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Editorial 

Liebe Leserin, lieber Leser,

auf dem deutschen Arbeits-
markt vollzieht sich eine gro-
ße Trendwende: bei florierender 
Wirtschaft haben Unternehmen 

zunehmend Schwierigkeiten, geeignete Nachwuchs- und 
Fachkräfte zu finden. Klassische Bewerbungsverfahren sind 
möglicherweise ein Auslaufmodell, immer öfter wird nicht 
mehr vom Arbeits- oder Ausbildungsmarkt gesprochen, son-
dern vom Bewerber- bzw. Bewerberinnenmarkt. 

Richtet man in dieser Situation den Fokus auf diejenigen, 
um die geworben und auf die gehofft wird, zeigen sich für die 
ArbeitnehmerInnen und die, die es werden wollen, neue Chan-
cen und Perspektiven. Nach der ersten (Aus)Bildungsentschei-
dung und dem Start in das Berufsleben ergeben sich mehr 
Möglichkeiten beim Finden des passenden Arbeitsplatzes, der 
persönlich als wesentlich empfundenen Rahmenbedingungen 
im Erwerbsleben, der Vereinbarkeit von Familie und Beruf. Die 
Dynamik von Entwicklungen – Stichwort Digitalisierung z.B. – 
verlangt Flexibilität, Lernbereitschaft, Weiterbildungswillen 
und ggf. auch Berufswechsel. Kurzum: zur Orientierung über 
die eigenen Möglichkeiten und Unterstützung bei anstehen-
den Entscheidungen zur Gestaltung der eigenen Laufbahn 
steigt der Beratungsbedarf im individuellen Lebenslauf. 

Wir greifen in mehreren Beiträgen dieses Schwerpunktthe-
ma des Heftes auf - weitere Artikel beschäftigen sich mit spe-
ziellen Zielgruppen der Beratung, die besonderer Beachtung 
und Unterstützung für eine Teilhabe am beruflichen und so-
zialen Leben bedürfen und denen die skizzierte Entwicklung 
ermutigende Chancen eröffnet – die jüngsten Zahlen z.B. zur 
Beschäftigung Zugewanderter belegen dies. Es bleibt zu hof-
fen, dass noch mehr die Menschen profitieren können, die es 
mit dem einen oder anderen Handicap schwerer haben, ihren 
Platz in der Arbeitswelt zu finden und zu behalten. 

Wunderbar für Beratende dazu der Artikel von Herrn Dr. 
Loebbert mit Anknüpfung an die Beratungsethik-Diskussio-
nen. Dem „Dankeschön“ des letzten Beitrags an ein besonde-
res dvb-Mitglied schließe ich mich gerne an!

Ein gelingendes Jahr 2019 und herzliche Grüße

Kontakt: forum@dvb-fachverband.de
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Die Rolle von Karriere-Ressourcen für eine lebenslange Laufbahngestaltung

Von Madeleine Haenggli, Julian Marciniak und  
Prof. Dr. Andreas Hirschi
Kontakt: info@cresogo.com

Einleitung

Die Arbeitswelt hat sich in den letzten 30 Jahren deutlich ge-
wandelt. Einerseits ist die Bedeutung der Arbeitsrolle nicht 
mehr die gleiche, anderseits haben sich die auch gesell-
schaftlichen Wertevorstellungen verändert. Nebst der Erfül-
lung der Arbeitsrolle spielt die Integration von Beruf, Familie 
und persönlichen Interessen für viele eine wichtige Rolle. Ei-
ne bedeutsame Veränderung betrifft auch die Arbeitsplatz-
sicherheit. Unternehmen können die Existenz eines Arbeits-
platzes kaum mehr garantieren, da sie befürchten, ihre 
Wettbewerbsfähigkeit oder Dynamik zu verlieren. Nebst der 
Unsicherheit und Angst vor einem Verlust des Arbeitsplatzes 
kann auch die Angst um den Verlust von wichtigen Merkma-
len der Arbeit bestehen. Gerade aufgrund der exponentiel-
len Zunahme von Technik sind Inhalte der Arbeit je länger je 
unsicherer – Digitalisierung und Automatisierung haben da-
zu geführt, dass einige Arbeitsabläufe gänzlich von Maschi-
nen übernommen werden, z.B. Self-Check-Outs in Super-
märkten oder Ticketbuchungen für den öffentlichen Verkehr 
über Apps. Dies birgt aber auch Chancen – neue Jobs und 
Arbeitsfelder entstehen. Beispielsweise hätte vor 30 Jahren 
niemand gedacht, dass heutzutage eine grosse Nachfrage an 

