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Abstract

Das Hauptaugenmerk der Querschnittsanalyse dieser Arbeit richtet sich darauf, eine zentrale Annahme
des Modells zur beruflichen Laufbahnentwicklung BELA-M unter Berlicksichtigung des
Geschlechtervergleichs bei Beschéftigten eines mittelstandischen Unternehmens zu priifen. Im
Mittelpunkt stehen die postulierten positiven Zusammenhdnge zwischen beruflichen
Selbstwirksamkeitserwartungen, beruflichen Zielen und Berufserfolg. Zentrales Ergebnis der
vorliegenden Arbeit ist, dass in einem nicht-akademischen Arbeitskontext ein systematischer
Zusammenhang zwischen beruflicher Selbstwirksamkeitserwartung und objektivem Berufserfolg in
der kurz- bis mittelfristigen Berufslaufbahnentwicklung gefunden werden konnte. Damit erfiillt diese
Arbeit das ,,Desideratum” (Abele, 2002; S. 117), Postulate des Modells BELA-M auch in nicht-
akademischen Kontexten zu erforschen, exemplarisch beziglich beruflicher
Selbstwirksamkeitserwartung und kurz- bis mittelfristigem objektivem Berufserfolg.

Zusammenfassung

Das Hauptanliegen der Arbeit besteht darin, eine zentrae Annahme des Modells zur beruflichen
Laufbahnentwicklung BELA-M unter Berticksichtigung des Geschlechtervergleichs exemplarisch
anhand einer Stichprobe zu priifen, die sich aus in unterschiedlichen beruflichen Stellungen tétigen
Personen zusammensetzt. Das sozia-kognitive Modell (BELA-M) postuliert in Anlehnung an
Bandura (1977ab; 1986, 1997ab) und Lent e a. (1994), dass Erfolg in der
Berufslaufbahnentwicklung aus einem Selbstregulationsprozess resultiert, in dessen Mittelpunkt
berufliche Selbstwirksamkeitserwartungen und personliche Ziele stehen. Diese angenommenen
systematischen Zusammenhénge werden in Anlehnung an Stief (2001) fur die kurz- bis mittelfristige
asauch fur die langerfristige berufliche Entwicklung betrachtet.

Von Interesse ist dabei unter anderem, ob sich Frauen und Manner im subjektiven und objektiven
Erfolg unterschieden. Darliber hinaus sollen die geschlechtervergleichenden Anaysen einen Beitrag
zu der Frage leisten, warum Frauen heutzutage immer noch objektiv weniger erfolgreich sind as ihre
mannlichen Kollegen. Im Rahmen dieser Arbeit werden aulRerdem Berufsgruppen in Bezug auf
berufliche Selbstwirksamkeitserwartungen, personliche Zielsetzungen und subjektiven Berufserfolg
untersucht und miteinander verglichen.



Es konnte gezeigt werden, dass berufliche Selbstwirksamkeitserwartungen systematisch mit
Wachstumszielen zusammenhéangen. Ebenso ist die berufliche Selbstwirksamkeitserwartung
systematisch mit einem subjektiven Erfolgskriterium — der Zufriedenheit mit dem Klima in der
Organisation — verbunden. Ein besonders wichtiger Befund ist, dass offenbar ein systematischer
Zusammenhang zwischen beruflicher Selbstwirksamkeitserwartung und objektivem Erfolg in der
kurz- bis mittelfristigen beruflichen Entwicklung im nicht-akademischen Arbeitskontext vorliegt.
Karriereziele und Wachstumsziele stehen demgegeniiber anscheinend in keinem bedeutsamen
Zusammenhang mit dem kurz- bis mittelfristigen objektiven beruflichen Erfolg. Fir die langerfristige
Berufdaufbahnentwicklung konnten hypothesenkonform keine systematischen Zusammenhange
zwischen beruflichen Selbstwirksamkeitserwartungen, Karrieree und Wachstumszielen und
objektivem Berufserfolg gefunden werden.

Der geringere objektive berufliche Erfolg von Frauen kann offenbar nicht durch berufliche
Selbstwirksamkeitserwartungen und Karriere- und Wachstumsziele erklért werden. Es zeigten sich
weder Geschlechterunterschiede in beruflichen Selbstwirksamkeitserwartungen, Karrierezielen und
Wachstumszielen noch geschlechtsmoderierende Effekte. Daher sind vermutlich externe Einflisse
(z.B. Vereinbarkeitsproblematik von Beruf und Familie, Geschlechtsdiskriminierung durch
Personalverantwortliche) fir den geringeren objektiven Erfolg von Frauen mitverantwortlich.

Frauen schétzen sich trotz allem in einem Aspekt des subjektiven Berufserfolgs erfolgreicher ein als
Manner, ndmlich in Bezug auf das Klima in der Organisation. Des Weiteren konnte gezeigt werden,
dass sich Berufsgruppen weder in beruflichen Selbstwirksamkeitserwartungen noch in Karriere- und
Wachstumszielen unterscheiden. In diesem Befund spiegeln sich wahrscheinlich unterschiedliche
Interpretationen im Rahmen der jeweiligen beruflichen Stellung wider. Berufsgruppen unterscheiden
sich jedoch zum Teil im Hinblick auf Abwechslungsziele. Bezuiglich eines Aspekts des subjektiven
Berufserfolgs — der Zufriedenheit mit den organisationalen Bedingungen — unterscheiden sich nur
zwei Berufsgruppen bedeutsam voneinander.



A Theoretischer Tall

1 Einleitung

In unserem Kulturkreis nehmen Erwerbstétigkeit und Beruf eine zentrale Stellung im Leben der meisten
Menschen ein (Abele, 2002; Huber, 2001; v. Rosenstiel, 2001; Semmer & Udris, 1995; Stief, 2001).
Dies gilt inzwischen sowohl fur Frauen as auch fur Manner (Abee, 2002; Autenrieth et al.,1993;
Helwig, 1997; Seeg, 2000; Stief, 2001). Neben der Sicherung des Einkommens erfullen Arbeit und
beruflicher Erfolg wichtige psychosoziale Funktionen, z.B. vermbgen sie die Entwicklung von Identitét
und Selbstwertgefihl zu férdern (Semmer & Udris, 1995; vgl. auch Hoff, 1985; Huber, 2001; Jahoda,
1983). Entsprechend dem hohen Stellenwert von Berufstdtigkeit und beruflichem Erfolg in
Lebensplanung und Lebensgestaltung erfreut sich die popul&rwissenschaftliche Literatur zu Karriere
und Berufserfolg grof3er Nachfrage (vgl. Huber, 2001). Doch auch die Wissenschaft stellt sich die
Frage, welche intrapersonalen Variablen den beruflichen Erfolg beglinstigen. Verschiedene Disziplinen
wie Padagogik, Soziologie oder Psychologie riicken dabei jewells andere Aspekte in den Vordergrund
(vgl. Huber, 2001). Innerhab der Psychologie widmet sich die psychologische
Berufdaufbahnforschung primér der Ermittlung von Determinanten des Berufserfolgs und der
Erforschung des zeitlichen Verlaufs der beruflichen Entwicklung (Abele, 2002).

Im aktuellen wissenschaftlichen Diskurs herrscht weitgehend Konsens dariiber, dass Erfolg in der
beruflichen Entwicklung multikausal bedingt und daher auf3erst schwierig zu erforschen und zu
prognostizieren ist. Beruflicher Erfolg ist nach Schuler (2000) abhéngig von Rahmenbedingungen, u.a.
im familidren (z.B. Erziehung, verwandtschaftliche Beziehungen), soziaden (z.B. Peergroup, sozio-
Okonomische Schichtzugehorigkeit), organisationalen (z.B. Persona bedarf) und gesellschaftlichen (z.B.
Arbeitsmarktbedingungen) Bereich. Personale Merkmale wie die Ausbildung einer Person, ihre
Kenntnisse  (,,knowledge"), Fertigkeiten (,skills*), Fahigkeiten (,, abilities*) und
Personlichkeitsmerkmale (,traits® wie Intelligenz, soziadle Kompetenz, Leistungsmotivation) stellen
weitere relevante Determinanten des Berufserfolgs dar. Auf der Ebene der Fahigkeiten, Kenntnisse und
Fertigkeiten ist ein Zusammenhang mit beruflichem Erfolg offensichtlich. Weniger offensichtlich sind
Zusammenhange mit personalen Merkmalen, die aufgrund ihres Konstruktcharakters (,traits*), nicht
direkt beobachtbar sind. Diese sind ergédnzend zu den Fahigkeiten, Kenntnissen und Fertigkeiten — oder
auch as ,'hinter diesen stehend” im Sinne der Befahigung, die erforderlichen Fertigkeiten und
Kenntnisse zu erwerben* (Schuler, 2000, S.24) — bedeutsam fir Berufserfolg. Das Erkenntnisinteresse
der arbeitss und organisationspsychologischen Forschung hinsichtlich beruflichen Erfolgs besteht
insbesondere in der Ermittlung systematischer Zusammenhdnge zwischen diesen personalen
Merkmalen (,traits*) und der Auspragung des beruflichen Erfolgs (Schuler, 2000).

Einige Autoren (z.B. Abele, 2002; Bandura, 1977a,b; 1986, 1997ab; Lent et al., 1994; Stief, 2001)
postulieren die Bedeutsamkeit von (beruflichen) Selbstwirksamkeitserwartungen und personlichen
Zielen auf Leistung und beruflichen Erfolg. (Berufliche) Selbstwirksamkeitserwartungen und
personliche Ziele sind dabei as intervenierende Variablen zwischen den oben erwéhnten
Personenmerkmalen und Umweltmerkmalen zu verstehen. Diese vermittelnden Variablen sollen laut
dieser Autoren mal3geblich dafir sein, ob etwa eine Person tatsichlich ihre Fahigkeiten in
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erfolgsforderliche Handlungen umsetzt. Abele (2002) spricht in diesem Zusammenhang — ganz im
Sinne von Bandura (1997b) — von Erwartungen (z.B. berufliche Selbstwirksamkeitserwartung) as
~wichtigem Bindeglied“ zwischen potenziell mdglichen und tatséchlich ausgefiihrten Handlungen.
Demnach kann eine Person beispielsweise Uber relevante beruflich erfolgsforderliche personae
Merkmale (z.B. Intelligenz und/ oder soziale Kompetenz) verfligen und dennoch kein Vertrauen in ihre
berufshezogenen Kompetenzen haben (niedrige berufliche Selbstwirksamkeitserwartung) und/ oder
berufliche Zielsetzungen fur ein erfllltes, gliickliches Leben als unwesentlich einstufen. Dadurch
bedingt wird sie vermutlich ihr Potenzial im beruflichen Kontext nicht ausreichend redlisieren. Bel zwei
Personen mit denselben beruflich erfolgsforderlichen Personlichkeits- und Fahigkeitsmerkmalen sollte
daher theoretisch digjenige beruflich erfolgreicher sein, die auf ihre berufsbezogenen Kompetenzen
vertraut, berufliche Zielsetzungen verfolgt und davon Uberzeugt ist, diese Ziele erfolgreich realisieren
zu kénnen (Abele, 2002; Bandura, 1986; Stief, 2001). Die Annahme liegt nahe, dass sich durch
berufliche Ziel setzungen und eine hohe berufliche Selbstwirksamkeitserwartung die Wahrscheinlichkeit
eines erfolgreichen Berufseinstiegs sowie einer erfolgreichen beruflichen Entwicklung erhoht (vgl.
Stief, 2001).

Die vorliegende Arbeit untersucht diese postulierten Verbindungen mit beruflichem Erfolg (Abele,
2002; Stief, 2001), insbesondere die  Zusammenhdnge  zwischen beruflichen
Selbstwirksamkeitserwartungen und beruflichen Zielen mit beruflichem Erfolg. Das Konzept der
beruflichen Selbstwirksamkeitserwartung bezieht sich sensu Bandura (1977a,b, 1986, 1997a,b) auf die
personliche Einschdtzung von Kompetenzen, die im Beruf notwendig sind (Stief, 2001; zur
Selbstwirksamkeit siehe auch Kapitel 4.1.1)

Bisin die 60iger Jahre des vergangenen Jahrhunderts dominierte in der akademischen Psychologie das
behavioristische Menschenbild (Bandura, 1986; Mischel, 1999). Der Mensch wurde dabel als passives
und relativ unreflektiert auf einwirkende Reize reagierendes Wesen konzipiert. Im Einklang mit diesem
Menschenbild schreiben traditionelle Theorien zur Berufsentwicklung (z.B. Holland, 1985a,b) der
Person eine eher passive Rolle zu (vgl. Stief, 2001). Nach der kognitiven Wende in der Psychologie
gehen neuere Theorien zur beruflichen Entwicklung (z.B. Abele, 2002; Lent et a., 1994) davon aus,
dass fur den Berufserfolg eine Ubereinstimmung (,,fit*) zwischen der Person und den Moglichkeiten,
die das Arbeitsumfeld bietet, ausschlaggebend ist. Hackett und Betz (1981) zufolge gibt es in der
Literatur reichlich Belege dafir, dass die Entwicklung der personalen Merkmale (z.B. Interessen,
Fahigkeiten, Neigungen, berufliche Werthaltungen) von der Selbstwirksamkeitserwartung beeinflusst
wird. Mittels der personalen Kompetenz der Selbstregulation — vermittelt insbesondere durch
Selbstwirksamkeitserwartung und Ziele — kann demnach eine Person die Entwicklung ihrer beruflichen
Laufbahn selbst aktiv beeinflussen (Abele, 2002; Lent et al., 1994).

Mittlerweile existiert eine umfangreiche und variantenreiche psychologische Forschung zur
Bedeutsamkeit von Zielsetzungen und Selbstwirksamkeitserwartungen im Hinblick auf das Verhalten
und die Leistung in unterschiedlichen Kontexten, z.B. Schule (z.B. Schunk & Zimmermann, 1994) und
Therapie (z.B. Bandura, 1983). In den letzten zwei Jahrzehnten stieg aber auch das Interesse an der
Erforschung der beruflichen Selbstwirksamkeitserwartung und der personlichen Ziele als
Determinanten beruflichen Erlebens und karriererelevanten Verhaltens (Abele et al., 2000). Die
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Bedeutsamkeit beruflicher Selbstwirksamkeitserwartungen auf die Entwicklung beruflich relevanter
Interessen, Werte, Ziele und Karriereentscheidungen ist weitgehend belegt (Hackett & Betz, 1995). Die
Erlanger Langsschnittstudie BELA-E und die im Rahmen dieser Studie durchgefiihrte Untersuchung
von Stief (2001) belegen den Einfluss von beruflichen Selbstwirksamkeitserwartungen und
personlichen Zielen als Prédiktoren des beruflichen Erfolgs von Hochschul absol venten.

Dennoch bleibt festzuhalten, dass Untersuchungen ({ber den Einfluss von beruflichen
Selbstwirksamkeitserwartungen und personlichen Zielen (insbesondere beruflichen Zielen) auf den
Berufserfolg bislang weitgehend vernachlassigt wurden. Die meisten bisherigen Studien in diesem
Kontext untersuchen die Verbindung zwischen Zielen, Selbstwirksamkeitserwartungen und
(berufsbezogener) Leistung (vgl. Stief, 2001). Dabei belegen die meisten dieser Studien positive
Zusammenhange zwischen Selbstwirksamkeitserwartungen und Zielen, Selbstwirksamkeitserwartungen
und Leistung sowie zwischen Zielen und Leistung. Das Interesse war dabei vor allem gerichtet auf die
Zusammenhénge zwischen formalen Aspekten von Zielen (Zielmerkmalen wie z.B. Zielbindung,
Konkretheit, Schwierigkeitsgrad) sowie vorgegebenen kurzfristigen Zielen, aufgabenbezogener
Selbstwirksamkeitserwartung und Leistung bei bestimmten vorgegebenen Aufgaben (Locke & Latham,
1990; Locke et al., 1981; Mento et al., 1987; Tubbs, 1986; Sadri & Robertson, 1993). Die
Literaturdurchsicht von Stief (2001) zeigt jedoch, dass die bisherigen Studien Uberwiegend im Labor
durchgefiihrt wurden. Dagegen beschéftigen sich nur wenige Studien mit dem Zusammenhang
zwischen inhaltlichen Aspekten personlicher Ziele und beruflichem Erfolg. Noch weniger Studien
liegen zur Bedeutsamkeit von Inhalten beruflicher Zielsetzungen fir den Berufserfolg vor (vgl. als
Ausnahme die Studien von v. Rosenstiel, 1989; v. Rosenstiel, Nerdinger, Spief3 & Stengel, 1989; Stief,
2001 und weitere Studien im Rahmen der Erlanger Langsschnittstudie BELA-E: z.B. Abele et al., 2004;
Abele et al., 2002). Stief (2001) betont dazu, dass es bisher neben ihrer Studie und den Erlanger
Langsschnittstudien allgemein nur wenige Studien (z.B. Philips & Imhoff, 1997) gibt, die
Zusammenhange von beruflichen Selbstwirksamkeitserwartungen und personlichen Zielen mit Erfolg
im Kontext der langerfristigen Berufsentwicklung zum Gegenstand hatten. Die wenigen Studien, die
sich diesem Thema widmen, operationalisieren diesen im Unterschied zu Stief (2001) aber meist nur
durch ein einzelnes Erfolgskriterium (z.B. schneller Berufseinstieg, schnelle Wiederbeschéftigung).
Durch dieses Vorgehen kann beruflicher Erfolg kaum hinreichend erfasst werden. All dies macht
deutlich, wie schwierig es ist, die meisten bisherigen Befunde zu Ziden,
Selbstwirksamkeitserwartungen und Leistungen auf den mittel- bis langerfristigen Erfolg in der
beruflichen Entwicklung zu Gbertragen.

Als Bezugsrahmen fur die empirische Untersuchung der vorliegenden Arbeit dient vor allem die
Langsschnittstudie von Stief (2001). In dieser belegt die Autorin den positiven Einfluss von hoher
beruflicher Selbstwirksamkeitserwartung und von bestimmten beruflichen Zielsetzungen — unabhangig
von Fahigkeitsindikatoren und bisherigem Berufserfolg — auf den mittelfristigen beruflichen Erfolg bei
Akademikerinnen und Akademikern.

Das wichtigste Ziel der vorliegenden Arbeit besteht darin, zentrale Fragestellungen und Annahmen von
Stief (2001) an einer Stichprobe zu Uberpriifen, die sich aus Personen zusammensetzt, die in
unterschiedlichen beruflichen Stellungen tétig sind. Im Gegensatz zu Stief (2001) werden jedoch in der
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vorliegenden Arbeit nicht lediglich Akademikerinnen und Akademiker untersucht, sondern auch
Personen, die innerhalb des gesamten Spektrums der in dem mittelsténdischen Betrieb anfallenden
Aufgaben beschéftigt sind.

In Anlehnung an Stief (2001) interessiert hierbel der kurz- bis mittelfristige berufliche Erfolg sowie —
als Erweiterung zu der Studie von Stief (2001) — auch der langerfristige Berufserfolg. Zusétzlich sollen
geschlechtervergleichende Analysen hinsichtlich beruflicher Selbstwirksamkeitserwartungen und
beruflicher Ziele einen Beitrag zu der Frage leisten, warum heutzutage Frauen — trotz gleichen
Bildungsniveaus und nahezu gleicher Partizipation am Erwerbsleben — beruflich noch immer objektiv
weniger erfolgreich sind as Manner (siehe z.B. Hoff et a., 2000; Melamed, 1995; Philips & Imhoff,
1997; v. Rosenstiel, 1997; Schmitt, 1994; Seemann, 1997; Sieverding, 1990). Des Weiteren sollen
Berufsgruppen vergleichende Analysen in Bezug auf berufliche Selbstwirksamkeitserwartungen,
personliche  Zielsetzungen und subjektiven Berufserfolg (Letzterer operationalisiert als
Arbeitszufriedenheit) vorgestellt werden. Hinsichtlich der Operationalisierung von beruflichem Erfolg
wird in dieser Arbeit eine moglichst vielschichtige und ganzheitliche Sichtweise angestrebt. In
Anlehnung an Stief (2001; vgl. Abele, 2002) wird Berufserfolg Gber multiple subjektive (s.0.) und
objektive Indikatoren erfasst. Zur Bestimmung von objektivem Berufserfolg werden darliber hinaus
Berufserfolgsindizes entwickelt, welche die multiplen objektiven Erfolgskriterien zusammenfassen,
unterschiedliche Zeitperspektiven (kurz- bis mittelfristig sowie langfristig) berticksichtigen und eine
getrennte Analyse von Produktion (inkl. Technik) und Verwaltung erlauben.

Im Gegensatz zu Stief (2001) wird in der vorliegenden Arbeit keine Kombination aus Quer- und
Langsschnittstudie gewahlt. Stattdessen kommt ein Querschnittsdesign zum Einsatz. Anhand eines
weitgehend geschlossenen Fragebogens wird eine relativ grofRe Stichprobe untersucht und die Daten
werden quantitativ ausgewertet.

Gegliedert ist die vorliegende Arbeit in einen theoretischen Teil A und einen empirischen Teil B. Nach
einer Darstellung der zentralen Begriffe sowie der wichtigsten theoretischen Annahmen und Modelle
wird im empirischen Teil der Arbeit das zur Stichprobengewinnung herangezogene Unternehmen
beschrieben, bevor die forschungdeitenden Fragestellungen und Annahmen und das methodische
Vorgehen dargestellt werden. Des weiteren wird die Stichprobe vorgestellt und danach werden die
Ergebnisse beschrieben. Die Arbeit findet ihren Abschluss in der Diskussion der Ergebnisse. Diese
beinhaltet die Interpretation der Ergebnisse zu den einzelnen Fragestellungen und ein Fazit mit einem
Ausblick fir weitere Forschungsvorhaben.



2 Erfolg in der beruflichen Entwicklung: Konzepte und empirische
Befunde

2.1 Begriffsdefinitionen
21.1 Ber ufliche Entwicklung

Nach Huber (2001) ist ,, die Entwicklung von einer statischen Betrachtung der Berufswahl hin zu einer
entwicklungspsychologisch orientierten Erforschung der beruflichen Entwicklung as lebenslangem
Prozef?* (S.61) in der akademischen Psychologie sehr zu begriRen. Lehr (1969) weist darauf hin, dass
sich das Versténdnis von beruflicher Entwicklung als einem lebenslangen Prozess erst relativ spét
entstanden ist. Ihm zufolge haben sich frilhere Studien — sofern sie nicht nur die Berufswahl as
einmaligen Prozess untersucht haben — lediglich mit den Anfangsphasen (d.h., den ersten zwe
L ebengjahrzehnten) der beruflichen Entwicklung beschéftigt (Lehr, 1969).

Das Vergandnis von beruflicher Entwicklung als lebenslangem Prozess soll nun anhand von zwei
ausgewahlten Begriffsdefinitionen exemplarisch dargestellt werden:

1. Sieverding (1990) definiert ,Berufliche Entwicklung® as ,einen entwicklungspsychologischen
Prozess, der in Verbindung zu den verschiedenen Lebensstadien einer Person steht und der nicht zu
einem bestimmten Zeitpunkt als abgeschlossen betrachtet werden kann® (S. 14) (vgl. hierzu auch
Vondracek, Lerner & Schulenberg, 1986).

2. ,Berufdaufbahn ist die Entwicklung der Erwerbspositionen und Berufsrollen einer Person Uber die
Zéeit, die dle berufsbezogenen Erfahrungen und auch berufsrelevante vor-, auf3er- und nachberufliche
Entwicklungen umfasst und sich sowohl auf das Handeln, als auch auf die Veranderung von
Selbstkonzept, Einstellungen, Werthaltungen, Motivationen und Zielen bezieht (vgl. Seifert, 1988)"
(Abele, 2002, S. 110).

Laut Abele (2002) ist dieser Prozess das Resultat einer Interaktion zwischen personalen Merkmalen und
Umweltbedingungen. Der Prozess wird von einer Person aktiv beeinflusst und hangt mit anderen Rollen
im Leben dieser Person zusammen (Abele, 2002; nach Osipow & Fitzgerald, 1996; Super, 1980).

Theorien zur Berufdaufbahnentwicklung lassen sich vor alem nach entwicklungspsychol ogischer (z.B.
Super, u.a. 1981), nach personlichkeitspsychologischer (z.B. Holland, 1985a,b) und interaktionistischer
bzw. sozial-kognitiver Orientierung (z.B. Abele, 2002; Lent et a., 1994) unterscheiden. Die
Berufswahltheorie von Holland und die entwicklungspsychologisch orientierte Theorie von Super sind
eher den klassischen Theorien zur Berufslaufbahnentwicklung zuzuordnen. Diese schreiben der Person
vorwiegend eine passive Rolle in der beruflichen Entwicklung zu (fir einen Uberblick siehe Huber,
2001, und Moser und Schmook, 2001).

Die fir die vorliegende Arbeit relevanten neueren interaktionistischen Maodelle beruflicher
Laufbahnentwicklung — das Modell der beruflichen Entwicklung von Lent, Brown und Hackett (1994)
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sowie das Maodell BELA-M von Abele (2002) werden in den Abschnitten 4.2.6 und 4.2.7 vorgestellt.
Diese Modelle postulieren, dass Ziele und berufliche Selbstwirksamkeitserwartungen zentrae
Determinanten fir die Berufdaufbahnentwicklung darstellen und somit die Person aktiv ihre berufliche
Entwicklung zu beeinflussen vermag.

212 Karriere

Der englische Begriff , career” bezeichnet die algemeine berufliche Entwicklung einer Person (Abele,
2002). Entsprechend nimmt z.B. Super (1957) eine wertfreie Definition von ,career* vor, d.h. ohne
Betonung einer bestimmten Richtung oder Qualitdt von beruflicher Entwicklung. Er definiert , carreer”
as eine ,,sequence of positions occupied by a person during the course of lifetime* (Sieverding, 1990,
S.13).

Im Unterschied dazu ist im deutschen Sprachraum der Begriff ,Karriere* von dem Begriff ,, Berufliche
Entwicklung® abzugrenzen. Karriere bezeichnet im deutschen eine spezielle Form der beruflichen
Entwicklung (Abele, 2002). Die meisten deutschsprachigen Autoren (z.B. Abele, 2002; Autenrieth et
a., 1993; Schmidt, 1989) sprechen von Karriere als einem Prozess, der zu beruflichem Erfolg fihrt.
Kennzeichnend flr Karriere ist dabel meist ein kontinuierlicher beruflicher und soziadler Aufstieg.
Entsprechend definiert Abele (2002) Karriere sowohl als objektive as auch subjektive erfolgreiche
Lvertikale" berufliche Entwicklung (vgl. v. Rosenstid et al., 1997). Mit einer Karriere gehen meist mehr
Verantwortung, Entscheidungsfreiheit und Gestaltungsmdglichkeiten einher (Seeg, 2000). Schmidt
(1989) bezeichnet diesen kontinuierlichen Wachstumsprozess auch als das Erfolgsstreben einer Person.

213 Beruflicher Erfolg

Beruflicher Erfolg stellt allgemein den Erfolg in der beruflichen Entwicklung einer Person dar. Eine
erfolgreiche Berufdaufbahnentwicklung ist jedoch nicht mit einer erfolgreichen Lebenshiographie
identisch (Huber, 2001). Giegel (1995, S. 213) schreibt: ,, Alle Biographien haben ihre Erfolge. Aus der
Sicht jedes einzelnen Individuums bringt seine Biographie etwas Wichtiges zur Geltung. Auch was von
aulBen als Versagen oder as Leiden erscheint, kann gleichwohl das Moment der gelungenen
Selbstbehauptung der Person aufweisen. Der zentrale Sinn von biographischem Erfolg macht sich nicht
primé an der Realisierung spezifischer Interessen fest, etwa dem Erreichen materiellen Wohlstandes,
dem Gelingen einer Karriere, der Sicherung der Gesundheit usw. Im Kern meint biographischer Erfolg
vielmehr die Fahigkeit der Person, die Geltung ihres Lebensentwurfs zu behaupten und dafir bei
anderen Anerkennung zu finden.”

Abele (2002, S. 112) weist darauf hin, dass der Begriff , Berufserfolg* ,zwar umgangssprachlich
gebrauchlich, wissenschaftlich jedoch unscharf ist und in unterschiedlichen Konnotationen verwendet
wird“. Dieser bedeutungsimmanenten Vielféltigkeit des Globalkonstruktes , Berufserfolg”
entsprechend, findet man auch in der einschldgigen Literatur keine eindeutige Definition von
beruflichem Erfolg (Schuler, 2000).



Die Operationalisierung des Konstruktes Berufserfolg ist aber Voraussetzung fir seine Messung.
Dennoch stellt die Formulierung hinreichend reliabler und valider Kriterien des beruflichen Erfolgs in
der Forschung ein zurzeit noch nicht vollsténdig geldstes Problem dar (Brandstatter, 1995). Die Wahl
der Kriterien sollte sich nach den Moglichkeiten der Operationalisierung (Schuler, 2000), der Phase der
Berufstétigkeit und der jeweiligen Branche (Abele, 2002) richten. So stellt z.B. das Einkommen ein
Erfolgskriterium in der freien Wirtschaft und weniger fir den 6ffentlichen Dienst dar (Abele, 2002).
Demgegentiber ist in der Wissenschaft z.B. die Anzahl von Publikationen ein valideres Erfolgskriterium
a s das Einkommen.

In der vorliegenden Arbeit werden Unterschiede und Gemeinsamkeiten zwischen Kriterien des
Berufserfolgs bei abhdngig Beschéftigten und Selbststéndigen ausgeklammert, da sich das
Erkenntnisinteresse  auf den Erfolg von  Arbeitnehmerinnen und  Arbeitnehmern  im
Angestelltenverhéltnis und im , Arbeiterverhédltnis® richtet. Naheres zu unternehmerischem Erfolg
findet sich z.B. bei Moser, Batinic und Zempel (1999).

Maier und Rappensberger (1999) unterscheiden externe und interne Kriterien des beruflichen Erfolgs
(vgl. auch Van Maanen & Schein, 1977). Externe Kriterien sind objektive Indikatoren des Berufserfolgs
wie die horizontale (z.B. hoheres Einkommen, hohere Arbeitsplatzsicherheit, hthere Position,
Weisungsbefugnis) oder vertikale berufliche Laufbahnentwicklung (z.B. hohere Fihrungsspanne).
Externe (&uRere) bzw. , harte" Kriterien erlauben eine leichtere Messung. Demgegentiiber beziehen sich
interne (innere) bzw. ,,weiche" Indikatoren auf individuelle Anforderungen und Ziele einer Person an
ihre Berufsentwicklung. Beispiele fur diese subjektiven Komponenten des Berufserfolgs sind
Arbeitszufriedenheit, Commitment, das Organisationsklima und die psychische Gesundheit des
einzelnen. Externen und internen Erfolgskriterien kénnen- missen aber nicht- miteinander in
Zusammenhang stehen. Diese Kriterien konnen durch dieselben oder durch andere Variablen
beeinflusst sein (Maier & Rappensberger, 1999).

