,
welche Individuen durchlaufen sollen.”®® Die Betonung liegt auf der vorgegebenen, nicht der
tatsachlichen Stellenfolge. Dies grenzt den Laufbahn-Begriff zu obigen Karrieredefinitionen
ab. Allerdings gibt es auch einige Autoren, die Laufbahn als ... die beliebige Stellenfolge
einer Person im betrieblichen Stellengefiige™® definieren, sich also fiir die alternative Uber-

setzung von career entscheiden oder aber Laufbahn und Karriere synonym verwenden.*

Zusammenfassend bleibt zu konstatieren, dass eine Ubereinstimmung Uber den Inhalt des
Karrierebegriffs nicht vorliegt.*” In der vorliegenden Untersuchung wird Laufbahn zur Be-
schreibung der vorgegebenen Abfolge von Positionen verwendet. Karriere wird definiert als
Sequenz arbeitsbezogener Positionen (iber die Zeit.** So wird die praskriptive Konnotation
aufstiegsorientierter Definitionsversuche umgangen und gleichzeitig die Reihenfolge der Po-

sitionen als konstitutives Merkmal unterstrichen.

2.1.2 Karrieresystem

Die Karriere ist untrennbar mit dem Individuum verbunden. Trotzdem sind es immer sowohl
das Individuum als auch das Unternehmen, die fir den konkreten Karriereverlauf verantwort-
lich sind. Auf Unternehmensseite bildet sich so ein betriebliches Karrieresystem (career sys-
tem) heraus, das als Sammlung von Richtlinien, Prioritditen und MaRnhahmen zur Handha-
bung der Mitarbeiterstréme in, durch und aus dem Unternehmen verstanden werden kann.*
Karrieresysteme bilden den betrieblichen Kontext individueller Karrieren.*® Vor allem zwei

Eigenschaften folgen aus dieser Definition: Erstens enthdlt es die Bewegungen in und aus

" vgl. Dette, Abele & Renner (2004), S. 171.

%8 Vgl. z.B. Berthel (1995), Sp. 1285; Mayrhofer (1996), S. 43; Konradt (2004), S. 22; Hermann &
Mayrhofer (2005), S. 215.

¥ Mayrhofer (1996), S. 43.

9" Weber, Festing, Dowling & Schuler (2001), S. 196; vgl. auch Dette (2005), S. 8.

*1 vgl. z.B. Kammel & Teichelmann (1994), S. 112.

2 vgl. Koch (1981), S. 63.

3 vgl. z.B. Spilerman (1977), S. 555; Kalleberg & Hudis (1979), S. 16; Rosenfeld (1992), S. 40; Ha-

veman & Cohen (1994), S. 107; Jepsen & Choudhuri (2001), S. 3; Cappellen & Janssen (2005),

S. 349.

Vgl. Sonnenfeld & Peiperl (1988), S. 588; ein sehr friihes Beispiel fur ein Karrieresystem ist der

Cursus honorum, die Amterlaufbahn in der rémischen Republik (Wikipedia 2007).

5 Vgl. Gunz, Lichtenstein & Long (2002), S. 64.
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dem Unternehmen, zweitens umschliel3t es die Bewegungen der Individuen zwischen Posi-

tionen innerhalb des Unternehmens.*®

Die Struktur betrieblicher Karrieresysteme kann durch sechs Merkmale gekennzeichnet wer-
den:*" (1) Der Bewegungsraum eines Karrieresystems kommt den Grenzen des Unterneh-
mens gleich, denn nur in diesen kann sich das Individuum bewegen, ohne das spezifische
Karrieresystem zu verlassen.”® (2) Die Bewegungsanlasse sind besetzungsbediirftige Va-
kanzen, (3) mégliche Bewegungsrichtungen sind aufwarts, seitwarts und abwarts und (4) die
Bewegungshaufigkeit ist bestimmt durch die Verweildauer der Mitarbeiter auf ihren Positio-
nen. (5) Bewegungsprofile entstehen dann, wenn sich charakteristische Positionenfolgen
herausbilden. Beschrieben werden diese Profile vor allem Uber Bewegungsrichtungen und
Bewegungshaufigkeit. (6) Das Aktivitatsniveau ist letztlich als das Ergebnis der Einflussnah-

me des Unternehmens auf die vorgenannten Merkmale zu verstehen.

Im vorliegenden Projekt sind vor allem zwei Punkte von Bedeutung. Es sollen unterneh-
mensseitige Faktoren in die Analyse einbezogen werden, die einen Einfluss auf die Karriere-
verlaufe der Unternehmensangehérigen haben kdnnen. Neben der unter (6) angesproche-
nen intendierten Einflussnahme sind aber auch strukturelle Gegebenheiten als
Einflussfaktoren auf die Auspragung von Karriereverlaufen bzw. der Auslandstatigkeit als
einen Teil dieser Verlaufe relevant.*® Zweitens sollen charakteristische Positionenfolgen un-
tersucht werden, die allerdings Uber Unternehmensgrenzen hinausgehen kénnen und somit
bei individuenzentrierter Perspektive treffender als Karrieremuster bezeichnet werden. Vor-
aussetzung fur die Entstehung von Karrieremustern ist die Mobilitdt der Unternehmensange-
horigen, auf die im n&chsten Abschnitt ndher eingegangen wird. Nach der Auseinanderset-
zung mit dem Karriereerfolg im darauf folgenden Abschnitt werden in Abschnitt 2.1.5
Karrieremuster diskutiert, die aus dem Zusammenspiel von unternehmensseitigen und auch

individuellen Faktoren entstehen.

% vgl. Sonnenfeld & Peiperl (1988), S. 589 f.; aus diesen beiden Eigenschaften leiten die Autoren

verschiedene Typen von Karrieresystemen ab, beispielsweise das so genannte ,Baseball Team®,
das sich durch starke externe Rekrutierung und einen hohen individuelle Beitrag jedes Mitarbeiters
auszeichnet (Sonnenfeld & Peiperl 1988, S. 590 ff.).

" vgl. Berthel (1995), Sp. 1285 f.

8 Siehe auch Gunz, Lichtenstein & Long (2002, S. 65), die eine mdgliche Grenzziehung nicht um
Unternehmen, sondern um Industrien diskutieren.

9 Auf diese wird in Abschnitt 3.5 und 3.6 naher eingegangen.
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2.1.3 Arbeitsmobilitat

Im sozialwissenschaftlichen Kontext beinhaltet Mobilitdt die Bewegungen von Personen zwi-
schen unterschiedlichen Positionen eines sozialen Systems.*® Innerhalb von Unternehmen
verengt sich diese zur Arbeitsmobilitat, die den Ubergang zwischen Unternehmen, Hier-
archieebenen, Funktionen oder Arbeitsplatzen bedeuten kann.®® Fragen der Mobilitétsfor-
schung betreffen vor allem Richtung, Haufigkeit, Determinanten und Folgen solcher Bewe-
gungen.®® Wichtig ist die Auseinandersetzung mit Ergebnissen aus der Mobilitatsforschung
deshalb, weil die in dieser Untersuchung im Zentrum stehende Auslandstétigkeit von Fuh-
rungskraften immer mit einem Wechsel der Position einhergeht, die Entsendung also als
Spezialfall intraorganisationaler Mobilitat (auch: regionale Mobilitat)> aufgefasst werden
kann. Eine ganzheitliche Betrachtung der Karriere entspricht dem einleitend angesprochenen
Grundgedanken, dass eine Auslandstatigkeit nicht losgeltst, sondern vielmehr als ein Teil
der gesamten Karriere gesehen werden muss. Eine Analyse des Spezialfalls der Auslands-
entsendung erfolgt in Kapitel 3. An dieser Stelle sei lediglich auf einige allgemeine Ergebnis-
se der Arbeitsmobilitat hingewiesen, die fir einen spateren Vergleich zu Auslandstatigkeiten

von Bedeutung sind.

McEvoy und Cascio (1987) untersuchen in einer Metaanalyse den Zusammenhang von Mo-
bilitdt und Leistung und stellen fest, dass unfreiwillige aber auch in einem geringeren Maf}
freiwillige Unternehmenswechsel negativ mit der Leistung zusammenhangen.> Mitarbeiter
mit einer hohen Leistung bleiben dem Unternehmen also mit einer grél3eren Wahrscheinlich-
keit erhalten. Der Effekt, dass moglicherweise gerade sehr leistungsféhige Mitarbeiter eher
ihr Unternehmen verlassen (,fast track exit ef“fect“),55 weil ihnen mehr Moglichkeiten in ande-

ren Unternehmen offen stehen, ist weniger bedeutend.>®

Gerade unter Praktikern ist die Annahme verbreitet, dass die Anzahl vergangener Unterneh-
menswechsel stark positiv mit der Mobilitatsbereitschaft zusammenhangt.>’ Verschiedene

Studien kénnen diese Annahme auch bestéatigen,®® anderen Studien ist es dagegen nicht

%0 Vgl. Domsch & Kruger-Basener (1995), Sp. 1566; Mayrhofer (1996), S. 42; siehe auch Rosenbaum
(1979a), S. 220; Veiga (1983), S. 64.

ot Vgl. Domsch & Kruger-Basener (1995), Sp. 1566; Mayrhofer (1996), S. 42; auch: Arbeitsplatzmobi-
litat.

°2 ygl. Koch (1981), S. 17.

°% vgl. Domsch & Kriiger-Basener (1995), Sp. 1569.

>* Vgl. McEvoy & Cascio (1987), S. 759; Judge & Watanabe (1995), S. 225.

** \/gl. Baker, Gibbs & Holmstrom (1994), S. 902 f.

*® vgl. McEvoy & Cascio (1987), S. 758.

" vgl. Anderson, Milkovich & Tsui (1981), S. 535 f.

%8 Vgl. z.B. Rosenbaum (1979a), S. 232 f; Forbes (1987), S. 121 f; Judge & Watanabe (1995), S. 223.
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gelungen, diesen Zusammenhang nachzuweisen.”® Zusammenfassend ist eine tendenziell
positive Korrelation zwischen vergangenen Unternehmenswechseln und der heutigen Mobili-

tatsbereitschaft anzunehmen. Allerdings ist auch dieser Zusammenhang eher moderat.

Studien zum Alter als einer weiteren mdglichen Determinante der Mobilitdt haben gezeigt,
dass éaltere Mitarbeiter eine geringere Mobilitatsbereitschaft aufweisen als jiingere,*® andere
Autoren kénnen dagegen auch hier keinen signifikanten Einfluss des Alters nachweisen.®
Stroh (2001) kommt deshalb zusammenfassend zu dem Schluss, dass das Alter zwar einen
Einfluss auf die Mobilitatsbereitschaft hat, dieser aber nicht besonders stark ist.®* Weiterhin
hat der Funktionsbereich einen Einfluss auf die Mobilitat. So ist eine erhdhte Transferrate
beispielsweise typisch fur Marketing und Vertrieb, dagegen sind Rechnungswesen und Fi-
nanzen durch wenige Transfers gekennzeichnet.®® Erganzend zu obigen Ergebnissen zeigt
Veiga (1981), dass sich mobile Fuhrungskréafte von weniger mobilen nicht in Familienstand,
FamiliengroR3e oder Bildung unterscheiden, die Mobilitat bzw. Mobilitatsbereitschaft also mit
Ausnahme des Alters kaum auf demographische Faktoren zuriickzufiihren ist. ®* Kulturelle
Unterschiede wurden vor allem anhand der Anzahl verschiedener Arbeitgeber untersucht:
Ein amerikanischer Arbeiter ist wahrend seines Lebens bei durchschnittlich zehn verschie-
denen Unternehmen beschéftigt, in Japan dagegen lediglich bei sechs.®® Und auch deutsche

Arbeitnehmer wechseln den Arbeitsplatz seltener als ihre Kollegen in den USA.®

Es gibt also eine Mehrzahl verschiedener Ergebnisse aus der Mobilitatsforschung, auf die fur
eine Analyse von Auslandstatigkeiten zurtickgegriffen werden kann. Einschrankend ist aber
anzumerken, dass gesamten Karrieren bei der Analyse von Mobilitatsprozessen eine unter-
geordnete Rolle zukommt. Viele Ergebnisse zu verschiedenen Korrelaten der Arbeitsmobilitat
liegen vor, jedoch decken diese in der Regel keine Bewegungsmuster auf, sondern betrach-

ten jeden Ubergang einzeln.®’

* vgl. z.B. Gould & Penley (1985), S. 475 f; Brett, Stroh & Reilly (1993), S. 56.