Fachleuten in der App-Entwicklung gefragt sind. Den Arbeits-
platz nicht mehr auf sicher zu haben bedeutet auch, dass sich 
die Karriereperspektiven in Unternehmen verändert haben. 
So sind in den letzten Jahren die Hierarchien flacher gewor-
den, was zu weniger Aufstiegsmöglichkeiten innerhalb der 
gleichen Organisation führte. Zudem gibt es viele kleine Fir-
men, welche intern keine Entwicklungsmöglichkeiten anbie-
ten können. Aufgrund dieser Dynamiken in den Unternehmen 
und im Arbeitsmarkt ist oftmals keine langfristige Laufbahn-
planung mehr möglich. 

Von der klassischen zur modernen Karriere

Klassische Karrieren existieren somit praktisch nicht mehr. Ei-
ne klassische Karriere beinhaltete typischerweise fünf Phasen: 
Grundbildung, Ausbildung, Einstieg in Berufstätigkeit, Etab-
lierung im Beruf, Ruhestand. Sie ist gekennzeichnet durch ein 
Streben nach einem linearen Aufstieg, hohe Position und Pres-
tige der Stelle, ein hohes Gehalt sowie viele Beförderungen. Ei-
ne Laufbahn heutzutage hat demgegenüber meist keinen vor-
gegebenen Ablauf mehr, sondern ist offen und dynamisch– es 
gibt nicht mehr nur eine, sondern eine Vielzahl an Laufbahn-
formen. Dies bedingt eine offene Laufbahnorientierung gegen-
über einer Vielzahl an unterschiedlichen Laufbahnphasen und 
erfordert eine lebenslange Fort- und Weiterbildung für Arbeit-
nehmende. Verschiedene Laufbahnphasen sind Ergebnis von 
technologischen Fortschritten, an die man sich konstant an-
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Die Rolle von Karriere-Ressourcen für eine lebenslange Laufbahngestaltung

Dieses Wissen, dass die Laufbahn ein langer Prozess mit vie-
len verschiedenen Phasen ist, kann auch Freiheit bieten. So 
kann man ohne schlechtes Gewissen Dinge ausprobieren, 
neue Dinge wagen und es wird nicht mehr erwartet, dass al-
les linear und möglichst zielstrebig verlaufen muss. Diese neue 
Freiheit stellt aber auch neue Ansprüche. Arbeit soll für viele 
nicht nur zum Geld verdienen da sein, sie soll und muss auch 
Freude machen und mit etwas Sinnvollem verbunden sein. So-
mit kann die Arbeitsrolle nicht mehr isoliert betrachtet werden 
und moderne Laufbahnentwicklung erfordert eine holistische 
Perspektive: Arbeit ist einer von mehreren Lebensbereichen, 
welche untereinander kompatibel sein sollen und sich in ihren 
Prioritäten im Verlauf des Lebens ändern können. 

Somit dient die Arbeit nicht nur als Mittel zur Existenzsiche-
rung. Sie wird in breiten Kreisen als Mittel zur Selbstverwirk-
lichung angesehen. Zufriedenheit mit der Arbeit ist wichtig. 
Und die Arbeit soll Spass machen und einen Sinn geben. Wie 
verändert dies nun die Bedeutung, was es heisst, erfolgreich 
zu sein? Karriereerfolg kann in objektiven und subjektiven 
Erfolg eingeteilt werden. Objektiver Erfolg ist beobachtbar 
und wird normalerweise mit Gehalt oder Beförderungen er-

passen muss, um auf dem Laufenden zu bleiben. Ein anderer 
Grund für die Verschiebung der Laufbahnperspektive ist aber 
auch die längere Lebenserwartung. Wir leben länger und ak-
tiver – und haben auch dadurch eine andere Perspektive auf 
die Laufbahn. Diese Dynamik und Aktivität führen dazu, dass 
auch Auszeiten und Regeneration in der Laufbahn wichtiger 
werden. Dies wird zudem durch neue Arbeitsformen geför-
dert, welche in Form von Teilzeit, Job-Sharing, Temporärstel-
len oder Homeoffice angeboten werden. In diesem Sinne wird 
eine Karriere als Summe aller über die Lebensspanne hinweg 
gemachten Arbeitserfahrungen angesehen. Jede Person hat 
somit eine Karriere, unabhängig davon, ob sie eine hohe Posi-
tion oder ein hohes Gehalt erreicht hat oder anstrebt.