Die Unterscheidung zwischen subjektiven und objektiven Erfolgskomponenten kommt auch in den von
Schuler (2000) in Tabelle 1 zusammengefassten Erfolgskriterien zum Ausdruck. Diese bestehen zum
groften Teil aus Leistungsmalien, aber auch zu einem geringeren Teil aus MalRen des Befindens.
Obwohl Schuler (2000) 28 Erfolgskriterien auffihrt, weist er daraufhin, dass diese Zusammenstellung
noch nicht erschopfend ist und eine noch genauere Differenzierung dieser Erfolgskriterien mdglich
wére.



Tabelle 1: Beispiele fir Erfolgskriterien (Schuler, 2000, S.154)

Kriterien (Erfolgsmalie) personeller Entscheidungen

? Beurteilung durch Vorgesetzte

? Beurteilung durch andere Quellen (Selbst, Kollegen, Kunden)

? Objektive Leistungsergebnisse

? Finanzieller Nutzen

? mittelbare Nutzenaspekte (z.B. Image)

? Gehalt

? Beférderungen

? Karrieremal3e (z.B. Positionsniveau/ Alter)

? Ausbildungs- und Trainingsergebnisse

? Produkte (z.B. Werkstiicke, Programme, V eréffentlichungen, Patente)
? Qualitétsmalie (z.B. Fehlerzahl)

? Offentliche Resktionen (z.B. Auftrage, Angebote, Nachfrage, Einladungen)

? Preise und Auszeichnungen

)

Fluktuation
Fehlzeiten
Vermeidung von Fehlbeanspruchung sowie Uber- und Unterforderung

Physische und psychische Gesundheit

NN Ny N

Arbeitszufriedenheit und algemeines Wohlbefinden

)

L eistungszufriedenheit

? Berufszufriedenheit

? Kompetenzentwicklung und Erweiterung beruflicher Mdglichkeiten

? Leistung zugeordneter Mitarbeiter

? Weiter Erfolgsindikatoren zugeordneter Mitarbeiter

? Qualitét von Zuordnungsentscheidungen

? Leistung auf Gruppenebene

? Leistung auf Organisationsebene (Umsatz u.a. betriebswirtschaftliche Ergebnisse)
? gesdlschaftliche Auswirkungen

? Adggregierte/ synthetische Kriterien

Schuler (2000, S.153) macht hinsichtlich einer erfolgreichen Personalauswahl und Personal entwicklung
darauf aufmerksam, dass ,, die Ziele der Organisation und der Personen bekannt sein [mtissen]; nur dann
kbnnen angemessene Kriterien (Erfolgsmal’e) formuliert werden“. Zu beachten bei
Personalauswahlprozessen bzw. der Prognhose von beruflichem Erfolg sei nicht nur die Anzahl von
Anforderungsdimensionen, sondern auch deren Relation untereinander.

Nach Abele (2002) sind die in der Literatur am haufigsten verwendeten objektiven Erfolgsmalle das
Einkommen und die berufliche Position in der Hierarchie. Die Autorin macht darauf aufmerksam, dass
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zur Bestimmung des objektiven Berufserfolgs in unterschiedlichen Phasen der beruflichen Entwicklung
unterschiedliche Erfolgskriterien relevant sind. Zu Beginn und mittelfristig sind z.B. die Zeitdauer bis
zum Erhalt einer beruflichen Position, das Einkommen, die Ausbildungsadaquatheit der Stelle sowie
der Stellenumfang wesentliche Erfolgsmalie (Stief, 2001). Erst in spateren Phasen kommen as weitere
relevante Erfolgskriterien z.B. die Position in der Hierarchie, die Weisungsbefugnis (Abele, 2002) und
Beftrderungen (Schuler, 2000) hinzu.

Schuler (2000) zufolge richtet die Forschung zum beruflichen Erfolg ihr Augenmerk vor alem auf die
Leistung als Erfolgskriterium, wobei das jeweils verwendete L eistungsmald abhéngig ist von Aufgaben-
und Tétigkeitsbereich.

Zusammenfassend ist festzustellen, dass keines der objektiven Erfolgskriterien Berufserfolg in seiner
Gesamtheit abbildet (Abele, 2002). Zu beachten ist stets die jeweilige Branche und die Phase der
beruflichen Entwicklung. In der Literatur werden daher multiple objektive und subjektive Indikatoren
fUr die Operationalisierung von beruflichem Erfolg empfohlen, um der Vielfaltigkeit des Konstruktes
gerecht zu werden (Abele, 2002; Stief, Renner & Abele, 2002). An dieser Empfehlung orientiert sich
daher auch die vorliegende Arbeit (siehe Tell B), in der die Arbeitszufriedenheit als subjektiver
Erfolgsindikator verwendet wird (siehe Kapitel 3). Zur Bestimmung von objektivem beruflichen Erfolg
werden in Abhangigkeit von der Phase der Berufd aufbahnentwicklung sowie der Organisationseinheit
(Verwaltung, Produktion inkl. Technik) des zu untersuchenden Unternehmens Berufserfolgsindizes
entwickelt, die verschiedene Kriterien zusammenfassen.

214 Determinanten des Berufserfolgs

Beruflicher Erfolg ist multikausal bedingt und daher duRerst schwer zu prognostizieren. Wichtige
Einflussfaktoren auf den Erfolg in der beruflichen Entwicklung sind z.B. der familidre und soziae
Hintergrund einer Person sowie ihre Schul- und Berufsausbildung, die die Basis fur weitere berufliche
Entfaltungsmdglichkeiten darstellen (Schuler, 2000).

Die psychologische berufliche Eignungsdiagnostik widmet sich u.a. dem Anliegen, Zusammenhange
zwischen individuellen Merkmalen und Ausprégungen des Berufserfolgs zu ermitteln (Schuler, 2000).
Eine Vidzahl algemeiner Personlichkeits- und Fahigkeitsmerkmale werden neben Fertigkeiten und
Kenntnissen als Determinanten des Berufserfolgs aufgefiihrt. Welches Personlichkeits- und/oder
Fahigkeitsmerkmal in den Mittelpunkt der Betrachtung gestellt wird, hangt wesentlich von den
jeweiligen situativen Anforderungen ab. Postulierte Determinanten von Berufserfolg héngen zudem
auch von den Pramissen der jeweiligen Forschung ab (z.B. Grundlagenforschung vs. angewandter
Forschung) (Maier & Rappensberger, 1999).

Nach Schuler und Funke (1995) sind die Konstrukte Intelligenz, algemeine Leistungsmotivation,
soziale Kompetenz und Selbstvertrauen als Variablen fir den beruflichen Erfolg in unterschiedlichen
Berufsfeldern gut belegt (vgl. auch die Metaanalyse von Scholz & Schuler, 1993). Zur Prognose von
Berufserfolg eignen sich besonders diese Konstrukte, da sie als relativ stabil angenommen werden und
sich hinreichend reliabel mittels psychologischer Messinstrumente erheben lassen (Brandstétter, 1995).
Die deutlichsten Belege fir systematische Zusammenhénge konnten zwischen kognitiven Fahigkeiten
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und beruflichem Erfolg erbracht werden (Schuler, 2000). Hunter und Hunter (1984) verweisen z.B. auf
eine das gesamte Berufsspektrum umfassende prognostische Validitét von r = .45, die allgemeine
kognitive Fahigkeitstests fir den beruflichen Erfolg haben. Schuler (2000) meint, das Konstrukt
Intelligenz sai relevant fir ale erdenklichen beruflichen Leistungen. Doch nicht ale individuellen
Merkmale sind gleich bedeutsam fir ale Berufe. Beispielsweise ist ein hohes Machtmotiv in nicht-
technischen Berufsfeldern besonders relevant fir den hierarchischen Aufstieg, da solche Personen ein
grofdes Bedirfnis haben, Einfluss auf Personen und Entscheidungen nehmen zu kénnen (Maier und
Rappensberger, 1999; McClelland und Boyatzis, 1982; Winter, 1991). Weitere Beispiele relevanter
Merkmale fur den beruflichen Erfolg sind Interessen- und Einstellungsvariablen nach Holland (1985),
Gesdlungs- und Machtmotive nach Heckhausen (1989) und internale Kontrolllberzeugungen nach
Krampen (1989).

Die prognostische Validitat von nicht-kognitiven Personlichkeitstests (Eigenschaftstests) ist dagegen
weitaus geringer als jene kognitiver Fahigkeitstests. Verantwortlich ist dafir meist die mangelhafte
Operationalisierung der Konstrukte (Schuler, 2000, S.27). Brandstatter (1995) halt globale Konstrukte
fur problematisch. Zudem weist er darauf hin, dass insbesondere in Auswahlsituationen Personen
bestrebt sind, Personlichkeitstests durch eine positive Selbstdarstellung zu verfélschen (,soziae
Erwinschtheit”, ,,impression management").

Letztlich wird das, was as beruflicher Erfolg angesehen wird, in Fachliteratur und Gesellschaft sehr
unterschiedlich beurteilt. AuRerdem sind Prognosen aufgrund des K onstruktcharakters von Berufserfolg
und durch die Multikausalitét seiner Entstehungsbedingungen dufferst schwierig. In der vorliegenden
Arbeit stehen bestimmte berufliche Zielinhalte und berufliche Selbstwirksamkeitserwartungen als fur
den beruflichen Erfolg relevante Variablen im Mittel punkt (siehe Kapitdl 4).

2.2 Geschlecht und Berufsverlauf

221 Uberblick

Heutzutage wird die Berufslaufbahnentwicklung einer Person immer noch stark durch das Geschlecht
determiniert (vgl. Seeg, 2000), obwohl Frauen dem Beruf mittlerweile eine gleich grof3e Bedeutung
beimessen wie Manner (Abele, 2002; Autenrieth et al.,1993; Helwig, 1997; Seeg, 2000) und ebenso
karrieremotiviert und aufstiegsorientiert sind  (Autenrieth et a., 1993). Studien zu
Geschlechtsunterschieden belegen zudem, dass Frauen und Ménner gleiche Leistungen erbringen und
gleiche Werte, Eigenschaften, Motive und Einstellungen haben (Alfermann, 1996; Philips & Imhoff,
1996). In der Absolventenbefragung von Abele, Andra und Schute (1996) wurde z.B. den Werten
.Kollegiaitat“, ,Vereinbarkeit von Familie und Beruf* sowie ,Arbeitsautonomie® die héchste
Bedeutung beigemessen. Frauen haben heutzutage ebenso den Maéannern vergleichbare
Bildungsbiographie und sind haufig ebenso gut in das Erwerbsleben integriert (Abele, 1997). Trotzdem
haben Frauen nach wie vor schlechtere Chancen auf dem Arbeitsmarkt (Seeg, 2000).

Rabe-Kleberg und Rudolph (1991, S. 1) schreiben: ,Heute [...] ist das Bildungsniveau der Frauen
insgesamt und auf jeder Stufe im Vergleich zu ihren méannlichen Mitschulern und Auszubildenden,
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Kommilitonen und Konkurrenten auf dem Arbeitsmarkt durchweg sogar héher — ohne dass sich das
Grundmuster ungleicher Verteilung der Lebenschancen wesentlich gegéndert hétte.” Diverse empirische
Studien zeigen, dass Frauen nach wie vor objektiv weniger erfolgreich sind als ihre mannlichen
Kollegen (Abele, 1997; Hoff et a., 2000; Parmentier, Schade & Schreyer, 1989; Philips & Imhoff,
1997; Teichler & Buttgereit, 1992).

Den oben erwahnten Entwicklungen, dem Gleichstellungsgesetzt und Frauenférderplanen zum Trotz
werden Frauen noch immer aus bestimmten Berufsbereichen und beruflichen Positionen ausgegrenzt
(vgl. Hoff et al., 2000; Seeg, 2000). Abele (1997, S.303) resiimiert: ,,De facto besteht noch keine
Gleichberechtigung von Frauen im Berufslieben®.

Dementsprechend wird seit langerer Zeit in der Arbeitsmarkt- und Berufsforschung von einer
geschlechtsspezifischen Segregation des Arbeitsmarktes gesprochen (Hoff & Dettmer, 2000). Dabel
wird die horizontale von der vertikalen Arbeitsmarktsegregation begrifflich abgegrenzt (vgl. Gottschall,
1995; Wetterer, 1992). Die vertikale Segregation bezeichnet die Marginalitét von Frauen in hohen
Positionen. Der Begriff zielt also auf das Gefdle von Hierarchie und Macht, von ,,oben” nach ,, unten”.
~Manner gelangen auf der ,Karrierdleiter’ bis zur , Spitze'. Frauen bleiben in der Regel auf den unteren
,Sprossen’ stehen (Hoff & Dettmer, 2000, S. 652). ,Karriere" im engeren Sinne, d.h. Aufstieg in
berufliche Spitzenpositionen mit Entscheldungs- und Personal verantwortung machen nach wie vor nur
sehr wenige Frauen (Abele, 1997). Diesen abnehmenden Frauenanteil in hdheren Positionen findet man
sogar in Berufsfeldern wie Psychologie, in denen ein deutlich htherer Frauenanteil vorliegt (Hoff &
Dettmer, 2000). Hoff und Dettmer (2000) nennen als wesentliche Ursachen fir diese Disparitdten die
Doppelbelastung in Beruf und Familie, Vereinbarkeitsprobleme und widerspriichliche Anforderungen
(siehe auch Abschnitt 3.3.3).

Der Begriff der horizontalen Segregation bezeichnet das ,, Nebeneinander” von Arbeitsmarktsegmenten
oder Berufen, die sich beziiglich des Geschlechterverha tnisses unterscheiden (Hoff & Dettmer, 2000).
Eine Erkléarung fir diesen Tatbestand ist noch weitaus schwieriger. Manche sehen die Ursache hierfiir
im ,weiblichen Arbeitsvermdgen” (Beck- Gernsheim & Ostner, 1978). Dabei wird davon ausgegangen,
dass Frauen andere Fahigkeiten (z.B. ,die Fingerfertigkeit der Frau“) haben als Méanner und sich
dementsprechend fir andere berufliche Tétigkeiten eignen. Neben |, Frauenberufen® und
~Mannerberufen” gibt es aber auch sogenannte ,, Mischberufe, die sich historisch wandeln kénnen (z.B.
der Wandel vom Sekretér zur Sekretérin) (Hoff & Dettmer, 2000). Dabel wird deutlich, dass das
Konzept des ,weiblichen Arbeitsvermégens® as Ursache der horizontalen Segregation kaum zu
Uberzeugen vermag und wohl eher Ausdruck von Diskriminierung ist.

Hoff und Dettmer (2000, S. 652) machen darauf aufmerksam, ,,dass es neben der offensichtlichen noch
eine andere Form der vertikalen Segregation gibt, die geradezu verdeckt wird durch die horizontale
Segregation — nédmlich dann, wenn die Mé&nner vor alem in denjenigen Berufen bzw. innerhalb eines
Berufes: in denjenigen Spezialgebieten mit htherem Prestige, hoherem Einkommen und héheren
Weisungsbefugnissen zu finden snd as die Frauen® (vgl. Wetterer, 1992; Bischhoff, 1990; Sieverding,
1990). Frauen haben im Durchschnitt sogar dann ein geringeres Einkommen, wenn sie die gleiche
berufliche Position innehaben wie Méanner. Abele (1997) zitiert eine am 20.04.1996 in der
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Slddeutschen Zeitung veroffentlichte Studie, der zufolge Akademikerinnen in gleicher Position bis zu
425 Euro weniger verdienen als Manner.

Weitere Beispiele:
Frauen stellen den , Lowenanteil” der Teilzeitarbeitskrafte” (98%) (Hoff & Dettmer, 2000).
Einschrankend muss aber erwadhnt werden, dass Frauen ofter als Manner eine Tellzeitstelle
bevorzugen (1995: alte Bundedander 64% der Frauen, 27% der Méanner; neue Bundeslander:
40% der Frauen, 16% der Manner) (Abele, 1997). Hoff und Dettmer (2000) sprechen
diesbeziiglich von der ,,Ambivalenz von Chancen und Barrieren* (S. 656). Teilzeitarbeit
ermdgliche Frauen mit Familie eine bessere Integration der Anforderungen von beruflicher und
privater Lebenssphére. Diese stelle aber ein prekares Beschéftigungsverhéltnis dar, dasie einen
Unsicherheitsfaktor impliziere. Der berufliche Aufstieg in hohe Paositionen ist bei Teilzeitarbeit
auch kaum méglich. Fiuhrungspositionen und Teilzeitarbeit schlieffen sich meist wechselseitig
aus (Stief, 2001).
Frauen sind haufiger ausbildungsunangemessen beschéftigt als Méanner (Abele, 1997).
Betriebliche Frauenférdermal3nahmen werden zurzeit wieder eingeschrankt (Abele, 1997)
Frauen sind seit Jahren in fast alen Berufsgruppen durchschnittlich haufiger arbeitdos
gemeldet als ihre mannlichen Kollegen (Gottschall, 1995).

222 Psychologische Barrieren in der beruflichen Entwicklung von Frauen

Sieverding (1990) verfolgt mit ihrer Arbeit das Ziel, Widersténde in der beruflichen Entwicklung von
Frauen (am Beispiel der Medizinerinnen) zu ermitteln, die sich hinderlich auf das Erreichen beruflicher
Ziele auswirken kénnen. Im Sinne von Bandura (1979) geht Sieverding (1990) davon aus, dass auch bei
dem beruflichen Verhalten von Frauen von einer komplexen Wechselwirkung zwischen &uf3eren und
inneren (psychologischen) Barrieren auszugehen sai (S. 2). |hr zufolge sind fehlende berufliche
Forderungen von Mé&dchen und Frauen, die Geschlechtsdiskriminierungen bei Einstellungen und
Beforderungen sowie ein Mangd an Kinderbetreuungseinrichtungen Beispiele fir duRere Barrieren.
Laut Sieverding (1990) kénnen innere Barrieren im Unterschied dazu ,,interpretiert werden als Reaktion
auf dulere Barrieren, als verinnerlichte gesellschaftliche Erwartungen, als Kompromissbildung
zwischen auReren Anforderungen und inneren Bedlrfnissen” (S. 2). Diese entwickelten sich ,im
Verlauf der geschlechtsspezifischen Sozialisation und Erfahrung im Elternhaus, in der Schule, in der
Universitat und im Berufsleben” (S. 2). Zudem werden in der Literatur meist die Identifikation mit
traditionellen Geschlechtsrollenerwartungen, Rollenkonflikte zwischen Beruf und Familie sowie
mangelndes berufliches Vertrauen als innere Barrieren angefthrt. Auf einige dieser Aspekte soll im
Folgenden kurz eingegangen werden (fur eine ausfihrlichere Darstellung siehe Sieverding, 1990).

Geschlechtsrollenerwartungen 1: Innerfamiliére Arbeitsteilung

Geschlechtsrollen werden nach Sieverding (1990) im Sinne der Rollentheorie as , normative
Erwartungen der Gesellschaft, die am biologischen Geschlecht anknlpfen” definiert (S. 30), die Uber
die geschlechtsspezifische Sozialisation verinnerlicht werden. Diese Erwartungen definieren sowohl
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Arbeitsteilung und hierarchische Beziehungsstruktur, als auch die fur Frauen und Mannern fir
wiinschenswert gehaltenen Eigenschaften, Interessen und Fahigkeiten. Bisin die 60er Jahre des letzten
Jahrhunderts wurde die familiare Arbeitsteilung (bis zum Jahre 1976 sogar gesetzlich verankert), die
aus der Zuordnung des AulRenbereichs (Beruf) an den Mann und des Innenbereichs (Familie, Haushalt,
Kindererziehung) an die Frau bestand, von den meisten Mannern und Frauen akzeptiert. Obwohl bereits
Ende der 70er Jahre die meisten Manner die Berufstatigkeit von Frauen beflirworteten (Pross, 1978),
wulnschten sich die meisten Manner aber eher eine Frau, die an die blrgerlichen Mutterbilder des 18.
und 19. Jahrhunderts erinnert:

»Die Mutter soll immer fur die Familie da sein. Auch wenn die Kinder schon gréfer sind, soll siein der
Sorge fir sie und fir den Ehemann ihre Befriedigung finden. Sie soll den Mann in seinem beruflichen
Fortkommen unterstitzen und ihren personlichen Ehrgeiz der Familie unterordnen. Das Leben der
Mutter soll aus Hingabe und Sorge fir ihre Néchsten bestehen — ihr Wesen aus Einfihlsamkaeit,
Verstandnis, Zartlichkeit.” (Poss, 1978).

Auch noch zehn Jahre spéter zeigt die Studie von Metz, Gockel und Miller (1986), dass der
Uberwiegende Anteil der Manner das traditionelle hierarchische Moddl des Geschlechterverhaltnisses
bevorzugt. Dabei wird dem Mann Uberlegenheit und ein hoherer Status attestiert und von einer
Aufteilung des familidren Lebensbereiches primér an die Frau und des beruflichen Lebensbereiches vor
adlem an den Mann ausgegangen. Laut Sieverding (1990) belegen neuere Studien eine Diskrepanz
zwischen dem - insbhesondere in hoheren soziaden Schichten vorhandenen — Anspruch der
Gleichberechtigung und der Realitdt besteht. Nach wie vor scheint die Wirklichkeit meist durch
traditionelle Rollenaufteilungen bestimmt. Doch je weniger sich Méanner an den Haushaltsaufgaben
beteiligen, desto grofder ist die subjektive Belastung der Frauen (Nauck, 1987).

Diese traditionellen Geschlechtsrollenerwartungen , kdnnen as innerpsychische Barrieren wirken,
indem sie direkt berufliche Hoffnungen und Erwartungen sowie berufliches Verhalten von Frauen
beeinflussen. Uber die Erwartungen und das Verhaten anderer wirken sie dariiber hinaus als externe
Barrieren (Sieverding, 1990, S. 30).

Die Mutter-Kind-ldeologie

Laut Sieverding (1990) basiert die Mutter-Kind-Ideologie vor allem auf drei Thesen:
1. Die Unersetzbarkeit der Mutter
2. Der schadliche Einfluss der miitterlichen Berufstétigkeit auf die Kinder
3. ,Das Weiblichste am Weibe ist der Wunsch nach einem Kinde"

Sie schreibt: ,Man kann die Mutter-Kind-ldeologie, die von weiten Kreisen der Bevilkerung geteilt
wird, kurz so zusasmmenfassen: Frauen sollen wie Manner die Moglichkeit haben, berufstatig zu sein.
Sie kénnen auch eine berufliche Karriere anstreben, solange sie alein leben und keine Familie haben.
Doch wenn sie Miitter werden, hat ihre Mutterrolle eindeutig Prioritdt vor der Berufsrolle zu haben.
Eine Mutter, die das nicht tut, ist eine Rabenmutter. Eine Frau, die nicht Mutter wird, ist keine richtige
Frau“ (Sieverding, 1990, S. 46). Durch die Verinnerlichung dieser externen Barriere wird diese zur
inneren Barriere fur die berufliche Laufbahnentwicklung.
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Der Rollenkonflikt zwischen Berufsrolle und familidrer Rolle

In der Literatur wird der Konflikt zwischen Beruf und Familie meist as die innere Barriere fUr die
Berufdaufbahnentwicklung von Frauen beschrieben (Lehr, 1983). Einige Autoren (z.B. Hoff &
Dettmer, 2000; Hoff, Grote, Hohner und Dettmer, 2000; Becker-Gernsheim & Ostner, 1978; Stohs,
1991; Seeg, 2000) sprechen von der Vereinbarkeitsproblematik von Beruf und Familie fir Frauen.
Sieverding (1990, S. 47) schreibt: ,,Von einem Interrollenkonflikt spricht man, wenn zwei (oder mehr)
Rollen en wund derselben Person widerspriichliche oder unvereinbare (imkompatible)
Verhaltenserwartungen beinhalten [...] Je bedeutsamer einer Person jede einzelne Rolle ist und je
unvereinbarer die Verhaltenserwartungen, desto grofer ist in der Regel die daraus folgende Belastung,
Rollenstress genannt“. Fir Manner ergibt sich solch ein Rollenkonflikt zwischen Beruf und Familie
nicht, da die Erwartungen seiner Berufs- und familidren Rolle nicht inkompatibel sind.

Entsprechend macht auch Seeg (2000, S. 115) darauf aufmerksam, dass,, wir [es] mit den Strukturen der
geschlechtlichen Arbeitsteilung zu tun [haben], die darauf angelegt sind, sich selbst und damit die
Geschlechterhierarchie zu reproduzieren, indem sie die Verantwortung fir Familien- und Berufsarbeit
immer noch geschlechtsabhéngig trennen. Frauen werden durch Sozidisation und Erwartungen von
Seiten der Gesellschaft auf eine Doppelorientierung vorbereitet, die eine Alleinzustandigkeit fir
familidre Aufgaben beinhaltet. Manner werden auf den Beruf vorbereitet. Rollenzuweisungen und
Vorurteile sind auf diese Weise vorprogrammiert, Abweichungen werden ignoriert”.

So sind sowohl Frauen allgemein als auch im Arbeitseben tétige Frauen immer noch stérker durch
Familienarbeit (Kinderbetreuung, Haushalt) belastet als Manner (Abele, 1997; Hoff & Dettmer, 2000).
Empirische Zeitbudget-Untersuchungen ermittelten, dass Manner hochstens 1/3 der Hausarbeit
Ubernehmen (Abele, 1997). Dieser Befund gilt unabhangig vom Familientypus, ,,d.h., ob es sich um
eine Familie mit einem Hauptverdiener, mit zwei Hauptverdienern oder mit einem Haupt- und
Nebenverdiener handelt” (Abele, 1997, S. 304). Kinzler (1994) zufolge liegt der durchschnittliche
Haushaltsarbeitsaufwand der Ménner Uber verschiedene empirische Untersuchungen hinweg bei etwa
10 Wochenstunden. Obwohl Frauen ein Kindergartenplatz ab dem 3. Lebensgahr eines Kindes
gesetzlich zusteht, gibt es aber nach wie vor keine flachendeckenden Betreuungsmdglichkeiten. Die
Versorgungsquote von Kindern unter drei Jahren liegt sogar nur bel 3% (Abele, 1997).

Der Kinderwunsch wird dadurch zum potentiellen Hindernis fir die Berufsausiibung (Seeg, 2000). Zum
einen spielen bei Personalchefs neben der Qualifikation insbesondere Uberlegungen zur moglichen
Mutterschaft eine wichtige Rolle (z.B. ,Wann wird sie ihr erstes Kind bekommen?‘; ,Wird sie
Mutterschutz und Erziehungsurlaub in Anspruch nehmen?') (Abele, 1997). Zum anderen gibt ein
Drittel aller Frauen fur die Mutterrolle nach der Geburt eines Kindes die Berufsrolle ganz auf; ein
Drittel unterbricht die Berufsrolle und nimmt sie spater wieder auf; ein Drittel bleibt berufstétig, wobei
meist eine Tellzeitarbeit bevorzugt oder ein Beruf gewdhit wird, der mit der Mutterrolle leichter
vereinbar erscheint (Sieverding, 1990).
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Empirische Untersuchungen belegen, dass die Geburt eines Kindes den Berufsverlauf von Méannern
entweder nicht beeinflusst oder sich sogar positiv auf die Berufslaufbahnentwicklung auswirkt. Obwohl
Mannern und Frauen Familie und Beruf gleich wichtig sind, werden Frauen durch Familie und Beruf
be-lastet, berufstétige Manner durch den Ruckhalt einer Familie ent-lastet (Abele, 1997; Hoff et d.,
2000; Meulemann, 1990; Teichler & Buttgereit, 1992). Sogar Frauen, die nicht mehr Familienarbeit
leisten, keine Familie haben und im gleichem Mal3e berufstétig sind wie Manner, sind meist weniger
erfolgreich als Manner (vgl. Abele, 1997; Melamed, 1995; Philips & Imhoff, 1997; Stief, 2001).

Geschlechtsrollenerwartungen: , Mannliche* und ,, weibliche“ Eigenschaften

Geschlechtsstereotype werden definiert as , strukturierte Muster von Einstellungen zu personlichen
Attributen von Mannern und Frauen“ (Ashmore & Del Boca, 1979). Laut Sieverding (1990) sind
Geschlechtsstereotypen deshalb besonders deshalb relevant, da auf diesen die anfangs beschriebene
innerfamilidre Arbeitsteilung basiert.

Diein der psychologischen Literatur seit den 60er Jahren besonders populér gewordene Unterscheidung
zwischen instrumentellen (mannlichen) und expressiven Eigenschaften geht auf die Autoren Parson und
Bales (1955) zurilick. Dieser Auffassung zufolge werden Mannern in htherem Mal3e zielorientierte und
selbstbestimmte  Qualitéten (z.B. Unabhangigkeit, logisches Denken, Selbstsicherheit,
Entscheidungsfreude) zugeschrieben. Frauen werden dagegen vor alem personenorientierte,
gefihlsbetonte Eigenschaften (z.B. Freundlichkeit, Einfhlungsvermdgen, Besorgtheit um andere)
unterstellt. Dementsprechend lautete die Annahme, dass Frauen sich besser fir Haushaltsaufgaben
eigneten, aufgrund ihrer geringeren Instrumentalitét aber weniger fir Fihrungsaufgaben. Obwohl diese
Zuschreibungen sich a's unhaltbar erwiesen, ist dieses Denken nach wie vor weit verbreitet. Empirisch
belegt ist mittlerweile, dass sowohl Manner wie Frauen Uber instrumentelle Eigenschaften verfligen,
wobei das Ausmald an Instrumentalitdt ein signifikanter Pradiktor fir berufliche Leistungen beider
Geschlechter ist (Wong, Kettlewell & Sproule, 1985).

Sieverding (1990) zufolge gelten Frauen, die ein hohes Mal3 an Instrumentalitét zeigen, meist as
Lvermannlicht* und ,,unweiblich* oder werden als ,,Emanze” oder ,Karrierefrau“ abgestempelt. Viele
Frauen beflrchten daher negative Sanktionen, die sie unbedingt vermeiden méchten. So befinden sich
Frauen oft in dem Dilemma, nicht gleichzeitig alle Erwartungen erfillen zu kénnen, , die an eine
beruflich engagierte Person und an eine ideale Frau gestellt werden (Sieverding, 1990, S. 64). Eine
Verinnerlichung dieser Geschlechtsstereotypen schafft daher eine psychologische Barriere fir die
Berufdaufbahnentwicklung. Einen Uberblick zu den Themen Geschlechtsrollen und
geschlechtstypisches Verhalten sei auf Alfermann (1996).