60 Vgl. Veiga (1981), S. 22 ff; Wagner, Pfeffer & O'Reilly (1984), S. 75; Gould & Penley (1985),
S. 476.

®L vgl. Brett & Reilly (1988).

®2 ygl. Stroh (1999), S. 283.

%3 vgl. Stroh (1999), S. 288.

% vgl. Veiga (1981), S. 30; Veiga bezeichnet Fiihrungskrafte mit einer durchschnittlichen Bewe-
gungshaufigkeit von vier oder mehr Jahren als immobil, bei weniger als vier Jahren werden sie der
Gruppe der mobilen Fuhrungskrafte zugeordnet.

® vgl. DeFillippi & Arthur (1994), S. 307.

% vqgl. Carroll & Mayer (1986), S. 325.

®7 vgl. Scholl (1983), S. 87; Veiga (1987), S. 707.
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2.1.4 Karriereerfolg

Karriereerfolg ist ganz allgemein das akkumulierte positive arbeitsbezogene und psychologi-
sche Ergebnis, das aus den Arbeitserfahrungen des Individuums entstammt.®® Unterteilt wer-
den kann der Karriereerfolg wie auch schon die Karriere in eine objektive und eine subjektive
Komponente. Nicht nur die Bewertung der Positionen Uber objektive Mal3stdbe, sondern

auch die Zufriedenheit mit der eigenen Karriere sind von Bedeutung.

Der objektive Karriereerfolg umschreibt die externe Perspektive zur Bewertung der aktuellen
Karrieresituation des Individuums, z.B. Uber das Gehalt oder die Anzahl unterstellter Mitar-
beiter.®® Diese beinhaltet ein geteiltes soziales Verstandnis und weniger individuelle Préafe-
renzen von dem, was als beruflicher Erfolg zu werten ist.”’ Nicholson und de Waal-Andrews
(2005) unterscheiden sechs Mdglichkeiten, in denen sich objektiver Karriereerfolg auf3ern
kann. Erstens sind Status und Hierarchieebene von Bedeutung, zweitens materieller Erfolg,
drittens soziales Ansehen, Prestige und Einfluss, viertens Wissen und Fahigkeiten, finftens
das soziale Netz und sechstens kann auch Gesundheit und Wohlbefinden ein Zeichen von
objektivem Karriereerfolg sein.”* Diese sechs Komponenten hangen untereinander zusam-
men und deren relative Bedeutung kann mit der Zeit variieren. Allen gemein ist aber die prin-
zipielle Sichtbarkeit nach auBen.”? Wurde der objektive Karriereerfolg in Studien erhoben, so
geschah dies in den meisten Féllen Gber das Einkommen, die Hierarchieebene’, die Anzahl
unterstellter Mitarbeiter, die Anzahl an Beférderungen oder auch tber Beférderungsrate und

Einkommenssteigerungen.”™

Der subjektive Karriereerfolg wird definiert als die individuelle innerliche Auffassung und Be-
wertung der eigenen Karriere Uber verschiedene Dimensionen, die fir das Individuum wich-
tig sind.”® Es existieren Unterschiede hinsichtlich der Bedeutungszuschreibung von Einkom-

men, Arbeitsplatzsicherheit, Status, Aussicht auf Beférderungen, investierter Zeit oder auch

08 Vgl. Judge, Cable, Boudreau & Bretz (1995), S. 486; Seibert & Kraimer (2001), S. 2; Arthur,
Khapova & Wilderom (2005), S. 191.

69 Vgl. Van Maanen (1977), S. 9; Judge, Cable, Boudreau & Bretz (1995), S. 486; Ng, Eby, Sorensen
& Feldman (2005), S. 368; Heslin (2005), S. 115.

o Vgl. Arthur, Khapova & Wilderom (2005), S. 179.

"> vgl. Nicholson & de Waal-Andrews (2005), S. 140.

2 ygl. Nicholson & de Waal-Andrews (2005), S. 141.

" Die Hierarchieebene als Ma fiir den objektiven Karriereerfolg ist zwar immer noch von Bedeutung,
hat aber durch verschiedene Entwicklungen bei der Organisationsgestaltung (z.B. Downsizing,
Lean Management) an Aussagekraft verloren (vgl. Heslin 2005, S. 115).

I Vgl. Burchard (2000), S. 87 ff.; Arthur, Khapova & Wilderom (2005), S. 184 ff; beide Quellen geben
einen tabellarischen Uberblick (iber die wichtigsten Studien zum objektiven wie auch subjektiven
Karriereerfolg.

e Vgl. Van Maanen (1977), S. 9; Ng, Eby, Sorensen & Feldman (2005), S. 368 f .
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Entwicklungsméglichkeiten.”® Bezogen auf Fiihrungskrafte mag es somit einen moderaten
Konsens hinsichtlich genannter Dimensionen geben. Allerdings werden sich auch diese un-
terscheiden, inwieweit beispielsweise die Arbeitsplatzsicherheit einem héheren Einkommen
vorzuziehen ist. AuRern kann sich eine hohe subjektive Karrierezufriedenheit in verschiede-
nen Bereichen. Nicholson und de Waal-Andrews (2005) differenzieren hier &hnlich wie schon
beim objektiven Karriereerfolg zwischen sechs verschiedenen Bereichen: Erstens kann ein
erhohter Stolz auf die eigenen Leistungen folgen, zweitens eine erhéhte intrinsische Arbeits-
zufriedenheit, drittens ein gesteigerter Selbstwert, viertens kann sich das Pflichtgefihl bezug-
lich der Arbeitsaufgabe erhdhen, flnftens werden Rollen in (Arbeits-)Beziehungen starker
wahrgenommen und sechstens wird eine gewisse moralische Befriedigung’’ als eine Folge
von hohem subjektiven Karriereerfolg gesehen.”® Der subjektive Karriereerfolg zeichnet sich
also dadurch aus, dass dieser nicht direkt aus externen Quellen abgeleitet, sondern nur Uber
Introspektion beim Individuum erhoben werden kann.” Operationalisiert wird er meistens
iiber Skalen zur Arbeits- oder Karrierezufriedenheit.®® Bei einer solchen Messung sind in der
Regel die Zufriedenheit mit der Arbeitsaufgabe, dem Gehalt, den Aufstiegsmdglichkeiten,
den Vorgesetzten und den Mitarbeitern von Bedeutung.®* Auch wenn sich Arbeits- und Kar-
rierezufriedenheit &hneln, ist letztere als Erweiterung tber die derzeitige Position hinaus zu
sehen, sodass bei der Arbeitszufriedenheit die derzeitige Position, bei der Karrierezufrieden-
heit ebenfalls Vergangenheit und Zukunft eine wichtige Rolle spielen.?” Eine feinere Untertei-
lung trifft Heslin (2005), der Uber die Dimensionen objektive vs. subjektive und Selbst- vs.
Fremdreferenz vier verschiedene Typen von subjektivem Karriereerfolg ableitet.®® Die erste
Dimension geht naher auf die herangezogene Vergleichsgruppe ein. Bei der Selbstreferenz
sind GréRen unabhdngig von anderen enthalten. Fremdreferenz dagegen bezieht explizit
den sozialen Vergleich mit ein (z.B. Zufriedenheit mit dem eigenen Gehalt, verglichen mit
einer Referenzgruppe).®* Auf Filhrungskréfte bezogen bedeutet eine solche Fremdreferenz,
dass diese fir jedes Alter gewisse Karriere- oder Hierarchiestufen annehmen, die ein Indivi-

duum erreicht haben sollte und anhand derer eine Einordnung des objektiven Karriereerfolgs

e Vgl. Arthur, Khapova & Wilderom (2005), S. 179.

" zur moralischen Befriedigung (moral satisfaction) als Gut siehe z.B. Kahnemann & Knetsch (1992,
S. 64 ff.).

8 vgl. Nicholson & de Waal-Andrews (2005), S. 141 f.

" vgl. Heslin (2005), S. 116.

8 vgl. Burchard (2000), S. 87 ff.; Arthur, Khapova & Wilderom (2005), S. 184 ff.; Heslin (2005),
S. 116.

8 vgl. McCaughey & Bruning (2005), S. 22; siehe auch Judge, Cable, Boudreau & Bretz (1995,
S. 487) und Bonache (2005, S. 111) zur Definition von Arbeitszufriedenheit.

82 vgl. Lofquist & Dawis (1984), S. 218.

8 vgl. Heslin (2005), S. 118 ff.

# In empirischen Studien sind Items zur Fremdreferenz die Ausnahme (Heslin 2005, S. 119).
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moglich ist.?®> Die zweite Dimension umfasst objektive Aspekte wie z.B. die Zufriedenheit mit
den Befdrderungsaussichten, die subjektive Domane dagegen interindividuell stark verschie-
dene Aspekte wie die Work-Life-Balance oder den SpaR an der Arbeit. Uber die dichotome
Auspragung dieser zwei Dimensionen ergeben sich insgesamt vier Typen, von denen der
Typus ,objektiv/Fremdreferenz® beispielsweise die Zufriedenheit hinsichtlich des Gehalts
verglichen mit Kollegen enthalt.?® Eine weitere Einteilung der MaRe des beruflichen Erfolgs
findet sich bei Dette, Abele und Renner (2004), die in Tabelle 1 abgebildet ist.?’

Tabelle 1: Einteilung verschiedener Mal3e fiir den Karriereerfolg

Datenquelle
D(ﬁ(ﬁt;rééte Fremdurteil Selbstbericht
Datenart
o | neutrale Kennzahlen | Z:B. Stlickzahlen z.B. Stuckzahlen
<
@ g | Vergleich mit z.B. Leistungs- z.B. Leistungseinschét-
EIR -<E( Bezugsstandards beurteilung zung
512 | Zufriedenheit z.B. Zufriedenheit mit
g7 der Tatigkeit
% - neutra'e Kennzah'en Z.B. Gehalt Z.B. Gehalt
N1 8 | Vergleich mit z.B. Beforde- z.B. Erfolg im Vergleich
@8 g Bezugsstandards rungswirdigkeit zu Kollegen
23 - ——
S : . z.B. Zufriedenheit mit
Zufriedenheit der Laufbahn

Quelle: nach Dette, Abele und Renner 2004, S. 174.

Ahnlich wie auch bei Heslin wird zwischen objektivem Karriereerfolg (neutrale Kennzahlen)
und innerhalb des subjektiven Karriereerfolgs zwischen Selbstreferenz (Zufriedenheit) und
Fremdreferenz (Vergleich mit Bezugsstandard) unterschieden. Die oben erwahnte konzep-
tionelle Trennung von Arbeits- und Karrierezufriedenheit findet sich auch hier wieder, da zwi-
schen spezifischer Arbeit und globaler Laufbahn differenziert wird. Es zeigt sich, dass beim

Selbstbericht die meisten Optionen zur Erhebung bestehen.

Subjektiver und objektiver Karriereerfolg sind keine voneinander unabhangigen Konstrukte.
Uber den Zusammenhang dieser zwei Seiten der Karriere finden sich in der Literatur ver-
schiedene Annahmen.® In den meisten Fallen wird eine Abhéngigkeit des subjektiven vom
objektiven Karriereerfolg unterstellt.?® Hier kann entweder der objektive Status Quo als Be-

wertungsgrundlage dienen, anhand derer Individuen die Karrierezufriedenheit ableiten. Ar-

% vgl. Goffee & Scase (1992), S. 365.

% Wahrend das Gehalt als absolute GréRRe dem objektiven Karriereerfolg zugerechnet wird, ist die
Zufriedenheit mit demselben ein Aspekt des subjektiven Karriereerfolgs.

8 vgl. Dette, Abele und Renner (2004), S. 173 ff.; Dette (2005), S. 10 ff.