Die Bedeutung der Arbeit

Nicht nur Millenials, auch ältere Mitarbeitende haben heute 
häufig andere Einstellungen zur Arbeit als sie das vor 30 Jah-
ren hatten – allerdings sind die Auswirkungen dieser Verände-
rung bei der jüngeren Generation am klarsten sichtbar, weil 
es die einzige Arbeitswelt ist, die sie kennen. Freizeit, eine gu-
te Work-Life Balance, und ein gutes Gehalt sind wichtig. Die 
Veränderungen und Dynamik in modernen Laufbahnen ha-
ben dazu geführt, dass Personen vermehrt Selbstverantwor-
tung für ihre Laufbahn und das Erreichen ihrer individuellen 
Laufbahnziele übernehmen müssen. Der Fokus in der heuti-
gen Arbeitswelt liegt somit auf der eigenen Arbeitsmarkt-
fähigkeit und Kompetenzentwicklung. Vom 
Arbeitgeber wird Unterstützung in der 
Entwicklung und Aufrechterhaltung der 
Arbeitsmarktfähigkeit erwartet. Nicht 
nur der Aufbau, sondern auch der Er-
halt der Arbeitsfähigkeit ist wichtig: 
Oftmals muss mit einem langen und 
anspruchsvollen Berufsleben ge-
rechnet werden, und Regeneration 
und eine nachhaltige Laufbahnge-
staltung werden immer wichtiger. 

Designed by Natanaelginting / Freepik
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Die Rolle von Karriere-Ressourcen für eine lebenslange Laufbahngestaltung

mit kann als eigentliche Kernaufgabe einer modernen Berufs-, 
Studien- und Laufbahnberatung die Unterstützung von Kun-
den bei der Entwicklung und beim erfolgreichen Einsatz von 
verschiedenen Ressourcen gesehen werden. Dieser Ansatz 
passt zu den heutigen Anforderungen in der Arbeitswelt mit 
zusehends individuellen, selbstgestalteten Laufbahnen über 
die ganze Lebensspanne.

Die Forschung beschäftigt sich bereits seit Jahrzehnten mit 
der Frage, was notwendig ist, um die eigene Laufbahn erfolg-
reich zu gestalten. Dies hat dazu geführt, dass aktuell eine 
Vielzahl von theoretischen Modellen, Messinstrumenten und 
empirischen Studien zu Laufbahnerfolg existiert. Allerdings 
stellt sich damit auch die Herausforderung, zentrale Prädik-
toren von Laufbahnerfolg auf eine ökonomische Art erfassen 
zu können. Was zählt denn nun wirklich für Laufbahnerfolg? 
Genau dieser Frage sind wir im Team von Professor Andreas 
Hirschi an der Universität Bern nachgegangen.

Wichtigkeit von Karriere-Ressourcen

Basierend auf dem Karriere-Ressourcen Modell von Hirschi 
(2012) wurden in einem aufwändigen mehrstufigen Verfah-
ren wichtige Faktoren von Laufbahnerfolg eruiert. In einem 
ersten Schritt wurden die internationale Forschungsliteratur 
und die Resultate von zahlreichen Studien integriert. Dabei 
wurden zentrale Faktoren für Laufbahnerfolg identifiziert 
und darauf geachtet, dass die Faktoren entwickelbar sind 
und nicht stabile Persönlichkeitseigenschaften oder sozio-
demographische Variablen (z.B. Geschlecht oder Zivilstand) 
darstellen. Dies führte zur Entwicklung des Karriere-Ressour-
cen Modells, nach dem sich beruflich erfolgreiche Personen 
durch drei Arten von Ressourcen (Wissen und Kompetenzen, 
Motivation, Umfeld) sowie bestimmten Verhaltensweisen 
zum Ressourcen-Management (Aktivitäten) auszeichnen. In 
diesen vier Bereichen wurden insgesamt 13 spezifische Fak-
toren zusammengefasst. 

