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Zusammenfassung des Vortrags vom 17.04.2023 in Linz 

„Karriereentwicklung im Controlling“ 

1. Einleitung 

Die Arbeitswelt befindet sich aufgrund globaler Trends wie Globalisierung, Ökonomisierung und Digitalisierung 

in einem tiefgreifenden Wandel. Dies führt zu veränderten Karrieremustern und einem neuen Karriereverständ-

nis.1 In der wissenschaftlichen Literatur besteht Konsens darüber, dass traditionelle organisationale Karrieremus-

ter durch vielfältige neue Karrieremodelle abgelöst werden.2 Diese Modelle beschreiben individuelle Mobilität, 

Flexibilität und Selbstverantwortung und zeichnen sich durch eine multidirektionale Dynamik und die Fokussie-

rung auf den persönlichen Karriereerfolg aus.3 Dieser Veränderungsprozess wird als universell für alle Berufsfel-

der und Berufsgruppen postuliert. Ausgehend von diesen Überlegungen und anknüpfend an erste empirische 

Belege aus der Literatur4 kann argumentiert werden, dass sich die Karrierewege im Controlling verändern. 

Der aktuelle Forschungsstand zeigt ein lückenhaftes Bild. Die Karriereentwicklung im Controlling wurde bisher 

nur unstrukturiert untersucht und es fehlen empirische Erkenntnisse.5 Die Fachliteratur weist Lücken auf und es 

mangelt an fundierten Erkenntnissen. Theoretische Beiträge, die sich mit Karriereveränderungen befassen,6 kön-

nen nicht ohne weiteres auf das Controlling übertragen werden, da dieses einen spezifischen Charakter aufweist. 

Während Veränderungen im Controlling, wie z.B. ein stattfindender Rollenwandel durch die Digitalisierung, em-

pirisch belegt sind,7 sind die Auswirkungen der aktuellen Veränderungen im Controlling auf Karriereverläufe bis-

her kaum erforscht. Es besteht ein Bedarf an umfassender Evidenz und Analyse der Einflussfaktoren in der Kar-

riereforschung im Controlling. 

2. Theoretischer Hintergrund 

Im Rahmen einer systematischen Literaturanalyse nach Tranfield et al. zur Erhebung des aktuellen Forschungs-

standes wurde festgestellt,8 dass die Karriereentwicklung im Controlling im wissenschaftlichen Diskurs bisher 

unzureichend behandelt wurde und zu gemischten Erkenntnissen führt. Während sich die wissenschaftliche 

Fachliteratur auf spezifische und eng abgegrenzte Interessen konzentriert und eine ganzheitliche Perspektive 

bzw. die Ableitung von Karriereverläufen vermissen lässt,9 stützt sich die praxisorientierte Fachliteratur häufig 

auf normative Grundlagen ohne empirische Datenbasis.10 Die Literatur deutet auf einen Wandel von organisati-

onalen und eindimensionalen Karrieren hin zu dynamischen und multidirektionalen Karrieren im Controlling hin, 

empirisch abgesicherte Erkenntnisse fehlen jedoch. Somit besteht eine Forschungslücke hinsichtlich der Karrie-

reentwicklung im Controlling. 

Den theoretischen Bezugsrahmen bilden Karrieremodelle, die als Grundlage für das Verständnis der allgemeinen 

und spezifischen Aspekte der Karriereentwicklung dienen.11 Im Zuge des Wandels des Karrierekontextes und der 

Individuen haben sich neue Karrieremodelle entwickelt, die die veränderte Arbeitswelt und ihre Auswirkungen 

abbilden sollen.12 Traditionelle Modelle gehen von einem stabilen und vorhersagbaren Karriereumfeld aus,13 

während neue Modelle einen instabileren Kontext thematisieren. Diese neuen Modelle betonen Flexibilität und 