88 Vgl. Arthur, Khapova & Wilderom (2005), S. 177.

89 Vgl. Arthur, Khapova & Wilderom (2005), S. 191; von den 60 dort analysierten Artikeln gehen 25
von dieser Richtung der aus, 13 Artikeln unterstellen einen Einfluss subjektiver Variablen auf den
objektiven Karriereerfolg und 22 Artikel nehmen eine Interdependenz an.
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beiten, die eine solche Beziehung unterstellen, konnten positive Zusammenhange zwischen
Einkommen, Hierarchieebene oder Anzahl unterstellter Mitarbeiter als MalRe objektiven Kar-
riereerfolgs und dem subjektiven Karriereerfolg zeigen.” Beispielsweise ergibt sich bei Sei-
bert und Kraimer (2001) eine Korrelation von 0,30 und 0,20 zwischen der Karrierezufrieden-
heit und Einkommen bzw. Beférderungen.® Weiterhin kann der subjektive Karriereerfolg als
Antizipation des erwarteten objektiven Erfolgs gesehen werden.®” Dann kommen z.B. zu den
tatsachlichen Beftérderungen die Beforderungsaussichten als Erklarungsgrof3e hinzu. Einige
Autoren gehen von einer Interdependenz des subjektiven und des objektiven Karriereerfolgs
aus oder nehmen Drittvariablen an, welche diese beiden Teildimensionen beeinflussen.*
Eine positive Ruckkopplung legt die Argumentation nahe, dass objektiver Erfolg zu erhdhter
Karrierezufriedenheit fuhrt, diese zu mehr Arbeit motiviert, was wiederum einen positiven
Einfluss auf den objektiven Karriereerfolg haben kann.** Hall und Chandler (2005) schlagen
ein Modell vor, bei dem die gesetzten Ziele mit einem bestimmten Aufwand verfolgt werden,
was zundachst zu einem objektiven Karriereerfolg fuhrt. Die positive Bewertung dieses Erfolgs
durch das Individuum fuhrt zu subjektivem (Karriere-)Erfolg, der wiederum in gesteigertem
Selbstwertgefihl und erhohter Selbstwirksamkeit mindet. Dies beeinflusst den Ausgangs-
punkt, ndmlich Zielsetzung und Aufwand.®® Dieser ,success cycle* beschreibt, wie objektiver
Erfolg den subjektiven beeinflussen kann. Allerdings stellen die Autoren ebenfalls fest, dass
die Kausalitat nicht zwingend ist und objektiver Karriereerfolg sogar zu Misserfolg auf per-
sonlicher Ebene fuhren kann, beispielsweise wenn (aufgrund von Erfolg) immer mehr Ener-
gie in die berufliche Tatigkeit investiert wird, gleichzeitig aber private Aspekte stark in den
Hintergrund ricken und das Individuum aufgrund einer unausgeglichenen Work-Life-Balance

letztlich nicht mehr mit dem Gesamtergebnis zufrieden ist.*

Betrachtet man die Bedeutung von objektivem und subjektivem Karriereerfolg in der Litera-
tur, so liegt gerade in friiheren Studien ein starker Fokus auf dem objektiven Karriereerfolg.
Arthur und Rousseau (1996) zeigen, dass Uber 75% der zwischen 1980 und 1994 in den

bedeutendsten Zeitschriften®” erschienenen Artikel der Karriereforschung den Schwerpunkt

% v/gl. z.B. Schneer & Reitman (1997), S. 431.

o Vgl. Seibert & Kraimer (2001), S. 12; siehe auch Seibert, Kraimer & Liden (2001), S. 229.

9 Vgl. Nicholson & de Waal-Andrews (2005), S. 143.

% vgl. z.B. Seibert, Kraimer & Liden (2001), S. 222; objektiver Karriereerfolg kann ebenso als Media-
tor zwischen personlichen Charakteristika und subjektivem Karriereerfolg gesehen werde (z.B.
Judge, Cable, Boudreau & Bretz 1995, S. 488).

% vgl. Meyer, Dunkel & Praschak (2005), S. 209.

% ygl. Hall & Chandler (2005), S. 158.

% v/gl. Hall & Chandler (2005), S. 159 f.

" Die betrachteten Zeitschriften sind: Academy of Management Journal, Administrative Science
Quarterly, Journal of Management, Journal of Management Studies und Journal of Organizational
(friher: Occupational) Behavior.
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auf Unternehmen und nicht auf Individuen legen, somit die subjektive Perspektive der objek-
tiven untergeordnet wurde.?® Historisch wird dem objektiven Teil also eine hohere theoreti-
sche Bedeutung zugesprochen und auch die Messung erfolgte meistens tiber objektive Ma-

Be 99

Insgesamt zeigt sich ein moderater positiver Zusammenhang zwischen objektivem und sub-
jektivem Karriereerfolg.'® Trotzdem sollten beide als konzeptionell und empirisch unter-
schiedliche Konstrukte aufgefasst werden. Letzteres deshalb, weil sie zwar korrelieren, aber
eben nur moderat und somit z.B. ein hoher subjektiver bei niedrigem objektivem Karriereer-

folg denkbar ist, was sich auch in empirischen Ergebnissen bestatigt."**

Wenig Forschung
hat bislang bericksichtigt, dass es interindividuelle Unterschiede geben kann, die diesen

Zusammenhang moderieren.'%?

2.1.5 Karrieremuster

Karrieren wurden oben als Sequenz von Positionen Uber die Zeit definiert (siehe Abschnitt
2.1.1). Jedes Individuum hat also eine Karriere, die sich letztlich Uber die Positionen und die
daraus entstandenen Erfahrungen des bisherigen Arbeitslebens beschreiben lasst. Karrieren
zwischen Individuen kdnnen sich stark unterscheiden, aber auch interindividuell ahnliche
Sequenzen sind mdglich. Kommt es bei einer Vielzahl von Personen zu ahnlichen Karrieren,
so entsteht ein Karrieremuster.'® Karrieremuster sind also typische, immer wiederkehrende
Positionenfolgen,'® auch zu verstehen als tiberzuféllige Haufung ahnlicher Karrieren. Karrie-
repfade dagegen sind die von Unternehmen vorgezeichneten Wege, die von Mitarbeitern
durchlaufen werden sollen.'® Der in der vorliegenden Untersuchung gewéhlte Ansatz, der
Karrieren Uber Unternehmensgrenzen hinweg betrachtet, legt eine Fokussierung auf Karrie-
remuster nahe. Karrierepfade bzw. Laufbahnen dagegen spielen aufgrund deren Beschran-

kung auf einzelne Unternehmen im Folgenden nur eine untergeordnete Rolle.

% Vgl. Arthur & Rousseau (1996), S. 8.

% Vgl. Judge, Cable, Boudreau & Bretz (1995), S. 486; Sturges (1999), S. 239; Ng, Eby, Sorensen &
Feldman (2005), S. 374.

100 Vgl. Judge, Cable, Boudreau & Bretz (1995), S. 487.

191 y/gl. Valcour & Tolbert (2003), S. 773; Ng, Eby, Sorensen & Feldman (2005), S. 375; siehe auch
Nicholson & de Waal-Andrews (2005, S. 142) fur eine Typenbildung anhand des objektiven und
subjektiven Karriereerfolgs.

102 y/g1. Mirvis & Hall (1994), S. 373; Heslin (2005), S. 127.

19 1m Englischen auch: career pattern (vgl. z.B. Anderson, Milkovich & Tsui 1981, S. 530), career
stream (vgl. z.B. Gunz & Jalland 1996, S. 721; Gunz, Lichtenstein & Long, 2002, S. 65), career line
(vgl. z.B. Kerckhoff 1995, S. 338) oder job trajectory (vgl. z.B. Spilerman 1977, S. 551).

104 vigl. D’Amico (1985), S. 330; Mayrhofer (1992), S. 166.

195 yigl. Berthel (1995), Sp. 1292 f; Mayrhofer (2001), S. 131.

16



Konzeptionelle Grundlagen der Karriereforschung

Generell ist die Existenz von Karrieremustern unbestritten.'® Nur bei vollkommen zufélligen
Positionenfolgen ergaben sich keine Haufungen bestimmter Sequenzen. Beispielsweise ist
schon die klassische Aufstiegsleiter innerhalb bestimmter Funktionsbereiche als Karriere-
muster zu interpretieren, da eine beschrankte Anzahl spezifischer Wege unter allen Mdglich-
keiten haufig auftritt.'®” Und so ist es wenig Uberraschend, dass es schon friih erste Versu-
che vor allem in der soziologischen Forschung gab, verschiedene Karrieremuster zu
beschreiben, die zumeist auf eine deskriptive Analyse bestimmter Berufsgruppen hinauslie-
fen.'® Wilensky (1961) untersucht die Karrieren von Arbeitern und identifiziert verschiedene
Muster, welche Uber die Mobilitdt gegeneinander abgegrenzt werden kénnen.'® Dort wird
eine Unterscheidung zwischen Orderly, Borderline, Disorderly und One Job only getroffen.
Individuen aus der ersten Kategorie nehmen beispielsweise innerhalb eines Funktionsbe-
reichs im Prestige steigende Positionen ein.**® Blauner (1968) beschreibt die Berufswege
von Textilarbeitern, Druckern, Chemiearbeitern und Angestellten in der Automobilindustrie.***
Diese vier Gruppen werden anhand der Aufstiegschancen und der Loyalitdt zum Unterneh-
men differenziert. So zeichnen sich z.B. Textilarbeiter durch geringe Aufstiegschancen aus,
die fiir Frauen noch wesentlich niedriger sind.'*? Ein weiteres, etwas neueres Beispiel fur die
Entwicklung von Karrieremustern liefern Kalleberg und Hudis (1979), die zwischen Stayers
(Arbeiter, die weder Tatigkeit noch Arbeitgeber wechseln), Occupation-only-movers (welche
die Tatigkeit, aber nicht den Arbeitgeber wechseln), Firm-only-movers (wechseln Arbeiterge-
ber) und Both-movers (wechseln Arbeitgeber und Tétigkeit) unterscheiden.'*® Diese Gruppen
divergieren in Einkommen, Trainings oder Bildungsgrad, was auf qualitative Unterschiede
zwischen den vier Mustern auch beziiglich der Aufstiegschancen hindeutet.*** Als Beispiel fiir
eine neuere Analyse von Karrieremustern sei Karsch (2001) genannt, der innerhalb deutsch-
er GroRRbankenvorstande interne, externe und Auslanderkarrieren differenziert, abhangig
davon, ob das Vorstandsmitglied vorher im Ausland, im jetzigen oder in einem anderen Un-

ternehmen gearbeitet hat.'*®

1% v/gl. Mayrhofer (1992), S. 166; Pollock, Antcliff & Ralphs (2002), S. 91.

197 y/gl. Kanter (1984), S. 109 (im Original: classic functional-line ladder career).
198 y/gl. Tolbert (1996), S. 332.

199 y/gl. Wilensky (1961), S. 524 f.

119 y/gl. Wilensky (1961), S. 525 ff.

11 yv/gl. Blauner (1968).

112 yigl. Blauner (1968), S. 447 f.

13 ygl. Kalleberg & Hudis (1979), S. 21 f.

1% vgl. Kalleberg & Hudis (1979), S. 32 ff.