Wissen und Kompetenzen

Die Wissens- und Kompetenz-Karriere-Ressourcen umfassen 
drei Komponenten: Berufliche Expertise, Arbeitsmarktwis-
sen sowie Allgemeine Fähigkeiten. Insgesamt beschreibt die-
ser Bereich Aspekte von Wissen und Kompetenzen, welche 
für eine erfolgreiche Gestaltung der Laufbahn wichtig sind. 
Diese Ressourcen sind notwendig, um die Leistungsanforde-
rungen für einen bestimmten Beruf zu erfüllen. Die Wissens- 
und Kompetenz-Ressourcen stehen auch im Zusammenhang 

hoben. Subjektiver Erfolg spiegelt die persönliche Bewertung 
der eigenen Karriereentwicklung gemessen an eigenen Vor-
stellungen und Werten wider. Welche Faktoren objektiven 
und subjektiven Karriereerfolg begünstigen, ist sowohl in der 
Laufbahnforschung als auch in der Praxis der Laufbahnbera-
tung zentral. Forschende sind daran interessiert, besser er-
klären zu können, wer unter welchen Umständen mehr oder 
weniger Erfolg in seiner Laufbahn hat, und Beratungsperso-
nen möchten ihre Klienten dabei unterstützen, beruflichen 
Erfolg zu erleben. Diese Veränderungen sind auch in der Be-
ratung spürbar.

Konsequenzen für die Laufbahngestaltung

Welche Konsequenzen ergeben sich aus den geschildeten As-
pekten von modernen Laufbahnen für die persönliche Lauf-
bahngestaltung und die Laufbahnberatung? Für eine erfolg-
reiche berufliche Entwicklung braucht es mehr, als einen Beruf 
zu finden, welcher zu den eigenen Stärken und Interessen 
passt. Aufgrund der zunehmenden Dynamik auf dem Arbeits-
markt wird je länger je mehr gefordert, seine Laufbahn über 
die ganze Lebensspanne hinweg aktiv zu gestalten. Um diese 
Herausforderung meistern zu können, bedarf es der Entwick-

lung, Aufrechterhaltung und Anwendung 
von persönlichen Ressourcen zur 

Laufbahngestaltung. 

Diese Herausforderung sollte 
auch von Fachpersonen ange-

gangen werden. So-

Designed by Natanaelginting / Freepik
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mit objektivem Laufbahnerfolg, z.B. mit höherem Gehalt, 
mehr Beförderungen oder höherem Prestige des ausgeübten 
Berufes.

Motivation

Die motivationalen Karriere-Ressourcen umfassen drei Kom-
ponenten: Wichtigkeit der Arbeit, Zutrauen sowie Klarheit in 
Bezug auf die eigene Karriere. Insgesamt beschreibt dieser 
Bereich Aspekte der eigenen Motivation, welche für eine er-
folgreiche Gestaltung der Laufbahn wichtig sind. Die moti-
vationalen Karriere-Ressourcen stehen vor allem im Zusam-
menhang mit dem subjektiven Laufbahnerfolg, z.B. mit der 
Laufbahnzufriedenheit, sind aber auch von Bedeutung für 
den objektiven Laufbahnerfolg.

Umfeld

Die Umfeld-Karriere-Ressourcen umfassen vier Kompo-
nenten: Entwicklungsmöglichkeiten im gegenwärtigen Un-
ternehmen, organisationale Unterstützung durch den ge-
genwärtigen Arbeitgeber, Arbeitsherausforderung bei der 
aktuellen Arbeitstätigkeit sowie soziale Unterstützung zur 
Laufbahnentwicklung. Insgesamt beschreiben Umfeld Karri-
ere-Ressourcen Rahmenbedingungen, welche sowohl inner-
halb der Organisation als auch im privaten Umfeld für eine 
erfolgreiche Gestaltung der Laufbahn wichtig sind. Im Unter-
schied zu den anderen Ressourcen befinden sich diese Res-
sourcen somit im Umfeld und nicht in der Person.

Aktivitäten

Die Aktivitäten umfassen drei Komponenten: Netzwerken, In-
formieren über Möglichkeiten sowie kontinuierliches Lernen. 
Insgesamt beschreiben diese Aktivitäten Verhaltensweisen, 
welche für die erfolgreiche Gestaltung der eigenen Laufbahn 
wichtig sind. Sie stehen im Zusammenhang mit objektivem 
und subjektivem Laufbahnerfolg. Diese Aktivitäten sind 

wichtig für eine selbstständige und aktive Gestaltung der ei-
genen Karriere und für beruflichen Erfolg.