Die Bedeutung von ber uflichen Selbstwirksamkeitserwartungen fur die berufliche Entwickiung

Selbstwirksamkeitserwartung stellt einen dynamischen Aspekt des Selbstkonzeptes einer Person dar —
» €N subjektives Urteil Uber eigene Fahigkeiten, das nicht identisch ist mit den objektiven Fahigkeiten®
(Sieverding, 1990, S.75). Hackett und Betz (1981) formulierten die Hypothese, dass Frauen eine
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niedrigere berufliche Selbstwirksamkeitserwartungen als Manner haben, die als innere Barriere auf
karriererelevantes Verhalten wirken kann. Die Autorinnen sehen die Ursache fir die geringere
Selbstwirksamkeitserwartungen von Frauen in der geschlechtsspezifischen Sozialisation. Hackett und
Betz (1981) benennen u.a. folgende Beispiele: das Fehlen von nicht-traditionellen weiblichen
Rollenmodellen, hohere Angstlichkeit bei Individuen mit femininer Geschlechtsrollenorientierung
sowie fehlende Unterstiitzungen durch Dritte, nicht-traditionellen Aktivitdten nachzugehen. Den
Autorinnen zufolge ist das Konzept der beruflichen Selbstwirksamkeitserwartungen eine malf3gebliche
Determinante fir die Unterreprésentation von Frauen in traditionell ménnlich dominierten
Berufsfeldern (z.B. Leitungspositionen). In der vorliegenden Arbeit wird — im Gegensatz zu Hackett
und Betz (1981) — in Anlehnung an Stief (2001) vermutet, dass sich Frauen und Manner heutzutage
nicht mehr in Bezug auf berufliche Selbstwirksamkeitserwartungen unterscheiden.

2.2.3 Berufsverlaufe von Frauen

Die oben beschrieben Barrieren fihren dazu, dass die Berufsverlaufe von Frauen meist strukturell
anders sind as die von Mannern. Insbesondere die Vereinbarkeitsproblematik von Beruf und Familie
findet sich in der Arbeitszeitstrukturierung von Frauen wieder, und zwar sowohl im unmittelbaren
Alltag als auch im gesamten Lebensverlauf (Seeg, 2000): ,, Fir Frauen gilt das Familiensystem — trotz
Verschiebungen in den Einbindungsmustern von Frauen in die Erwerbsarbeit — nach wie vor as
aguivalent strukturbildend* (Kruger & Born, 1991, S.142). So machen auch Hoff, Grote, Hohner und
Dettmer (2000) darauf aufmerksam, dass die Forschung zu weiblichen Berufshiographien tberwiegend
diskontinuierliche  Muster  (Téatigkeitswechsel,  Unterbrechungen) und eher  unsichere
Beschéftigungsverhdtnisse (z.B. Teilzeitarbeit) aufzeigt. Mannliche Berufsbiographien verlaufen
demgegentiber weitaus kontinuierlicher.

Ein Teilaspekt der Vereinbarungsproblematik von Beruf und Familie besteht nach Abele (1997) darin,
dass der Erziehungsurlaub zu 97% von Frauen in Anspruch genommen wird. Deshalb durchlaufen vor
alem Frauen das sogenannte Dreiphasenmodell: Berufstétigkeit, Kindererziehung, Wiedereintritt ins
Berufsleben. Frauen haben dabei meist mit grofRen Wiedereingliederungsproblemen zu kdmpfen und
sind durch diesen diskontinuierlichen Berufsverlauf haufig von einer klassischen Karrierelaufbahn
ausgeschlossen. Die von Abele u.a. durchgefiihrte Erlanger Langsschnittstudie zeigte jedoch, dass sich
Frauen und Manner nicht in ihren Leistungsvoraussetzungen und in ihren beruflichen Planen, Mativen
und Zielsetzungen unterscheiden. Fir Frauen und Ménner sind ,Beruf‘ und ,Famili€® in ihrer
Lebensplanung gleich wichtig. Die praktischen Implikationen dieses Wunsches sind aber bei Frauen
und Méannern unterschiedlich. 34% der Frauen und nur 2% der Manner gaben an, dass sie ihr Kind in
den ersten Jahren Uberwiegend selbst betreuen wollen. ,Nicht der Kinderwunsch per se, sondern
vielmehr der Kinderbetreuungswunsch ist aso nach wie vor eine bedeutsame individuelle
Voraussetzung fir diskontinuierliche Berufsverlaufe seitens der Frauen” (Abele, 1997, S.305).

Nyssen (1990, S. 198) schreibt dazu: ,Der klassischen Karriere liegt auch heute noch das Ideal der
beruflichen Normalbiographie des Mannes zugrunde. Dieses geht von dem vollzeit- und Iebensang
berufstétigen Arbeitnehmer aus, der von Familienpflichten und Hausarbeit befreit ist. Zustandigkeit fir
Familienarbeit verhindert aber kontinuierliche und ganztdgige Erwerbsarbeit (sofern die
Kinderbetreuung nicht delegiert wird)“.
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3 Arbeitszufriedenheit: Konzepte und empirische Befunde

3.1 Uberblick

Zum Thema Arbeitszufriedenheit (AZ) exigtiet mittlerweile eine mehr as 80-jdhrige
Forschungstradition, die jedoch im Laufe der Zeit durch unterschiedliche Ziel setzungen gekennzeichnet
war. Diese hingen z.B. nach Weinert (1998) mit der historischen Entwicklung der
Organisationstheorien und deren Annahmen Uber das Wesen der arbeitenden Person zusammen (vgl.
z.B. Taylor, 1911, der eine direkte Beziehung zwischen Produktivitét und AZ postulierte). Das K onzept
Arbeitszufriedenheit nimmt auch in der Arbeits und Organisationspsychologie einen grof3en
Stellenwert ein und gilt nach Dormann und Zapf (2001) als ,[...] one of the best-researched conceptsin
work and organizational psychology[...]* (S. 483). Die Autoren benennen zwei wesentliche Griinde fur
das enorme Interesse an diesem Forschungsgegenstand im Rahmen der Arbeits und
Organisationspsychologie: 1) zur Evaluation von Arbeitsbedingungen (z.B. Verantwortung,
abwechslungsreiche Aufgaben), da angenommen wird, dass diese AZ bedingen, und 2) aufgrund der
Annahme, dass sich AZ ihrerseits negativ auf die Effizienz einer Organisation auswirkt (durch z.B.
Fluktuation, Absentismus, Sabotage der Organisationsmitglieder).

Die teilweise widerspriichlichen empirischen Befunde (Neuberger & Allerbeck, 1978; Semmer &
Udris, 1995; Six & Kleinbeck, 1989) erklart Weinert (1998, S. 208) durch: ,a) unterschiedliche
Definitionen des Konstrukts der AZ; b) Identifizierung unterschiedlicher Dimensionen der AZ, z.B.
Arbeit, Bezahlung, Beforderung, Anerkennung, Flhrungsstil, Vorgesetzte, Mitarbeiter; ¢) Gebrauch
unterschiedlicher Messinstrumente; d) Erfassung unterschiedlicher Situationen und Situationsumstande;
e) Verwendung unterschiedlicher Definitionen und MelBmethoden fir das Kriterium der
Arbeitdeistung; f) Existenz interindividueller Unterschiede; g) Nichtbeachtung eventuell vorhandener
Moderatorvariablen; und h) hdufige Annahme von K ausal zusammenhangen®.

Ein weiterer wesentlicher Grund, warum die Kritik am Konstrukt AZ stetig zunahm (Six & Kleinbeck,
1989), war ein Uberraschender Befund, der einige Autoren sogar von AZ als einem Artefakt sprechen
lie?: 70 bis 80 Prozent der Befragten aufern sich als ziemlich bis sehr zufrieden, sogar bei
zweifelhaften Arbeitsbedingungen (Semmer & Udris, 1995; Six & Kleinbeck, 1989). Als Erklarungen
flr diese hohen Zufriedenheitswerte wurden u.a. angefthrt: (Fischer, 1989; Neuberger, 1985; Six &
Kleinbeck, 1989):

Zweifel der Befragten an der Anonymitét der Untersuchung, so dass die Befragten mdgliche
negative Konsequenzen beflrchteten. Daraus resultierten insbesondere Antworttendenzen im
Sinne der sozialen Erwiinschtheit

niedriges Anspruchsniveau an die Merkmale der Arbeitssituation

verzerrte Wahrnehmung

Reduktion von Dissonanz beim Bewusstwerden der eigenen Unzufriedenheit
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Das Modell von Bruggemann, Groskurth und Ulich (1975) vermag das Zustandekommen dieser
durchschnittlich hohen AZ-Werte durch seine Annahme verschiedener Qualitdten von AZ zu erklaren
(siehe Abschnitt 3.2.2).

3.2 Theorien und Modelleder Arbeitszufriedenheit

Gebert und von Rosengtiel (2002, S.81) meinen, dass es , die* AZ-Definition nicht geben kann, daim
Forschungskontext immer erst zu klarenist ,, [...] was eigentlich erklart bzw. vorhergesagt werden soll*.
Die verschiedenen theoretischen Ansétze zur Bestimmung der AZ lassen sich laut dieser Autoren
anhand von logisch-analytisch voneinander abgrenzbaren Dimensionen beschreiben, die zur ngheren
Beschreibung konkret verwendeter AZ-Definitionen herangezogen werden kénnen.

Konzeptionen von Arbeitszufriedenheit (AZ)

Bediirfnisorientiert < Anreizorientiert
(motivations-/personorientiert situationsorientiert)
Einzel-AZ & Gesamt-AZ

AZ als vorubergehender & AZ als zeitlich
passagerer Zustand stabile Reaktion
vergangenheitsorientiert © zukunftsorientiert

Abbildung 1. Konzeptionen der Arbeitszufriedenheit nach Gebert & von Rosenstiel (2002, S. 80)

BedUrfnisorientierte Ansitze von AZ gehen von einer (Nicht-)Befriedigung eines Bediirfnisses aus. Im
Unterschied dazu geht es bei anreiztheoretischen Ansdtzen von AZ um die (Nicht-)Befriedigung einer
Umweltbedingung. Bei Konzeptionen, die von einer Gesamt-AZ (liber alle Bediirfnisse bzw. Merkmale
der Situation hinweg) ausgehen, konnen unterschiedliche Grade von AZ hinsichtlich einzelner
Bedirfnisse bzw. situativer Bedingungen nicht ermittelt werden. Einige theoretische Ansétze gehen von
einem voriibergehenden emotionalen Zustand aus, der durch Erfahrungen im Arbeitskontext variieren
kann. Fir Prognosezwecke seien jedoch Ansétze reizvoller, die AZ ds zeitlich stabile emotionale
Reaktion interpretieren. So sei es auch von dem Erklarungs- bzw. Vorhersagezweck abhéngig, ob AZ
als vergangenheitsbezogenes Fazit oder als zukunftsorientierte Erwartung definiert wird. Restiimierend
stellen Gebert und von Rosenstiel (2002, S. 81) fest: ,AZ lasst sich im Prinzip immer als Soll-1st-
Differenz bestimmen: Die Arbeitszufriedenheit wird as grof3 bezeichnet, wenn die Soll-Ist-Differenz
kleinist”.

Die mesten theoretischen Ansdtze zur AZ sind von ihrer Grundkonzeption her als

Motivationstheorien zu betrachten. Six und Kleinbeck (1989) unterscheiden in diesem
Zusammenhang:

20



1. Allgemeine Moativationstheorien, die auf das Konstrukt der Arbeitszufriedenheit (ibertragen wurden
(z.B. Maslow, 1954).

2. Theorien der Arbeitsmoativation, die als Teilkomponente das Thema Zufriedenheit integrieren (z.B.
Herzberg et al., 1959; Porter & Lawler, 1968; Vroom, 1964).

3. Spezielle Theorien der Arbeitszufriedenheit, die auf motivationalen Theorien basieren (z.B.
Bruggemann et ., 1975).

321 Lawlers, Facet Satisfaction“ Modell

Neben der Zwei-Faktoren-Theorie von Herzberg (Herzberg et a., 1959) hat auch das ,Modell der
Determinanten der Arbeitszufriedenheit® von Lawler (1973) die Entwicklung von AZ-Modellen
mal3geblich beeinflusst (Weinert, 1998). Six & Kleinbeck (1989, S. 384) zufolge bestand das priméare
Anliegen Lawlers darin, ,AZ mit mdglichst vielen (inhaltlichen) Aspekten (facets) der individuellen
Arbeitstétigkeit  zu verknipfen“. Im Zentrum des Modells steht dabei die Annahme, dass
Arbeitszufriedenheit und Arbeitsunzufriedenheit durch einen Soll-Ist-Vergleich der Belohnung (z.B.
Einkommen, Beftrderung, Anerkennung) im Arbeitskontext beeinflusst werden. Arbeitszufriedenheit
resultiert demnach daraus, was as angemessene Belohnung der eigenen Arbeitseistung
wahrgenommen wird. Arbeitsunzufriedenheit entsteht, wenn die Belohnung niedriger als erwartet
ausfallt. Laut Wenert (1998) ist das Modell von Lawler in der Néhe der Dissonanztheorien
einzuordnen, da Lawler zufolge ein Arbeitnehmer in einen Dissonanzzustand geraten kann, fals die
Belohnung hoher als erwartet ausfallt. Die somit entstehenden Schuldgefiihle veranlassen den
Arbeitnehmer, Handlungen auszufiihren, die helfen sollen, die Dissonanz zu reduzieren. Bel jeglichem
Ungleichgewicht zwischen der as angemessen erwarteten Belohnung und der tatséchlich erhaltenen
Belohnung entstehe demnach Arbeitsunzufriedenheit. Lawlers Annahmen werden durch einige
empirische Befunde gestiitzt (siehe Weinert, 1998).

322 Das M odell von Bruggemann

Neuberger und Allerbeck (1978) meinen, dass bei der Messung der AZ nicht nur deren Auspragung,
sondern auch deren Entstehungsbedingungen analysiert werden miissen. Die Genese von AZ resultiert
nach Meinung dieser Autoren aus Verglei chsprozessen mit relevanten anderen Personen, die Uber einen
vergleichbaren sozialen Hintergrund verfligen, sowie aus Anspruchsniveau-Unterschieden. Das
jeweilige Bezugssystem ist mal3geblich fir eine sinnvolle Interpretation der Daten (Semmer & Udris,
1995). Das his heute in der Literatur viel beachtete Modell von Bruggemann et al. (1975) entspricht
weitgehend dieser Forderung. Diesem Modell zufolge ist bei dem Soll-1st—Vergleich die Dynamik des
eigenen Anspruchsniveaus zu beachten. Daraus kdnnen unterschiedliche Auspragungsformen bzw.
Qualitdten von Arbeitszufriedenheit entstehen. Nach Bruggemann et a. (1975) sind folgende
Erlebnisverarbeitungsprozesse an der Genese verschiedener Qualitéten von AZ beteiligt:

1. Befriedigung bzw. Nicht-Befriedigung der Bedirfnisse und Erwartungen zu einem gegebenen
Zeitpunkt. Dabei gehen Bruggemann et a. (1975, S. 132) von der Annahme aus, ,dass sich
situationsspezifische Bedirfnisse und Erwartungen herausbilden, wenn ein Arbeitender erfahrt,
inwiefern die Merkmale der Arbeitssituation seine allgemein gegebenen Bedurfnisse betreffen. Daraus
ergibt sich ein mehr oder weniger bewusster Soll-Wert fir konkrete Befriedigungsméglichkeiten aus
dem Arbeitsverhdtnis. Die tatséchlichen Befriedigungsmdglichkeiten entsprechen dem Ist-Wert. Der
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abwagende Vergleich zwischen Ist- und Soll-Wert flhrt zu einem Urteil auf der Skala ,, befriedigend-
unbefriedigend”, bzw. ,, zufrieden- unzufrieden”;

2. Erhdhung, Aufrechterhaltung oder Senkung des Anspruchsniveaus als Folge von Befriedigung oder
Nicht-Befriedigung;

3. Probleml6sung, Problemfixierung, Problemverdréangung im Falle der Nicht-Befriedigung*.

Aligemeine Merkmale Generelie Bedtrfnisse
der Arbeitssituation und Erwartungen
Ist-Wert Soll-Wert
Konkrete Merkmale Konkrete Beddrfnisse und
Erwartungen bezogen auf
- :’j’vyrltss"”am" die Arbeitssituation »
-We
s Soll-Wert
Differenz
Soll-Ist-Wert
&
LI N L]
Stabilisierende Diffuse
Zufriedenheit jUnzufriedenheit|
?
— F S
[Erhdhung [Aufrecht- | ISenkung des Aufrechterhaltung
kdes Anspruchs-| |erhaltung | |Anspruchs- des Anspruchs-
niveaus des niveaus niveaus
Anspruchs-
niveaus
?

Verfailschung | jOhne neue| |Neue
der Problem- Problem-
Situations- 1dsungs- 1dsungs-
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Abbildung 2: Genese von AZ als Resultat von Abwagungs- und Erlebnisverarbeitungsprozessen
(Bruggemann et al., 1975, S.134f.)

Laut Bruggemann, Groskurth und Ulich (1975) fuhrt die Person zunéchst einen mehr oder weniger
bewussten Soll-Ist-Vergleich von Erwartungen und Bedirfnissen und den gegebenen
Arbeitsbedingungen durch. Bei eéinem positiven Soll-1st-Vergleich entsteht zunédchst eine Phase, die as
» Stabilisierende Arbeitszufriedenheit” bezeichnet wird. Mit der Erfahrung der bisherigen weitgehenden
Zielerreichung im Arbeitskontext geht nun eine Ausweitung des Anspruchsniveaus (Soll-Wert im Sinne
weitgesteckter Zielvorstellungen und Erwartungen) einher. Aus der Ausweitung des Soll-Werts auf den
Arbeitskontext resultiert ,progressive Arbeitszufriedenheit. Im Falle der Erweiterung des
Anspruchsniveaus auf andere Lebensbereiche kommt es zur ,, stabilisierten Arbeitszufriedenheit” . Bei
einem unglinstigen Resultat des Soll-Ist-Vergleichs entsteht nach Bruggemann, Groskurth und Ulich
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(1975) ,, diffuse Unzufriedenheit” . Besteht die Problembewaltigungsstrategie nun in der Verringerung
des anfanglichen Anspruchsniveaus, resultiert daraus , resignative Arbeitszufriedenheit.” Bei der
Beibehaltung des urspriinglichen Anspruchsniveaus kénnen je nach Art des Umgangs mit dem Problem
drei verschiedene Formen von AZ entstehen: , Konstruktive Arbeitsunzufriedenheit” entsteht, wenn
eine Person die Einsicht und Motivation fur Ldsungen aufweist. Vermag die Person keine
Lésungsmdglichkeiten zu sehen oder umzusetzen, resultiert ,fixierte Arbeitsunzufriedenheit”. Eine
verzerrte Wahrnehmung der Situation oder eine Problemverdrangung mindet in ,, Pseudo-
Arbeitszufriedenheit” . Die unterschiedlichen Auspragungsformen von AZ wirken nun ihrerseits durch
Veranderungen hinsichtlich der Merkmale der Arbeitssituation und/oder der eigenen Bedurfnisse/
Erwartungen auf die Abwagungs- und Verarbeitungsprozesse zurick.

3.3 Empirische Befunde zur Arbeitszufriedenheit

Im Folgenden werden drei Arten von Variablen vorgestellt, dieim Mittelpunkt der Forschung stehen: 1)
Variablen, die eine unmittelbare Beziehung zur AZ aufweisen; 2) Determinanten der AZ; und 3)
Variablen, die von der AZ beeinflusst werden.

331 M oder atorvariablen

Viele Forscher weisen auf die Notwendigkeit eines Moderatorenansatzes hin, um Untergruppen
innerhalb der Population identifizieren zu kénnen (Weinert, 1998). Neben den im Folgenden
beschriebenen Variablen wurden auch die Organisationsebene, Vollzeit- oder Teilzeitbeschéftigung,
Erziehungs- und Ausbildungsstand, Setzung von Arbeitszielen und Arbeitsstrukturierung, Alter,
Betriebszugehtrigkeit sowie Technologie vielfach untersucht.

Geschlecht

Hinsichtlich der Moderatorvariable Geschlecht findet man in der Literatur widerspriichliche Befunde.
Hulin & Smith (1964) ermittelten z.B. bel Beschéaftigten verschiedener Téatigkeitsniveaus Unterschiede
in der Hohe der AZ zwischen Méannern und Frauen (in Bezug auf die Arbeit selbst, Aufstiegschancen,
Aufsicht und Arbeitskollegen) (Bruggemann et al., 1975). Im Durchschnitt waren Frauen auf allen
Skalen signifikant weniger zufrieden as Manner. Nur hinsichtlich des Einkommens waren Frauen —
obwohl sie weniger verdienten als Manner — erstaunlicherweise zufriedener als Manner. Dies weist
darauf hin, dass das Anspruchsniveau offensichtlich wichtiger ist als die objektiven Bedingungen.

Dazu im Widerspruch stehende Befunde ergab die Studie von Bunz et a. (1973), in der eine
durchschnittlich allgemein hohere Arbeitszufriedenheit bei Frauen ermittelt wurde. Nur in dre
(Arbeitsinhalt, Aufstiegschancen und Arbeitskollegen) von elf Aspekten waren Frauen unzufriedener.
Auch die Studie von Neuberger und Allerbeck (1978) ergab durchschnittlich hohere
Arbeitszufriedenheitswerte bei Frauen.

Berufsgruppe
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Bereits in der ersten breit angelegten empirischen Untersuchung zur AZ konnte Hoppock (1935)
nachweisen, dass unterschiedliche Berufsgruppen auch Unterschiede in dem Grad der
Arbeitszufriedenheit aufweisen. Hohere Berufsgruppen (im Sinne von Einkommen) gaben hohere
Arbeitszufriedenheit an als niedrigere Berufsgruppen. Das hochste Mal’ an AZ zeigten dabei |eitende,
gut ausgebildete Berufsgruppen, die niedrigsten AZ-Werte wiesen ungelernte, manuell arbeitende
Berufsgruppen auf (siehe Weinert, 1998). Vecchio (1980) kam zu vergleichbaren Ergebnissen. In seiner
Studie untersuchte er eine Viezahl von unterschiedlichen Berufsgruppen (Flie3bandarbeiter,
Vorarbeiter, Ingenieure, Fiihrungskréfte der verschiedenen Organisationsebenen, Biroangestellte sowie
Mullabfuhrleute). Auch Bunz et al. (1973) ermittelten in allen von ihnen untersuchten Aspekten der AZ
die niedrigsten Zufriedenheitswerte bei Arbeitern — ein Befund, der von Neuberger und Allerbeck
(1978) bestétigt wurde. Tarifangestellte waren jedoch — wenn auch nur geringfligig — unzufriedener as
Arbeiter in Bezug auf Entwicklung und Bezahlung. Zusétzlich wurde im Sinne von Herzbergs Zwei-
Faktoren-Theorie bestétigt, dass Arbeitsinhalte im Unterschied zu Hygienefaktoren bel alen
Berufsgruppen einen forderlicheren Einfluss auf die AZ haben (Gebert & von Rosenstiel, 2002).

33.2 Deter minanten der Arbeitszufriedenheit

Laut Fischer (1997) sind bel den Determinanten der AZ situationale und personale Faktoren zu
unterscheiden, die in ihrer Interaktion die AZ bedingen. Bruggemann et al. (1975) unterscheiden
folgende Determinanten:
Objektive Merkmale der Arbeit: Handlungsspielraum und Technologie;
Konkrete Determinanten der AZ: Technisch-materielle Arbeitsbedingungen, Management und
Flhrung,  Attraktivitdt der  Arbeit  selbst, Entlohnung, Sozidler  Kontext,
Beftrderungsmdglichkeiten;
Subjektive Sandards: Arbeitss und Wertorientierung, Interkulturelle Unterschiede,
Schulbildung, Urbanisierungsgrad, Geschlecht, Alters- und Betriebszugehdrigkeit;

Als besonders zentrale Determinanten der AZ haben sich in der Forschung vor allem anregende
Tatigkeitsinhalte erwiesen (z.B. Herzberg et al., 1959; Locke, 1976; Fischer, 1997). Als weitere
situationale Faktoren gelten z.B. Lohnstrukturen, Vorgesetztenverhalten, physiologische
Belastungsfaktoren am Arbeitsplatz sowie Arbeitsbelastung (Weinert, 1998). Mehrfach konnte der
Befund repliziert werden, dass Verantwortung, Kontrolle, Autonomie und Selbstbestimmung bei vielen
Arbeitnehmern die AZ begiinstigen. Dabel ist jedoch zu beachten, dass nicht alle Menschen am
Arbeitsplatz  Verantwortung und Herausforderungen suchen. Personale Determinanten  wie
Eigenschaften, Fahigkeiten und insbesondere das Anspruchsniveau sowie das Vergleichsniveau sind
ebenfalls ausschlaggebend fir die AZ (Fischer, 1997). Gleiches gilt fir interindividuelle Unterschiede
in der subjektiven Wahrnehmung der Arbeitssituation (Weinert, 1998). Fischer (1997, S. 273) schreibt:
.Bé dem Versuch einer Prognose Uber die mdglichen Konsequenzen bestimmter Merkmale der
Arbeitssituation wird man also immer berlicksichtigen mussen, welche Erfahrungen ein Mitarbeiter
Uberhaupt schon einmal gemacht hat, woran er sich moglicherweise gewohnt hat, mit wem er sich
vergleicht und welche Alternativen er ansonsten realisieren kann®.
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Obwohl es intuitiv einleuchtet, dass die Ursache von AZ vor alem in den Arbeitsbedingungen zu
suchen ist, betonen einige Autoren die wichtige Rolle von Personlichkeitsmerkmalen (z.B. die Tendenz
negative Geflihlszustéande zu erleben) (z.B. Dormann & Zapf, 2001; Staw & Ross, 1985). Dormann und
Zapf (2001) zeigen in ihrer Meta-Anayse Uber Langzeitstudien, die die Stabilitdt von AZ bei
~Jobwechslern* und bei Personen, die in ihrem Job verbleiben, untersuchen, dass diese beiden Gruppen
sich nur um .13 unterscheiden. Nachdem aber ,job content variables’ und ,job stressors’
herauspartiaisiert wurden, verringerte sich die Stabilitét der AZ auf —04. Dieser Befund schwécht die
Annahme eines kausalen Einflusses von Personlichkeitsmerkmalen auf die Hohe der AZ. Lewin und
Stokes (1989) zufolge beeinflussen vor alem die Arbeitsbedingungen Uberwiegend die Hohe der AZ.

333 Konsequenzen von Arbeitszufriedenheit

Laut Weinert (1998) ist es empirisch belegt, dass AZ einen Einfluss hat auf: a) andere Einstellungen im
Berufs- und Privatleben; b) die physische Gesundheit; ¢) den seelischen Zustand; und d) das
Allgemeinbefinden. In der Forschung ist das Hauptinteresse meist auf die Konsequenzen von AZ
gerichtet, und zwar auf die Triade Arbeitdeistung, Kindigungsneigung und Absentismus (Fischer,
1997). Zu den Auswirkungen von AZ auf Lebenszufriedenheit und Gesundheit existieren weitaus
weniger Studien.

Arbeitszufriedenheit und Leistung

In der organisationspsychologischen Forschung gibt es drei unterschiedliche wissenschaftliche
Positionen zur Beziehung zwischen AZ und Arbeitdeistung (Neuberger, 1974; von Rosenstiel, 1975z;
Weinert, 1998). Die dlteste wissenschaftliche Position geht von einer direkten Beziehung zwischen AZ
und Leistung aus (z.B. Herzberg et al., 1957):

Az 7 Arbeitdeistung

Der zweite Standpunkt ist gekennzeichnet durch verschiedene Moderatorvariablen zwischen AZ und
Arbeitdeistung (z.B. Leistungsmotivation, Selbstvertrauen und Bedirfnisstrukturen, v.a. persdnliche
Arbeitsziele, Werte und biographische Daten) (z.B. Inkson, 1978; Petty et al., 1984):

Az 7 M oder ator ? Arbeitdeistung

Die dritte und aktuellste wissenschaftliche Position geht demgegeniiber davon aus, dass die
Arbeitdeistung unter Berticksichtigung intervenierender Variablen die AZ beeinflusst ( siehe z.B. das
Modell von Porter & Lawler, 1968):

Arbeitdeistung ? Intervenierende Variablen (z.B. Belohnung)  ? AZ

Gebert und von Rosenstiel (2002) zufolge liegen die in den einschlédgigen Sammelreferaten berichteten
Korrelationen jedoch selten hoher als .30. In einigen Untersuchungen wurden sogar negative
Zusammenhange zwischen Zufriedenheit und Leistung ermittelt (z.B. von Rosenstiel, 1975b). Auch Six
und Eckes (1991) berichten in ihrer Metaanalyse von 106 Studien nur geringe Korrelationen, die
zwischen —02 und .29 liegen (siehe auch Neuberger, 1974b; laffaldano & Muchinsky, 1985).
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Ebenso wie bel der Messung der AZ, gibt es auch bei der Erfassung ihrer Konsequenzen (z.B.
Arbeitdeistung) erhebliche methodische Unzulanglichkeiten (Gebert & von Rosenstiel, 2002).
Demnach sind die Befunde mit grofter Vorsicht zu interpretieren. Gebert und von Rosenstiel (2002)
nennen verschiedene Grinde fr die schwachen Korrelationen in der Literatur:

1. Leistung hangt nicht nur von emotional-affektiven Prozessen, sondern auch von Fahigkeiten und
situativen Bedingungen ab.

2. In Abhangigkeit verschiedener Moderatoren variiert die Enge der Beziehung zwischen AZ und
Leistung.

3. In Abhéangigkeit von dem zugrunde liegenden AZ-Konzept variiert die Enge der Beziehung
zwischen AZ und Leistung.

4. Unreliabilitéat der Leistungsmalie.

5. Erfassung von Gruppendaten anstelle von Individual daten.

Abschlief3end l&sst sich festhalten, dass es keine direkte und einfache Beziehung zwischen AZ und
Leistung gibt, sondern allenfalls komplexe und schwer durchschaubare Zusammenhange.