1% ygl. Karsch (2001), S. 869.
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Zu den hier aufgefiihrten Beispielen sind zwei Anmerkungen zu machen. Erstens ist obige
Aufzéhlung der Behandlung von Karrieremustern in der Literatur nicht abschlieRend.'*® Es
lasst sich aber insgesamt ein Mangel an Studien feststellen, die sich mit der Beschreibung
von Karrieremustern befassen.'*’ Zweitens zeigen diese Beispiele, dass in der Karrierefor-
schung haufig eine empirisch-deskriptive Herangehensweise tber eine normativ-préaskriptive
dominiert. Ein Grund kann in den soziologischen Wurzeln der Karriereforschung gesehen
werden, die weniger stark auf Erfolgsfaktoren ausgerichtet ist als die betriebswirtschaftliche
Forschung.™® Aber auch wenn Erfolgskriterien sowohl im Unternehmen als auch hinsichtlich
des objektiven Karriereerfolgs klar definiert werden konnen, ist letzterer, wie in Abschnitt
2.1.4 diskutiert, eng mit der Karriere verwoben, objektiver Karriereerfolg also direkt aus der
Karriere abzulesen. Fur die betriebswirtschaftliche Organisationsforschung ist es somit
durchaus sinnvoll, eine Typologie zu entwickeln, die je nach Auspragung spezifischer Unter-
nehmens- und Umweltvariablen Handlungsempfehlungen ableiten kann, um situationsbe-
dingt optimalen Unternehmenserfolg zu erzielen. Entwickelt man dagegen verschiedene
.Karrieretypen“, so enthalten diese fast unweigerlich Elemente des objektiven Karriereer-
folgs. Sobald die Hierarchieebene als wichtiges Merkmal zur Beschreibung von Karrieren in
einer Typologie enthalten ist, leitet sich daraus der objektive Karriereerfolg ab. Bei der ent-
sprechenden Empfehlung ,fir optimalen (objektiven) Karriereerfolg sollte man einem Typen
angehoren, der durch viele Aufwéartsbewegungen in der Hierarchie gekennzeichnet ist“, wird
folglich auch der selbstbewusste Laie den Erkenntnisgewinn einer solchen normativ-
praskriptiven Aussage hinterfragen. Festzuhalten bleibt, dass die Karriereforschung gerade
bei der Entwicklung verschiedener Karrieremuster mit Aussagen zum Karriereerfolg sehr
zurickhaltend ist und auch sein muss. Derartige Aussagen konnen nur getroffen werden,
wenn maogliche mit dem Karriereerfolg konfundierte Variablen nicht in die Entwicklung der

verschiedenen Typen eingegangen sind.***

In der Literatur finden sich vielfaltige Einflussfaktoren auf die Ausgestaltung von Karrieremus-
tern.!”® Definiert man wie oben Karrieremuster als haufige Positionenfolgen, so wird schnell
klar, dass alle Faktoren, die auf die Karriere wirken, gleichfalls auch als Einflussfaktoren auf

Karrieremuster zu sehen sind. Wahrend aber bei Karrieren sowohl der Einfluss des Indivi-

118 \eitere Beispiele fiir Karrieremuster finden sich z.B. bei Becker (1952), S. 472 ff.; Gouldner (1957,
1968); Spilerman (1977), S. 577 ff.; Veiga (1981), S. 22 ff.; Scholl (1983), S. 94; Kanter (1984),
S. 118 ff.; Super (1985); DeFillippi & Arthur (1994), 314 ff.; Baker & Aldrich (1996), S. 132 ff.; Jep-
sen & Choudhuri (2001), S. 13 f.

17 v/gl. Kanter (1984), S. 109.

18 vigl. Arthur (1994), S. 297.

19 | ichtenstein, Ogilvie & Mendenhal (2002, S. 40) sprechen von einer mutual causality bei der Kar-
riere, da eine Rickkopplung zwischen verschiedenen Karrierevariablen besteht.

129 yigl. Anderson, Milkovich & Tsui (1981), S. 532.
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duums als auch der Einfluss von Organisationen diskutiert werden, sind es bei Karrieremus-
tern vorwiegend organisationale Faktoren, welche die Muster formen. Dies entspricht der
Vorstellung, dass der Karriereweg zwar vom Individuum eingeschlagen wird, die Restriktio-
nen dagegen vom Unternehmen stammen. Gunz (1988) wahlt hierfur die Metapher des Klet-
terns: Die Organisation liefert das Klettergeriist, das die Moglichkeiten und Begrenzungen
vorgibt, tiber die sich die Mitarbeiter ihren individuellen Weg suchen kénnen.*** Wichtiger fir
die Identifikation von Karrieremustern kénnen also, dieser Argumentation folgend, organisa-
tionale Faktoren angesehen werden, da diese fur alle Individuen den Rahmen bilden, inner-
halb dessen Uberhaupt Muster entstehen kénnen, indem sich Individuen fir einen spezifi-
schen Weg entscheiden. Und so ist es auch wenig erstaunlich, dass in der Literatur haupt-
hauptsachlich Charakteristika der Organisation als mustergenerierende Variablen diskutiert

werden.'?

Zusammenfassend lasst sich festhalten, dass die Existenz von Karrieremustern als gesichert
gelten kann. Weiterhin wurden verschiedene vorwiegend organisationale Einflussfaktoren auf
die Auspragung dieser Muster identifiziert. Trotzdem mangelt es an der Identifikation konkre-
ter Karrieremuster. Letzteres ist aber Grundvoraussetzung fur eine inhaltsreiche Analyse der

Wirkung von Einflussfaktoren.

2.2  Ansatze zur Erklarung von Karrieren und Karrier  eerfolg

In den vorangegangen Abschnitten wurden grundlegende Begriffe zur Analyse von Karrieren
erlautert. Darauf aufbauend werden in diesem Abschnitt zunachst die wichtigsten theoreti-
schen Konzepte der Karriereforschung in einen zeitichen Rahmen eingeordnet. Nach die-
sem kurzen historischen Abriss werden vier bedeutende theoretische Konzepte in den fol-
genden Abschnitten néher erlautert, die fir ein Verstdndnis der Auslandsentsendung als
einen Teil der Karriere bedeutsam sind. AbschlieRend werden in einem Zwischenfazit in Ab-

schnitt 2.2.6 Kernthesen aus den Ausfihrungen zu den Karrierekonzepten abgeleitet.

2.2.1 Uberblick tiber die Entwicklung der Karriereforschung

Die Anfange der Karriereforschung liegen hauptsachlich in der Soziologie. Dort wurden zu-

meist in Fallstudien Berufstitige eines bestimmten Bereichs untersucht:'*® Saleslady

121 Vgl. Gunz (1988), S. 530; siehe auch Mayrhofer (1996), S. 3.

122 ygl. z.B. Spilerman (1977), S. 552; Anderson, Milkovich & Tsui (1981), S. 531 f.; Gunz (1988),
S. 550; Mayrhofer (1992), S. 166; Bruderl, Preisendorfer & Ziegerl (1993), S. 173.

123 yigl. Tolbert (1996), S. 332.
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(1929)'**, The Man on the Assembly Line (1952)'* oder Wall Street Lawyer (1964)'* sind
Beispiele fur diese friihen Versuche, Karrieren tber Berufseinstieg und Befdrderungen bis
hin zum Ruhestand zu beschreiben. Nach dem Zweiten Weltkrieg entwickelte sich parallel
ein Forschungsstrang, der die Ubergange zwischen Positionen oder Karrierestadien betrach-
tet."®” Unter anderen zeigt sich, dass Angestellte stabilere Karrieren mit weniger Unterneh-
mens- und Tatigkeitswechseln haben als ungelernte Arbeiter und dass der Status und die

Erziehung der Eltern ebenfalls fiir die Karriere von Bedeutung sind.*?®

Aus letzterem Ergeb-
nis entwickelt sich die in den 1960er Jahren dominante Forschung zum ,Status attainment®,
die anstelle der vorher im Zentrum stehenden intragenerationalen Prozesse vor allem die

intergenerationale Mobilitat (auch: soziale Mobilitét)'*

untersucht, also inwieweit der Status
und Beruf der Eltern die Karriere der Kinder beeinflusst.”*® Ebenfalls in den 1960er Jahren
sind die Grundlagen fur die Humankapitaltheorie gelegt worden. Aufgrund ihrer auch heute

noch grol3en Relevanz fur die Karriereforschung ist sie Thema von Abschnitt 2.2.2.

In den 1970er Jahren hat sich die Karriereforschung in den USA als eigenes, abgegrenztes

11 \wahrend dieser Zeit wurden basierend auf der Arbeit von Harri-

Forschungsfeld etabliert.
son C. White (1970) Modelle entwickelt, die Mobilitat in Organisationen erklaren sollten.**?
Weiterhin wurden nur einzelne Ubergénge zwischen Positionen betrachtet und Karrieren als
pfadunabhangig angenommen, frilhere Positionen hatten in den Modellen also keine Bedeu-
tung und fir eine Prognose des weiteren Karriereverlaufs hatte lediglich die derzeitige Posi-

tion eine Aussagekraft.*®

Abschnitt 2.2.3 geht ndher auf die von White eingefiihrten Vakanz-
ketten ein, um erstens die pfadunabhangige Sichtweise darzustellen und zweitens
Ubergangsmatrizen als mogliche Ausgangsbasis fiir die Analyse von Karrieremustern einzu-

fuhren.

Neue Impulse fir die Karriereforschung kamen in den 1970er Jahren besonders von einer

Forschergruppe am MIT um Lotte Bailyn, Douglas Hall, Edgar Schein und John Van Maa-

124 Vgl. Donovan (1929).

125 yigl. Walker & Guest (1952).

126 yigl. Smigel (1964).

Zu nennen ist hier vor allem die Arbeit von Form & Miller (1949).

128 y/igl. Tolbert (1996), S. 333.

129 Aktuelle Daten zur sozialen Mobilitat in Deutschland liefert z.B. das Statistische Bundesamt
Deutschland.

%0 v/gl. Grandjean (1981), S. 1058; Abbott & Hrycak (1990), S. 145; Rosenfeld (1992), S. 39; Tolbert
(1996), S. 333; Forschung in diesem Bereich basiert vor allem auf Blau und Duncan (1967); einen
Forschungsuberblick gibt Bielby (1981).

31 y/gl. Burchard (2000), S. 38.

132 Vgl. Edling (2002), S. 204; Abbott & Hrycak (1990), S. 146; diese Richtung wird auch als organisa-
tionsstruktureller Ansatz (Burchard 2000, S. 72 f.) oder Opportunity Structure (Mayrhofer et al.
2002, S. 402) bezeichnet.

133 vigl. Abbott & Hrycak (1990), S. 145.
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nen.’* Man ging Uber die Betrachtung von einfachen Mobilititsprozessen hinaus und be-
riicksichtigte die gesamte Karriere, nicht nur einzelne Ubergénge, sah aber weiterhin Karrie-
ren als Phanomene innerhalb einzelner Unternehmen.”®> Das 1979 von Rosenbaum
ckelte Turniermodell der Karriere passt in diese Tradition, da Karrieren in diesem Modell
durch fortlaufende Wettkampfe innerhalb von Unternehmen entstehen. Bedeutend fiir diese
Untersuchung ist das Turniermodell, da es erstmals eine Pfadabhangigkeit von Karrieren
unterstellt und diese empirisch belegt werden kann.**® Abschnitt 2.2.4 beinhaltet deshalb
eine genauere Darstellung dieses Turniermodells. Bis Ende der 1980er Jahre beherrschte
diese Forschungstradition das Feld und es wurde nach Regeln gesucht, individuelle Karrie-

ren in einer stabilen und hierarchisch gegliederten Unternehmenswelt zu erklaren.**’

Ein neues Interesse an der Karriereforschung kam Anfang der 1990er Jahre auf, als von
verschiedenen Autoren auf Verdnderungen in der Arbeitsumwelt hingewiesen wurde, die zu
erheblichen Anderungen der Karrieren filhren sollten.”*® Unter diesen neueren Konzepten
hat sich vor allem die von Arthur und Rousseau (1996) beschriebene Boundaryless Career
etabliert, die heute als dominante Strémung innerhalb der Karriereforschung gesehen wer-
den kann. Als vierter Ansatz zur Erklarung von Karriere und Karriereerfolg wird dieses Kon-
zept in Abschnitt 2.2.5 diskutiert.**

Heute stellt die Karriereforschung ein interdisziplindres Feld dar, das auf Konzepte aus So-
ziologie, Psychologie, Wirtschaftswissenschaft, Anthropologie, Geschichte, Politikwissen-
schaft und Geographie zuriickgreift.**® Im deutschsprachigen Raum wird diese aber haupt-
sachlich durch soziologische Biographieforschung betrieben, die betriebswirtschaftliche
Aspekte des Phanomens kaum behandelt.'** Ein Uberblick Uiber wichtige Theorien der Kar-
riereforschung ist somit ein notwendiger Schritt, um ein tieferes Verstandnis fir die Auslands-

tatigkeit als speziellen Karriereschritt zu entwickeln.

13% Beeinflusst wurde diese Forschung durch Soziologen der Chicago School (z.B. Hughes 1937) so-

wie durch die Columbia educational psychology (z.B. Super 1957).

135 yigl. Arthur (1994), S. 297.

1% y/gl. Rosenbaum (1979a, 1979b).

37 \/gl. Gunz, Lichtenstein & Long (2002), S. 63.

%8 y/gl. Dany, Mallon & Arthur (2003), S. 705.