Forschung zu Karriere-Ressourcen

In einem weiteren Schritt wurde für die Anwendung in der Be-
ratungspraxis und Forschung ein Fragebogen zur Selbstein-
schätzung der eigenen Karriere-Ressourcen entwickelt. Der 
Fragebogen besteht in einer englischsprachigen und einer 
deutschsprachigen Version für Berufstätige und Studieren-
de (Hirschi, Nagy, Baumeler, Johnston & Spurk, 2018, Hirschi, 
Haenggli, Nagy, Baumeler, Johnston & Spurk, in Druck). Die 
verschiedenen Versionen sind auf der Website www.cresogo.
com öffentlich zugänglich. Zudem wurden Zusatzmateriali-
en wie Interview-Leitfaden für Fachpersonen, Arbeitshefte 
für die Selbstreflexion und ein Leitfaden zur Anwendung des 
Fragebogens in der Beratungspraxis für Fachpersonen krei-
ert. Die bisherige Forschung mit dem Fragebogen in verschie-
denen Stichproben von Berufstätigen zeigt unter anderem, 
dass alle erhobenen Faktoren positiv mit dem erzielten Ge-
halt sowie mit bisher erhaltenen Beförderungen zusammen-
hängen. Zudem berichten Personen mit mehr Ressourcen in 
den erfassten Bereichen über eine grössere Arbeits- sowie 
Laufbahnzufriedenheit. Weiter wurde die relative Bedeut-
samkeit der einzelnen Karriere-Ressourcen für die Karrie-
re- und Arbeitszufriedenheit sowie für Beförderungen und 
Gehalt evaluiert. Dabei zeigte sich, dass je nach Erfolgsmaß 
verschiedene Ressourcen unterschiedliches Gewicht haben. 
So zeigten bei der Karriere- und der Arbeitszufriedenheit und 
bei den Beförderungen unter anderem die Bereiche „Umfeld“ 
sowie „Motivation“ eine große Bedeutung. Beim erzielten Ge-
halt hingegen spielte der Bereich Wissen und Kompetenzen 
die größte Rolle.

Karriere-Ressourcen bei Jugendlichen und der Berufswahl

Die Forschungsliteratur zeigt, dass viele Faktoren des Karrie-
re-Ressourcen-Fragebogens bereits eine große Rolle bei Ju-
gendlichen im Berufswahlprozess einnehmen. Anders als bei 
Erwachsenen sind die Karriere-Ressourcen bei Jugendlichen 
nicht Prädiktoren von Laufbahnerfolg sondern Indikatoren 
von Berufswahlbereitschaft. Unter Berufswahlbereitschaft 
versteht man die Haltungen (z.B. Motivation), Kenntnisse (z.B. 
Wissen über den Lehrstellenmarkt), Kompetenzen und Ver-
haltensweisen (z.B. die Suche nach einer Lehrstelle), die er-
forderlich sind, um erfolgreich von der Schule in die Arbeits-
welt übertreten zu können. Um die Berufswahlbereitschaft 
von Jugendlichen mit dem Karriere-Ressourcen-Fragebogen 

Die Rolle von Karriere-Ressourcen für eine lebenslange Laufbahngestaltung
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messen zu können, wurde der Fragebogen für Jugendliche 
angepasst. Unter dem Merkmal Wissen und Kompetenzen 
wurde die Komponente Arbeitsmarktwissen zu Lehrstellen-
marktwissen abgeändert. Desweiteren haben wir das Merk-
mal des Umfelds stark verändert. Die Laufbahnforschung bei 
Jugendlichen gezeigt, dass das unmittelbare Umfeld (z.B. Fa-
milie, Schule und Freunde) eine grosse Rolle während der Be-
rufswahl einnimmt. Als solches misst der Karriere-Ressour-
cen-Fragebogen für Jugendliche unter dem Merkmal Umfeld 
die drei Komponenten Unterstützung der Familie, Freunde 
und Schule bei der Berufswahl. Zuletzt wurde als eine zentra-
le Aktivität die Selbstreflexion über persönliche Stärken und 
Interessen während der Berufswahl aufgenommen. 