Arbeitszufriedenheit und Fluktuation

Im Gegensatz zu den Zusammenhangen zwischen AZ und Leistung ergibt sich hinsichtlich des
Zusammenhangs von AZ und Fluktuation ein konsistenteres Bild (Gebert & von Rosenstiel, 2002;
Fischer, 1997). Generell gilt: je hoher die AZ, desto geringer die Fluktuation. Fluktuation kann im
Sinne einer Vermeidungsreaktion auf Konfliktsituationen am Arbeitsplatz (Fischer, 1997) bzw. as
Wechsel des Arbeitsplatzes verstanden werden (Six & Kleinbeck, 1989). Die in der Praxis
vorgenommen Unterteilung in , freiwillige” und ,unfreiwillige Kindigung“ stellt aber ein Problem dar,
da meist schwer zu ermitteln ist, in wessen Interesse die Kiindigung ausgesprochen wurde. Komplexe
Modelle, in denen der Einfluss intervenierender Variablen (z.B. Alter, Firmenzugehdrigkeit)
kontrolliert wird, kdnnen bis zu 19% der Varianz erkldren (Fischer, 1997). Laut Gebert und von
Rosenstiel (2002) werden in der Literatur (negative) Korrelationen zwischen —25 bis —40 berichtet.
Neben der Arbeitszufriedenheit erweisen sich jedoch noch andere Faktoren (z.B. ,commitment”) als
relevant fur den Verbleib in einer Organisation. Insbesondere ist hier die Arbeitsmarktlage zu nennen,
da gezeigt werden konnte, dass bel steigenden Arbeitd osenzahlen die Fluktuation sinkt.

Maier und Rappensberger (1999) zufolge kommen Meta-Analysen zum Zusammenhang von AZ und
K undigungsabsichten auf Korrelationen von .58 und mehr. Korrelationen zwischen AZ und Fluktuation
fallen dagegen vergleichsweise gering aus. Die Grinde hierfir sind laut Neuberger (1974a) in
methodische Unzulénglichkeiten zu sehen.

Fir die Organisation ist vor allem bel hoch qualifizierten Mitarbeitern das Fluktuationsproblem
bedeutsam, da der Erhalt dieses ,Humankapitals® ein vorrangiges Ziel der Personalpolitik darstellt
(Gebert & von Rosenstiel, 2002). Bayard (1997) beschreibt praxisrelevante Mal3nahmen zur
Verringerung der Personal fluktuation.

Arbeitszufriedenheit und Absentismus
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Ahnlich wie bei der Fluktuation handelt es sich auch beim Absentismus (Fehlzeiten) um eine
Vermeidungsreaktion auf Probleme am Arbeitsplatz (Fischer, 1997) bzw. um das auf eigenem Willen
basierende Fernbleiben vom Arbeitsplatz. Verschiedene Studien kommen zu dem Ergebnis, dass die
Absentismusrate als Frihwarnsystem fur eine erhdhte Fluktuationswahrscheinlichkeit betrachtet werden
kann, da beide Variablen positiv korrelieren (siehe Gebert & von Rosenstiel, 2002).

In der Literatur werden unterschiedliche Mal%e (z.B. Erkrankungen, Unfélle, , sonstige Grinde")
verwendet, um Absentismus zu erfassen. Problematisch ist hierbei die allgemeine Bewertung des
Gesamtzusammenhangs zwischen AZ und Absentismus, da die erfassten Indikatoren nicht mit den
tatsachlichen Grunden des Arbeitnehmers Ubereinstimmen mussen (Six & Kleinbeck, 1989). In der
Literatur werden daher oft divergente Angaben hinsichtlich der Enge des Zusammenhangs berichtet.
Laut Six und Kleinbeck (1989) wurden jedoch keine (negativen) Korrelationen von mehr as —40
ermittelt. Nach einer Durchsicht von 104 empirischen Studien berichten Steers und Rhodes (1978) von
einem schwachen bis mittleren Zusammenhang zwischen AZ und Absentismus (r = —09 bis r = —.30).
Six und Kleinbeck (1989, S. 398) schreiben: ,Die ... zum Teil skeptische Einschétzung der empirischen
und theoretischen Forschungsarbeiten ist kein Anlass zur resignativen Betrachtung”. So stellt auch nach
wie vor das Konstrukt der Arbeitszufriedenheit eine relevante Variable in Forschung und Praxis der
Arbeits- und Organisationspsychologie dar.

34 Messung der Arbeitszufriedenheit

Arbeitszufriedenheit wird in der Forschung auf sehr unterschiedliche Weise gemessen. Generell sollte
die Auswahl des Verfahrens letztlich vom Forschungsinteresse abhangen. Weinert (1998) unterscheidet
folgende Verfahren:
verbale Selbstbeschreibungen, unter Einsatz von &) , Likert-Skalen”, b) ,, Thurstone-Skalen,
¢) ,Semantischen Differentialen (= Polaritétsprofilen), d) Priflisten, die Behauptungen in
Form von ganzen Sétzen oder nur von Eigenschaftsbegriffen enthalten;
Fremdbeurteilungen der Reaktionen und des Verhaltens des Organisationsmitglieds am
Arbeitsplatz;
Entwicklungen von Skalen zur Selbstbeurteilung von Verhaltenstendenzen;
Interviews;
» Methode der kritischen Ereignisse” am Arbeitsplatz;

Fischer (1997) unterscheidet grundlegende Typen von Messverfahren:

Allgemeine vs. spezifische Messverfahren: Allgemeine Verfahren erheben einen sogenannten
~General-Indikator” fir AZ. Dabei wird oft nur ein einziges Item verwendet, was aber
problematisch fur die Validitdt und Reliabiltdt des Verfahrens sein kann. Ein Bespiel fir
»One-ltem“-Mal3 ist die Verwendung eines einfachen ,,Mondgesichtes*, wie bei Neuberger
und Allerbeck (1978). Diese Mal%e korrelieren in der Regel jedoch relativ hoch mit
spezifischen Verfahren zur Messung der AZ. Anspruchsvollere Verfahren verwenden
spezifische Fragen oder sogar Subskalen zu einzelnen Facetten der AZ und konnen daher
mehr ,, spezifische" Varianz erkléaren.
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Srukturierte vs. unstrukturierte Verfahren: Im Gegensatz zu unstrukturierten Messverfahren
geben strukturierte Verfahren den Befragten genau formulierte Fragen und eine Auswahl von
Antworten vor. Vollstrukturierte Verfahren im deutschen Sprachraum sind beispielsweise die
~AZ-Fragebogen-Kurzform* von Bruggemann et al. (1975), der ,, Arbeitsbeschreibungsbogen”
(ABB) von Neuberger und Allerbeck (1978) sowie die ,, Skala zur Messung von AZ* (SAZ)
von Fischer und Liick (1972).

Theoriegeleitete vs. indikator-orientierte Messverfahren: Bei theoriegeleiteten Verfahren
werden die Dimensionen ,deduktiv‘ aus einem theoretischen Modell abgeleitet. Beispiele
hierfir sind der Porter-Need-Satisfaction-Questionnaire (Porter, 1962) oder die ,AZ-
Fragebogen-Kurzform® von Bruggemann et al. (1975). Demgegeniiber gehen indikator-
geleitete Verfahren von einem alltagspsychologisch formulierten Gegenstand aus. Beispiele
sind der ,ABB“ von Neuberger und Allerbeck (1978) sowie die ,, SAZ" von Fischer und Liick
(2972).
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4  Sebstwirksamkeitserwartungen und personliche Zielee Konzepte und

empirische Befunde

4.1 Begriffsdefinitionen

41.1 Selbstwirksamkeitserwartungen

In der sozial-kognitiven Theorie von Bandura (1977ab, 1986, 1997b) nimmt das Konzept der
Selbstwirksamkeitserwartung eine herausragende Rolle ein. Urspringlich wurde es von Bandura
(1977a,b) im Rahmen klinischer Probleme wie Phobien oder mangelndem Selbstvertrauen konzipiert.
Bandura (1997b, S. 3) definiert sein Konstrukt wie folgt: , Selbstwirksamkeitserwartung ist die
Einschatzung jener eigenen Fahigkeiten, die es ermdglichen, bestimmte Verhaltensablufe strukturieren
und ausfuihren zu konnen, die zur Zielerreichung notwendig sind“ (eigene Ubersetzung).

Bandura (1977ab, 1986, 1997b) postuliert, dass Selbstwirksamkeitserwartungen in Verbindung mit
anderen Erwartungen (z.B. ,outcome expectancies‘) zentrale Determinanten fir Verhaten und
Leistung darstellen. Selbstwirksamkeitserwartungen werden dabei als der Schllissel zur kompetenten
Selbstregulation angesehen, die als vermittelnde Variable zwischen Fahigkeiten und Fertigkeiten
einerseits und Kontextbedingungen andererseits den Selbstregulationsprozess determinieren (Abele,
2002; Mielke, 1984). Diese subjektive Beurteilung eigener Fahigkeiten muss nicht mit den objektiven
Fahigkeiten einer Person Ubereinstimmen. Vielmehr kann eine Person ihre Fahigkeit, eine bestimmte
Aufgabe bewdltigen zu kdnnen, unter- aber auch Uberschétzen.

Die Sebstwirksamkeitserwartung kann dabel entlang drei Dimensionen variieren: Hohe (,level®),
Stérke (, strength®) und allgemeine Ubertragbarkeit (, generality*) (Bandura, 1997b):

1. Die Hohe der Selbstwirksamkeitserwartung nimmt Bezug auf die Schwierigkeit einer bestimmten
Aufgabe. Menschen schétzen bei leichten Aufgaben ihre Fahigkeiten meist hoch ein. Erst bei
schwierigeren Aufgaben oder beim Auftreten von Widersténden resultieren interindividuelle
Unterschiede in der Hohe der Selbstwirksamkeitserwartung.

2. Die Sarke der Selbstwirksamkeitserartung bezieht sich hingegen auf die Resistenz bei mdglichen
Misserfolgen. Im Gegensatz zu schwachen Selbstwirksamkeitserwartungen nehmen starke
Selbstwirksamkeitserwartungen bei Misserfolgen weniger stark ab.

3. Die Selbstwirksamkeitserwartung variiert auch beziiglich ihrer Generalisiertheit. Personen kénnen
sich bel einer ganz konkreten Aufgabe oder aber auch Uber verschiedene Lebensbereiche hinweg als
sel bstwirksam wahrnehmen.

Bandura (1997b) zufolge ist die Selbstwirksamkeitserwartung eine erlernte Kompetenzerwartung, fir
deren Entstehung bzw. Veranderung es vier Quellen gibt:
Eigene Erfahrungen sind die wichtigste Bedingung (z.B. erfolgreiche Aufgabenbewdltigung);
Modelllernen bzw. stellvertretende Erfahrungen erlauben Rickschlisse auf eigene
Fahigkeiten;
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Verbale Unterstiitzung kann bel Personen ebenfalls zur Erwartung fihren, eine bestimmte
Handlung ausfihren zu kénnen;

Die Wahrnehmung physiologischer und emationaler Erregung ist je nach Auspragung der
Sel bstwirksamkeitserwartung hochst unterschiedlich. Bei niedriger
Selbstwirksamkeitserwartung wird diese Erregung oftmals als Indikator fir mangelnde
Fahigkeiten interpretiert, wahrend sie bei hoherer Selbstwirksamkeitserwartung die
Interpretation einer Situation als Herausforderung fordert.

In der vorliegenden Arbeit geht es um berufliche Selbstwirksamkeitserwartungen, die von Stief (2001,
S. 7) wie folgt definiert wurden: ,Berufliche Selbstwirksamkeitserwartung (BSW) bedeutet die
personliche Einschdtzung von Kompetenzen, die im Beruf notwendig sind“. Personen mit hoher
beruflicher Selbstwirksamkeitserwartung sind von ihren beruflichen Kompetenzen iberzeugt, wahrend
Personen mit niedriger Selbstwirksamkeitserwartung ihre beruflichen Fahigkeiten anzweifeln.

Ergebniserwartungen

Von der Selbstwirksamkeitserwartung (perceived self-efficacy) ist die Ergebniserwartung (outcome
expectancy) abzugrenzen. Die Ergebniserwartung ist die Einschétzung, dass ein bestimmtes Verhalten
Zu bestimmten Ergebnissen fihren wird. Im Vergleich zur Selbstwirksamkeitserwartung ist die
Ergebniserwartung wesentlich stérker von Umweltgegebenheiten abhéngig. Bandura (1977b) begriindet
seine Unterscheidung von Selbstwirksamkeitserwartung und Ergebniserwartung damit, dass Personen
Zwar antizipieren kénnen moégen, welcher Verhaltensablauf theoretisch zu einem bestimmten Ergebnis
fUhren wirde, ohne sich jedoch selbst in der Lage zu sehen, dieses V erhalten auch zeigen zu kénnen.

Person —_— Behavior — Qutcome
Efficac?y Qutcome
Expectations Expectations

Abbildung 3: Salbstwirksamkeitserwartung und Ergebniserwartung (Bandura, 1977b; S. 193)

Slf-Esteem

Im Gegensatz zu anderen Autoren (z.B. Lucas, Warnberg & Zytowski, 1997) grenzt Bandura (1997b)
das Konzept Self-Esteem (Selbstwertgefiihl) von dem Konzept der Selbstwirksamkeitserwartung ab.
Bandura (1997b) begriindet dies damit, dass Self-Esteem sich stets auf die ,, ganze Person” beziehe,
wahrend Selbstwirksamkeitserwartungen spezifisch seien. Eine Person mag bestimmte Fahigkeiten
haben und diese dennoch als unbedeutend einstufen. Die Selbstwirksamkeitserwartung wéare zwar in
diesem Falle hoch, das algemeine Selbstwertgefiihl jedoch gering, da dieser spezifische Bereich as
unbedeutend angesehen wird und keinen Einfluss nimmt auf die globale Beurteilung der eigenen
Person.
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Locus of Control

Rotter (1954) hat das Konstrukt Locus of Control (KontrolllUberzeugung) eingefiihrt (siehe auch
Krampen, 1989). Die externale KontrollUberzeugung wird definiert als die generadisierte Erwartung,
Bedingungen des eigenen Erfolgs und Misserfolgs anderen Personen oder dem Schicksal
zuzuschreiben. Die Person sieht sich hier also vorwiegend a's Opfer aul3erer Umsténde. Demgegeniber
bezeichnet eine internale Kontrollliberzeugung die generalisierte Erwartung, die Ursachen von Erfolg
oder Misserfolg légen vor alem in der eigenen Person.

Bandura (1997b, S. 20) schreibt: , Beliefs about whether one can produce certain actions (perceived
self-efficacy) cannot, by any stretch of the imagination, be considered the same as beliefs about whether
actions affect outcomes (locus of control).” Im Gegensatz zur Selbstwirksamkeitserwartung geht es bei
KontrollUberzeugungen um die Beurteilung eines kausalen Zusammenhangs zwischen einer Handlung
und den Konsequenzen dieser Handlung. Bei der Selbstwirksamkeitserwartung liegt das Augenmerk
dagegen auf der Einschéatzung der eigenen Fahigkeiten bezliglich der Durchfiihrung dieser Handlung.
Personen mit niedriger Selbstwirksamkeitserwartung attribuieren Erfolgserlebnisse tendenziell external,
wahrend Personen mit hoher  Sdbstwirksamkeitserwartung  vorwiegend internale
Kontroll liberzeugungen aufweisen.

Learned Helplessness

Seligman (1992) zufolge geht es bei dem von ihm entwickelten Konstrukt der ,, Erlernten Hilflosigkeit*
(learned helplessness) darum, dass Menschen die Einschdtzung entwickelt haben, Ereignisse und
Ergebnisse im Leistungskontext nicht mehr selbst kontrollieren zu kénnen. Diese Personen haben nach
haufigen Misserfolgen die Schlussfolgerung gezogen, dass sie geringe oder keine Fahigkeiten haben,
und dass dieser Zustand unverdnderlich ist (siehe auch Weiner, 1985, 1986). Alloy und Seligman
(1979) konnten belegen, dass die erlernte Hilflosigkeit einer Person mit emotionalen, kognitiven und
motivationalen Problemen einhergeht. Im Gegensatz zur Selbstwirksamkeitserwartung bezieht sich das
Konstrukt der erlernten Hilflosigkeit auf die Ergebnisse von Handlungen. Mitunter wird die erlernte
Hilflosigkeit jedoch auch als Gegenpol zur Selbstwirksamkeitserwartung beschrieben (Mischel, 1999).
Menschen mit erlernter Hilflosigkeit sind davon Uberzeugt, dass sie durch ihre Handlungen nichts
bewirken konnen. Eine Person mit geringer Selbstwirksamkeitserwartung ist demgegeniiber davon
Uberzeugt, bestimmte Handlungen gar nicht erst ausfiihren zu kdnnen. Gemeinsam ist den Personen mit
erlernter Hilflosigkeit und geringer Selbstwirksamkeit jedoch, dass sie bestimmte Handlungen
unterlassen werden.

4.1.2 Messung von Selbstwirksamkeitserwartungen: Allgemeine vs. bereichsspezifische
Erfassung

Das Konstrukt der Selbstwirksamkeitserwartung war von Bandura (1977ab) bereichs- bzw.
aufgabenspezifisch konzipiert. Bandura (1997b) konzediert zwar, die Beurteilung der eigenen
Fahigkeiten in einem bestimmten Bereich kdnne generalisieren. Die allgemeine Generalisierbarkeit von
Selbstwirksamkeitserwartungen lehnt er jedoch ab. Aus diesem Grunde bevorzugt Bandura (1997b) die
spezifische Erfassung von Selbstwirksamkeitserwartungen, aus der sich ihm zufolge die besten
Verhaltensvorhersagen ableiten lassen.
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In der Literatur gibt es aber keinen Konsens, ob Selbstwirksamkeitserwartungen tatsachlich besser
algemein oder bereichsspezifisch erfasst werden sollten. Einige Autoren konzipierten Skalen, die
Selbstwirksamkeitserwartung global messen (z.B. Schwarzer, 1993; Tipton & Worthington, 1994). Es
gibt dartiber hinaus einige berufsbezogene bzw. bereichsspezifische Instrumente (OSES, CAS) oder
solche, die Selbstwirksamkeitserwartungen hinsichtlich bestimmter Aufgaben (TSOSS) messen (Abele,
Stief & Andra, 2000). Nachteile hierbei sind jedoch die homogenen Stichproben aus einem
Berufshereich sowie der jeweils restriktive Geltungsbereich, so dass eine Generalisierung der Befunde
in der Regel kaum méglich ist.

Die Skala zur Erfassung der beruflichen Selbstwirksamkeitserwartung von Abele, Stief und Andra
(2000) stellt einen guten Kompromiss dar. Selbstwirksamkeitserwartung wird in diesem Ansatz
berufsbezogen (bereichsspezifisch), jedoch nicht spezifisch hinsichtlich einzelner Aufgaben oder
Berufe operationalisiert. Es handelt sich aso um eine auf den beruflichen Bereich generaisierte
Selbstwirksamkeitserwartung. Daher kann die BSW-Skala (Berufliche Selbstwirksamkeitserwartungs-
Skala) von Abele, Stief und Andra (2000) auch zur Untersuchung heterogener Stichproben verwendet
werden. In der vorliegenden Arbeit wird diese BSW-Skala verwendet, u.a. gerade deshalb, well
berufliche Selbstwirksamkeitserwartungen an einer heterogenen Stichprobe untersucht werden sollen.

41.3 Personliche Ziele

Im Einklang mit dem Wandel des Menschenbildes in den letzten drei Jahrzehnten der akademischen
Psychologie kam es in verschiedensten Teildisziplinen der Psychologie (z.B. Arbeitss und
Organisations-, Sozial-, Klinischer-, Entwicklungs-, Personlichkeits- und Allgemeiner Psychologie)
zur Entwicklung einer Vielzahl von Zielforschungsansitzen. In diesen wird der Mensch als
selbstbestimmter und reflexiver Akteur gesehen. Die Selbststeuerung bzw. Selbstregulation einer
Person wird zum grof3en Teil vermittelt Uber personliche Ziele (und Selbstwirksamkeitserwartungen)
(Mischel, 1999). Die meisten Zielforscher gehen davon aus, dass hierarchische Zusammenhénge
zwischen den jeweiligen Zielen in einem bestimmten Bereich (z.B. Beruf/Ausbildung) bestehen
(Carver & Scheier, 1981).

Es handelt sich bei personlichen Zielen um die fir eine Person wichtigen Plane, Projekte und
Anliegen, denen sie sich verpflichtet fUhlt und in der Zukunft erreichen méchte (siehe dazu z.B.
Austin & Vancouver, 1996; Brunstein & Maier, 1996, Cantor, 1994; Emmons, 1986; Klinger, 1987
und Little, 1983). Von ihren Zielen |&sst sich eine Person in ihrem Handeln ,, ziehen*, daher sprechen
auch einige Autoren vom Zielsystem als einer ,pull“-Motivation“ (im Gegensatz zur ,push®-
Motivation der Motive) (McClelland et al., 1989; Schultheiss und Brunstein, 1997).

Laut Klinger (1977) sind die Ziele einer Person zwar bewusstseinsféhig, missen jedoch nicht

kontinuierlich bewusst sein, um handlungsleitend zu wirken (siehe auch Bargh und Gollwitzer, 1996).

Locke (1997) schreibt: ,agoal isthe object or aim of an action. The content of a consciously held goal

(purpose) is the end the person wants to achieve® (S. 377) (siehe auch Bargh & Gollwitzer, 1996;

Locke & Latham, 1990). Ziele sind demzufolge von dem biol ogisch-affektiven Motivationssystem der

unbewussten Motive abzugrenzen (McClelland et ., 1989; Schultheiss & Brunstein, 1997). Brunstein
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und Maier (1996, S. 146) zufolge beruhen persbnliche Zidle ,auf antizipierten Zustanden und
Ereignissen, die fir eine Person von individueller Bedeutung sind. Sie bringen zum Ausdruck, wonach
eine Person in ihrer gegenwaértigen Lebenssituation strebt und was sie im einzelnen erreichen oder
vermeiden moéchte. Da eine Person in der Regel vielfdltige personliche Ziele besitzt, dokumentiert die
Gesamtheit der Ziele, die sie verfolgt, ihre individuelle zukunftsgerichtete Seite. Personliche Ziele
zeigen an, wie eine Person ihre Lebenssituation gestalten will, welche Anforderungen sie meistern
mochte, welche Fahigkeiten sie erwerben will und welche Verdnderungen sie in einzelnen
Lebensbereichen anstrebt”. Austin und Vancouver (1996, S. 338) beschreiben Ziele als ,interna
representations of desired states, where states are broadly construed as outcomes, events, or processes.
Internally represented desired states range from biological set points for internal processes (e.g., body
temperature) to complex cognitive depictions of desired outcomes...that span from the moment to a
life span and from the neurological to the interpersonal”. Brunstein und Maier (1996, S. 147) flgen
hinzu, dass , persdnliche Ziele das Handeln und Erleben im Alltag strukturieren und ihm personliche
Bedeutung geben” (S.147).

Neben der motivierenden Wirkung, ein bestimmtes Ereignis oder einen bestimmten Zustand erreichen
zu wollen, haben Ziele ,auch eine volitionale Qualitat, d.h. den Willen und die Verpflichtung fir
bestimmte Aktivitaten und Ereignisse* (Abele, 2002, S. 111). Deshab erhdhen personliche Ziele auch
die Anstrengungsbereitschaft in schwierigen Situationen (1997; Bandura & Cervone, 1986), die
Ausdauer und die Entwicklung neuer Handlungsstrategien (Locke, Shaw, Saari & Latham, 1981). Die
algemeine Annahme lautet, dass Ziele somit einen positiven Einfluss auf die Leistung haben.

Eine Vielzahl von Studien existiet zum Zusammenhang zwischen Zielen und allgemeiner
L ebenszufriedenheit, mit Korrelationen zwischen .30 und .50 (Klinger, 1977, 1998; Little, 1989). Das
Scheitern von selbst gesetzten Zielen kann vor alem bei hoher Zielbindung (,commitment) zu
negativen Affekten oder gar zu Depressionen fuhren (Karoly, 1993). Menschen verfolgen in ihrem
Leben nicht nur ein Ziel, sondern mehrere Ziele (multiple Zielsetzungen) in verschiedenen
Lebensbereichen (z.B. Beruf und Familie). Dies hietet laut Linville (1985) die Option, das nicht
erreichte Ziel durch die Erreichung eines anderen Ziels aus einem anderen Bereich zu kompensieren.
Laut Brunstein und Maier (1996) handelt es sich bei den in der Zielforschung dominierenden Ansétzen
um persona projects (Little, 1983), personal strivings (Emmons, 1986, 1989), life tasks (Cantor, 1994)
und current concerns (Klinger, 1975, 1977). Neben diesen sind noch die Konzepte ,, Goal” von Locke
und Latham (1990), ,,Goal* von Austin und Vancouver (1996), ,Standard® von Carver & Scheier
(1981) und ,, Personliche Ziele" von Brunstein (1993) bedeutsam.

Little (1983, 1989) definiert ,persona projects’ (persdnliche Projekte) als ausgedehnte
Handlungsprogramme, die initiiert werden, um die fir eine Person bedeutsamen Ziele zu
realisieren. ,Personal Projects® durchlaufen dabei verschiedene Phasen (Projektbildung,
Planung, Realisierung und abschlieffende Bewertung). ,,Personal projects’ kénnen dabel sehr
konkret (z.B. ,,die Wohnung aufréumen®), aber auch sehr abstrakt (z.B. ,ein guter Mensch

sein®) formuliert sein (von ,trivial pursuits* bis hin zu ,, magnificent obsessions’, Little, 1983).
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Personliche Projekt stellen Little (1987) zufolge sozial-kognitive Konstrukte dar, die aus der

Interaktion zwischen Personenmerkmalen und Kontextbedingungen resultieren.

Ganz ahnlich ist das Konstrukt der ,current concerns* (personliche Anliegen) von Klinger
(1975, 1977). ,,Current concerns' beschreiben den motivationalen Anreiz der Zielorientierung,
der aufgrund einer Zielbindung (,commitment*) besteht. Wie bel dem Konstrukt von Little
kann es sich um Anliegen auf verschiedenen Abstraktionsebenen handeln (von sehr spezifisch
bis sehr abstrakt). Sowohl , personal projects' wie ,current concerns' finden jedoch mit

Erreichung desjeweiligen Zielsihr Ende.

Eher als zeitlich stabile und damit fast , trait*-dhnliche Konstrukte konzeptionalisiert sind die
~personal strivings* nach Emmons (1986, 1989): Erfasst werden soll das, was eine Person in
ihrem Alltag typischerweise zu tun bestrebt ist. Ein Beispiel einer personlichen Bestrebung ist:
,lch bin Ublicherweise bestrebt, etwas fur meine Gesundheit zu tun®. Ein solches Zid ist nie
endgliltig erreicht, sondern beschreibt immer wiederkehrende und damit fir das jeweilige

I ndividuum charakteristische Ziele.

Eher normativen Charakter haben die , life tasks® nach Cantor (1994), bei denen es der Autorin
zufolge meist um Ziele geht, die eine Person in einer ganz bestimmten Lebensphase (z.B.
Ubergang von der Schule zur Universitdt, Umzug in eine neue Stadt etc.) verfolgt (Zirkel &
Cantor, 1990). , Life tasks* dhneln daher den ,, Entwicklungsaufgaben im Sinne von Havighurst
(Schultheiss und Brunstein, 1997).

Ziele lassen sich sowohl forma as auch inhatlich beschreiben. Ein  wichtiges
Unterscheidungsmerkmal liegt im Abstraktionsniveau (konkrete vs. abstrakte Zielsetzungen) (Little,
1983; Bandura, 1989). Die Ziele einer Person lassen sich auch aus zeitlicher Perspektive
differenzieren (kurz- vs. langfristige bzw. proximale vs. distale Zielsetzungen) (Locke & Latham,
1990). Besonders beliebt ist die Einschdtzung personlicher Ziele anhand verschiedener formaler
Dimensionen (z.B. Zielbindung, Konkretheit, Wichtigkeit, Ambivalenz, Erfolgswahrscheinlichkeit,
Anndherung vs. Vermeidung). Einige Forscher beschéftigen sich zudem mit den Bedingungen und
Handlungen, die einen positiven Einfluss auf die Erreichung von Zielen haben. Diesem Aspekt
erfolgreicher Strategien zur Zielerreichung widmen sich Selbstregulationsmodelle (Bandura, 1989;
von Cranach & Tschan, 1997; Heckhausen, Gollwitzer & Weinert, 1987; Locke & Latham, 1990).
Auch der Einfluss von Ziel setzungen auf die Berufdaufbahnentwicklung wird thematisiert (Lent et al.,
1994; Rosenstiel et al., 1989). Konsens besteht dahingehend, dass Ziele berufliche Leistung und
Erfolg fordern. Die meisten Studien beschéftigten sich jedoch vor allem mit berufsbhezogener Leistung
und nicht mit unmittelbarem beruflichem Erfolg. Meist werden dabei Zielmerkmale und nur selten
Inhalte der Zielsetzungen untersucht (vgl. Stief, 2001). In der vorliegenden Arbeit geht es
demgegentiber vor alem um den Zusammenhang zwischen beruflichen Zielinhalten und objektivem
Erfolg in der beruflichen Entwicklung.



4.1.4 Erfassung und Klassifikation von Zielinhalten

4141 Methoden der Erhebung von Zielen

Personliche Ziele werden in der Forschung durch offene oder geschlossene Fragen erfasst. Besonders
beliebt ist eine gemischt idiographisch-nomothetische Vorgehensweise (Klinger, 1977; Little, 1983;
Emmons, 1986; Cantor & Langston, 1989). Bei offenen (idiographischen) Verfahren der Zielerfassung
werden Ziele frei aufgelistet (z.B. in Form von Satzvervollstandigungsaufgaben) oder einem freien
Selbstbericht entnommen, bei dem die Schilderungen anschlief3end inhaltlich klassifiziert werden (z.B.
Cross & Markus, 1991; Stief, 2001; Wiese, 2000).

Das idiographisch-nomothetische Vorgehen besteht darin, dass die Befragten ihre Ziele zwar frei
nennen, diese aber danach anhand vorgegebener nomothetischer Dimensionen beurteilen sollen
(Klinger, 1977; Little, 1983; Emmons, 1986; Cantor & Langston, 1989). Welche Dimensionen (z.B.
Wichtigkeit, Schwierigkeit) zu bewerten sind, hangt von der jeweiligen empirischen Fragestellung ab.
Bel geschlossenen Verfahren werden den Befragten Zielkategorien vorgegeben, die sie z.B. nach ihrer
Wichtigkeit und Schwierigkeit einschétzen sollen (z.B. Kaschube, 19973, dessen Verfahren mehrere
berufliche Zielbereiche wie Kooperation und Organisationswechsel abfragt). Mit dem Instrument von
von Rosenstiel (1989; von Rosenstiel et al., 1989) werden z.B. drei Arten von beruflichen Zielen Uber
sogenannte , Berufstypen“ (Karriereorientierung, Freizeitorientierung, Alternatives Engagement)
erhoben. Ein geschlossenes Instrument zur Erfassung beruflicher sowie aul3erberuflicher Ziele sind
z.B. die vier Zielskalen von Abele, Stief und Krisken (2002) mit den Oberkategorien ,, Wachstum®,
.Karriere*, ,Beziehung® und ,Abwechslung“. Die dabel verwendeten Items wurden aus bereits
etablierten Instrumenten Ubernommen (z.B. Maier, Rappensberger, von Rosenstiel & Zwarg, 1994,
Seifert & Bergmann, 1983; Phimann & Brunstein, 1997).