%9 Dieser Kurzuberblick der Karriereforschung hat keinen Anspruch auf Vollstandigkeit und erwahnt
lediglich die wichtigsten unter der Vielzahl theoretischer Anséatze. Auch wird die Berufsforschung
nicht beriicksichtigt, die eine noch langere Tradition hat und starker die Berufseignung, Berufswahl
und Berufsanforderungen untersucht (vgl. z.B. Burchard 2000, S. 33 ff.).

149 yigl. Baruch (2002), S. 15.

1 yigl. Mayrhofer et al. (2002), S. 401. Ausnahmen sind Hartmann (1995, 1996, 1998), Jost (1997)
und Karsch (2001).
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2.2.2 Humankapitaltheorie
Grundlage fir die Humankapitaltheorie bilden die Arbeiten von Schultz (1961), Mincer (1962)

und Becker (1964). Diese basieren auf dem neoklassischen Basismodell'*?

, welches den
Arbeitsmarkt wie einen normalen Gutermarkt behandelt. Die Annahme einer Homogenitat der
Arbeitskrafte wird in der Humankapitaltheorie aufgeben und von interindividuell verschiede-
nem Humankapital ausgegangen.'** Der Begriff Humankapital ist dabei zu verstehen als eine
Funktion von Fahigkeiten, Ausbildung und Erfahrung, die nicht vom Individuum zu trennen
ist.'* Je hoher also z.B. der Ausbildungsstand eines Individuums, desto groRer ist dessen
Humankapital.**> Um einen kurzen Uberblick tiber die Humankapitaltheorie zu geben, wer-
den im Folgenden zunéchst kurz Entscheidungen Uber Investitionen in das eigene Human-
kapital beleuchtet, anschlieBend erfolgt eine Unterscheidung zwischen allgemeinem und
unternehmensspezifischem Humankapital und in der kritischen Wurdigung wird neben ver-
schiedenen Kritikpunkten an der Humankapitaltheorie auf die Bedeutung dieses Ansatzes fir

die vorliegende Untersuchung eingegangen.

2.2.2.1 Investitionen in Humankapital

Unternehmen investieren in physisches Kapital, z.B. Maschinen und Gebé&ude, um zukinfti-
ge Ertrage generieren zu kdénnen. Analog kénnen auch Individuen investieren, indem durch
Ausbildung, Training und Erfahrung eigene Fahigkeiten und Fertigkeiten verbessert werden,
somit die potentielle Produktivitat gesteigert wird. Diese Erhéhung des Humankapitals wird
auf dem Arbeitsmarkt durch hoéhere Lohne vergutet und ermdglicht es haufig erst, in be-
stimmten Positionen zu arbeiten. Eine Investition z.B. in eine bestimmte Ausbildung lohnt
sich nur dann, wenn sich diese in zukinftigen Perioden durch ein verbessertes Einkommen
amortisiert.**® Die Kontrolle iiber die eigenen Investitionen in das Humankapital obliegt jedem
Einzelnen und die Humankapitaltheorie ist folglich als individuenzentrierter Ansatz zu se-
hen.'*” Man entscheidet sich — bei rein 6konomischer Betrachtung — nur dann fiir eine Még-
lichkeit zur Weiterentwicklung, wenn diese wahrend der weiteren Lebensarbeitszeit entspre-
chend vergiitet wird. Steht ein Individuum beispielsweise nach dem Studium vor der

Entscheidung, eine Promotion als weitere Investition vorzunehmen, so muss abgeschéatzt

%2 sjehe zum neoklassischen Basismodell z.B. Franz (2006), S. 19 ff.

43 v/gl. Schultz (1961), Mincer (1962); Becker (1964).

1% v/gl. Becker (1964), S. 7 ff.

45 Operationalisiert wird Humankapital in den meisten Fallen tiber Qualifikationen, aber auch weitere
Faktoren wie z.B. Gesundheit kénnen auf die potentielle Produktivitat des Individuums einwirken,
somit das Humankapital beeinflussen.

148 vigl. Becker (1964), S. 49 ff.

7 vigl. Rosenbaum (1990), S. 283.
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werden, ob die spateren Berufsaussichten nach einer Promotion im Vergleich zu einem di-
rekten Berufseinstieg die zu investierenden Jahre rechtfertigen.'*® Speziell fir die Promotion
ist die Befundlage uneindeutig,"*® da nicht direkt aus der Humankapitaltheorie abgeleitet
werden kann, ob eine spezifische Investition in das eigene Humankapital lohnenswert ist,
ohne dass zukinftige Nachfrage und Zahlungsbereitschaft der Arbeitgeber Beriicksichtigung
finden. Diese sind in vielen Fallen schwer abzuschatzen und am besten durch empirische
Vergleichsstudien, z.B. zwischen promovierten und nicht promovierten Berufstatigen, ermit-
telbar. Berlcksichtigt werden muss weiterhin die verbleibende Lebensarbeitszeit, denn je
friher eine Ausbildung oder ein Training erfolgt, desto langer kann in den Anschlussjahren
von diesem zusatzlichen Humankapital profitiert werden. Fir friihe Investitionen, hierunter
besonders héhere Schulbildung und Studium, konnte in vielen Studien eindrucksvoll der Nut-

zen bewiesen werden, was als Bestéatigung fiir die Humankapitaltheorie gelten kann.**

2.2.2.2 Allgemeines und unternehmensspezifisches Wissen

Ahnlich wie auch fiir physische Giiter eine breite Nachfrage oder nur ein sehr kleiner Markt
vorhanden sein mag, kann auch die Nachfrage nach Wissen, Fahigkeiten oder Fertigkeiten
verschieden sein. Je spezifischer ein Training oder eine Ausbildung ist, desto starker ist de-
ren Nutzen auf besondere Téatigkeiten beschrankt. Die oben erwdhnte héhere Schulbildung
ist fir eine Vielzahl verschiedener Tatigkeiten von Vorteil, eine spezielle Berufsausbildung
dagegen hauptséchlich fiir den jeweiligen Beruf von Nutzen. Ubertragen auf das Wissen und
die Fertigkeiten von Mitarbeitern in Unternehmen kann unterschieden werden zwischen all-
gemeinem und unternehmensspezifischem Humankapital."®* Fiir Unternehmen ist die Exis-
tenz von unternehmensspezifischem Humankapital von Vorteil, da es in diesem Fall fur die
Mitarbeiter als Trager des Humankapitals nicht lohnenswert ist, das Unternehmen zu wech-
seln, denn dieses unternehmensspezifische Humankapital findet dort keine entsprechende
Verwendung und wird somit nicht oder kaum entlohnt. Im jeweiligen Unternehmen dagegen
ist unternehmensspezifisches Wissen von groRer Bedeutung.'®® Fiir Mitarbeiter lasst sich

folgern, dass diese durch eine Investition in unternehmensspezifisches Humankapital an das

148 Berechnet haufig tiber ,rates of return to education” (RORE), siehe z.B. Cohn & Addison (1998).

49 y/gl. Enders & Bornmann (2001), S. 179 ff.

%0 Auch die wegweisende Arbeit von Becker (1964) beschéftigt sich mit der Wirkung von héherer
Schulbildung auf das Einkommen.

31 y/gl. Spilerman & Lunde (1991), S. 690.

152 yigl. Hatch & Dyer (2004), S. 1156 f.
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Unternehmen gebunden werden und somit nur gegen entsprechende Entlohnung diese Mo-

bilitatseinschrankung akzeptieren werden.*>

Die Bedeutung unternehmensspezifischen Wissens variiert zwischen Unternehmen. Baker,
Gibbs und Holmstrom (1994) beispielsweise vermuten, dass in dem von ihnen untersuchten
Unternehmen unternehmensspezifisches Wissen eine eher untergeordnete Rolle einnimmt,
da berufserfahrene Mitarbeiter, die zu diesem Unternehmen gewechselt haben, schneller
befordert werden als die Vergleichsgruppe der Mitarbeiter, die schon langer im Unternehmen
arbeitet und somit ein Mehr an unternehmensspezifischem Humankapital akkumuliert hat-
te.™ Weiterhin kann durch eine Erhéhung der Idiosynkrasie™ im Unternehmen das unter-
nehmensspezifische Humankapital erhéht werden, was zur oben angesprochenen starkeren
Bindung der Mitarbeiter an das Unternehmen fiihrt bzw. diese schlechter durch einen Unter-

nehmenswechsel zur Konkurrenz werden kénnen.*®®

2.2.2.3 Kritische Wurdigung

Insgesamt konnte die Humankapitaltheorie in vielen Studien bestétigt werden und wurde
durch mehrere Nobelpreise an wichtige Vertreter dieses Ansatzes entsprechend gewir-
digt.™" Allerdings wurde sie ebenfalls von verschiedenen Seiten kritisiert. Generell wird nur
das Individuum betrachtet, sodass strukturelle Faktoren wie z.B. schlechte Bedingungen des
Arbeitsmarktes lediglich in die allgemeine Bewertung des Individuums hinsichtlich der Sinn-
haftigkeit einer Mdglichkeit zur Weiterentwicklung eingehen kdnnen, ansonsten aber komp-
lett ausgeblendet werden.™® Der Fokus liegt also auf der Angebotsseite, die Nachfrageseite

nach Arbeit wird vernachlassigt.**

Weiterhin wird vollstandige Information unterstellt. Sowonhl
Arbeitnehmer als auch Arbeitgeber wissen genau, was das jeweilige Gegeniber bieten
kann.'® Es ist aber kaum anzunehmen, dass dem Arbeitgeber schon bei der Einstellung eine
genaue Einschatzung Uber die Fahigkeiten und Fertigkeiten des Individuums gelingen kann.

Vielmehr wird die bestehende Informationsasymmetrie erst durch langerfristige Anstellung

153 yigl. Coff (1997), S. 384.

5% vigl. Baker, Gibbs & Holmstrom (1994), S. 900.

%% |diosynkrasie beschreibt die Besonderheit bzw. Einzigartigkeit von Merkmalen (eines Unterneh-
mens); vgl. Wolf (in Druck).

%8 y/gl. Coff (1997), S. 385.

" Hier sind vor allem Theodore Schultz und Gary Becker zu nennen, die den Nobelpreis fiir Wirt-
schaftswissenschaften (eigentlich: Preis der schwedischen Reichsbank fiir Wirtschaftswissenschaf-
ten in Gedenken an Alfred Nobel) 1979 bzw. 1992 erhielten (vgl. nobelprize.org 2007).

158 yigl. Rosenbaum (1990), S. 273.

159 ygl. Teckenberg (1985), S. 437.

180 y/gl. Rosenbaum & Miller (1996), S. 353.
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nach und nach aufgeldst.'® Signaling-Ansétze setzen an dieser Informationsasymmetrie an
und schreiben beispielsweise der héheren Ausbildung eine Filterfunktion zu, die dem Arbeit-
geber signalisiert, dass es sich bei Hochschulabsolventen eher um geeignete Kandidaten
handelt, was fur den Arbeitgeber die Entscheidung erleichtern kann, wem letztlich die Ar-
beitsstelle angeboten werden sollte.*®* Nicht so sehr das wéhrend der Ausbildung kumulierte
Humankapital ist somit relevant, vielmehr setzt die bestandene Prifung ein Zeichen, dass
das Individuum gewisse kognitive Kapazitaten besitzt und in der Lage sein sollte, die durch
die Arbeit gestellten Anforderungen zu erfillen. Auch tGber die Ausbildung hinaus kénnen z.B.
die Karrieren protegierter Organisationsmitglieder bei Personalentscheidungen diesen durch
die Signalwirkung der bisherigen Karriere einen Vorteil verschaffen.'®® Schnelle Beférderun-
gen zu Karrierebeginn wirken als Zeichen, dass es sich um einen leistungsfahigen Mitarbei-
ter handelt. Letztlich ist somit aus Sicht der Signaling-Anséatze nicht nur relevant, welches
Humankapital tatsachlich vorhanden ist, sondern wie es vom Arbeitgeber wahrgenommen

und bewertet wird.