                                                                 
1 Vgl. Barley et al., 2017; Hirschi, 2018; Aroles et al., 2019. 
2 Vgl. Akkermans & Kubasch, 2017; Atanasoff & Venable, 2017. 
3 Vgl. Arthur, 2014; Cortellazzo et al., 2020. 
4 Vgl. z. B. Rose,2017; Schäffer & Weber, 2017; Leitner-Hanetseder et al., 2021. 
5 Vgl. Alonderienė & Šimkevičiūtė, 2018; Redon, 2021. 
6 Vgl. Inkson et al., 2012; Lee Cooke & Xiao, 2014. 
7 Vgl. z. B. Järvenpää, 2007; Lambert & Sponem, 2012; Wolf et al., 2020. 
8 Vgl. Tranfield et al., 2003. 
9 Vgl. Lukka, 2007; Rikhardsson & Yigitbasioglu, 2018. 
10 Vgl. Connelly & Burrage, 2009; Rose, 2017. 
11 Vgl. Gunz & Heslin, 2005; Chudzikowski, 2012. 
12 Vgl. Arthur et al., 1989a, b; Gubler et al., 2014; Mayrhofer et al., 2020. 
13 Vgl. z. B. Super, 1957; Schein, 1978. 
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Dynamik und umfassen multidirektionale Karrierewege über verschiedene Unternehmen und Berufsfelder hin-

weg.14 

3. Methodik und empirische Ergebnisse 

a. Quantitativ-empirische Studie 

In der quantitativ-empirischen Studie wurden karriererelevante Daten von 83 Universitätsabsolvent*innen so-

wohl deskriptiv als auch quantitativ-empirisch analysiert. Anhand dessen konnte festgestellt werden, dass die 

Merkmale des Finanzbereichs das traditionelle und organisatorische Karriereverständnis zu unterstützen schei-

nen. Dennoch gibt es Anzeichen für einen allmählich zunehmenden Druck auf Karrieren, beispielsweise durch 

häufigere Unternehmens- und Branchenwechsel. Um eine Führungsposition zu erreichen, sind Berufserfahrung 

und Weiterbildungen im Controlling von größter Bedeutung. 

Es gibt keine dominierenden Laufbahnmodelle, aber es ist erkennbar, dass sich die traditionelle Schornsteinkar-

riere wandelt. Eine facheinschlägige Grundausbildung bleibt wichtig, aber es gibt zunehmend Quereinstiege als 

Junior-Controller*innen. Die Unternehmensgröße beeinflusst den Karriereverlauf, wobei Großunternehmen 

stark segmentierte Aufgabenpakete bieten, während KMUs breitere Aufgaben im Controlling haben, oft verbun-

den mit der Leitung des Rechnungswesens. Nach mehrjähriger Berufserfahrung steigt die Diversität der Karrie-

remustern. In Großunternehmen gibt es häufig unternehmensinterne und unternehmensübergreifende Wechsel 

in andere Fachbereiche. In KMUs sind diese Wechsel geringer, aber eine längere Verweildauer im Controlling und 

eine ganzheitlichere Verantwortung über den Finanzbereich können zu Führungskarrieren führen. 

b. Qualitativ-empirische Studie 

Im Rahmen der qualitativ-empirischen Studie wurden neun Experteninterviews durchgeführt, um sowohl die 

Karrieremodelle als auch zentrale Einflussfaktoren zu analysieren. Die Ergebnisse zeigen einerseits ein instabiles 

und dynamisches Umfeld für Karrieren und andererseits nicht-lineare Karrierewege, die durch Seitwärtsschritte 

und subjektive Erfolgskriterien gekennzeichnet sind. Die zentralen Karriereprädiktoren sind globale Trends wie 

Digitalisierung und Globalisierung sowie Netzwerke im Kontext des Umfelds. Auf individueller Ebene kommt der 

Persönlichkeit und dem Verhalten innerhalb des Unternehmens eine hohe Relevanz zu. 

Die Digitalisierung hat eine zentrale Bedeutung und führt zu veränderten Anforderungen an Controller*innen. 

Wiederholende Tätigkeiten werden substituiert, und Controller*innen konzentrieren sich verstärkt auf analyti-

sche und interpretierende Aufgaben. Globalisierung und Vernetzung ermöglichen internationale Karrieremobili-

tät. Netzwerke spielen eine wichtige Rolle bei Karriereschritten, insbesondere bei der Übernahme von Leitungs-

funktionen. Postgraduale Weiterbildungen haben keinen hohen Stellenwert, und lebenslanges Lernen findet vor 

allem informell statt. Charaktereigenschaften wie Ehrgeiz, Zielstrebigkeit, Gewissenhaftigkeit, Zuverlässigkeit, 

intrinsisches Interesse, Extraversion und Offenheit sind förderlich. Soziale Kompetenzen wie Kommunikationsfä-

higkeit, interkulturelle Kompetenz und Empathie sind insbesondere für Leitungspositionen relevant. 
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