Auf der Basis eines Vergleichs offener und geschlossener Verfahren zur Erfassung von Zielinhalten
kommen Abele, Stief und Krisken (2002) zu dem Schluss, dass beide Methoden gleichwertig seien,
da sie zu vergleichbaren Ergebnissen fihren (siehe auch Omodel & Wearing, 1990). In der
vorliegenden Arbeit wird das geschlossene Messinstrument von Abele, Stief und Krtisken (2002) zur
Erhebung beruflicher und auf3erberuflicher Zielinhalte Gbernommen Anhand dieser vorgegebenen
Zielkategorien sollen die Befragten die Wichtigkeit und die bisherige Erreichung ihrer Ziele mit Hilfe
von 5-stufigen Ratingskalen einschétzen (siehe Teil B).

4142 Klassifikationen von Zielinhalten

Es gibt inhdtlich eine nahezu unbegrenzte Anzahl von Zielen, die sich Personen in ihrem Leben
setzen und verfolgen kénnen. In diesem Facettenreichtum von Zielen spiegelt sich die menschliche
Individualitét. Diese vielféltigen idiosynkratischen Ziele lassen sich jedoch meist unter bestimmte
Oberkategorien subsumieren, die unterschiedlichen Lebensbereichen entsprechen. Laut Stief (2001)
gelangen empirische Untersuchungen mit unterschiedlichen Fragestellungen und Stichproben in den
meisten Falen zu sechs Oberkategorien von Zielen: 1. Ausbildung bzw. Beruf, 2. Familie bzw.
Partnerschaft, 3. Freunde, 4. Freizeit und Hobbys, 5. Materielles und 6. Selbst bzw. personliches
Wachstum. Stief (2001) macht jedoch darauf aufmerksam, dass in der Literatur bislang personliche
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Ziele im beruflichen Bereich kaum klassifiziert wurden (vgl. Kaschube, 1997ab; Roberson, 1989
»Works Concern Inventory“ und Wiese, 2000).

Im Rahmen der Erlanger Studien wurde eine abstrakte Klassifikation beruflicher Ziele konzipiert
(Abele, Stief & Kriisken, 2002). Die theoretische Rahmenkonzeption BELA-M konkretisiert Klassen
beruflicher Ziele, die als wichtig fur den Erfolg in der Berufdaufbahnenwicklung angenommen
werden. Zusédtzlich werden auch auflerberufliche Ziele klassifiziert, die einen Einfluss auf die
berufliche Entwicklung haben kodnnen, jedoch weniger relevant sind fir den Berufserfolg (siehe
Kapitel 4.2.7). Das in der vorliegenden Arbeit verwendete Instrument zur Zielerfassung basiert auf den
Zielklassifikationen des Modells BELA-M.

4.2  Selbstregulationstheorien

Das Modell der beruflichen Laufbahnentwicklung (BELA-M) beinhaltet u.a. die Konstrukte berufliche
Selbstwirksamkeitserwartung, personliche Ziele und Berufserfolg. Bevor dieses fir die vorliegende
Arbeit relevante Modell ausfihrlich dargestellt  wird, sollen zundchst noch einige
Sel bstregul ationstheorien Erwahnung finden, die das Modell inspiriert haben (vgl. Abele, 2002).

4.2.1 Die sozial-kognitive Theorie von Bandura

Der Begriinder der sozial-kognitiven Theorie, Albert Bandura, sieht die Wurzeln seines Ansatzes zwar
im Behaviorismus, distanzierte sich aber von diesem zunehmend. Im Gegensatz zu klassischen
behavioristischen Ansétzen wird der Mensch im sozial-kognitiven Ansatz as selbstbestimmter Akteur
gesehen. Bandura (z.B. 1986, 1997b) zufolge wird das Verhaten einer Person neben personalen
Merkmalen und Kontextbedingungen insbesondere durch Erwartungen (Selbstwirksamkeits- und
Ergebniserwartungen) und durch personliche Ziel setzungen beeinflusst.

Die Formulierung eines Ziels dlein ist laut Bandura (1986) demnach nicht handlungsleitend. Erst die
Uberzeugung einer Person, (ber die zur Zielerreichung nétigen Fahigkeiten selbst zu verfiigen (hohe
Selbstwirksamkeitserwartungen), veranlasst sie, das Verhalten tatsachlich auch auszufiihren. Bandura
(1991) zufolge bestehen die zur Zielerreichung notwendigen Teilprozesse der Selbstregulation in der
Selbstbeobachtung, Selbstbewertung (interner Mal3stab, inwieweit das Ziel erreicht wurde) und
Selbstreaktion (vgl. auch Nerdinger, 1995, 2001; Schunk, 1989). Diese selbstbezogenen Kognitionen
haben vor alem eine verhaltenssteuernde Funktion (Mielke, 1984), da die drei Prozesse dariber
entscheiden, ob es gelingt, Ziele Uber die Zeit und die verschiedenen situativen Anforderungen hinweg
zu verfolgen (Nerdinger, 2001). Im Gegensatz zu diesen Teilprozessen ist die selbstbezogene
Kognition der Selbstwirksamkeitserwartung neben der Ergebniserwartung bereits vor der
Verhaltensausfihrung relevant, da sie bedingt, ob das Verhaten Uberhaupt ausgeftihrt wird (Mielke,
1984).
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Abbildung 4: Mechanismen der Selbstregulation (Nerdinger, 2001, S.362, nach Bandura, 1991)

Nerdinger (2001) fasst die Mechanismen der Selbstregulation im Sinne von Bandura (1991) wie folgt
zusammen:
Die Funktion der Selbstbeobachtung besteht in der Selbstdiagnose (Einschdtzung des Status

quo) und Selbstmotivation (die auch darin besteht, sich im Beobachtungsprozess der eigenen
Handlungen im Schwierigkeitsgrad steigende Ziele zu setzen). Diese Zielsetzungen gehen mit
Selbstbekréftigungen  einher, so dass eine erhdhte Anstrengungsbereitschaft im

Zielerreichungsprozess resultiert.

Selbstbewertungen entstehen aus einem Vergleich des bisher Erreichten mit personlichen

Zielen oder Standards — also darum, ob das gesetzte Ziel erreicht wurde.

Selbstreaktionen (Selbstbelohnung oder Bestrafung) konnen in materielle Belohnungen,
affektive Reaktionen (z.B. Stolz und Zufriedenheit) nach der Zielerreichung oder aber bei
Nichterreichung in Unzufriedenheit (bis hin zu Scham) minden. Eine weitere Form sind
kognitive Reaktionen, die die Wahrnehmung der Selbstwirksamkeitserwartung betreffen. Bel
der erfolgreichen Aufgabenbewaltigung steigt die Uberzeugung, in Zukunft ghnliche Aufgaben
bewdltigen zu kénnen. Die Selbstwirksamkeitserwartung wiederum hat einen Einfluss auf die
Art der Selbstbeobachtung, die Selbstbewertung sowie auf die Ursachenattribution von Erfolg
oder Misserfolg. Generell fihrt hohe Selbstwirksamkeitserwartung zu einer effizienteren
Selbstregulation.

Bandura (1997b) zufolge regulieren Selbstwirksamkeitserwartungen das Verhalten tber vier, meist
zusammen wirkende Prozesse: kognitive, motivationale, affektive und Auswahlprozesse.
Selbstwirksamkeitserwartungen beeinflussen insbesondere den Handlungsregulationsprozess in
dreierleéd Weise. Selbstwirksamkeitserwartungen beeinflussen die Wahl von Handlungen
(Schwierigkeitsgrad), die Anstrengungsbereitschaft im Prozess der Zielerreichung und die Persistenz
(Ausdauer, Beharrlichkeit) hinsichtlich auftretender Schwierigkeiten (Bandura, 1977b). Dadurch
erhoht sich die Wahrscheinlichkeit der Ziglerreichung. Stief (2001) stellt die spezifischen Annahmen
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Banduras (1997b; vgl. Pajares, 1997) Uber die Auswirkungen von Selbstwirksamkeitserwartungen auf
die Verhaltensregulation durch Zielsetzungen wie folgt dar:
Selbstwirksamkeitserwartungen  haben einen  Einfluss auf die Auswahl von
Zielsetzungsprozessen. Je hoher die eigenen Fahigkeiten eingeschétzt werden, desto eher
verfolgen Personen herausfordernde Ziel setzungen.
Generell beeinflusst die Selbstwirksamkeitserwartung, ob Menschen sich Gberhaupt Ziele in
einem bestimmten Bereich setzen. Menschen mit einer niedrigen Einschézung ihrer
Fahigkeiten mdgen es sogar in bestimmten Bereichen vermeiden, sich Ziele zu setzen.
Die Zielbindung steigt mit der Hohe der Selbstwirksamkeitserwartung, so dass die Umsetzung
des antizipierten Ereignisses oder Zustands an Bedeutung gewinnt.
Damit geht eine erhthte Anstrengungsbereitschaft einher, um das Zid tatséchlich erreichen zu
konnen. Dabei werden bei hoher Selbstwirksamkeitserwartung Zielerreichungsstrategien
effektiver eingesetzt und die Beharrlichkeit einer Person ist bei aufkommenden Barrieren
grofder als bei weniger Selbstwirksamen.
»Selbstwirksamkeitserwartungen haben aso einen indirekten Effekt auf Verhaten Uber ihre
Auswirkung auf die Zielformulierung und die Steigerung der Bindung und sie wirken direkt im Sinne
einer Anstrengungssteigerung® (Stief, 2001, S. 14). Hinsichtlich affektiver Prozesse wirken
Selbstwirksamkeitserwartungen beispielsweise reduzierend auf Angst- und Vermeidungsverhalten
(Bandura, 1988).

Laut Bandura (1986) wird das Leistungsverhaten einer Person demnach signifikant von ihrer
Selbstwirksamkeitserwartung  beeinflusst. Dabei nimmt Bandura (1986) an, dass die
Selbstwirksamkeitserwartung einer Person eine bessere Determinante zur Vorhersage von
erfolgreichem Verhalten ist als ihre Fahigkeiten. Bei Personen, die objektiv Uber die gleichen
Fahigkeiten verfiigen, werden letztlich digjenigen erfolgreicher sein, die von ihren Fahigkeiten zur
Zielereichung Uiberzeugt sind, als jene Personen, die an ihren Fahigkeiten zweifeln.

4.2.2 Die Zidsetzungstheorie von Locke und Latham

Das Augenmerk der Arbeits- und Organisationspsychologie richtete sich vor alem auf die Theorie der
Zielsetzung von Locke und Latham (1990a). Handlungen werden in dieser Theorie vor allem durch
Zielanreize in Gang gesetzt und gesteuert (Locke & Latham, 1990). Locke und Latham (u.a. 1990)
konzentrieren sich in ihren Untersuchungen primér auf vorgegebene Ziele im Arbeitskontext, die
insbesondere dann Arbeitdeistung positiv beeinflussen, wenn sie zu eigenen gemacht werden
(,commitment“). Die generelle Annahme der Theorie lautet, dass das Setzen von Zielen zu besseren
Leistungen fuhrt. Die Theorie konzentriert sich dabei aber vor alem auf die Merkmale, die ein
Handlungsziel haben muss, um erfolgreich in die Tat umgesetzt zu werden. Zusétzlich formuliert sie
Vorhersagen zu Leistungsparametern wie Quantitdét und Qualitét und zur Arbeitszufriedenheit
(Brandstatter, 1999). Im Unterschied zu der klassischen Annahme, dass Arbeitszufriedenheit zu
Leistung fihrt, fuhrt in dem Ansatz von Locke und Latham (1990) vielmehr die Zielerreichung zur
Zufriedenheit.
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Laut Kleinbeck und Schmidt (1996) sind die zentralen Postulate dieser Theorie in mittlerweile
mehreren hundert empirischen Untersuchungen belegt: 1) Herausfordernde, schwierige Ziele fihren
Zu besseren Leistungen als leicht oder mittelschwere Ziele; 2) Dabel sollten die herausfordernden,
schwierigen Ziele spezifisch bzw. konkret und nach Mdglichkeit nicht abstrakt (, Tun Sie Ihr Bestes')
formuliert sein, um einen leistungssteigernden Effekt zu erzielen. Dies gilt allerdings nicht nur fir
vorgegebene, sondern auch fiir personliche Ziele (Nerdinger, 2001). L ocke und Latham (1990) zufolge
sind die wesentlichen Moderatoren zwischen Zielen und Leistung — neben Fahigkeiten und situativen
Bedingungen — vor allem Zielbindung (, commitment*), Selbstwirksamkeitserwartung, Feedback und
Aufgabenkomplexitat.

Moderatoren
Zielbindung
—| Selbstwirksamkeit | —

Rickmeldung

Aufgaben-

komplexitat
Zielsetzung
* Schwierigkeit [ | "’@
¢ Spezifitat

Wirkmechanismen

Handlungs-
¢ richtung

¢ intensitat
e ausdauer

Aufgabenspezi-
fische Strategien

Abbildung 5: Die Theorie der Zielsetzung (Nerdinger, 2001, S. 358, nach Locke & Latham, 1990)

Im Arbeitskontext fordern vorgegebene Ziele vor allem dann die Arbeitdeistung, wenn das
Organisationsmitglied diese Ziele zu ihren eigenen, d.h. zu persdnlichen Zielen macht. Dieser
Vorgang wird als Zielbindung bezeichnet (Nerdinger, 2001). Die Bindung an vorgegebene Ziele hangt
dabel insbesondere von deren Wichtigkeit fir das Organisationsmitglied sowie von der prinzipiellen
Erreichbarkeit der Ziele ab (Weinert, 1998). Diese Annahme lief3 sich vielfach empirisch bestétigen
(vgl. z.B. Latham & Baldes, 1995). Laut Locke und Latham (1990) ist ein wichtiger Moderator darin
zu sehen, ob das Ziel von einer anerkannten Autoritdt vorgeben wird. Ein weiterer wesentlicher
Moderator in allen Phasen des Mativationsprozessesist die Salbstwirksamkeitserwartung einer Person.
»ES beeinflusst die Wahl in Entscheidungssituationen, die Anspriiche an die eigene Leistung, den
erlebten Stress bei der Aufgabenerfillung und die Anféligkeit fir Selbstanklagen als Folge des
Scheiterns in Leistungsaufgaben. In der Phase der Zielsetzung ist v.a bedeutsam, dass
Selbstwirksamkeit die Zielbindung und das Leistungshandeln positiv beeinflusst. Wer sich als
selbstwirksam erlebt, fuhlt sich auch eher an herausfordernde Ziele gebunden. Auf3erdem wirkt
Selbstwirksamkeit direkt auf die Leistung ein, da in Leistungsaufgaben mehr Energie investiert wird
und die Ausdauer angesichts von Schwierigkeiten und Ruckschlégen bel der Zielverfolgung grof3er ist
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(Nerdinger, 2001, S. 359). Kleinbeck und Schmidt (1996) zufolge weisen mehrere Studien nach, dass
Ruckmeldungen ohne Zielsetzungen keinen Einfluss auf Leistung haben. Die Wirkung schwieriger
und spezifischer Ziele auf die Leistung wird durch Feedback jedoch mal3geblich verstarkt (Nerdinger,
2001). Die Rolle der positiven Rickmeldungen im Zielerreichungsprozess darf insbesondere bei
unsicheren Personen nicht unterschdtzt werden (vgl. dazu z.B. Bandura, 1989). Die
Aufgabenkomplexitét ist ebenfalls relevant in Bezug auf die Enge des Zusammenhangs zwischen
herausfordernden, spezifischen Zielen und der Arbeitdeistung. Der Zusammenhang zwischen Zielen
und Leistung ist bei einfachen Aufgaben jedoch enger als bei komplexen. Komplexe Aufgaben
erfordern elaborierte Pléane und Strategien zur Bearbeitung, so dass die Leistung sehr stark von der
Qualitét dieser Plane und Strategien abhangt (Wood & Locke, 1990; Wood, Mento & Locke, 1987).

Ebenso wie Bandura (1977, 1986, 1997) gehen Locke und Latham (1990) von vermittelnden
Wirkmechanismen aus, die erklaren, wie Ziele das Handeln einer Person im Selbstregul ationsprozess
steuern. Herausfordernde, spezifische Ziele wirken dabei unmittelbar auf @) die Richtung des
Handelns, die sowohl orientierende als auch aktivierende Funktion hat, b) die Mobilisierung der
Anstrengung und c) die Erhéhung der Ausdauer. Mittelbar wirken diese Ziele Uber die Stimulierung
aufgabenspezifischer Plane und Strategien. Die Suche nach geeigneten Handlungsstrategien und
Handlungsplanen findet vor allem dann statt, wenn gewohntes Handeln nicht ausreicht oder
Schwierigkeiten bei der Zielrealisierung auftreten (vgl. dazu z.B. Wood & Locke, 1975). Insgesamt
gesehen stimmen die zentralen Annahmen von Locke und Latham (1990) weitgehend mit Banduras
kognitivem Selbstregul ationsmodell Uberein.

Persoénliche Ziele
Vorgegebene Verhalten und
Ziele Leistung
\ Selbstwirksamkeits-
erwartungen

Abbildung 6: Ziele, Salbstwirksamkeitserwartungen und Leistung (Stief, 2001, S.20, nach Locke, 1997)

4.2.3 DasModell der Lern- und Leistungsorientierung nach Dweck

Das Modell von Dweck (1986, 1999, 2000; Dweck & Leggett, 1988; Elliot & Dweck, 1988) erklart
die Zielgenese einer Person mit Hilfe der subjektiven Theorien, die eine Person tber sich und ihre
Umwelt entwickelt hat. Diese ,meaning systems’ nehmen kausalen Einfluss auf die
Zielorientierungen einer Person (Dweck & Leggett, 1988). In dem Ansatz werden zwei
Zidlorientierungen unterschieden: eine Lernzidorientierung (,learning goas‘) und ene
Leistungszielorientierung (, performance goals‘). Das Modell betrachtet Verhaten vorwiegend in
Leistungssituationen, zum Teil aber auch in sozialen Situationen. Die Differenzierung in Lern- und
Leistungsziele wurde in den letzten Jahren zunehmend auf die berufliche Entwicklung Ubertragen
(z.B. Austin & Vancouver, 1996; VandeWalle, 1997).
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Dweck (1986) zufolge sind jene Personen lernzielorientiert, die davon ausgehen, dass sie ihre
Fahigkeit steigern kénnen, wenn sie entsprechende Anstrengungen aufbringen. Diese Personen gehen
von einer prinzipiellen Verénderbarkeit von Menschen und Verhdtnissen aus. Unabhéngig davon, ob
sie sich fur mehr oder wenig befahigt halten, sind solche Aufgabensituationen fir sie attraktiv, die sie
herausfordern. Wichtig ist lernzielorientierten Personen weniger die Bewertung durch Dritte, sondern
vor allem personliches Wachstum und der Erwerb neuer Fahigkeiten und Kompetenzen. Personen mit
Lernzidlorientierung neigen nicht zu Resignation, wenn Schwierigkeiten im Zielerreichungsprozess
auftreten. Sie scheinen sich auch beim Scheitern an einer Aufgabe nicht als Versager zu erleben, dasie
davon ausgehen, die fUr den Erfolg nétigen Kompetenzen erwerben und die dafiir notwendige
Anstrengung aufbringen zu kénnen. Diese Menschen zeigen eine erstaunliche Ausdauer, um das
gesetzte Ziel zu erreichen (Dweck & Leggett, 1988). Die Erfahrung, bisang keine adaguate
Losungsstrategie gefunden zu haben, resultiert bel ihnen in der Suche nach alternativen
Vorgehensweisen, um das Ziel doch noch zu realisieren (Dweck, 1986).

Im Gegensatz zu Lernzielorientierten gehen Personen mit Leistungszielorientierung von der
weitgehenden Stabilitdét von Fadhigkeiten, Eigenschaften und Verhdltnissen aus. Das
Leistungsverhalten dieser Personen zielt darauf ab, positive Bewertungen der eigenen Person zu
sichern und negative Urteile zu vermeiden. Sofern sich leistungszielorientierte Menschen hohe
Fahigkeiten zuschreiben, setzen sie sich bereitwillig mit herausfordernden Aufgaben auseinander.
Sobald sie diese Aufgabe jedoch nicht ausreichend bewéltigen konnten, attribuieren sie meist external
(z.B. ,unfaire Behandlung“, ,nicht ausreichend Zeit gehabt*) oder internal stabil (,ich bin nicht
intelligent genug“), jedoch nicht internal variabel (,ich muss mich einfach mehr anstrengen“).
Personen mit Leistungszielorientierung, die sich eher geringe Fahigkeiten zuschreiben, geraten bel
haufigen Misserfolgserlebnissen hédufig in den Zustand der ,erlernten Hilflosigkeit“, d.h. se
resignieren und geben ihre Ziele auf. Die wesentliche Annahme des Moddls, dass eine
Lernzielorientierung zu besseren Leistungen as eine Leistungszielorientierung fahrt, ist in mehreren
empirischen Studien — vor alem im schulischen Kontext — belegt (z.B. Dweck, 2000; Schiefele &
Schreyer, 1994; Stiensmeier-Pelster et al., 1996).

4.2.4 DasModell der beruflichen Entwicklung von Lent, Brown und Hackett

Das von Bandura (1977a,b) entwickelte Konstrukt der Selbstwirksamkeitserwartung wurde Anfang
der 80er Jahre von Betz und Hackett (1981) auf die berufliche Entwicklung angewandt. Fir den
Bereich der beruflichen Entwicklung prégten die Autoren den Begriff , career self-efficacy”, der als
Oberbegriff fur verschiedene Aspekte der Selbstwirksamkeitserwartung im Rahmen der akademischen
und beruflichen Laufbahnentwicklung zu verstehen ist (Hackett & Betz, 1995). Hackett und Betz
(1981) untersuchten die ,career sdlf-efficacy” bei Mannern und Frauen als mogliche relevante
Variable fur den geringen Frauenanteil in hheren Positionen. Die Autoren gingen von der Annahme
aus, dass die geschlechtsspezifische Sozidisation (z.B. fehlende Unterstiitzung durch Dritte,
nichttraditionelle Aktivitdten durchzufiihren; primér soziales Engagement) von Frauen meist eine
geringere ,career sef-efficacy” gegenlber Mannern beglnstigt. Auf der Basis von Banduras
Selbstwirksamkeitskonstrukt und den Forschungsstudien zur , career-self-efficacy” (z.B. Betz &
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Hackett, 1981; Hackett & Betz, 1995) entwickelten Lent, Brown und Hackett (1994) ein sozial-
kognitives Modell der beruflichen Entwicklung. Im Mittelpunkt dieses Modells stehen
Selbstwirksamkeitserwartungen, Ergebniserwartungen und Ziele als zentrale Determinanten der
Berufdaufbahnentwicklung. Das Berufslaufbahnmodell setzt sich zusammen aus dem Teilmodell zur
Entscheidung fir einen Schul- und Berufsweg sowie dem Teillmodell fir berufliches Verhaten (vgl.
Abele, 2002).

Das sozial-kognitive Modell von Lent, Brown und Hackett (1994) postuliert, dass die berufliche
Entwicklung als Prozess zu verstehen ist, der aus der Interaktion zwischen personaen (z.B.
Dispositionen, Geschlecht) und kontextualen Merkmalen  einer Person  (z.B.
Sozialisationsbedingungen) resultiert. Aufgrund dieser Merkmale entstehen im Leben eines jeden
Menschen Barrieren oder forderliche Bedingungen, die die Voraussetzung fur die Entwicklung
bestimmter Interessen hilden. Durch die geschlechtsspezifische Sozialisation werden Madchen und
Jungen mit unterschiedlichen Aufgaben konfrontiert und erhalten somit unterschiedliche
Ruckmeldungen hinsichtlich sozialer (z.B. Puppenspiele) und technischer Aktivitdten (z.B. Basteln,
Autos). Méadchen und Jungen entwickeln dann durch ihre jeweiligen Leistungen und durch
Rickmeldungen Erwartungen (Selbstwirksamkeits- und Ergebniserwartungen) hinsichtlich ihrer
Fahigkeiten bei solchen Aufgaben. Den Autoren zufolge fihrt dieser Prozess dann zu bestimmten
I nteressenausbildungen, die sich im Verlauf der Zeit in schulischen und berufsaushildungsbezogenen
Zielsetzungen wiederspiegeln (Lent et al., 1994). Je nach den ihren individuellen Erfahrungen im
Zielverfolgungsprozess , bewerten sich Personen neu, modifizieren ihre Ziele oder setzen sich neue
Ziele. Es bilden sich immer neue Regelkreise bis hin zur Ausbhildung einer generalisierten beruflichen
Selbstwirksamkeitserwartung und in der Regel konkreter beruflicher Ziele* (Stief, 2001, S. 17).
Verhaltensziele beziehen sich in der Berufsaufbahnentwicklung zundchst auf das Erreichen einer
zZielentsprechenden beruflichen bzw. universitéren Aushildung. Spéter beziehen sich Verhaltensziele
dann auf das konkrete Verhalten im Arbeitskontext (Stief, 2001). Das Berufsverhalten einer Person
wird demnach maidgeblich von , career self-efficacy” und personlichen Zielen beeinflusst. Dabei sind
Verhalten sowie V erhaltensergebnisse al's Ursache fiir neue Bewertungen der eigenen Person sowie fiir
neue Zielsetzungen zu verstehen.

4.2.5 DasModell zur beruflichen Laufbahnentwicklung (BELA-M)

Die seit den 1990er Jahren laufende Erlanger Langsschnittstudie zur beruflichen Laufbahnentwicklung
BELA-E (Berufliche L aufbahnentwicklung- Erlangen) verfolgt das Ziel, relevante Determinanten der
beruflichen Entwicklung von Hochschulabsolventen im Geschlechtervergleich zu ermitteln (Abele,
2000a, 2001, 2002; Abele, Andra & Schute, 1996; Abele, Schute & Andrg, 1999; Abele, Albert &
Stief, 2001a). Als theoretischer Rahmen fir die Prognose des beruflichen Erfolgs und der
Berufdaufbahnentwicklung wurde das theoretische Modell zur beruflichen Laufbahnentwicklung
(BELA-M) entwickelt, dass auf algemeinen und auf die Berufslaufbahnentwicklung bezogenen
Selbstregulationstheorien (siehe vorangegangene Abschnitte) basiert. Berufliche Entwicklung wird in
dem Modell as lebenslanger Prozess verstanden, der nicht zu einem bestimmten Zeitpunkt als
abgeschlossen betrachtet werden kann und mit mehreren Rollen (z.B. Familie) im Leben einer Person
zusammenhangt. Karriere bezieht sich dabei auf die subjektive und objektive vertikale Entwicklung.
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Im Mittelpunkt des interaktionistischen BELA-M-Modells stehen -im Einklang mit dem u.a. von
Bandura (1977a, b, 1986, 1997a,b) und Lent et al. (1994) formulierten sozial-kognitiven bzw.
handlungstheoretischen Rahmen- Erwartungen (Sel bstwirksamkeitserwartung und Ergebniserwartung)
und personliche Ziele. Unter beruflichem Erfolg wird dabel sowohl der subjektive als auch der
objektive Erfolg, d.h. der erreichte berufliche Status, verstanden. Im Vergleich zu der Theorie der
Berufdaufbahnforschung von Lent et al. (1994) sind in dem Modell BELA-M Erwartungen
(Selbstwirksamkeits- und Ergebniserwartungen) genauer ausdifferenziert. Aullerdem werden
Hypothesen zu den Einflussen spezifischer Erwartungen und Ziele formuliert und die Wirkung des
Geschlechts wird genauer betrachtet (Abele, 2002). Ein weiterer Unterschied besteht darin, dass sich
das Modell BELA-M nicht auf die Berufswahl, sondern auf den Zeitraum nach der Berufsausbildung
bezieht.

Abele (2002, S. 10) fasst die integrative Herangehensweise des Modells BELA-M wie folgt
zusammen: ,Das Integrative und damit Neue des vorgeschlagenen Ansatzes liegt neben einigen
Spezifizierungen von Variablen darin, dass es sich um ein umfassendes, verschiedene
Theorierichtungen verkniipfendes, Berufdaufbahn und Privatleben gemeinsam betrachtendes Modell
handelt, bei dem die interessierenden Kriteriumsvariablen breit konzipiert sind und der Frage der
Bestimmung von Erfolgskriterien besondere Beachtung geschenkt wird".

Person
Sozidemographische Variablen
(insbesindere Gesch*echt)
Eigenschaften, Fahigkeiten, Interessen, Selbst-
Motive Fertigkeiten Einstellunden konzept

Y N S

Erwartungen Berufliche und é
8 = —— | private Entwicklung,
Zicle Erfolg, Wohlbeﬂnden,

Zaufriedenheit

Y

Fiir Zielerreichung férderliche und hinderliche Bedingungen im d
privaten und beruflichen Umfeld

Umweltbedingungen

Abbildung 7: Modell der beruflichen Laufbahnentwicklung (BELA-M) (Abele, 2002, S 111)

Die interaktionistische Sichtweise des Modells BELA-M wird durch die Unterscheidung zwischen
Personenmerkmalen und Kontextbedingungen als relevante Determinanten von Handeln und
Handlungsergebnissen gekennzeichnet. Die personalen und Umweltmerkmale stehen in
Wechselbeziehung hinsichtlich der beruflichen Entwicklung. Eine Person sucht sich Umwelten selbst
aus und nimmt auf diese Einfluss und die Umwelten beeinflussen ihrerseits die Person. Zusétzlich gibt
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es einen Ruckkopplungseffekt von Erfolg und Zufriedenheit auf Personenmerkmale und
Kontextbedingungen, sodass sich zB. die Personlichkeit in Abhangigkeit von der
Berufslaufbahnentwicklung verandern kann (Abele, 2003).

Handeln wird in dem Modell verstanden as die konkreten Unternehmungen einer Person zur
Erreichung gesetzter Ziele. Erfolgreiche Zielverfolgung resultiert dabei in objektivem und subjektivem
beruflichen Erfolg sowie in Zufriedenheit und Wohlbefinden. Diese Konstrukte stellen die
Handlungsergebnisse einer Person dar. Es wird postuliert, dass das Handeln von zentralen
vermittelnden Variablen — Erwartungen (Selbstwirksamkeitss und Ergebniserwartungen) und
personlichen Zielen — beeinflusst wird. In Anlehnung an Bandura (1997) bezeichnet Abele (2002)
Erwartungen as ,wichtiges Bindeglied* (Abele, 2002) zwischen moglichen und tatsdchlich
ausgefuhrten Handlungen. Erwartungen und Ziele werden dabei von personalen Merkmalen und
Kontextbedingungen (z.B. gunstige vs. unginstige Arbeitsmarktbedingungen, mangelnde
Unterstiitzung im Berufsleben) beeinflusst.