Einen weiteren Kritikpunkt bildet die starke Ausrichtung auf den Mensch als Produktionsfak-
tor, was — so wie es in der Begriindung zur Wahl von Humankapital als ,Unwort* des Jahres
2004 heilRt — den Menschen zur nur noch dkonomisch interessanten GroRe degradiere.™®
Ahnlich ist die Kritik von Bourdieu (1992), der den wirtschaftswissenschaftlichen Begriff des
Humankapitals lediglich als einen Teil des von ihm 6konomisches Kapital genannten Be-
reichs sieht.’® Dieses 6konomische Kapital muss durch soziales und kulturelles Kapital er-
ganzt werden, um ein umfassendes Bild der Ressourcen eines Individuums zu erhalten. Zu
beachten ist aber, dass die Humankapitaltheorie keineswegs die Existenz weiterer Ressour-
cen ausschlie3t und im hier beschriebenen Kontext das Humankapital als das Kapital des

Menschen angesehen werden muss, nicht der Mensch als Kapital.

Oben wurde festgehalten, dass der Nutzen héherer Schulbildung und Studium durch ein
hoheres spateres Einkommen bestétigt werden konnte. Fir viele andere Mdglichkeiten zur
Weiterentwicklung steht eine Antwort noch aus, so auch fir internationale Erfahrungen,
denen in dieser Untersuchung eine besondere Bedeutung zukommt. Wenn es sich bei einer
Auslandstatigkeit um eine karriereforderliche Investition handelt, so musste sich im spateren
Verlauf der Karriere eine positive Wirkung z.B. auf den objektiven Karriereerfolg abzeichnen.

Kritisch ist aber zu beurteilen, dass die Humankapitaltheorie selber kein Beurteilungsschema

181 y/gl. Opitz (2005), S. 35.

102 yigl. z.B. Arrow (1973), S. 214 f.; Spence (1973), S. 356 ff.
163 yigl. Sheridan & Slocum (1990), S. 579.

1o4 Vgl. unwortdesjahres.org (2007).

165 Vgl. Bourdieu (1983).
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liefert, um die Erfolgswirksamkeit verschiedener Moglichkeiten zur Weiterentwicklung zu
evaluieren, sondern vielmehr recht pauschal tber eine Steigerung des Humankapitals
argumentiert, ohne darzulegen, wann genau es zu einer Steigerung kommt. In dieser
Untersuchung kann die Humankapitaltheorie also verwendet werden, um eine positive
Wirkung von Auslandstatigkeiten auf den Karriereerfolg abzuleiten. Dazu musst zunéchst
diskutiert werden, ob internationale Erfahrungen eine Steigerung des Humankapitals
bedeuten (siehe Abschnitt 3.7.3).

2.2.3 Konzept der Vakanzketten

Das Konzept der so genannten Vakanzketten (vacancy chains) wurde von White (1970) ent-
wickelt und beschreibt die Mobilitatsprozesse in Organisationen.’®® Dieser Ansatz betont,
dass Mobilitat ein Nullsummenspiel ist: Die Anzahl an Positionen in Organisationen ist be-
grenzt und nur, wenn jemand seinen Status verdndert, wird eine Stelle frei und ein anderes
Individuum kann in diese Stelle nachriicken.'®” Aber auch dieser Nachriicker hinterlasst hau-
fig eine freie Stelle (Vakanz) in der Organisation, sodass diese Stelle jemand Ubernehmen
kann. Dies setzt eine hierarchische Struktur voraus, in der freie Stellen von Individuen auf
einer niedrigeren Hierarchiestufe eingenommen werden. Wenn z.B. der Vorstandsvorsitzen-
de das Unternehmen verlasst, wird dieser von einem Vorstandsmitglied ersetzt. Die Stelle
vom Vorstandsmitglied wiederum kénnte der Leiter des Werkes in den USA Ubernehmen, der
auch einen Nachfolger braucht usw. Die freie Stelle rutscht gewissermafien die Hierarchie
nach unten.'®® Eine Vakanzkette ist somit die Sequenz von Bewegungen der freien Stelle,
beginnend mit dem Eintritt dieser Vakanz in das System, meistens durch den Austritt eines
Mitarbeiters, bis hin zur Beendigung in der Regel durch den Eintritt eines externen Mitglieds
in das System oder durch den Abbau einer Stelle.®® Die Lange von Vakanzketten entspricht
der Anzahl der Bewegungen, die eine solche freie Stelle macht, eingeschlossen der Bewe-
gung aus dem System heraus.'” In Organisationen kann eine solche Vakanzkette viele Mo-
nate bis Jahre bestehen, da es Monate dauern kann, bis eine neue Stelle besetzt wird. De-
mentsprechend muss fir die Analyse von Vakanzketten genau erhoben werden, von wem
Stellen besetzt werden und wer wiederum deren freigewordene Positionen einnimmt. Als
erstes deskriptives Ergebnis solcher Analysen sind so genannte Ubergangsmatrizen zu nen-

nen, auf die im folgenden Abschnitt naher eingegangen wird.

188 v/gl. White (1970), S. 14 ff.

187 yigl. Bruderl, Preisendérfer & Ziegler (1991), S. 369; Chase (1991), S. 133 f.
108 Ejr Beispiele einzelner realer Vakanzketten siehe z.B. White (1970, S. 62 ff.).
189 yigl. Chase (1991), S. 135.

70 ygl. Chase (1991), S. 141.
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2.2.3.1 Ubergangsmatrizen zur Analyse von Vakanzketten'"*

Eine Ubergangsmatrix (transition matrix) fasst die Ubergange freier Stellen zwischen ver-
schiedenen Hierarchieebenen in Organisationen zusammen.!’” Geht man von einer be-
stimmten Anzahl verschiedener Hierarchieebenen in einer Organisation aus, so lassen sich
aus empirischen Daten Ubergangswahrscheinlichkeiten zwischen diesen Ebenen berech-
nen.'” Stewman (1975a) beispielsweise untersucht die Bewegungen innerhalb der Michigan
State Police zwischen 1949 und 1969.'"* Es resultiert eine Matrix, in der die Ubergangswahr-
scheinlichkeiten zwischen allen Ebenen angegeben sind. Diese Matrix ist nicht symmetrisch,
da die Wahrscheinlichkeit einer Beférderung (z.B. vom Lieutenant zum Colonel) wahrschein-

licher ist als eine Degradierung (z.B. vom Colonel zum Lieutenant).

Diese Ubergangsmatrizen bilden die Basis einer Analyse von Vakanzketten. Aus ihnen lasst
sich ableiten, welche Ubergange besonders haufig oder besonders selten sind. Das im fol-
genden Abschnitt dargestellte demographische Modell verwendet ebenfalls diese Uber-
gangswahrscheinlichkeiten, um die Position von Mitarbeitern in Folgeperioden zu prognosti-

zieren.

2.2.3.2 Demographisches Modell und Karriere

Zwei Perspektiven kdnnen bei Analysen zur Mobilitat in Organisationen eingenommen wer-
den. Erstens kann die Bewegung der freien Stelle untersucht werden. Dies ist das urspriing-
liche Modell der Vakanzketten. Zweitens bietet sich eine Analyse der Bewegungen des Indi-
viduums Uber verschiedene Stellen an. Letztere Betrachtungsweise wird als
demographisches Modell bezeichnet und kann als Entwicklung aus den Vakanzketten ver-
standen werden.!” Da die vorliegende Arbeit einen individuenzentrierten Ansatz verfolgt,
wird im Folgenden ndher auf das demographische Modell eingegangen. Es sei an einem
Beispiel anhand eines fiktiven Unternehmens erlautert, das zwischen Junior Consultants und
Senior Consultants unterscheidet. Ein Individuum steigt als Junior Consultant zu t; in das
Unternehmen ein (siehe Abbildung 1). Im Folgejahr t, ist das Individuum mit einer Wahr-

scheinlichkeit von 60% immer noch auf derselben Hierarchieebene, ein hierarchischer Auf-

171 Ziel dieses Abschnitts ist eine Darstellung des Prinzips der Markov-Ketten. Starker mathematische

Grundlagen und Voraussetzungen finden sich z.B. bei Stewman (1975a, 1986) und Singer & Spi-
lerman (1976).

2 y/gl. Vroom & MacCrimmon (1968), S. 33 f; Chase (1991), S. 137.

173 Diese konnen als Maximum-Likelihood-Schatzungen der Ubergangswahrscheinlichkeiten zwischen
verschiedenen Hierarchieebenen aufgefasst werden (Vgl. Chase 1991, S. 137).

7% ygl. Stewman (1975a), S. 43 ff.

17 Vgl. Stewman (1975b), S. 301 ff.; dort werden noch weitere Unterschiede zwischen Vakanzketten
und demographischem Modell genannt.
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stieg gelingt mit 20%-iger Wahrscheinlichkeit und ebenfalls mit 20%-iger Wahrscheinlichkeit
hat das Individuum das Unternehmen wieder verlassen. Fur das Folgejahr t; ist nun die Hier-
archieebene in t; von Bedeutung. Ist der Mitarbeiter immer noch Junior Consultant, so erge-
ben sich hier dieselben Ubergangswahrscheinlichkeiten wie auch schon in t;. Fur Senior
Consultants dagegen besteht eine geringe Wahrscheinlichkeit einer Degradierung zum Ju-
nior Consultant (5%). Wahrscheinlicher ist, dass das Individuum auf dieser Hierarchieebene
bleibt (80%), aber auch ein Unternehmensaustritt ist moglich (15%). Auch fur jedes Folgejahr
t, gelten wiederum dieselben Ubergangswahrscheinlichkeiten, abhangig nur von der hierar-
chischen Position in t,;. Es ist also fur die Prognose immer nur der derzeitige Zustand von
Bedeutung, die vorangegangenen Positionen spielen keine Rolle. Ein Individuum, das schon
zehn Jahre als Junior Consultant gearbeitet hat, erhalt in diesem Modell dieselben Uber-

gangswahrscheinlichkeiten wie ein Neueinsteiger.

Abbildung 1: Fiktives Beispiel zum demographischen Modell bei zwei Hierarchieebenen

y Junior Consultant
Junior Consultant 0,20 Senior Consultant
0,60 O’Zé : Austritt

Junior Consultant

Junior Consultant 0.20

0,05
Senior Consultant Senior Consultant
0,1% : :

Austritt Austritt

Quelle: eigene Darstellung.

Karrierebewegungen werden in diesem demographischen Modell erst mdglich, wenn entwe-
der ein Individuum das System verlasst (Austritt) oder das System restrukturiert wird. Falls
es nur sehr selten zu Bewegungen kommt oder zu viele freie Stellen existieren, kann dies zu
Spannungen im Karrieresystem der Organisation fithren,*’® da z.B. bei zu wenigen Bewe-
gungen Individuen durch fehlende Aufstiegsmdglichkeiten demotiviert werden kénnen. Wei-
terhin lassen sich aus diesen Karrierebewegungen so genannte ,venturi tubes* ableiten, die
ausgehend von der hierarchischen Struktur der Organisation Beférderungsraten auf den ver-
schiedenen Hierarchieebenen darstellen.!’” Erstaunlich ist, dass die Karrieremdglichkeiten in

diesen Studien lediglich beim Militdr und bei Schulverwaltungen die erwartete Pyramiden-

176 Vgl. Rosenbaum (1990), S. 275; Gunz, Lichtenstein & Long (2002), S. 71.
7 vigl. Konda & Stewman (1980), S. 295 ff; Stewman (1986), S. 231 ff.; Chase (1991), S. 146; Rosen-
feld (1992), S. 42.
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form haben, nur dort also nach oben hin die Beférderungsmdaglichkeiten sinken. In den meis-
ten anderen Organisationen dagegen sind auf mittleren Hierarchieebenen Engpasse, die es
zu Uberwinden gilt. Auf Hierarchieebenen tber diesem Engpass steigen die Befdorderungs-
aussichten wieder, was dazu fuhrt, dass der ,Pyramidenimperativ* mit nach oben sinkenden