Diese Version für Jugendliche des Karriere-Ressourcen-Fra-
gebogens wird an der Universität Bern in einem vierjähri-
gen Forschungsprojekt mit über 1000 SchülerInnen ange-
wandt und evaluiert. Das Forschungsprojekt untersucht, wie 
sich die Berufswahlbereitschaft Anfang der achten Klasse 
bis zur ersten Lehrstelle entwickelt. Um diese Forschungs-
frage zu beantworten, werden Daten mit dem Karriere-Res-
sourcen-Fragebogen Anfang, Mitte und Ende der achten und 
neunten Klasse erhoben. Nach Beginn der ersten Erhebun-
gen in der achten Klasse sind erste Ergebnisse verfügbar. 
Proaktive und selbstbewusste Jugendliche haben oftmals 
hohe Berufswahlbereitschaft bzw. stark ausgeprägte Karrie-
re-Ressourcen. Zudem zeigen die Resultate, dass Berufswahl-
bereitschaft positiv mit Lebenszufriedenheit und negativ mit 
Depressivität zusammenhängt. Zuletzt zeigen die Ergebnis-
se, dass die Lernzielorientierung der Jugendlichen positiv 
mit der Berufswahlbereitschaft zusammenhängt. Fokus der 
Lernzielorientierung ist ein Kompetenzgewinn (sprich, „Ich 
will mich verbessern“) im Gegensatz zur Leistungszielorien-
tierung, die sich auf einen Kompetenzbesitz (sprich, „Ich will 
besser als andere sein“) fokussiert.

Anwendung in der Laufbahnberatung

Seit mehr als einem Jahr steht Fachpersonen und Individu-
en dieser wissenschaftlich fundierte Fragebogen zur persön-
lichen Standortbestimmung und Laufbahnplanung zur Ver-
fügung, in welchem zentrale laufbahnbezogene Ressourcen 
erfasst werden. Der Fragebogen eignet sich als Grundlage für 
Fragestellungen in der modernen Arbeitswelt, wie z.B. wel-
che Stärken und Unterstützung eine Person hat, um beruf-
lich voranzukommen und berufliche Herausforderungen zu 
bewältigen. Zudem kann auch evaluiert werden, in welchen 
Bereichen allenfalls Schwächen vorhanden sind, welche die 
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eigene berufliche Entwicklung hemmen könnten. Nebst der 
Anwendung in der Laufbahnforschung kann der Fragebogen 
auch in der Praxis der Berufs- und Laufbahnberatung einge-
setzt werden. 

Einerseits eignet er sich zur Abklärung des Interventionsbe-
darfs von KundInnen. Je nachdem wie stark verschiedene 
Ressourcen ausgeprägt sind, können unterschiedliche Ar-
ten der Intervention vorgeschlagen werden (z. B. Selbsthil-
fe, Workshops oder Einzelberatung). Für KundInnen mit stark 
ausgeprägten Ressourcen kann weitgehend selbstständig or-
ganisierte und wenig aufwändige Unterstützung ausreichend 
sein, wie zum Beispiel Zugang zu Informationen zu schaffen 
oder Selbstexplorationsverfahren durchzuführen. 

Demgegenüber werden KundInnen mit geringen Ressour-
cen eine intensivere Einzelberatung benötigen. Andererseits 
kann der Fragebogen auch als Grundlage für die Planung von 
konkreten Inhalten von Interventionen verwendet werden. 
Aufgrund des Karriere-Ressourcen-Profils von einzelnen Kun-
dInnen oder von Gruppen kann die Fachperson die für diese 
Personen wichtigen Inhalte für eine Beratung, einen Work-
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Schwerpunkt ihrer Forschung befasst sich mit der Rolle 
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shop oder einen Kurs identifizieren. Zeigt eine Kundin oder 
ein Kunde zum Beispiel viel Ressourcen in „Soziale Unterstüt-
zung“, aber wenig Ressourcen in „Zutrauen“, kann die Fach-
person sich darauf fokussieren, der Kundin oder dem Kun-
den zu helfen, die vorhandene soziale Unterstützung besser 
zu nutzen. Gleichzeitig kann daran gearbeitet werden, durch 
die Identifikation von Fähigkeiten und von früheren Erfolgs-
erlebnissen das Zutrauen der Kundin oder des Kunden zu 
steigern. Eine solch zielgerichtete Ausrichtung an den spezi-
fischen Stärken und Schwächen von KundInnen kann die Be-
rufs- und Laufbahnberatung sowohl effizienter als auch wirk-
samer machen. Schließlich eignet sich der Fragebogen auch 
zur Qualitätssicherung und Qualitätsentwicklung. Durch eine 
Messung von Veränderungen in den erhobenen Karriere-Res-
sourcen vor und nach einer Intervention können wichtige In-
formationen darüber erhalten werden, welche Ressourcen 
bei KundInnen durch eine bestimme Intervention besser 
oder schlechter entwickelt worden sind.
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