Bei den die Erwartungen (Selbstwirksamkeitserwartungen und Ergebniserwartungen) und Ziele
beeinflussenden Personenmerkmalen handelt es sich um soziodemographische Variablen (z.B.
Geschlecht, Herkunft, Bildung, Alter), Fahigkeiten und Fertigkeiten, Selbstkonzept (insbesondere das
geschlechtsrollenbezogene Selbstkonzept), Eigenschaften und Motive sowie Einstellungen und
Interessen. Als vermittelnde Variablen veranlassen dann Erwartungen und Ziele eine Person,
Handlungen auszufihren. Gleichzeitig nehmen sie Einfluss auf die Ergebnisse dieser Handlungen.

In dem Modell BELA-M interessiert vor alem die inhaltliche Ausprégung von Zielen, wobei grob
zwischen beruflichen Zielen und aulerberuflichen Zielen unterschieden wird. Das Modell
konkretisiert Klassen beruflicher Ziele, von denen angenommen wird, dass sie relevant sind flr den
Erfolg in der beruflichen Entwicklung (siehe Abele, Stief & Kriisken, 2002). Diese Konkretisierung
orientiert sich an der Unterscheidung motivationaler Tendenzen in Lern- versus
Leistungszielorientierung (learning vs. peformance goals, Dweck, 1999; Dweck & Leggett, 1988) und
wurde an den Kontext des Berufslebens adaptiert (Abele, 2002; Abele et d., 2002).

Berufliche Lern- bzw. Wachstumsziele beziehen sich auf den , Tatigkeitsanreiz*, z.B. sich

durch neue Aufgaben weiterentwickeln wollen, neue Dinge lernen wollen;

Berufliche Ergebnis- bzw. Karriereziele beziehen sich auf den ,, Zweckanreiz*, z.B. viel Geld

verdienen wollen, auf der Karriereleiter weiterkommen.

In Bezug auf Ziele gibt es empirische Belege, dass konkrete, schwierige und subjektiv bindende Ziele
bessere Leistungen hervorbringen as abstraktere, weniger fordernde und weniger bindende Ziele
(Locke & Latham, 1990). Realisierungserwartungen haben dariiber hinaus einen Einfluss auf
Zielerreichung und Arbeitszufriedenheit (Maier, 1996). Zusétzlich ist der leistungsférdernde Einfluss
von Lernzidorientierungen im Vergleich zu den weniger |ei stungsbegiinstigenden Ergebniszielen vor
alem im schulischen Bereich belegt (z.B. Dweck, 2000). Laut Abele und Stief (2002) belegt eine
neuere Studie (Barron & Harackiewicz, 2001), dass bei personlichen Zielen beide Zielorientierungen
einen leistungssteigernden Einfluss haben kdnnen und additive Effekte aufweisen. Die Studie von



Stief (2001) und weitere Befunde der Erlanger Studien deuten in der Tat darauf hin, dass fir
beruflichen Erfolg beide Zielorientierungen relevant sind.

Eine Person verfolgt jedoch nicht nur berufliche Ziele, sondern auch Ziele in anderen

Lebensbereichen. Multiple Zielsetzungen konnen miteinander konfligieren und dadurch

Zielerreichungen erschweren. Das Modell bezieht sich daher nicht ausschliefdich auf berufliche

Prozesse, sondern berlicksichtigt weitere Bereiche der Lebensplanung. Es werden daher noch zwel

weitere Klassen von Zielen konkretisiert, die einen Einfluss auf berufliche Entwicklung haben kdnnen,

jedoch weniger relevant fir den Berufserfolg sind (Abele, 2002; vgl. dazu auch Abele et al., 2002):
Beziehungsziele beziehen sich auf Liebe, Freundschaft und soziale Beziehungen
Abwechdungsziele beziehen sich auf Freizeitaktivitdten, Abwechdung, Spal und
Unterhaltung.

In der vorliegenden Arbeit werden diese Zielklassifikation von Abele (2002) bzw. Abde, Stief und
Krisken (2002) as vorgegebene Zielkategorien mit den dazugehorigen Skalen zur geschlossenen
Erfassung von Zielen verwendet. Abele (2002) empfiehlt zu Forschungszwecken hinsichtlich des
Einflusses der Selbstwirksamkeitserwartung auf berufliche Entwicklung eine Operationalisierung auf
einer mittleren Spezifitétsebene, so dass weder eine allgemeine noch eine aufgabenspezifische,
sondern eine berufliche Selbstwirksamkeitserwartung erhoben wird (Skala, vgl. Abele, Stief & Andra,
2000).

4.3 Die Studievon Stief (2001) und weiter e empirische Befunde

Im Folgenden werden relevante Ausschnitte aus der Studie von Stief (2001) dargestellt, die zum Teil
fUr die vorliegende Arbeit als Bezugsrahmen dienen. Stief (2001) verfolgt das Ziel, systematische
Zusammenhéange von beruflichen Selbstwirksamkeitserwartungen und personlichen Zielen mit
subjektivem und objektivem beruflichen Erfolg im Geschlechtsvergleich zu ermitteln. Das
Erkenntnisinteresse richtet sich dabei auf die mittelfristige berufliche Entwicklung von
Akademikerinnen und Akademikern.
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Abbildung 8: Erhebungsdesign von Stief (Stief, 2001, S. 59)

Die Daten fir die empirische Untersuchung wurden aus der Erlanger Langsschnittstudie BELA-E
Ubernommen. BELA-E verfolgt das Anliegen, relevante Determinanten in der beruflichen
Entwicklung unter Bericksichtigung des Geschlechtervergleichs zu erforschen, um dadurch
Erkenntnisse Uber die Ursache von Geschlechterunterschieden zu gewinnen. Die Stichprobe bestand
aus ca. 2000 Studienabsolventen und -absolventinnen der Universitdt Erlangen-Nurnberg. Zum
Zeitpunkt der ersten Erhebungswelle befanden sich die Studienabsolventen und -absolventinnen in der
Phase des Berufseinstiegs. Es wurde ein gemischt quer- und léngsschnittliches Untersuchungsdesign
gewdhlt, um eine Trennung echter Verdnderungen von Messzeitpunkt- und Kohorteneffekten
gewdhrleisten zu kénnen (Stief, 2001). Der Erhebungszeitraum mit drei Messzeitpunkten (t1, t2 und
t3) betrug bis dato ca. vier Jahre.

Zum ersten Zeitpunkt der Erhebungswelle (t1) wurden berufliche Selbstwirksamkeitserwartungen mit
Hilfe einer neu konstruierten BSW-Skaa (Berufliche Selbstwirksamkeitserwartungs-Skala) erfasst
(Abele, Stief & Andra, 2000). Persdnliche Ziele sowie der objektive und subjektive Berufserfolg
wurden zum zweiten und dritten Zeitpunkt (t2 und t3) erhoben. Perstnliche Ziele wurden dabei offen
erfragt und anschlief3end theorie- und empiriegeleitet kategorisiert. Von Interesse war dabei die
Bedeutsamkeit fiir Berufsentwicklung von Inhalten beruflicher Ziele, von bestimmten Zielmerkmalen
(Konkretheit, Anndherungs-, Vermeidungs-, Erhaltungs- oder Entscheidungsziel und Ergebniszielen)
und von multiplen Ziele hinsichtlich Beruf und Familie. Berufserfolg wurde zweifach
operationalisiert, zum einen as objektives und zum anderen as subjektives Kriterium. Zur
Bestimmung des objektiven Erfolgs wurde ein Berufserfolgsindex verwendet, der mehrere
Erfolgskriterien (z.B. Einkommen, Ausbildungsadaquatheit der Stelle) zusammenfasst. Der subjektive
Erfolg wurde anhand des wahrgenommenen Erfolgs mit der Frage: ,Wenn Sie sich mit ihren
ehemaligen Studienkollegen/innen vergleichen, wie erfolgreich schéatzen Sie dann Ihre bisherige
berufliche Entwicklung ein?*, erfasst (Stief, 2001, S. 65).

In der Langsschnittstudie von Stief (2001) standen primér eine deskriptive und eine prédiktive

Fragestellung im Blickpunkt der Betrachtung. Die deskriptive Fragestellung verfolgte das Ziel, den

Inhalt personlicher Ziele von Akademikerinnen und Akademikern unmittelbar nach ihrem
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Studienabschluss zu beleuchten. Dabei ging es um die Frage, ob Ziele alters-normative Anforderungen
reflektieren. Die Befunde bestatigten diese Annahme, da die am haufigsten genannten Ziele zum einen
den Berufseinstieg und die Berufskonsolidierung und zum anderen Partnerschaft und
Familiengrindung betrafen (Stief, 2001). Die deskriptiven geschlechtervergleichenden Anaysen
zeigten kaum Unterschiede hinsichtlich personlicher Zidle zwischen Frauen und Mannern. Beide
Geschlechter setzen sich im gleichen Umfang berufliche und familienbezogene Ziele. Auf der Ebene
der beruflichen Ziele setzen sich Frauen jedoch mehr Vereinbarungsziele und weniger finanziell-
materielle Ziele als Manner. Das Erkenntnisinteresse richtete sich auch auf mégliche Anderungen der
Zielsetzungen innerhalb der darauffolgenden zwel Jahre. Es zeigte sich, dass beim dritten
Messzeitpunkt (t3) die Nennung beruflicher Ziele bei Frauen etwas abnimmt. Frauen nennen in diesem
Zusammenhang weniger Karriereziele als Manner (Stief, 2001). Deutliche Unterschiede hingegen
bestanden in den beruflichen Zielsetzungen zwischen Personen unterschiedlicher Studienrichtungen
entsprechend normativer Entwicklungsverlaufe und aktueller Rahmenbedingungen (z.B.
Arbeitsmarktsituation). Frauen und Manner unterscheiden sich offenbar nicht in Bezug auf berufliche
Selbstwirksamkeitserwartungen, d.h. sie schédtzen ihre berufsbezogenen Kompetenzen vergleichbar
ein. Frauen sind beruflich genauso engagiert wie Méanner und trauen sich im beruflichen Bereich
genauso viel zu.

Ziel der  zweiten, pradiktiven  Fragestellung war, den  Einfluss  beruflicher
Selbstwirksamkeitserwartungen und personlicher Ziele erstmalig umfassend auf den beruflichen
Erfolg im Geschlechtervergleich zu untersuchen (Stief, 2001). Dabei wurde ein Teilmodell aus dem
Modell zur beruflichen Laufbahnentwicklung (BELA-M) geprift, welches postuliert, dass berufliche
Selbstwirksamkeitserwartungen und personliche Zide relevante Determinanten des Berufserfolgs
darstellen (vgl. Bandura, 1977, 1986, 1997; Lent, Brown & Hackett, 1994). Es konnte dabei erstmalig
belegt werden, dass nicht nur berufliche prozessbezogene, sondern auch berufliche Ergebnisziele
beruflichen Erfolg vorhersagen. Der subjektive Berufserfolg wird demgegeniiber nur von
Ergebniszielen positiv beeinflusst (Stief, 2001). Stief (2001) konnte die prédiktive Wirkung von hoher
beruflicher Selbstwirksamkeitserwartung auf beruflichen Erfolg sowie einen Einfluss auf bestimmte
berufliche Zielsetzungen (berufliche Wachstumsziele und Karriereziel€) nachweisen.

Zusammenfassend belegt Stief (2001) den positiven Einfluss von hoher  beruflicher
Selbstwirksamkeitserwartung und von bestimmten beruflichen Zielsetzungen (berufliche
Wachstumsziele und Karriereziele) auf den mittelfristigen objektiven beruflichen Erfolg bei
Akademikerinnen und Akademikern, und zwar unabhangig von Fahigkeitsindikatoren und bisherigem
Berufserfolg. Geschlechtervergleichende Analysen zeigten dabei, dass der heutzutage immer noch
geringere objektive berufliche Erfolg von Frauen nicht durch personliche Ziele oder berufliche
Selbstwirksamkeitserwartung erklért werden kann. Der geringere Erfolg hangt jedoch mit multiplen
Zielsetzungen im Bereich Beruf und Familie zusammen. Dagegen haben multiple Zielsetzungen bei
Mannern keinen negativen Einfluss auf Berufserfolg. Diese Befunde machen die negative
Auswirkungen der Doppelrolle von Frauen in Beruf und Privatleben auf die mittelfristige berufliche
Entwicklung deutlich. Im Unterschied zum objektiven ist der subjektive Berufserfolg unabhangig vom
Geschlecht (Stief, 2001).
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In der Erlanger Léngsschnittstudie (Abele, Stief & Krisken, 2002) konnte belegt werden, dass hohere
berufliche Sebstwirksamkeitserwartungen mit beruflichen Ziden, u.a mit Karrierezielen und
Wachstumszielen  korrelieren. Zudem  wurde  gezeigt, dass  hohere  berufliche
Selbstwirksamkeitserwartungen den schnellen Berufseinstieg von Hochschulabsolventen (Abele,
Andra & Schute, 1999; vgl. Abele & Stief, 2002) beglinstigen.

Darliber hinaus zeigen die ersten Ergebnisse dieser Léangsschnittstudie, dass erfolgreiche
Berufseinsteiger u.a. hdhere Karriere- und Wachstumsziel e haben, sich aber von weniger erfolgreichen
Berufseinsteigern nicht in Bezug auf die von ihnen verfolgten Beziehungs- und Abwechslungszielen
unterscheiden (Abele & Stief, 2002). Auch der objektive berufliche Erfolg (gemessen am Einkommen)
hangt offenbar signifikant mit Inhalten von Zielen zusammen — vor allem mit Karrierezielen und
Ergebniszielen (Abele, Stief & Kriisken, 2002; vgl. auch zu ,Karriereorientierung” und objektivem
Berufserfolg die Studien von von Rosenstiel, 1989; von Rosenstiel, Nerdinger, Spiel3 & Stengd,
1989).

Dabel konnte erstmalig in der Forschung zu Ergebniszielen (Karriereziele) und Prozesszielen
(Wachstumsziele) gezeigt werden, dass beide Zielorientierungen einen férderlichen Einfluss auf
Leistung und Verhalten (objektiven Berufserfolg) haben (siehe auch Abele, Stief und Kriisken, 2002;
Abele & Stief, 2002; Stief, 2001). Frihere Studien (z.B. die Metaanayse von Utman, 1997,
VandeWalle, Brown, Cron & Slocum, 1999) zeigten dagegen nur einen positiven Einfluss der
Lernzielorientierung, nicht jedoch der Leistungszidorientierung, auf die Gite der
Aufgabenbearbeitung. In den bisherigen zahlreichen Studien zu Lern- und Ergebniszielen wurde
alerdings nicht der langerfristige berufliche Erfolg, sondern vor alem kurzfristige Leistung und dabel

insbesondere die schulische Leistung untersucht (z.B. Dweck, 2000).

Im Gegensatz zu den in vieen Studien berichteten geringeren  berufsbezogenen
Selbstwirksamkeitserwartungen von Frauen (z.B. Hackett & Betz, 1995) zeigten sich in der Erlanger
Langsschnittstudie keine Geschlechtsunterschiede im Hinblick auf berufliche
Selbstwirksamkeitserwartungen oder karrierethematische und prozessorientierte Zielsetzungen (Abele
& Stief, 2002; Abele, Stief & Krisken, 2002; vgl. auch Lang-von Wins, T., 1997b; Stief, 2001).

Fur einen ausfuhrlichen Uberblick Uber den Stand der Forschung zu (beruflichen)
Selbstwirksamkeitserwartungen, Zielinhalten und Zielmerkmalen, Leistung und Erfolg sei auf Stief

(2001) verwiesen.
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B  Empirischer Tell

5 Forschungdetende Fragestellungen und Annahmen

Das Maodell BELA-M nimmt in Anlehnung an die Selbstwirksamkeitstheorie von Bandura (1977a,b,
1986, 1997a,b) und das Berufslaufbahnmodell von Lent, Brown und Hackett (1994) an, dass
berufliche Selbstwirksamkeitserwartungen und personliche Ziele im Selbstregulationsprozess einer
Person zentrale Determinanten des beruflichen Erfolgs darstellen. Anhand ihrer Langsschnittstudie
belegte Stief (2001) den positiven Einfluss von hoher beruflicher Selbstwirksamkeitserwartung und
von bestimmten beruflichen Zielsetzungen — unabhdngig von Fahigkeitsindikatoren und dem
bisherigen Berufserfolg — auf den mittelfristigen beruflichen Erfolg von Hochschulabsolventen. In der
vorliegenden Arbeit steht der Zusammenhang zwischen beruflichen Selbstwirksamkeitserwartungen,
Karriere- sowie Wachstumszielen und dem beruflichem Erfolg bei einem Querschnitt von in
verschiedenen beruflichen Stellungen tdtigen Personen eines mittelstdndischen Unternehmens im
Mittelpunkt. Das diesbezliglich untersuchte Unternehmen setzt sich aus den beiden
Organisationseinheiten Produktion (inkl. Technik) und Verwaltung zusammen. Zunéchst stellt sich die
Frage, ob berufliche Selbstwirksamkeitserwartungen und Karriere- sowie Wachstumszielen auch den
Berufserfolg in dieser heterogenen Stichprobe erkldren kénnen.

Der immer noch bestehende geringere objektive Berufserfolg von Frauen vor alem hinsichtlich
Einkommen und Position in der Hierarchie ist evident (vgl. z.B. Hoff, Grote, Hohner & Dettmer,
2000; Melamed, 1995; Philips & Imhoff, 1997; v. Rosenstiel, 1997; Schmitt, 1994; Seemann, 1997;
Sieverding, 1990). Stief (2001) konnte jedoch bei Akademikern keine Geschlechtsunterschiede
beztiglich beruflicher Selbstwirksamkeitserwartungen und personlicher Zielsetzungen zu Beginn der
beruflichen Entwicklung feststellen. Laut Stief (2001) kann daher der geringere objektive Berufserfolg
von Akademikerinnen im Vergleich zu Akademikern am Anfang der beruflichen Entwicklung nicht
durch Geschlechtsunterschiede hinsichtlich dieser Variablen erklart werden.

In Anlehnung an Stief (2001) ist das Augenmerk der vorliegenden Arbeit auch auf
geschlechtsvergleichende Analysen hinsichtlich beruflichen Selbstwirksamkeitserwartungen und
personlicher Ziele gerichtet. Im Gegensatz zu Stief (2001) werden aufgrund der fir die vorliegende
Arbeit untersuchten bildungs- kultur- und altersheterogenen Stichprobe sowie der unterschiedlichen
Lebenssituationen  Geschlechtsunterschiede in  personlichen Zielsetzungen erwartet. Es wird
angenommen, dass aufgrund der mittlerweile fir Frauen gleich hohen Bedeutung von Beruf und
Berufstétigkeit (vgl. z.B. Abele, 2002; Autenrieth et al.,1993; Seeg, 2000; Helwig, 1997) berufliche
Zielsetzungen (Karriere und Wachstum) fir Frauen ebenso wichtig wie fir Manner sind.

In Ergdnzung zu der Studie von Stief (2001) sollen zudem berufsgruppenvergleichende Analysen
hinsichtlich beruflicher Selbstwirksamkeitserwartungen, personlicher Ziele sowie subjektivem
beruflichen Erfolg (Arbeitszufriedenheit) vorgestellt werden. Des Weiteren ist in der vorliegenden
Arbeit der Einfluss beruflicher Selbstwirksamkeitserwartungen und bestimmter beruflicher
Zielsetzungen auf den langerfristigen Berufserfolg von Interesse.
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51 Berufliche  Selbstwirksamkeitserwartung, berufliche Ziede und

Berufserfolg

Fragestellung 5.1.1.. Gibt es enen systematischen Zusammenhang zwischen beruflicher
Selbstwirksamkeitserwartung und Karriere- sowie Wachstumszielen?

Laut Bandura (1997) hat eine hohe Selbstwirksamkeitserwartung einen forderlichen Einfluss auf
Zielformulierung, Zielbindung und Anforderungsgehalt von Zielen. Stief (2001) zeigt bei
Akademikern, dass berufliche Selbstwirksamkeitserwartungen berufliche Zielsetzungen — u.a
Karriere- und Wachstumsziele — positiv beeinflusst.

Annahme 5.1.1.:. Es wird erwartet, dass positive Zusammenhdnge zwischen beruflicher
Selbstwirksamkeitserwartung und Karriere- sowie Wachstumszielen auch bei einem Querschnitt von
Personen vorliegen, die in unterschiedlichen beruflichen Stellungen tétig sind.

Fragestellung 5.1.2: Kann ein positiver systematischer Zusammenhang zwischen beruflicher
Selbstwirksamkeitserwartung und subjektivem Berufserfolg ermittelt werden?

Stief (2001) belegt bei Akademikern die Annahme des Modells BELA-M, dass berufliche
Selbstwirksamkeitserwartung den subjektiven Berufserfolg positiv beeinflusst.

Annahme 5.1.2: Es wird en systematischer Zusammenhang zwischen beruflicher
Sel bstwirksamkeitserwartung und subjektivem beruflichen Erfolg auch in der vorliegenden Stichprobe
angenommen. In dieser Arbeit wird subjektiver beruflicher Erfolg indirekt als Arbeitszufriedenheit
operationalisiert. Dabei ist es naheliegend, dass Vertrauen in die eigenen berufsbezogenen
Kompetenzen (berufliche Selbstwirksamkeitserwartung) systematisch mit  Arbeitszufriedenheit
zusammenhangt.

Fragestellung 5.1.3: Gibt es einen positiven systematischen Zusammenhang zwischen beruflicher
Selbstwirksamkeitserwartung und objektivem Berufserfolg?

Stief (2001) belegt bei Akademikern das Postulat des Modells BELA-M (in Anlehnung an Bandura,
u.a.,1997; Lent et a., 1994), dass berufliche Selbstwirksamkeitserwartung den objektiven beruflichen
Erfolg in der kurz- bis mittelfristigen Berufslaufbahnentwicklung positiv beeinflusst.

Annahme 5.1.3: Diese Zusammenhange sollen sowohl fiir die kurz- bis mittelfristige als auch fir die
léngerfristige berufliche Entwicklung untersucht werden. Es wird davon ausgegangen, dass in der
kurz- bis mittelfristigen Berufd aufbahnentwicklung ein positiver systematischer Zusammenhang auch
bei einem Querschnitt von in verschiedenen Berufen tatigen Personen ermittelt werden kann. In der
langerfristigen beruflichen Entwicklung werden keine systematischen Zusammenhange erwartet, da
hier vermutlich verstérkt au3ere Einfllisse an Bedeutung gewinnen (Stief, 2001).

Fragestellung 5.1.4: Kann ein positiver Zusammenhang zwischen Karriere- und Wachstumszielen
und objektivem beruflichen Erfolg gezeigt werden?

Stief (2001) belegt die Annahme des Modells BELA-M, dass berufliche Zielsetzungen den
mittelfristigen objektiven Berufserfolg positiv beeinflussen. Im Gegensatz zu kurzfristiger Leistung
sind dabel fir objektiven Berufserfolg insbesondere berufsbezogene Wachstumsziele als auch
berufsbezogene Ergebnisziele (z.B. auf den Status bezogene Karriereziele) relevant (Abele, Stief &
Krisken, 2002, v. Rosengtiel, Nerdinger, Spiel3 & Stengel, 1989).
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Annahme 5.1.4: Es wird angenommen, dass es systematische positive Zusammenhange auch bei der
vorliegenden Stichprobe in der kurz- bis mittelfristigen Berufdaufbahnentwicklung gibt. Fir die
langerfristige berufliche Entwicklung werden keine bedeutsamen Zusammenhénge erwartet (vgl. Stief,
2001).

5.2 Geschlecht, berufliche Selbstwirksamkeitserwartung, personliche Ziele

und Berufserfolg

Fragestellung 5.2.1: Unterscheiden sich Manner und Frauen systematisch in ihren beruflichen
Sel bstwirksamkeitserwartungen?

Stief (2001) belegt in ihrer Studie, dass es keine Geschlechtsunterschiede hinsichtlich beruflicher
Selbstwirksamkeitserwartung bei Akademikern in der mittelfristigen beruflichen Entwicklung gibt.
Der Grund hierfur liegt vermutlich u.a. darin, dass vor allem Akademikerinnen nahezu zum gleichen
Anteil am Erwerbseben partizipieren wie Akademiker.

Annahme 5.2.1: Es wird erwartet, dass sich auch Frauen und Manner in verschiedenen beruflichen
Stellungen nicht signifikant in ihren beruflichen Selbstwirksamkeitserwartungen unterscheiden.
Frauen verfligen heutzutage tber dieselben Ausbildungen (Abele, 1997; Rabe- Kleberg & Rudolph,
1991; Seeg, 2000; Wetterer, 1992) und sind im beruflichen Bereich genauso engagiert wie Manner
(Abele, 2002; Autenrieth et a., 1993; Helwig, 1997; Seeg, 2001). AuRerdem belegen Studien zu
Geschlechtsunterschieden bel Personenmerkmalen, dass es nahezu keine Unterschiede zwischen
Méannern und Frauen z.B. in Bezug auf Leistungen, Werthaltungen, Eigenschaften und Einstellungen
mehr gibt (vgl. Abele et a., 1996; Alfermann, 1996; Philips & Imhoff, 1996).

Fragestellung 5.2.2: Unterscheiden sich Frauen und Manner systematisch im Hinblick auf ihre
personlichen Zigle?

Stief (2001) belegt bei Akademikerinnen und Akademikern, dass dem nicht so ist.

Annahme 5.2.2: Es wird aber erwartet, dass sich in verschiedenen beruflichen Stellungen tétige
Frauen und Ménner in enigen personlichen Zielen systematisch unterscheiden. Hinsichtlich
beruflicher Zielsetzungen werden jedoch keine systematischen Unterschiede angenommen. Frauen
sind heutzutage Beruf und Familie nahezu gleich wichtig (vgl. Abele et d., 1996).

Fragestellung 5.2.3: Unterscheiden sich Frauen und Maénner systematisch im objektiven
Berufserfolg?
Annahme 5.2.3: In Ubereinstimmung mit den Ergebnissen von Stief (2001) und weiteren empirischen
Befunden (z.B. Abele, 1997; Hoff et al., 2000; Philips & Imhoff, 1997; Seeg, 2000; Sieverding, 1990)
wird auch fur die vorliegende Stichprobe ein geringerer objektiver beruflicher Erfolg von Frauen
angenommen.

Fragestellung 5.2.4: Konnen berufliche Selbstwirksamkeitserwartungen, Karriereziele und

Wachstumsziele erklaren, warum Frauen heutzutage immer noch weniger objektiv erfolgreich sind als
Manner?
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Stief (2001) belegt, dass diese Konstrukte den geringeren objektiven beruflichen Erfolg von
Akademikerinnen gegeniiber Akademikern nicht erkl&ren konnen.

Annahme 5.2.4: Es wird davon ausgegangen, dass diese Konstrukte auch nicht den geringeren
objektiven beruflichen Erfolg von Frauen, die in unterschiedlichen beruflichen Stellungen tétig sind,
erklaren kénnen. Frauen haben ebenso hervorragende Bildungsbiographien und sind ebenso beteiligt
und engagiert im Berufsleben wie Ménner (Abele, 1997).

Fragestellung 5.2.5: Unterscheiden sich Frauen und Ménner im Hinblick auf subjektiven
Berufserfolg?

Annahme 5.2.5: Aufgrund der vorliegenden Operationalisierung von subjektiven beruflichen Erfolg
(Arbeitszufriedenheit) wird im Gegensatz zu den Befunden von Stief (2001) angenommen, dass sich
Frauen subjektiv erfolgreicher einschétzen als Manner (vgl. Bunz et al., 1973; Neuberger & Allerbeck,
1978).

5.3 Berufsgruppen, berufliche Selbstwirksamkeitserwartung, personliche Ziele

und subjektiver Berufserfolg

Fragestellung 5.3.1: Unterscheiden sich Berufsgruppen systematisch in Bezug auf berufliche
Selbstwirksamkeitserwartungen?

Annahme 5.3.1: Es wird davon ausgegangen, dass alle Berufsgruppen ihren berufsbezogenen
Kompetenzen in ihrem jewelligen Berufshereich vertrauen und diese hoch einschétzen.
Unterschiedliche Berufsgruppen sollten sich daher nicht signifikant in ihrer beruflichen
Sel bstwirksamkeitserwartung unterscheiden.

Fragestellung 5.3.2: Unterscheiden sich verschiedene Berufsgruppen systematisch in Bezug auf ihre
personlichen Ziele?

Annahme 5.3.2; Das Modell zur beruflichen Laufbahnentwicklung (BELA-M) geht davon aus, dass
sich personliche Ziele in Abhangigkeit von den jeweiligen Rahmenbedingungen einer Person
unterscheiden. Es wird daher angenommen, dass Berufsgruppen sich zum Teil in Bezug auf
personliche Ziele unterscheiden. Der Grund hierfir wird darin gesehen, dass die Berufswahl als solche
bereits einen selektiven Prozess darstellt (Abele, Schute & Andra, 1999). Zum anderen bieten
unterschiedliche Schul- und/oder Berufsausbildungen unterschiedliche Chancen auf dem
Arbeitsmarkt. Es wird zusdtzlich davon ausgegangen, dass meist schon vor dem eigentlichen
Berufsbeginn die individuellen Karrieremtglichkeiten im gewahlten Berufsbereich antizipiert werden.
Diese Unterschiede in den Rahmenbedingungen der jeweiligen Berufsgruppen, sollten sich in
unterschiedlichen Ziel setzungen manifestieren.

Fragestellung 5.3.3: Gibt es systematische Unterschiede zwischen Berufsgruppen hinsichtlich ihrer
Arbeitszufriedenheit?

Annahme 5.3.3: Berufsgruppen mit mehr Verantwortung, Partizipation, Gestaltungsfreiraum,
Einkommen etc. (z.B. leitende Angestellte) sollten eine hohere Arbeitszufriedenheit aufweisen alsin
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der Hierarchie weiter unten befindliche Personen (vgl. z.B. Bunz et al., 1973, Neuberger & Allerbeck,
1978; Veccio, 1980).

6 DasUnternehmen: Lambertz GmbH & Co. KG, Aachen

Der Kontakt zu dem Unternehmen Lambertz GmbH & Co. KG in Aachen kam 1998 auf der
Internationalen StRwarenmesse in KoIn zustande. Die Geschéftsleitung und der Betriebsrat stimmten
Ende 2002 der Durchfiihrung einer empirischen Untersuchung im Unternehmen zu. Besonderes
Interesse zeigten Geschéftleitung und Betriebsrat an der Erhebung der Arbeitszufriedenheit der
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer. Die unmittelbare Zustimmung des Betriebsrates ist fir die
Untersuchungsergebni sse besonders positiv zu bewerten.