Beforderungsraten fiir die meisten Unternehmen nicht gilt.*”®

Eine mathematische Modellierung dieser Befdrderungswahrscheinlichkeiten erfolgt in den
meisten Fallen tber Markov-Ketten.'”® Diese sind autoregressive Prozesse erster Ord-
nung.'® Es werden die Wahrscheinlichkeiten fiir die einzelnen Ubergange berechnet, dhnlich
wie es in Abbildung 1 graphisch dargestellt ist. Fur die Prognose des jeweils nachsten Wer-
tes wird lediglich der jetzige Wert bendtigt. Wirde man fir die Prognose von t, nicht nur t, 4,
sondern ebenfalls t,, nutzen, ergabe es eine Markov-Kette zweiter Ordnung. Dann wére es
moglich, fir den Ubergang vom Junior Consultant in t,; zum Senior Consultant in t, ver-
schiedene Wahrscheinlichkeiten anzugeben, abhangig von der Position in t,,. Beispielswei-
se koénnte sich ergeben, dass eine hdhere Wahrscheinlichkeit fir den Aufstieg zum Senior
Consultant besteht, wenn man schon in t,, Erfahrungen als Junior Consultant sammeln

konnte und nicht in t,., neu in das Unternehmen eingetreten ist.*®

2.2.3.3 Kritische Wrdigung

Die Existenz von Vakanzketten konnte in vielen Studien bewiesen werden, nicht nur fir Mo-
bilitdt innerhalb von Organisationen, sondern auch z.B. fur Hauseigentiimer oder Einsiedler-
krebse. Beide Gruppen beziehen sukzessive gro3ere (Schnecken-)Hauser und in die vakan-
ten Wohnrdume ricken Individuen meistens aus niedrigeren Einkommens- bzw.
GroRenklassen nach.™® Fir Organisationen gelang der Nachweis von Vakanzketten am bes-
ten fur Bereiche mit stabiler, dauerhafter Struktur. White (1970) untersucht die Karrierebewe-
gungen von Pfarrern zwischen religibsen Gemeinden, March und March (1977) analysieren
Mitarbeiter in Schulverwaltungen und Smith und Abbott (1983) zeigen, dass die Karrierebe-

wegungen der Trainer von Basketballmannschaften durch Markov-Modelle dargestellt wer-

178 \gl. Stewman & Konda (1983), S. 637; fir ein Gegenbeispiel siehe Briiderl, Preisendorfer & Ziegler

(1991), S. 376.
Bei einer stetigen Verteilung Markov-Prozess (auch: Markow- oder Markoff-Kette bzw. -Prozess).
180 ygl. Chatfield (2004), S. 41 ff.
181 Auf diese Markov-Ketten wird in Abschnitt 6.3.2.6 erneut kurz eingegangen, wenn nach einer Me-
thode gesucht wird, um Karrieremuster zu identifizieren.
182 yigl. Chase (1991), S. 137 ff.
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den kénnen.'® Bis Mitte der 1970er Jahre kam Markov-Modellen aufgrund dieser Studien in

der Forschung zu betrieblichen Mobilitatsprozessen eine hohe Bedeutung zu.'®

Unternehmen sind aber nicht so starr, wie es das Modell voraussetzt.'® Neue Stellen entste-
hen, werden ad personam gebildet, werden restrukturiert, verschwinden wieder. Eine so me-
chanische Verschiebung freier Stellen, wie es das Modell der Vakanzketten annimmt, exis-
tiert in der Praxis nicht. Vielmehr sind Unternehmen durch eine starke Dynamik
gekennzeichnet, wodurch die Bedeutung von Vakanzketten zwar nicht ganz verschwindet,

dennoch erheblich abnimmt.

Aber auch fur demographische Modelle scheint die Annahme dahinter liegender Markov-
Prozesse zu stark simplifizierend, denn hier wird angenommen, dass lediglich die jetzige
Position fur die Prognose notwendig ist. Die vorherige Karriere wird, so will es das Modell,
nicht betrachtet. Karrieren sind also pfadunabhangig, d.h. es spielt keine Rolle, wie jemand
in die jetzige Position gelangt ist.*® Fiir die Berechnung der Ubergangswahrscheinlichkeiten
ist es egal, ob jemand sehr schnell in die jetzige Position aufgestiegen ist oder schon seit 20
Jahren keine Karrierebewegung mehr hatte. Diese starke Vereinfachung wurde haufig Kriti-
siert. Es wurde schon friih versucht, die Modelle anzupassen, indem Variablen eingefihrt
wurden, welche Uber die jetzige Position hinausgehen. So wird dem Modell eine gewisse
Pfadabhangigkeit gewahrt."®” Beispielsweise kann es sinnvoll sein, die Verweildauer auf der
derzeitigen Position einzubeziehen.'® Theoretisch méglich ist auch eine Integration vorheri-
ger Positionen in die Vorhersage. Verwendet man neben t,; hoch t,, fir die Prognose, so
erhalt man einen autoregressiven Prozess zweiter Ordnung und bei Einbeziehung weiterer
vorangegangener Perioden Prozesse entsprechend hdherer Ordnung. Auf das Beispiel in
Abbildung 1 bezogen bedeutet dies, dass die (Aufstiegs-)Wahrscheinlichkeiten eines Junior
Consultants in t, fUr t3 variieren, abhangig davon, ob man in t; Junior oder Senior Consultant
war oder dem Unternehmen neu beigetreten ist. Problematisch ist aber, dass fiur jede mdgli-
che Variation eine eigene Kette mit entsprechenden Ubergangswahrscheinlichkeiten gebildet
werden misste, was bei langeren Karrieren nicht mehr geleistet werden kann.*®® Fiir Va-
kanzketten ist im Gegensatz zum demographischen Modell eine Pfadunabh&ngigkeit sinn-

voll, da die Neubesetzung einer Stelle nicht davon abhéngt, ob der Vorganger eine Hier-

183 v/gl. White (1970); March und March (1977); siehe auch Smith & Abbott (1983) und Vroom &
MacCrimmon (1968), S. 31.

18 vgl. Krauze & Krymkowski (2004), S. 3.

1% y/gl. Rosenbaum (1990), S. 275 f.

1% yv/gl. Vroom & MacCrimmon (1968), S. 27.

187 Vgl. Krauze & Krymkowski (2004), S. 3.

188 Vgl. Vroom & MacCrimmon (1968), S. 29.

189 Betrachtet man beispielsweise 10 Perioden mit vier mdglichen Zustdnden, so ergeben sich
4'=1 048 576 mogliche Ketten.
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archieebene aufgestiegen ist oder das Unternehmen verlassen hat. Demographische Model-
le, die Uber Markov-Ketten modelliert werden, muissen fast zwangslaufig eine Pfad-
gigkeit annehmen, weil die Modelle sonst zu komplex werden.'*® Ein Ausweg ist die Bildung
von Subgruppen, indem beispielsweise zwischen Unternehmenswechslern und Nicht-

191
d,

Wechslern unterschieden wir um der Forderung nach Einbeziehung der gesamten

riere zumindest teilweise gerecht zu werden.'%

Weiterhin kritikabel ist die Nichtbeachtung interindividueller Unterschiede. Begreift man wie
in Abschnitt 2.1.5 angesprochen die Karriere als das Zusammenspiel von Organisation und
Individuum, so fehlt in Vakanzketten und demographischen Modellen dieser individuelle
Anteil.’®®* Personen wandern von Position zu Position, ohne dass deren Wahlmadglichkeit
erganzend zur Dynamik des Karrieresystems beriicksichtigt wird.*** Auch die Frage nach den
Ursachen fur Karrierebewegungen bzw. Erklarungen von Befdrderungen bleiben unbeant-

195

wortet, sodass letztlich ein sehr mechanisches Konzept bleibt, in dem Mitarbeiter zwischen

Positionen verschoben werden.

Aufgrund genannter Einschrankungen ist das Modell der Vakanzketten bzw. das demogra-
phische Modell nicht zur Identifikation komplexer Karrieremuster verwendbar. Dennoch kon-
nen anhand von Ubergangswahrscheinlichkeiten kurze Abfolgen von Positionen analysiert
werden. Im empirischen Teil der vorliegenden Untersuchung finden deshalb die erlauterten

Ubergangsmatrizen fiir kurze Karrieresequenzen Verwendung.

2.2.4 Turniermodell der Karriere

Das Turniermodell nach Rosenbaum (1979) beschreibt die Karrieren von Mitarbeitern in ei-
nem Unternehmen als Wettkdmpfe um Beforderungen.'®® Da nicht alle Mitarbeiter befordert
werden kénnen, wird durch diese Turniere die Eintrittskohorte sukzessive differenziert.'"’
Wichtig fur die vorliegende Untersuchung ist das Modell, da in diesem im Gegensatz zu den

bis dahin bekannten Modellen eine Pfadabhangigkeit der Karriere angenommen wird. Es

190 v/gl. Abbott & Hrycak (1990), S. 151.

1o Vgl. Judge & Watanabe (1995), S. 212; Krauze & Krymkowski (2004), S. 3.

192 \veitere Entwicklungen, die aus dem einfachen Vakanzmodell entstanden, finden sich z.B. bei Sin-
ger & Spilerman (1976), S. 2; March & March (1977), S. 378 ff.; Sgrensen (1979), S. 366 ff.; einen
Uberblick liefern Stewman (1986), S. 215 f und Rosenfeld (1992), S. 41 ff.

198 y/gl. Rosenbaum (1990), S. 276; Kelley (1973), S. 481.

% \/gl. Gunz, Lichtenstein & Long (2002), S. 66.

198 yigl. Rosenbaum (1990), S. 276.

196 Vgl. Rosenbaum (1979a, 1979b, 1984); fur weitere Turniermodelle siehe z.B. Lazear & Rosen
(1981) und Rosen (1986).

97 vigl. Rosenbaum (1979a), S. 222 f.
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rickt die gesamte Karriere des Individuums in den Vordergrund, denn fir eine Prognose des

weiteren Berufsverlaufs missen alle bisherigen Stationen bertcksichtigt werden.

2.2.4.1 Grundlagen des Turniermodells

Rosenbaum sieht zwei wesentliche, teilweise gegensatzliche Funktionen im betrieblichen
Beforderungssystem.'® Einerseits wird eine Verbesserung der organisationalen Effizienz
angestrebt. Es sollen diejenigen Mitarbeiter befordert werden, die fir die hierarchisch hohere
Position am besten geeignet erscheinen. Andererseits dienen Befdrderungen aber auch als
wichtigstes Belohnungsinstrument im Unternehmen. Zur Steigerung der Motivation ist es also
ebenfalls wichtig, einer maximalen Anzahl von Mitarbeitern realistische Aussichten auf eine
Beforderung zu geben. Wird z.B. einer Gruppe alterer Mitarbeiter auf niedrigen Hierarchie-
stufen keinerlei Méglichkeit zum beruflichen Aufstieg mehr gegeben, so werden deren Enga-
gement und die Verpflichtung dem Unternehmen gegentiber merklich nachlassen, was letz-
tlich zu Leistungseinbuf3en fuhrt. Da Positionen auf héheren Hierarchieebenen ein seltenes
Gut sind, muss ein betriebliches Beférderungssystem somit eine Auswahl der Besten treffen,
trotzdem aber niemanden ganz vernachlassigen. Eine Losung bietet die Ausgestaltung des
Beforderungssystems als Turniermodell, bei dem die Mitarbeiter in verschiedenen Runden
gegeneinander antreten und in dem die Kohorte immer weiter differenziert wird.**® Neue Mi-
tarbeiter einer Organisation mussen sich gegen die interne Konkurrenz durchsetzen, um be-
fordert zu werden und somit auf die nachste Hierarchiestufe aufzusteigen. In jeder solcher
.Beférderungsrunden” gibt es Gewinner und Verlierer. Wichtig ist, dass in den Folgeperioden
die Gewinner der jeweiligen Runden gegeneinander antreten, aber auch die Verlierer in ei-
genen Turnieren um Beforderungen wetteifern. Fir die Gewinner ist dabei ein erheblich
schnellerer Aufstieg madglich als fur die Verlierer, deren Befoérderungswahrscheinlichkeit zwar
geringer, jedoch zu jedem Zeitpunkt von Null verschieden ist.*®® Rosenbaum leitet daraus
mehrere Konsequenzen ab.?®* Zun&chst folgt die Annahme der Existenz von Karrieremus-
tern. Durch die verschiedenen Méglichkeiten, die den Gewinnern bzw. Verlierern der Turniere

offen stehen, sind nicht alle Wege mdglich, was zu einer Haufung bestimmter Karrierewege

198 Vgl. Rosenbaum (1979b), S. 27; Preisendorfer (1987), S. 215; Briuderl, Diekmann & Preisenddrfer
(1989), S. 119 f.; Miner & Robinson (1994), S. 346.

199 y/gl. Rosenbaum (1979a), S. 223; Preisendorfer (1987), S. 215.