6.1 DasUnternehmenspr ofil

6.1.1 Die Lambertz-Gruppe

Das Aachener Familienunternehmen Lambertz-Gruppe ist auf dem deutschen Markt einer der gréften
und flhrenden Anbieter von Lebkuchen und Gebéck. Die Lambertz-Gruppe besteht aus dem
Lambertz- Stammhaus, der Ubernommenen Heemann Lebkuchen- und Sii3waren Spezialitéten GmbH
(Minster), der Feinbackerei Otten GmbH (Erkelenz) und der 1994 von Lambertz bernommenen
L ebkuchenfabrik Weiss GmbH & Co. (UIm/ Nirnberg). Dem Unternehmen Weiss GmbH & Co. sind
noch die Unternehmen Wolff/ Nirnberg und Tidrmer/ Nirnberg angeschlossen. Anfang 1999 konnten
die beiden Traditionsmarken Kinkartz (Wirselen) und Haeberlein- Metzger (Nirnberg) erfolgreich in
die Lambertz-Gruppe integriert werden. Die gesamte Unternehmensgruppe verfugt Uber sieben
Produktionsstétten mit insgesamt 31 Produktionslinien (16 bei Lambertz/ 6 bei Weiss/ 6 bei Kinkartz/
3 im polnischen Kattowitz), mehrere Anlagen fir Waffelerzeugnisse sowie drei Produktiondlinien fir
Dominosteine. Die gesamte Unternehmensgruppe erzielte im Jahr 2002 einen Umsatz von 383, 4 Mio.
Euro. Im Vergleich zum Gesamtumsatz 2001 (353,3 Mio. Euro) entspricht dies einer Steigerung von
8,5 Prozent. Mittlerweile ist die Lambertz-Gruppe Marktfihrer bei Herbst- und Weihnachtsgeback
und beschéftigt rund 3200 Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen.

6.1.2 Die Geschichte der Lambertz-Gruppe

Die Lambertz-Gruppe ist aus dem von Backermeister Henry Lambertz 1688 in Aachen gegriindeten
»Haus zur Sonne* hervorgegangen. Henry Lambertz’ Verdienst ist die Erfindung der Schnittprinte
bzw. der Printe, wie wir sie heute kennen. Wahrend die Marke ,Lambertz“ bis Mitte der 70er Jahre
des letzten Jahrhunderts vorwiegend im Fachhandel zu kaufen war, wurde sie seit Anfang der 80er
Jahre im gesamten Lebensmittel-Einzelhandel angeboten. Obwohl das Saisongeschéaft mit Herbst- und
Weihnachtsgebécken immer noch den gréfiten Geschéftsanteil ausmacht, etabliert sich , Lambertz"
immer mehr auch auf dem Markt der Ganzjahresgebécke. Dieser Schritt vom reinen Saisonanbieter
zur umfassenden Gebéckgruppe ist durch vielféltige Produktinnovationen in den Bereichen Gebécke,
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Gebackmischungen, Kuchen und Pralinen realisiert worden. Die Marke ,,Lambertz* hat bis heute die
Entwicklung und den Bekanntheitsgrad klassischer deutscher Lebkuchen entscheidend gepragt.

6.1.3 Das Unternehmen Lambertz GmbH & Co. KG, Aachen

Die empirische Untersuchung der vorliegenden Arbeit wurde im Stammhaus der Lambertz GmbH &
Co.KG in Aachen durchgefiihrt. Das Stammhaus ist ein Massenproduktionsunternehmen, in dem
Arbeitsablaufe in der Produktion in geschlossenen Prozessen abgewickelt werden. Mit geschlossenen
Prozessen sind hier Arbeitsablaufe gemeint, die hinsichtlich Ausgangssituation, Zielen,
einzusetzenden Mitteln und Verfahrensweisen formal eindeutig geregelt sind und immer wieder nach
dem gleichen Schema ablaufen (Engelhardt, 1999). Des Weiteren ist fir das Unternehmen die klar
erkennbare hierarchische Organisationsform kennzeichnend. Der Betrieb setzt sich aus den drei
Organisationseinheiten Produktion (inkl. Lager und Versand), Technik und Verwaltung zusammen.

Die Lambertz GmbH & Co.KG sellt die dlteste Aachener Printenfabrik dar. Das noch immer im
Familienbesitz befindliche Unternehmen beschéftigt in der Hochsaison durchschnittlich rund 1400
Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen. Wahrend der Erhebungsphase der Untersuchung beschéftigte der
Betrieb 631 Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen (Stand: 03.2003). Der Umsatz des Stammhauses der
Lambertz-Gruppe betrug im Jahre 2002 200,8 Mio. Euro.



7 Beschreibung der Methode

7.1  Allgemeine Uberlegungen zum Vorgehen

Fir die vorliegende Arbeit wurde ein querschnittliches Untersuchungsdesign mit einem weitgehend
geschlossenen Fragebogen (siehe Anhang A bis E) gewdhlt. Ein forschungsdkonomisches
quantitatives Vorgehen kam deshalb zum Einsatz, da eine relativ grof3e Stichprobe untersucht werden
sollte. Die Bereitschaft zur Teilnahme an einer Fragebogenerhebung ist in vielen Fallen vermutlich
hoher als bei einer ,,face to face” -Untersuchung (z.B. Interview), da Personen schriftliche Befragungen
as anonymer erleben (Bortz & Ddring, 2002). Dies mag ein ehrliches Antwortverhalten und eine
intensive Auseinandersetzung mit den gestellten Fragen beglinstigen.

Fir die Untersuchung der forschungdeitenden Fragestellungen waren folgende Kriterien von
Bedeutung:
1. Die Stichpraobe sollte in einer Wirtschaftsorganisation erhoben werden.
2. Die untersuchten Personen sollten die verschiedenen beruflichen Stellungen (Berufsgruppen)
der zu untersuchenden Wirtschaftsorganisation reprasentieren.
3. Die Stichprobe sollte hinreichend grof3 sein, um eine ausreichende Teststarke zu
gewahrleisten.
4. Frauen und Manner sollten annéhernd gleich reprasentiert sein.

7.2  Durchfihrung der Untersuchung

Die Untersuchung wurde in drei Schritten durchgefthrt: 1. Pretest, 2. Hauptbefragung und 3.
Nachfassaktion (vgl. Tabelle 2). Vor Untersuchungsbeginn ist der Entwurf des Fragebogenheftes mit
dem Unternehmen abgestimmt worden. Hierbei lag das Hauptaugenmerk auf der Versténdlichkeit des
Fragebogenheftes fir die zu untersuchende Belegschaft. Dementsprechend zeichnet sich das
modifizierte Untersuchungsmaterial insbesondere durch eine betriebsspezifische Benennung der
Berufsgruppen aus.

721 Pretest

Mit dem Entwurf des Fragebogens wurde zunéachst ein Pretest durchgefiihrt, mit dem die Eindeutigkeit
und Verstandlichkeit der Fragen und der Instruktion sichergestellt werden sollte (vgl. Borg, 1995). Die
Transparenz und Verstdndlichkeit des Fragebogens ist besonders bei postalischen Befragungen
relevant, da der Fragebogen ohne Mitwirkung eines Interviewers beantwortet werden sollte (Bortz &
Doring, 2002). Zusétzlich sollte durch dieses Vorgehen auch gewahrleistet werden, dass die Fragen
von den Befragten nicht als indiskret oder als zu umfangreich empfunden wurden. Des Weiteren sollte
im Pretest ermittelt werden, wie lange die Befragten durchschnittlich fir die Bearbeitung des
Fragebogens bendtigen.

Der Fragebogen wurde zw0lf Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern vorgelegt. Diese stellten vom
Bildungsstand und von den vertretenen Berufsgruppen her einen Querschnitt des Unternehmens dar.
Die Befragten wurden instruiert, den Fragebogen mit Kommentaren zu versehen und bei Interesseihre
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Telefonnummern fur mogliche Ricksprachen auf dem Fragebogen zu notieren. Mit acht Befragten
konnte auf diese Weise ein zusédtzliches Telefoninterview durchgefiihrt werden, um weitere
Anregungen fiur die Modifizierung des Fragebogens zu erhalten. Allerdings zeigte der Pretest, dass
dies kaum vonnoten war. Einige Anregungen des Pretests wurden jedoch in der Endversion des
Fragebogens berticksichtigt.

722 Hauptbefragung und Nachfassaktion

Auf der Belegschaftsversasmmlung der Lambertz GmbH & Co. KG in Aachen wurde die geplante
Untersuchung von Personalleitung und Betriebsrat angekiindigt. Die Arbeitnehmerinnen und die
Arbeitnehmer wurden in diesem Zusammenhang darum gebeten, an der unmittelbar bevorstehenden
Befragung teilzunehmen. Zwel Tage spéter wurde allen 631 weiblichen und ménnlichen Beschéftigten
(Vollerhebung) postalisch ein  Fragebogenheft und ein frankierter sowie adressierter
Rickantwortumschlag zugesandt. Die Antworten der Befragten sollten direkt an die Freie Universitat
Berlin (Arbeitsbereich Arbeits-, Berufs- und Organisationspsychologie) und nicht an das Unternehmen
zurlckgesandt werden, was nach der Studie von Jones (1979) bessere Riicklaufquoten erzielt (Bortz &
Doring, 2002).

Der Riicklauf (vgl. Tabelle 2) betrug nach der ersten Erhebungswelle 174 Fragebtgen; die Quote lag
damit bei 27,6%. Da die StichprobengrolRe als zu gering erachtet wurde, wurde entsprechend der
Empfehlung von Bortz & Déring (2002) vier Wochen spéter eine Nachfassaktion eingeleitet, die
vollig identisch mit der ersten Erhebung war. Dabel antworteten weitere 71 Personen. |nsgesamt
gingen demnach 245 ausgefillite Fragebdgen ein (Rucklaufquote 38,8%). Der Erhebungszeitraum
betrug zwei Monate. Aufgrund der heterogenen Stichprobe wird die Quote von fast 40% as gut
angenommen (vgl. Bortz & Doring, 2002). Es wurden letztlich 238 Fragebtgen in die Auswertungen
einbezogen. Sieben unvollsténdige Fragebdgen konnten nicht ausgewertet werden.

Tabelle 2: Untersuchungsablauf mit Ricklaufquote

Pretest 2003 Befragung 2003 Nachfassaktion 2003 Gesamt

N =12 N =174 N=71 N =245
Ricklaufquote 27,6% | Ricklaufquote 11,3% | Ricklaufquote 38,8%
Anmerkung: N = Anzahl

7.3  Themenbereiche des Fragebogenhefts

Die erste Seite des Fragebogens beinhaltet zundchst das Anschreiben mit der Bitte zur Teilnahme.
Anschlieffend wird der Zweck der Befragung erklért und die Einhaltung der gesetzlichen
Datenschutzbestimmungen zugesichert. Die Wichtigkeit einer regen Teilnahme fir das
Untersuchungsergebnis wurde dargelegt. Laut Bortz & Doring (2002) kann hierdurch die
Antwortbereitschaft erhtht werden. Als weitere motivierende Mal3nahme zur Teilnahme wurde die
Verlosung eines Wochenendes fir zwei Personen in Berlin angekindigt (was nach der
Erhebungswelle auch umgesetzt wurde).
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Der Fragebogen besteht aus insgesamt vier Themenbereichen (vgl. Tabelle 3) mit insgesamt 7 Seiten
(siehe Anhang B bis E). Zunéchst werden soziographische Variablen und Angaben zur beruflichen
Entwicklung und Tétigkeit erfasst. Anschlief3end werden personliche Ziele mittels der eingeschétzten
Wichtigkeit ~ vorgegebener  Zielkategorien  erfragt.  Drittens  wird  die  berufliche
Selbstwirksamkeitserwartung erfasst, bevor abschlieffend der subjektive berufliche Erfolg
(Arbeitszufriedenheit) erfragt wird.

Tabelle 3: Themenbereiche des Fragebogenhefts

Themenbereiche [tems
Soziographische Variablen und Angaben Zur Person und
zur Berufstétigkeit zur beruflichen Entwicklung und zur Tatigkeit
Personliche Ziele Vorgegebene Zielkategorien
Zu beurteilendes Zielmerkmal (Wichtigkeit)

Berufliche Selbstwirksamkeitserwartung Persinliche Einschdtzung berufsbezogener Kompetenzen
Subjektiver beruflicher Erfolg Arbeitszufriedenheit

7.4 Darstellung der einzelnen M essinstrumente

Grote, Dettmer, Hoff und Hohner (1999) empfehlen, im Sinne einer forschungsdkonomischen
quantitativen Auswertung bei einer grofen Stichprobe primér geschlossene Fragen zu verwenden.
Dementsprechend wurde in der vorliegenden Arbeit ein weitgehend geschlossener Fragebogen (siehe
Anhang A bis E) zur Beantwortung vorgelegt. An einigen wenigen Stellen wurden in Anlehnung an
Grote et a. (1999) nur dann halboffene Fragen verwendet, wenn nicht alle theoretisch mdoglichen
Antwortkategorien vorhergesehen werden konnten (z.B. bei der Ermittlung der derzeitigen beruflichen
Funktion).

Bei denin der Arbeit verwendeten Rating-Skalen wurden ausschliefdich finf-stufige verwendet. In der
Feldforschung von Rohrmann (1978) zeigt sich, dass von den meisten Befragten diese Stufenanzahl
bei Rating-Skalen bevorzugt werden. Die Teilnehmerinnen und Teilnehmer hatten auch die
Moglichkeit, die Items mit ,keine Angabe" (k.A.) zu beantworten, um es zu ermdglichen, bewusste
~Antwortverweigerung” von ,, Sprachlosigkeit* zu trennen.

Zur Erfassung der Konstrukte berufliche Selbstwirksamkeitserwartung (BSW), personliche Ziele und

Arbeitszufriedenheit wurden weitestgehend Instrumente verwendet, die sich bereits in der Forschung
bewahrt haben. Das Erhebungsdesign orientiert sich an der Arbeit von Stief (2001) (vgl. Tabelle 4).
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Tabelle 4: Das Erhebungsdesign (vgl. Stief, 2001)

Soziodemogr aphische Personliche Ziele Berufliche Beruflicher Erfolg

Variablen Selbstwirksamkeitserwartung

Angaben zur Person vorgegebene BSW subjektiver (Arbeitszufriedenheit)

und zur beruflichen Zielkategorien und  objektiver  Berufserfolg

Entwicklung  sowie ggrteiltes (multiple Erfolgskriterien;

Tétigkeit Zielmerkmal objektive Berufserfolgsindizes)
(Wichtigkeit)

74.1 Soziodemographische Variablen und Angaben zur Berufstatigkeit

Mit dem ersten Teil des Fragebogens (siehe Anhang B) werden Angaben zur Person erfragt (Grote,
Dettmer, Hoff & Hohner, 1999). Zusétzlich werden Angaben zur beruflichen Entwicklung und zur
derzeitigen Berufstétigkeit — teils halboffen und teils geschlossen — erfasst (vgl. Tabelle 5).

Tabelle 5: Angaben zur Person und zur betrieblichen Tatigkeit

Items zur Person Items zur betrieblichen Tatigkeit

Alter Einstellung bei Lambertz GmbH & Co. KG, Aachen

Geschlecht Beschéftigungsverhdltnis: Stellenumfang und
Arbeitsplatzsicherheit

Nationalitdt; Nicht-Deutsche: deutsches In welcher betrieblichen Funktion eingestel It
Sprachversténdnis

Familienstand In welcher betrieblichen Funktion derzeit tétig
Nicht-Verheiratete: feste Partnerschaft, Falls Flhrungsposition: Anzahl direkt unterstellter
gemeinsamer Haushalt Mitarbeiter/innen
Kinderanzahl und Alter; Monatliches Brutto- Einkommen;
Kinderanzahl im Haushalt lebend Jahreseinkommen (inkl. aller Zuschlége);

L eistungsabhangige Bestandteile im Jahreseinkommen
Schulbildung berufliche Stellung bzw. Berufsgruppe

Berufausbildung;  abgeschlossen  vs.
nicht-abgeschlossen; tétig im erlernten
Beruf

Seit wann algemein im Berufsleben tétig

7.4.2 Berufsklassifizierung nach beruflicher Stellung

Das Zid besteht durch die Einteillung in die soziologische Kategorie ,,Berufsgruppe* darin, eine
,Grobklassifikation' fir die Arbeits- und Lebenssituation der Personen aus der Stichprobe zu bilden
(vgl. Hohner, 1983, S. 29). Zunéchst sind im Fragebogenheft insgesamt 13 verschiedene berufliche
Stellungen erfasst (siehe Anhang B). Davon sind funf berufliche Stellungen dem Produktionsbereich
(inkl. Lager und Versand), zwei berufliche Stellungen dem Bereich Technik und funf berufliche
Stellungen der Verwaltung zugeordnet. Diese Berufsklassifizierungen nach beruflicher Stellung wurde
in Kooperation mit dem Personalleiter des Betriebs erarbeitet. Das Ziel bestand darin, alle im
Unternehmen vorhandenen Berufsgruppen zu erfassen und gleichzeitig deren unternehmensinterne
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Gelaufigkeit zu gewdhrleisten. Mit dieser formalen Hilfestellung sollte eine angemessene
Selbstzuordnung in den vorgel egten Klassifikationsrahmen , Berufsgruppe’ erzielt werden.

Fur die Datenauswertung wurde eine Klassifizierung der beruflichen Stellung vorgenommen, die sich
an Hohner (1983, S. 29), Schuler, Frier & Kauffmann (1993, S. 32) und Nettelnstroth (2003, S. 319)
orientiert. Innerhalb dieser Kategorisierung werden arbeitsinhaltliche und hierarchische Aspekte
besonders akzentuiert. Die 13 Berufsgruppen des Fragebogenhefts werden fir die Auswertung in
folgende 7 Berufsgruppen zusammengefasst (vgl. Tabelle 6).

Tabelle 6: Berufsgruppen der Untersuchung

Bereich Produktion (inkl. Technik) Bereich Verwaltung
Un- oder angelernte Arbeiter Angestellte mit einfacher Tatigkeit
Facharbeiter oder Handwerker Angestellte mit mittlerer bis leitender Tatigkeit

Meister und andere Produktionsmitarbeiter mit Auszubildende
Leitungsfunktion

Sonstige

Anmerkungen: aufgrund zu geringer Stichprobengrof3en bei Angestellten mit mittlerer und leitender Tétigkeit
missen diese beiden Berufsgruppen zu einer Kategorie zusammengefasst werden, um statistische
Auswertungen zu ermoglichen; gleiches gilt fur Meister und andere Produktionsmitarbeiter mit
Leitungsfunktion; in der Produktion (inkl. Technik) gibt es keine Auszubildenden

7.4.3 Objektiver Berufserfolg

In der vorliegenden Arbeit kann flr die Operationalisierung von objektivem Berufserfolg nicht auf
eine eindeutige Definition zurlickgegriffen werden. Abele (2002) verweist darauf, dass zur
Bestimmung von objektivem Berufserfolg in unterschiedlichen Phasen der beruflichen Entwicklung
unterschiedliche Erfolgmalie relevant sind. Im Rahmen der beruflichen Entwicklung sind kurz- und
mittelfristig z.B. Einkommen, Ausbildungsadagquatheit der Stelle und der Stellenumfang wesentliche
Erfolgsmalie (Abele, 2002; Stief, 2001). Erst in spateren Phasen kommen as weitere relevante
Erfolgskriterien z.B. die Position in der Hierarchie, die Weisungsbefugnis (Abele, 2002) und
Beforderungen (Schuler, 2000) hinzu. In dieser Arbeit wird zusétzlich angenommen, dass die
Arbeitsplatzsicherheit ein valides Erfolgskriterium in alen Phasen der beruflichen Entwicklung
darstellt. Laut Moser (1992) belegen in den 80er Jahren des letzten Jahrhunderts durchgefiihrte
Studien, dass wahrend der Aushildung die kiinftige Arbeitsplatzsicherheit das wichtigste Kriterium
war.

Angemerkt sei, dass keines der einzelnen objektiven Kriterien beruflichen Erfolg in seiner Gesamtheit
erfassen kann (Abele, 2002, Stief, 2001). In der vorliegenden Arbeit werden daher
Berufserfolgsindizes bestimmt, die multiple Erfolgskriterien zusammenfassen. Dieses Vorgehen stellt
ein valideres Kriterium dar als Einzelmessungen (Abele, 2002; Stief, 2001). Die Wahl der multiplen
Erfolgsmalie dieser Arbeit orientiert sich u.a. an Abele (2002), Moser (1992), Schuler (2000) und Stief
(2001).

Ausgewahlte objektive Erfolgskriterien
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Im Dienste zur anschlieffenden Bestimmung eines Index fur kurz- bis mittelfristigen beruflichen
Erfolg wurden den einzelnen Variablen Codes zugeordnet (vgl. Tabelle 7). Hohere Code-Werte stehen
dabei fur hdheren Erfolg hinsichtlich des jeweiligen Kriteriums.

Tabelle 7: Objektive Erfolgskriterien fur die kurz- bis mittelfristige berufliche Entwicklung

Erfolgskriterien Auspragungen Code
Monatliches Brutto- Einkommen absoluter Wert
Ausbildungsadaguatheit der Stelle nein 1
ja 2
Stellenumfang und saisonal 1
Arbeitsplatzsicherheit befristet Teilzeit 2
unbefristet Teilzeit 3
befristet Vollzeit 4
unbefristet Vollzeit 5

Dasin der Literatur am haufigsten verwendete Erfolgsmal3 in der freien Wirtschaft ist das Einkommen
(Abele, 2002). In den marktwirtschaftlichen westlichen Gesellschaften gilt hohes Einkommen als das
womdglich wichtigste Mal3 des Berufserfolgs, da es mit hoher Qualifikation und Leistung
gleichgesetzt wird. Folglich wird diese Variable auch fir die in der vorliegenden Arbeit untersuchte
Stichprobe' as relevanter Erfolgsindikator angesehen.

Abgefragt wurden das monatliche Brutto-Einkommen und das Jahreseinkommen (inklusive aller
Zuschlage wie z.B. Urlaubsgeld, Weihnachtsgeld, Gratifikationen) (siehe Anhang B). Zusétzlich
wurde gefragt, ob in dem Jahreseinkommen |eistungsabhéngige Bestandteile enthalten sind. Es kann
jedoch nur das monatliche Brutto-Einkommen als objektiver Erfolgsindikator in die Auswertungen
einbezogen werden, da die Fragen zum Jahreseinkommen von den meisten Beschéftigten (ca. 70%)
nicht beantwortet wurden.

Ausbildungsinadaquate Stellen werden as Stellen definiert, die von Personen mit einer niedrigeren
Berufsaushildung ausgelibt werden konnen (vgl. Stief, 2001). Diese Definition der
Ausbildungsadaquatheit der Stelle verdeutlicht die Bedeutsamkeit dieses Kriteriums fur den
objektiven beruflichen Erfolg. Mit Hilfe des Fragebogens (siehe Anhang B) wird dabe die

! Nach Angaben des Unternehmens Lambertz GmbH & Co. KG verfligen knapp Uber 70% der Beschéftigten
Uber Tarifvertrage und weniger als 30% Uber auRertarifliche Arbeitsvertrage (AT). Vor alem leitende
Angestellte sind dabei aulertariflich eingestuft, d.h. dass hohere Gehaltsstufen auRertariflich zugeordnet
werden. Nach Auskunft des Unternehmens gibt es aber fir ale Beschéftigten theoretisch en
»Befdrderungssystem*, das bei Uberdurchschnittlicher Leistung greifen kann. So hat ein ungelernter Arbeiter
bei Bewdhrung die Moglichkeit, z.B. zum Facharbeiter (z.B. Maschinenfiihrer) oder auch zum leitenden
Produktionsmitarbeiter (z.B. Vorarbeiter) aufzusteigen. Tariflich eingestufte Angestellte kénnen bei
Uberdurchschnittlicher Leistung in auf3ertariflich eingestufte Berufsgruppen aufsteigen. Ebenso gibt es nach
Angaben des Unternehmens fiir alle Berufsgruppen bei guter Leistung die Chance, Zuschlége zu erhalten.
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Berufsaushildung mit der beruflichen Stellung bzw. der Berufsgruppe verglichen. Beispiele fir
ausbildungsinadaguat Beschéftigte wéren: ,,ungelernte oder angelernte Arbeiter” mit abgeschl ossener
Berufsaushildung; ,Facharbeiter und Handwerker® mit abgeschlossenem Hochschulstudium;
»Angestellte mit einfacher Tétigkeit“ mit abgeschl ossenem Hochschulstudium.

Die Relevanz des Stellenumfangs as Erfolgskriterium ist offensichtlich. So sind beispielsweise mit
einer teilzeitlichen Beschéftigung kaum Aufstiegschancen verbunden. Die Arbeitsplatzsicherheit wird
als valides objektives Erfolgskriterium betrachtet. Unbefristet Beschéftigte haben ein sichereres
Arbeitsverhditnis als befristet Beschéftigte, bel denen das Arbeitsverhéltnis zu einem bestimmten
Zeitpunkt endet und oft nicht vorhersehbar ist, ob eine Weiterbeschéaftigung in dem Unternehmen oder
woanders erfolgt. Besondersin Zeiten hoher Arbeitdosigkeit ist dieser Aspekt relevant. Stellenumfang
und Arbeitsplatzsicherheit werden im Fragebogen direkt erfragt (siehe Anhang B).

Tabelle 8: Objektive Erfolgskriterien fir die langerfristige berufliche Entwicklung

Erfolgskriterien Auspragungen Code
Monatliches Brutto-Einkommen absoluter Wert
Ausbildungsadéguatheit der Stelle nein
ja
Stellenumfang und Arbeitsplatzsicherheit saisonal
befristet Teilzeit
unbefristet Teilzeit
befristet Vollzeit
unbefristet Vollzeit
Position in der Hierarchie niedrige
mittlere

hohere
Weisungsbefugnis nein
ja
Beférderung nein
ja

N P NP WODNPFP OO WOWDNENDNEPR

Im Hinblick auf die langerfristige Berufslaufbahnentwicklung werden weitere relevante objektive
Erfolgskriterien mit einbezogen (siehe Abele, 2002, Schuler, 2000) (vgl. Tabelle 8). Die , Position in
der Hierarchie" eines Unternehmens gilt as weiteres zentrales Erfolgskriterium. Hohere Positionen
gehen einher mit mehr Verantwortung, mehr Prestige, mehr sozialer Anerkennung und hoherem
Einkommen und sind in der Regel mit Fuhrungsfunktionen verbunden. Zur Bestimmung der Position
in der Hierarchie wurden Produktion (inkl. Technik) und Verwaltung aufgrund einer nicht
hinreichenden V ergleichbarkeit beider Organi sationseinheiten getrennt betrachtet.
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Tabelle 9: Berufliche Sellung in Kombination mit der relativen Hohe der Position

Produktion (inkl. Technik) Verwaltung
Position
niedrigere Un- oder angelernte Arbeiter Angestellte mit einfacher Tétigkeit
mittlerer Facharbeiter und Handwerker Angestellte mit mittlerer bis schwieriger
Tétigkeit
hohere Meister und andere Produktionsmitarbeiter mit Angestellte mit leitender Tatigkeit

leitender Funktion

Die Weisungsbefugnis stellt im Unternehmen ein weiteres zentrales Erfolgskriterium dar, da diese fir
Verantwortung, mehr Autonomie und Fuhrungsfunktionen steht und damit mit der Hohe der Position
zusammenhangt. Im Fragebogen wird nur nach direkt unterstellten Mitarbeitern gefragt (siehe Anhang
B). Dadurch ergibt sich z.T. bei Vorarbeitern eine hohere Anzahl der direkt unterstellten Mitarbeiter
as bel leitenden Angestellten. Deshalb wird die Weisungsbefugnis nur als dichotomes Merkmal (j&
nein) in die Datenauswertung einbezogen.

Ein weiteres relevantes Erfolgskriterium fir die langerfristige berufliche Entwicklung stellen
Beftrderungen dar. Hierbei wird das Item im Fragebogen ,, Als was wurden Sie in dem Unternehmen
eingestellt? (betriebliche Funktion bzw. Stellenbezeichnung; z.B. Maschinenfihrer/in) mit der
anschlieffenden Frage ,, In welcher betrieblichen Funktion sind Sie derzeit in dem Unternehmen tatig?*
(Stellenbezeichnung; z.B. Sekretér/in). Der Personalleiter des Unternehmens prifte dabei, ob eine
diesbeziigliche Verdnderung eine Befdrderung oder einen Abstieg kennzeichnet oder ob die
Téatigkeiten vergleichbar sind.

Digienigen Personen wurden hinsichtlich ihres langerfristigen Berufserfolgs untersucht, die
mindestens funf Jahre im Arbeitseben téatig waren (vgl. Stief, 2001). Alle vor 1999 eingestellten
Personen wurden daher der Gruppe der langerfristigen Berufsaufbahnentwicklung zugeordnet.
Personen, die nach dem Jahre 1999 in das Berufsleben eintraten, wurden in die Gruppe der kurz- bis
mittel fristige berufliche Entwicklung eingeordnet.

Die entwickelten gewichteten Berufserfolgsindizes als Erfolgsmal3e fir kurz- bis mittelfristige und
langerfristige berufliche Entwicklung

Zunéchst ist darauf hinzuweisen, dass es algemein als besonders schwierig gilt einen guten
Berufserfolgsindikator fiir eine heterogene Stichprobe zu entwickeln (vgl. Stief, 2001; Burchard, 2000;
Crites, 1969).

Um fir die heterogene Stichprobe Berufserfolgsindikatoren zu finden, die den jeweiligen individuellen
Besonderheiten moglichst gerecht werden, wurde die vorliegende heterogene Gesamtstichprobe in
homogenere Teilstichproben unterteilt. Die Gesamtstichprobe wird hierbei zum einen hinsichtlich der
jeweiligen Phase der beruflichen Entwicklung (kurz- bis mittelfristige oder langerfristige berufliche
Entwicklung) und zum anderen bezlglich der jeweiligen Organisationseinheit (Produktion inkl.
Technik oder Verwaltung) getrennt. Fur die Datenauswertung hinsichtlich des objektiven beruflichen
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Erfolgs wurden zusétzlich einige mogliche Einflussfaktoren wie Alter, Geschlecht, Nationalitét und
Ausbildungsgrad (Akademiker vs. Nicht-Akademiker) mittels statistischer Verfahren kontrolliert.