% Dieses Modell kann als ein Kompromiss zweier friiherer Modelle zu verstanden werden, der ,con-
test mobility* und der ,sponsored mobility”. Erstere geht von immer wieder neuen Wettkédmpfen
aus, bei denen aber die vorangegangene Karriere keine Rolle spielt. Letztere impliziert, dass be-
stimmte Individuen als Gewinner ausgewahlt werden, teilweise schon vor Beginn des Wettbewerbs
um bessere Positionen in der Organisation (vgl. z.B. Rosenbaum 1990, S. 290 f.; Forbes 1987, S.
111 1)

201 y/gl. Rosenbaum (1979a), S. 226 f.
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im Unternehmen fihrt und Karrieremuster entstehen lasst (siehe Abschnitt 2.1.5). Eng mit
der Existenz von Karrieremustern verbunden und von Rosenbaum als eigenstandige Hypo-
these formuliert ist die Pfadabh&ngigkeitsthese beim Turniermodell der Karriere. Diese stellt
eine wichtige Neuerung zu den Markov-Ketten dar, die sich in ihrer einfachsten Form ledig-
lich auf die derzeitige Position beziehen, um Ubergangswahrscheinlichkeiten abzuleiten.
Markov-Modelle sind ahistorisch, da der Pfad des Individuums auf die derzeitige Position
keine Rolle spielt (siehe Abschnitt 2.2.3).°> Dieser Annahme wird im Turniermodell explizit
widersprochen, denn es besteht sehr wohl ein Unterschied, ob jemand drei Beforderungs-
runden ,gewonnen” hat und sich jetzt auf der vierten Hierarchieebene befindet oder ob je-
mand Uber eine groRere Rundenanzahl mit einigen Beférderungen, aber auch mit mehreren
Stagnationen, dieselbe Position erreicht hat. Ersterem wird somit eine héhere Beférderungs-
wahrscheinlichkeit zugesprochen als Letzterem. Karriereaussichten leiten sich also nicht nur
aus der derzeitigen Position ab, sondern mussen ebenfalls alle vorherigen Positionen bzw.
die gesamte Karriere einbeziehen.?® Spezifiziert man diese Pfadabhangigkeit hinsichtlich der
Karrierephase, so lasst sich die Frihstartthese ableiten: Individuen, die frih befordert wer-
den, haben auch weiterhin eine erhdhte Beférderungswahrscheinlichkeit. Ebenso ergibt sich
fur diese eine hohere Obergrenze, sodass sie innerhalb einer bestimmten Zeitspanne eine
héhere Hierarchieebene erreichen kdnnen als Individuen auf der zurzeit selben Ebene, die

aber einen langsameren, weniger erfolgreichen Karrierestart hatten.?®*

Nach Rosenbaum sind also die Aufstiegsprozesse und die daraus entstehenden Karriere-
muster als das Ergebnis von organisationsinternen Turnieren zu verstehen, in denen die Mi-
tarbeiter in verschiedenen Runden um freie Positionen gegeneinander antreten.?”® Dabei
gelten verschiedene Annahmen und Grenzen fir dieses Modell. Erstens muss eine Varianz
der individuellen Fahigkeiten bestehen, denn Turniere liefern selbst dann Gewinner und Ver-
lierer, wenn keine Fahigkeitsunterschiede bestehen, sodass letztlich durch das Turnier Un-
gleichheiten zwischen Gleichfahigen entstanden. Zweitens mussen diese Fahigkeitsunter-
schiede in der teilweise recht kurzen zur Verfigung stehenden Beobachtungsspanne
einschétzbar sein, sodass die Einschatzung ungeeigneter Mitarbeiter als geeignet moglichst
vermieden wird. Drittens werden im Turniermodell schon zu einem sehr friihen Zeitpunkt in
der Karriere Weichen fur den zukiinftigen Karrierepfad gestellt. Fir einen Verlierer der ersten

Turnierrunde ist es schwierig bis unmdglich, diesen Rickstand schnell wieder aufzuholen.

292 y/gl. Forbes (1987), S. 111; denkbar sind Markov-Ketten, die tiber mehrere Perioden gehen. Diese

werden aber schnell sehr komplex.
293 y/gl. Rosenbaum (1979a), S. 227 f.
204 Vgl. Rosenbaum (1979a), S. 229 ff.; Bruderl, Diekmann & Preisendorfer (1989), S. 121.
295 y/gl. Rosenbaum (1979a), S. 222 f.
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Somit ist es fur das Funktionieren eines auf dem Turniermodell aufbauenden Beférderungs-
systems unabdingbar, dass schon in der frihen Karrierephase eine Selektion mdglich ist,
,Spatstarter* also die Ausnahme darstellen.?®® Viertens sollen die am besten geeigneten Mi-
tarbeiter ausgewahlt werden. Selbst wenn diese sich in ihren Fahigkeiten unterscheiden,
muss es mehr als nur einen Karrierepfad geben und Beforderungen dirfen nicht von Alter
oder Herkunft abh&ngen. Finftens wird eine Informationsasymmetrie unterstellt, sodass der
Arbeitgeber nur begrenzte Informationen Uber die Fahigkeiten der Mitarbeiter hat, was wie-
derholte Turniere notwendig macht, um ein immer scharferes Bild Uber die Mitarbeiter zu
bekommen.?®” Diese begrenzten Informationen fiihren sechstens dazu, dass sich dieses
Modell vor allem auf intraorganisationale Mobilitat bezieht, weniger gut dagegen interorgani-
sationale Transitionen beschreibt, denn ein neuer Arbeitgeber hat groRe Probleme, die Kar-

rierestationen des fremden Bewerbers richtig zu interpretieren.?®®

2.2.4.2 Empirische Ergebnisse und Variationen

Pfadabhangigkeits- und Fruhstartthese werden von Rosenbaum Uber die Personaldaten ei-
nes Groflunternehmens Uberprift. Ziel ist eine deskriptive Analyse der Karrierebewegungen,
weniger eine Suche nach den Ursachen fiir Mobilitat.?*® Es wird ein Karrierebaum entwickelt,
der die Bewegungen der Eintrittskohorte in das Unternehmen Uber eine Zeitspanne von 13
Jahren skizziert. Horizontale Bewegungen bedeuten eine gleich bleibende Hierarchieebene,
Bewegungen nach oben einen beruflichen Aufstieg.”*° Beide Thesen kénnen bestatigt wer-
den, da erstens eine starke Haufung bestimmter Pfade innerhalb des Karrierebaums evident
wird. Zweitens lasst sich ein Zusammenhang zwischen friihen Beférderungen und spaterem
Aufstieg zeigen, sodass von einer dauerhaften Vorteilhaftigkeit eines Friihstarts ausgegan-
gen werden kann.?** Vergleicht man namlich innerhalb des Karrierebaums die Aufsteiger der
ersten Runde mit den ,Verlierern®, die auf derselben Ebene bleiben, ist die Aufstiegsrate
auch in der zweiten Runde bei den Gewinnern héher als bei den Verlierern. Briuderl, Diek-
mann und Preisenddrfer (1989) kritisieren, dass in der zweiten Runde verschiedene Hier-
archieebenen verglichen werden, da bei den Gewinnern der ersten Runde ein Aufstieg von
Ebene zwei auf Ebene drei ansteht, bei den Verlierern der Aufstieg dagegen das Erreichen

von Ebene zwei bedeutet. Sie schlagen deshalb eine abgewandelte Form der Berechnungen

2% y/gl. Rosenbaum (1990), S. 292 f.

7 Diese asymmetrischen Informationen tiber die Fahigkeiten von Mitarbeitern konnen zur ,adverse
selection” fihren (vgl. Greenwald 1986).

298 y/gl. Rosenbaum (1990), S. 292.

299 y/gl. Rosenbaum (1979a), S. 225.

210 y/gl. Rosenbaum (1979a), S. 230.

211 y/gl. Rosenbaum (1979a), S. 231 ff.; Preisendorfer (1987), S. 221.

34



Konzeptionelle Grundlagen der Karriereforschung

zur Frihstartthese vor, die innerhalb des Karrierebaums den Aufstieg zwischen zwei Ebenen
vergleicht, daflr aber nicht dieselbe Eintrittskohorte betrachtet. In dieser Version werden
Personen, die erst in der zweiten Runde den Aufstieg auf die zweite Ebene erreicht haben,
mit Personen verglichen, die dies schon in der ersten Runde geschafft haben. Die Autoren
zeigen, dass auch hier Personen mit schnellem ersten Aufstieg den Personen mit verzoger-
tem ersten Aufstieg Uiberlegen sind.”*? In dem verwendeten Datensatz zeigt sich auRerdem,
dass die von Rosenbaum gewahlte Variante schlechtere Ergebnisse liefert als diese modifi-
zierte Version der Frithstartthese.?*® Auch die Pfadabhangigkeitsthese findet bei dieser Uber-

priifung kaum Unterstiitzung.”**

Forbes (1987) Uberpriift ebenfalls die von Rosenbaum entwickelten Hypothesen und resu-
miert, dass sich die Unterstiitzung fiir das Modell in Grenzen halt.?** Vielmehr zeigt sich,
dass auch diejenigen, denen kein friher Aufstieg gelingt, spater schneller aufsteigen und
aufschlieBen kdnnen, sich die Diskrepanz zwischen frihen Gewinnern und Verlierern also
nicht vergroRert. Somit zeigt diese Studie ebenfalls, dass kaum von einer Bedeutung gesam-
ter bisheriger Karrieren bzw. Karrieremuster fir die weitere Karriere ausgegangen werden
sollte. Weiterhin differenziert Forbes anhand des Funktionsbereichs und zeigt, dass sich z.B.
fur technisches Personal eine geringere Beférderungsrate ergibt.”*® Aus anderen Studien
ergeben sich weitere Hinweise, dass das Turniermodell auch in anderen Bereichen an seine
Grenzen stoRt. Veiga (1983, 1987) demonstriert, dass zwar die Verweildauer in der ersten
Position mit der durchschnittlichen Dauer in weiteren Positionen zusammenhangt. Dies
spricht scheinbar fur einen Frihstarteffekt, allerdings zeichnen sich hochmobile Fuhrungs-
krafte durch viele horizontale Karriereschritte und Unternehmenswechsel aus, sodass zwar
die Transitionsrate hoher ist, die Hierarchieebene als das Ergebnis der Positionswechsel
allerdings bei beiden Gruppen &hnlich ist.**” Folglich ergeben diese Studien, dass die zukiinf-
tige Karriere von der bisherigen Karriere abhéngt (Pfadabhéngigkeitsthese), trotzdem aber
kein bedeutsamer Unterschied hinsichtlich des Karriereerfolgs resultiert (Frihstarteffekt).
Weiterhin folgert Veiga, dass nicht fur alle Mitarbeiter dieselben Turnierregeln anzunehmen
sind.?*® Und auch die Unternehmensstrategie kann nach Sheridan und Kollegen (1990) einen

Einfluss auf die Ausgestaltung der Turnierregeln haben, was sich z.B. in einer unterschiedli-

212 ygl. Bruderl, Diekmann & Preisendérfer (1989), S. 128 f.

213 ygl. Bruderl, Diekmann & Preisendérfer (1989), S. 132 f.

14 ygl. Bruderl, Diekmann & Preisendérfer (1989), S. 130 f.

215 y/gl. Forbes (1987), S. 121 f.

218 y/gl. Forbes (1987), S. 123.

17 y/gl. Veiga (1983), S. 73; Forbes (1987), S. 112; Veiga (1987), S. 714.
218 y/gl. Veiga (1987), S. 714.
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chen Bedeutung friiher (Be-)Forderungen einzelner Individuen in verschiedenen Unterneh-

men auRern kann.?*°

2.2.4.3 Kritische Wirdigung

Wie im vorangegangenen Abschnitt gezeigt wurde, konnten nur wenige Studien die Ergeb-
nisse von Rosenbaum replizieren. Kritisiert wird, dass Rosenbaum ein altes, etabliertes Un-
ternehmen untersucht hat, welches sich zudem in einer starken Wachstumsphase befand.?*°
Guiltigkeit kann das Turniermodell vor allem dann beanspruchen, wenn grol3ere, starr und
hierarchisch gegliederte Organisationen betrachtet werden, die wen