Aufgrund der geringen Personenanzahl in der Teilstichprobe der Angestellten in der Verwaltung, die
sich in der kurz- bis mittelfristigen Berufslaufbahnentwicklung befinden (N = 6), wurde ene
gemeinsame Teilstichprobe fur Verwatung und Produktion (inkl. Technik) gebildet. Anschlief3end
wurden entsprechende Indizes fur die jeweiligen Teilstichproben errechnet.

Laut Bortz und Déring (2002, S. 143) ist ,,ein Index [...] ein Messwert fir ein komplexes Merkmal, der
aus den Messwerten mehrerer Indikatorvariablen zusammengesetzt wird“. Den Autoren zufolge
missen die verwendeten Indikatoren mindestens ordinalskaliert sein in Bezug auf das Zielmerkmal.
Dies wird in der vorliegenden Arbeit durch die Codierung der Auspragungen der jeweiligen
objektiven Erfolgskriterien gewdhrleistet (vgl. Tabelle 8). Additive Indizes wurden verwendet, da
diese im Vergleich zu ungewichteten Indizes eine differenziertere Verwendung der einzelnen
Indikatoren ermdglichen (vgl. Bortz & Doring, 2002). Zur Bestimmung der Gewichtungsfaktoren
empfehlen Bortz und Doring (2002) entweder ein Experten- Rating oder eine empirisch- analytische
Methode mittels statistischer Verfahren. In der vorliegenden Arbeit wurde die empirisch-analytische
Gewichtsbestimmung mit Hilfe einer explorativen Faktorenanalyse vorgenommen.

.Die explorative Faktorenanalyse geht von den wechseseitigen Zusammenhdngen der
Einzelindikatoren aus, die as Korrelationen quantifizierbar sind (sog. Korrelationamatrix) [...]. Die
Faktorenanalyse extrahiert nun aus der Korrelationsmatrix einen sog. Faktor [hier: objektiver
Berufserfolg], der inhaltlich das Gemeinsame der Indikatoren erfasst. Fir jede Variable wird zudem
eine sog. Faktorladung berechnet, die angibt, wie eng der Zusammenhang zwischen der
Indikatorvariablen und dem latenten Merkmal (Faktor) ist. Diese Faktorladungen haben einen
Wertebereich von — 1 bis + 1 und kénnen als Gewichtungsfaktoren dienen®(Bortz & Doring, 2002, S.
146f.).

Als eine Voraussetzung fir die Anwendung der Faktorenanalyse nennen Backhaus et al. (2000)
metrische Skalenniveaus der Variablen. In dieser Arbeit handelt es sich aber bei den objektiven
Erfolgskriterien — mit Ausnahme des Einkommens — um ordinalskalierte Variablen. Da sich die
nonparametische und die parametrische Interkorrelationsmatrix der Erfolgskriterien augenscheinlich
nicht unterscheiden, wird die Verwendung der Faktorenanalyse trotz Ordinaskalenniveaus als
akzeptabel betrachtet.

Als objektive Erfolgsfaktoren fir die kurz- bis mittelfristige Berufslaufbahnentwicklung gehen
»~Monatliches Brutto-Einkommen“, , Ausbildungsadaquatheit der Stelle® und , Stellenumfang und
Arbeitsplatzsicherheit* in die Berechnungen der Indizes ein. Fir die langerfristige berufliche
Entwicklung werden noch zusétzlich die Kriterien ,, Weisungsbefugnis®, ,, Beférderung” und ,, Position
in der Hierarchie* berlicksichtigt.
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Die Auswertung der Eigenwertstruktur der Hauptkomponentenanalyse fur die kurz- bis mittelfristige
Berufdaufbahnentwicklung (Produktion und Verwaltung) legt nach dem Kaiser-Guttman-Kriterium
nahe, ein 1-Faktoren-Modell bei 54,9% V arianzaufklarung zu wahlen (siehe Anhang F).

Die Auswertung der Eigenwertstruktur der Hauptkomponentenanalyse fir die langerfristige berufliche
Entwicklung in der Vewatung legt nahe, sich fiur ein 1-Faktoren-Modell bel  49,4%
Varianzaufklarung zu entscheiden (siehe Anhang F).

Nach dem Kaiser-Guttman-Kriterium legt die Auswertung der Eigenwertstruktur der
Hauptkomponentenanalyse fir die langerfristige berufliche Entwicklung in der Produktion nahe, sich
fUr ein 1-Faktoren-Modell bel 56,4% V arianzaufkldrung zu entscheiden (siehe Anhang F).

Die Ladungen der objektiven Erfolgskriterien auf den jeweiligen Faktoren sind in Tabelle 10
zusammengefasst. Diese werden als Gewichte bei der Erstellung der objektiven Erfolgsindizes

verwendet.

Tabelle 10: Faktorladungen der einzelnen Kriterien (Explorative Faktorenanalyse)

Objektive Erfolgskriterien kurz- bis
mittelfristige
berufliche langerfristige
Entwicklung langerfristige berufliche
Verwaltung und berufliche Entwicklung
Produktion Entwicklung Produktion
(inkl. Technik) Verwalung (inkl. Technik)
(N =29) (N =45) (N =123)
Monatliches Brutto- Einkommen  .857 .704 .806
Ausbildungsaddquatheit der
.325 .355 372
Stelle
Stellenumfang und
. . . .898 351 .684
Arbeitsplatzsicherheit
Weisungsbefugnis - .905 .882
Beforderung - 743 728
Position in der Hierarchie - .922 .907

Anmerkung: wegen der geringen Grof3e der Teilstichprobe der Angestellten in der Verwaltung, die sich
in der kurz- bis mittelfristigen Berufslaufbahnentwicklung befinden (N = 6), wurde eine gemeinsame
Teilstichprobe fir Verwaltung und Produktion (inkl. Technik) gebildet

Auffallig ist, dass das Kriterium ,, Aushildungsadaguatheit der Stelle® mit Abstand das geringste
Gewicht erhdlt (vgl. Tabelle 10). Die Vermutung liegt daher nahe, dass das untersuchte Unternehmen
Uberwiegend aushildungsadaguat einstellt. Das Kriterium ,, Ausbildungsadaquatheit der Stelle* scheint
demnach fir die vorliegende Stichprobe kein besonders gut differenzierendes Erfolgsmald zu sein.

Die Unterteilung in drei unterschiedliche Teilstichproben stellt sich abschlief3end a's sinnvoll heraus,
da sich empirisch vor alem fir das Kriterium ,Stellenumfang und Arbeitsplatzsicherheit” sehr
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unterschiedliche Gewichte errechnen. Es zeigt sich ein bedeutender Unterschied im Gewicht dieses
Kriteriums zu den sich in der langerfristigen beruflichen Entwicklung befindlichen Personen in der
Verwaltung und in der Produktion.

In der Produktion gibt es eine grofl3e Bandbreite unterschiedlicher Beschaftigungsmodalitéten: von
saisonal  Beschéftigung bis zur unbefristeten Vollzeitbeschdftigung. Somit  stellt  die
LArbeitsplatzsicherheit und der Stellenumfang® fir diese Teilstichprobe ein differenzierenderes
Kriterium dar. Im Gegensatz dazu befinden sich in der Verwaltung keine saisonal Beschéftigten,
sondern Uberwiegend Personen, die unbefristet Vollzeit beschéftigt sind. , Arbeitsplatzsicherheit und
Stellenumfang* stellen daher ein weniger differenzierendes Kriterium fir diese Tellstichprobe dar.

Zur jeweiligen Indexerstellung wurden alle Werte der Erfolgskriterien z-standardisiert, um den
Einfluss der unterschiedlichen Variablenauspragungen (z.B. Ausbildungsadagquatheit = {1;2} und
monatliches Brutto-Einkommen = {z.B. 360 bis 6000} ) auszugleichen. Die durch die unzureichenden
Skalenniveaus der Erfolgskriterien bedingte Unschéarfe wird dabei, wie bei der Faktorenanalyse,
billigend in Kauf genommen. Die Indizes sollten entsprechend mit Vorsicht interpretiert werden.

744 Personliche Ziele

Bel der Erfassung personlicher Ziele wurde ein geschlossenes Verfahren eingesetzt — aus
forschungstkonomischen Griinden und um der relativ grofen Stichprobe gerecht zu werden. Die
Befragten sollten die subjektive Relevanz vorgelegter Zielkategorien einschétzen. Verwendet wurden
dabel die beruflichen Zielskalen (,Karriere® und ,Wachstum*) und aul3erberuflichen Zielskalen
(,Beziehung” und , Abwechsung*) von Abele, Stief und Kriuisken (2002). Die Items zu Karrierezielen
beziehen sich dabei auf den angestrebten beruflichen Status, wahrend die Items zu Wachstumszielen
prozessbezogene Entwicklungsziele darstellen. Abwechslungsziele beziehen sich auf eine
abwechslungsreiche Freizeitgestaltung und Beziehungsziele auf die Bedeutung sozialer Beziehungen.

Die vier Zielskalen ,Karriere*, ,Wachstum®, ,Beziehung” und ,Abwechslung” setzen sich aus
insgesamt 26 Items zusammen (vgl. Abele, Stief und Krisken, 2002). In der vorliegenden Arbeit
wurden berufliche und allgemeine Ziele Uber 20 Items mit einer 5-stufigen Ratingskala (von 1 =
Lunwichtig® bis 5 = sehr wichtig") erfasst. Die Items zur Erhebung beruflicher Ziele sind von Abele,
Stief und Krisken (2002) aus einschléagigen Messinstrumenten (Maier, Rappensberger, Rosenstiel &
Zwarg, 1994; Seifert & Bergmann, 1983; Super, 1970) Ubernommen worden. Aus dem Fragebogen
GOALS von Pthimann & Brunstein (1997) wurden die ltems zur Messung algemeiner Ziele
entnommen. Nach Abele, Stief und Kriisken (2002) entspricht die vierfaktorielle Struktur (42,1%
Varianzaufklarung) der Zielskalen der theoretisch postulierten und anhand zweier Zufallsstichproben
gefundenen Struktur. Den Autoren zufolge konnen die vier Zielskalen als hinreichend valide
betrachtet werden.

Eine Erweiterung zu diesen Zielskalen stellt eine eigens konstruierte Skala ,, Familie“ dar, die aus vier
Items besteht (siehe auch Stief, 2001, S. 62). Fir die Fragestellungen zu Geschlechtsunterschieden
hinsichtlich beruflichen Erfolgs sind insbesondere die Items zu den Beziehungszielen a's zu allgemein
einzustufen. Heutzutage Ubernehmen Frauen immer noch mehr ,, Familienarbeit* als Manner, so dass
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sie aus diesen Griinden ungtinstigere Voraussetzungen fiir objektiven beruflichen Erfolg haben (vgl.
z.B. Abele, 2002; Hoff, Grote, Hohner & Dettmer, 2000; Stohs, 1991). Daher erschien es sinnvoll,
zusétzlich genau zu erfassen, inwiefern eine Zielsetzung Familie vorhanden ist, die as
handlungsrelevante Orientierung mit beruflichen Zielsetzungen konfligieren kann (vgl. z.B. Abele,
2002).

Tabelle 10: Skalen zur Erfassung personlicher Ziele

Zielskalen nach Abele, Stief & Kriisken (2002) Erweiterung
Beziehung Karriere Wachstum Abwechslung Familie
Mich fir andere Gute Neue Ideen Viel mit anderen Eine Familie
einsetzen. Karrierechancen entwickeln, kreativ. Menschen grunden.
haben. sein. unternehmen.

Eine Arbeit, diegut Hohesberufliches  Schwierige/lherauss  Das Leben aus Eine gute Beziehung
mit Ansehen haben. fordernde Aufgaben vollen Zigen zur Familie haben.
familidren/privaten bearbeiten. genielien.
Bindungen vereinbar
ist.
Fir das Wohl Viel Geld verdienen. Meine Féhigkeiten  Einen grofen Viel Zeit mit meiner
anderer Menschen weiterentwickeln. Bekanntenkreis Familie verbringen.
sorgen. haben.
Zuneigung und Hohes Ansehen Eine Arbeit,diezu  Ein aufregendes/ab-  Ein glickliches
Liebe geben. durch andere Innovationen/Neuer- wechdungsreiches  Familienleben
bekommen. ungen beitragt. L eben fuhren. haben.
Uneigenniitzig Offentliche Meinen geistigen
handeln. Anerkennung Horizont erweitern.
erringen.

Zuneigung und
Liebe erhalten.

Fir eine bessere Verstandlichkeit der Iteminhalte sind auf die Zielgruppe angepasste Verdnderungen
vorgenommen worden. Das oben aufgefiihrte vierte Item der Subskala ,Karriere" sowie das vierte
Item der Subskala ,Wachstum® wurden einfacher formuliert. Beispielweise lautet das Item ,,Hohes
Ansehen durch andere bekommen® im Original ,Hohes Sozialprestige erringen”. Das Item ,Eine
Arbeit die zu Innovationen /Neuerungen beitrégt‘ wurde durch den Begriff ,, Neuerungen* erganzt.

745 Ber ufliche Selbstwirksamkeitserwartung

Zur Erfassung beruflicher Selbstwirksamkeitserwartungen wurde die BSW-Skalavon Abele, Stief und
Andra (2000) Ubernommen. Diese Skala umfasst sechs flnfstufige Items (von 1=, stimmt nicht* bis 5
= ,stimmt genau“). Durch die Verwendung der BSW-Skala soll eine hinreichende Vergleichbarkeit
der Ergebnisse zwischen der Studie von Stief (2001) und der vorliegenden Arbeit gewdhrleistet
werden. Bei der BSW-Skala handelt es sich um sechs ltems, die aus der algemeinen
Selbstwirksamkeits-Skala von Jerusalem und Schwarzer (1993) berufsbezogen umformuliert wurden.
Drei Items beziehen sich eher auf motivationale Aspekte; die anderen drei eher auf Fahigkeitsaspekte
(Abele, Stief & André, 2000).
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Im Gegensatz Zu anderen einschlagigen Messinstrumenten der beruflichen
Selbstwirksamkeitserwartung, die Selbstwirksamkeit meist auf einzelne Berufe oder Aufgaben
bezogen messen (z.B. TSOSS, CAS), misst die BSW-Skala von Abele et a. (2000) berufliche
Selbstwirksamkeitserwartung zwar berufsbezogen, aber nicht einschrankend auf einzelne Berufe oder
Aufgaben. Daher eignet sich die BSW-Skala auch flr heterogene Stichproben. Ebenso wie bel den

Zielskalen wurden die Items der BSW-Skala zum Teil auf die vorliegende Zielgruppe angepasst.

Tabelle 11: Items zur Erfassung der beruflichen Selbstwirksamkeitserwartung

Nach Abele, Stief & Andra (2000)

Modifizierung

1. Ich weil3 genau, dass ich die an meinen Beruf
gestellten Anforderungen erfillen kann, wenn ich nur
will. [M]

2. Ich weiR nicht, ob ich die fir meinen Beruf
erforderlichen Féhigkeiten wirklich habe. [F] (*)

3. Ich weil nicht, ob ich geniligend Interesse fur ale
mit meinem Beruf verbundenen Anforderungen habe.
[M] ()

4. Schwierigkeiten im Beruf seheich gelassen
entgegen, daich meinen Fahigkeiten vertrauen kann.

[F]

5. Es bereitet mir keine Schwierigkeiten, meine
beruflichen Absichten und Ziele zu verwirklichen. [F]

6. Ich glaube nicht, dass ich fir meinen Beruf so
motiviert bin, um grof3e Schwierigkeiten meistern zu
kénnen. [M](*)

1. Wenn ich tatséchlich will, kann ich die an meinen
Beruf gestellten Anforderungen in vollem Umfang
erflllen. [M]

2. Ich bin mir nicht sicher, Uber die fir meinen
Beruf erforderlichen Féhigkeiten zu verfugen. [F]

3. Ich weil nicht, ob ich geniligend Interesse fur alle
mit meinem Beruf verbundenen Anforderungen
habe. [M]

4. Ich vertraue meinen Fahigkeiten und kann daher
Schwierigkeiten im Beruf gelassen entgegensehen.
[F]

5. Die Verwirklichung meiner beruflichen Absichten
und Zieleist fur mich kein Problem. [F]

6. Ich glaube nicht, dass ich fur meinen Beruf
motiviert genug bin, um grof3e Schwierigkeiten
meistern zu kénnen. [M]

Anmerkungen: [M] = Motivations-; [F] = Fahigkeitsaspekt; (*) = Item umgepolt

7.4.6 Subjektiver Berufserfolg

Subjektiver Berufserfolg wird in der Forschung meist indirekt (z.B. Arbeitszufriedenheit,
Commitment) oder direkt (subjektive Einschétzung des Berufserfolgs) erhoben (Burchard, 2000; Stief,
2001). In der vorliegenden Arbeit wird subjektiver beruflicher Erfolg anhand der Arbeitszufriedenheit
(AZ) operationalisiert. Fir diese Wahl war entscheidend, dass in der Arbeit gekléart werden sollte, ob
sich verschiedene Berufsgruppen hinsichtlich ihrer Arbeitszufriedenheit unterscheiden. Zum anderen
zeigte der untersuchte Betrieb ein besonders groRes Interesse an der Erfassung der
Arbeitszufriedenheit.

Eingesetzt wurde das Messinstrument , Arbeitszufriedenheit* von Felfe, Liepmann und Resetka
(1996), dessen dreifaktorielle Struktur aus den drei Subskalen ,Organisationale Bedingungen®,
,Klima* und ,Okonomische Bedingungen® besteht. Insgesamt umfasst die Skala 18 Items, die
hinsichtlich ihrer Bedeutung (Soll-Zustand) und ihrer Realisierung (Ist-Zustand) von den Befragten
beurteilt werden sollen. Arbeitszufriedenheit wird hierbei also dhnlich wie z.B. bei Bruggemann,
Groskurth und Ulich (1975) as Soll-Ist-Differenz hinsichtlich verschiedener Aspekte, die das
Arbeitsverhdltnis betreffen, definiert. AZ wird dabei als hoch gekennzeichnet, wenn die Differenz
zwischen ,,Soll“ und , I1st* gering ist (vgl. z.B. Gebert & v. Rosenstiel, 2002). Entsprechend wird der
subjektive berufliche Erfolg (AZ) as Defizitmald zwischen Ist- und Soll-Zustand verstanden.
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Die Gesamtskala zur AZ ist eine Entwicklung des Arbeitsbereichs Wirtschaftss und
Organisationspsychologie der FU Berlin und wurde bereits in anderen Studien erfolgreich eingesetzt.
Dabel ergaben sich Reliabilitatsschétzungen mit Cronbachs-Alpha-Werten im Bereich von .87 bis .89
(vgl. Liepmann & Nettelnstroth, 2002; Liepmann & Kilian, 2001; Liepmann & Kilian, 1998). Die 5-
stufigen Rating-Skalen zur Einschétzung des Soll-Zustandes reichen von 1 = ,{berhaupt nicht
wichtig® bis 5 = ,besonders wichtig“. Bei der Beurteilung des Ist-Zustandes reichen die
Antwortalternativen von 1 =, Gberhaupt nicht erflillt* bis5 =, vollsténdig erflllt”.

Tabelle 12: Subskalen zur Erfassung der Arbeitszufriedenheit
(Felfe, Liepmann und Resetka, 1996)

Okonomische Bedingungen  Klima Organisationale Bedingungen
Erfolg und Anerkennung ein gutes ,, Betriebsklima" gute Weiterbildungs- und
Qualifizierungsmdglichkeiten

soziale Absicherung gutes Verhdtnis zu den Kollegen Weiterkommenschancen

gute Bezahlung gutes Verhaltnis zu den unterstellten  personliche Identifikation mit der
Mitarbeitern (falls vorhanden) Aufgabe

gerechte und leistungs- gute réumliche und technische umfassende und rechzeitige Information

bezogene Bezahlung Arbeitsbedingungen uber Entscheidungen und V erénderungen
gutes Verhdltnis zu den Beteiligung bei der Vorbereitung von
Vorgesetzten Entscheidungen und Verédnderungen

kompetente Unternehmensleitung

selbstandiges und eigenverantwortliches
Arbeiten (ausreichende Kompetenzen)

interessante, abwechslungsreiche
Aufgaben

effiziente Organisation bzw.
leistungsfahiges Unternehmen
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8 Beschrelbung der Stichprobe

Im Folgenden wird die untersuchte Stichprobe hinsichtlich ausgewahlter soziodemographischer und
berufsbezogener Merkmale beschrieben. Dabel wurden die Daten der Stichprobe mit allen von der
Lambertz GmbH & Co. KG zur Verfliigung gestellten Daten der Unternehmenspopulation verglichen.
Anhand von Chi* Tests wurde auf mégliche systematische Unterschiede gepriift. Die statistischen
Datenauswertungen erfolgten mit Hilfe von SPSS Version 11.5.

Wahrend der Erhebungsphase der Untersuchung beschéftigte Lambertz GmbH & Co. KG 631
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter (Stand: 03.2003), von denen 238 Personen ausgefillte Fragebtgen
einreichten. Die Personen der Stichprobe sind zwischen 20 und 69 Jahre alt. Das Durchschnittsalter
der Teilnehmenden betragt 38,1 Jahre (M = 38,1; SD = 10,6; N = 230) und entspricht nahezu dem
Durchschnittsalter der Unternehmenspopulation (M = 37,2; N = 631).

Die Stichprabe ist hinsichtlich der Geschlechterverteilung (w = 53,8%; m = 46, 2%; N = 238)
reprasentativ fir die Unternehmenspopulation (w = 58,0%; m = 42,0%; N = 631) (p>.05). Darlber
hinaus lasst sich in etwa eine gleich starke Beteilung von Frauen (53,8%) und Méannern (46,2%) an der
Untersuchung feststellen. In Bezug auf Personen ohne (47,0%; N = 238) und mit abgeschlossener
Berufsaushildung ist die Stichprobe (53,0%; N = 238) ebenfalls reprasentativ fur die Grundgesamtheit
(46,0%/ 54,0%; N = 631) (p>.05).

Der Anteil von Personen, die nicht die deutsche Staatsangehotrigkeit besitzen, ist mit 45,1% in der
Stichprobe im Vergleich zu dem relativen Anteil der Grundgesamtheit (54,4%) unterreprésentiert
(p<.05). Diesist bei einer Fragebogenerhebung in deutscher Sprache kaum verwunderlich. Daher kann
unter diesem Gesichtspunkt die Teilnahme von auslandischen Personen als relativ hoch bewertet
werden.

Tabelle 13: Vergleich der statistischen Daten der Befragten mit den statistischen Daten der
Unter nehmenspopul ation (sozi odemographische Merkmale)

Soziodemogr aphische M erkmale Stichprobe Lambertz GmbH & Co. KG
N =238 N =631

Frauen 53,8% 58,0%

Manner 46,2% 42,0%

keine deutsche Nationalitét 45,1% 54,4%

ohne abgeschl ossene Berufsausbildung 47,0% 46,0%

mit abgeschlossener Berufsausbildung: 53,0% 54,0%

davon: Fach- oder Hochschulstudium 10,0% 11,0%

Anmerkungen: % = prozentualer Anteil; N = Anzahl

Die Stichprobe ist hinsichtlich des Merkmas Arbeitsbereich reprasentativ fur die
Unternehmenspopulation (p>.05).
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Tabelle 14: Vergleich der statistischen Daten der Teilnehmenden mit den statistischen Daten der
Unter nehmenspopulation (Arbeitsbereich)

Arbeitsbereich Stichprobe Lambertz GmbH & Co. KG
N =238 N =631

Verwaltung 26,6% 22,2%

Tn?jd\ljlétrg:wdf Technik (inkl. Lager 74.2% 77.8%

Gesamt 100,0% 100,0%

Anmerkungen: % = prozentualer Anteil; N = Anzahl

Beziiglich der Verteilung der Berufsgruppen weicht die Stichprobe signifikant von der
Grundgesamtheit ab (p<.05).

Tabelle 15: Vergleich der statistischen Daten der Teilnehmenden hinsichtlich Berufsgruppen mit den
statistischen Daten der Unternehmenspopulation

Stichprobe Lambertz GmbH &
Co.KG
N =238 N =631
Beruf@ruppen |n% N = |n% N=
un- oder angelernte
. 44,5% 105 56,6% 357
Arbeiter
Facharbeiter oder
16,5% 39 12,8% 81
Handwerker
Meister und andere
Produktionsmitarbeiter 10,6% 25 8,4% 53
mit Leitungsfunktion
Angestellte mit
. o 12,3% 29 4,0% 25
einfacher Tétigkeit
Angestellte mit mittlerer
L . 10,6% 25 15,2% 96
bisleitender Téatigkeit
Auszubildende 4,7% 11 3,0% 19
Sonstige 2 k.A.
Gesamt 236 631

Anmerkungen: % = prozentualer Anteil; N = Anzahl; k.A. = keine Angabe;
Missings: 2 von 238 Befragten

Zusammenfassend l&ésst sich festhalten: Die Stichprobe ist hinsichtlich der Geschlechterverteilung, des
Durchschnittsalters, des Anteils mit und ohne abgeschlossene Berufsaushildung und der Verteilung in
den Arbeitsbereichen représentativ. Abweichungen ergaben sich bel der Nationalitét und der
Verteilung nach Berufsgruppen. Insgesamt kann die Stichprobe der empirischen Untersuchung
dennoch als hinreichend reprasentativ fir die Grundgesamtheit beurteilt werden. Die im Folgenden
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dargestellte Schul- und Berufsausbildung der Stichprobe kann aufgrund fehlender Daten der
Unternehmenspopulation nicht mit diesen verglichen werden.

Hinsichtlich der Schulaushildung erfolgt eine Einteilung der Befragten in finf Kategorien von
Abschlissen (, Ohne/Sonstiges*, ,, Hauptschule®, , Mittlere Reife", , Fachabitur”, , Abitur*). Es wird
dabei davon ausgegangen, dass in der heutigen Zeit die meisten Personen, die keine Schulbildung
haben, dieses nicht unmittelbar zugeben wollen. Daher wurde die Antwort ,,ohne Schulabschluss® und
»30onstiges’ in einer Kategorie (,, Ohne/ Sonstiges*) zusammengefasst, um die Antwortbereitschaft der
Befragten zu erhthen. Die geringe Anzahl von 8 fehlenden Angaben in dieser Kategorie bestétigt
dieses Vorgehen. Die Annahme ist naheliegend, dass tatséchlich viele Befragte ,, ohne Schulabschluss®
diese Kategorie angegeben haben, da durch eine Kreuztabellierung ermittelt werden konnte, dass die
meisten der Befragten, die diese Kategorie angekreuzt haben, in einer ungelernten beruflichen Stellung
(42 von 54 Befragten) beschéftigt sind. Allgemein kann davon ausgegangen werden, dass die
Personen dieser Gruppe Uber keinen in der BRD anerkannten Schulabschluss verfligen, da sich diese
Befragten nicht einem anderen vorgegebenen Schulabschluss zugeordnet haben.

Deutlich Uber die Halfte (57,4%; N = 230) der Befragten verfiigen maximal (ber einen
Hauptschulabschluss, ein Sechstel lber Mittlere Reife (17%; N = 230) und ein Viertel Uber die
Hochschulreife (Fachabitur und Abitur) (25,7%; N = 230). In der Stichprobe sind die Abschliisse
relativ zur Geschlechterverteilung bei Frauen (N = 125) und Mannern (N = 105) dhnlich. Nahezu
gleich viele Frauen wie Manner verfligen Uber die Mittlere Reife (w = 17,6%; m = 16,2%) und die
Hochschulreife (Fachabitur und Abitur) (w = 15,2%; m = 14,3%).

Die Teilnehmer wurden beziiglich der abgeschlossenen Berufsaushildung in vier Kategorien (,Keine®,
.Lehre",  Studium®, ,Sonstiges’) eingeteilt. Je hoher die Berufsausbildung, desto geringer ist der
Antell in der Stichprobe. Aufféllig ist, dass nahezu die Halfte der Befragten keine abgeschlossene
Berufsaushildung haben (47%, N = 230). Ein Drittel der Befragten (33,5%; N = 230) hat eine
abgeschlossene Lehre und 10,4% der Befragten (N = 230) haben eine Studium abgeschlossen. Der
hohe Anteil ohne abgeschlossene Berufsaushbildung sowie mit niedrigeren Abschllssen liegt
vermutlich darin begriindet, dass es sich um ein Produktionsunternehmen handelt.
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Hinsichtlich des deutschen Sprachverstdndnisses verstanden 46 der Personen ohne deutsche
Nationalitdt (N = 106) Deutsch sehr gut, 34 gut (N = 106), 25 mittel (N = 106) und 1 Befragter
schlecht (N = 106).

Bl schlecht @ mittel Ogut O sehr gut

Abbildung 9: Sprachverstandnis der deutschen Sprache

Die familidgre Situation der Stichprobe wird anhand der Variable ,Haushatstyp mit sechs
Ausprégungen erfasst “. Es zeigt sich, dass weniger als ¥4 der Gesamtstichprobe einen ,, Ein-Personen-
Haushalt* fihrte (w =22; m = 25; N = 221). AulRerdem gab es nahezu keine Alleinerziehenden (4 von
N =221). 170 von 221 Befragten lebten in einer Ehe oder einem ehedhnlichem Verhédtnis. Davon
hatten 95 der Befragten ein oder mehrere Kinder. 75 Paare hatten keine Kinder (N = 221).

Manner

B Ein-Personenhaushalt B Alleinerziehend mit 1 Kind B Paar ohne Kind
B Paar mit 1 Kind B Paar mit >= 2 Kindern

Abbildung 10: Haushaltstyp nach Geschlecht (Absolutwerte)
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Angemerkt sei, dass die Variable ,, Haushaltstyp” gebildet wurde, indem Angaben zum Familienstand
sowie Angaben zur festen Partnerschaft im gemeinsamen Haushalt lebend (ja/ nein) und Angaben zur
Anzahl der Kinder, die tatsachlich im Haushalt Ieben, zussmmengefasst wurden (siehe Anhang B).

Haushaltstyp
40
35
30
*%‘ 25
N 20 =
T 15 1 —
10 - -
5 ||
0 .
Ein-Personen- |Alleinerziehend| Paar ohne Paar mit 1 Paar mit >= 2
Haushalt e >=1Kind Kind Kind Kindern
B Frauen 19 3,4 37,1 17,2 23,3
O Manner 24,8 0 31,7 18,8 24,8

Abbildung 11: Haushaltstyp nach Geschlecht (Prozentangaben beziehen sich auf den jeweiligen
Frauen- und Manneranteil)

Die Darstellung der Stichprobe nach der Dauer der Tatigkeit im Arbeitsleben (,, Jobalter*) zeigt, dass
sich der geringste Anteil der Teilnehmenden (29 von N= 197) in der kurz- bis mittelfristigen
Berufdaufbahnentwicklung (vgl. Stief, 2001) und die meisten (168 von N = 197) in der Phase der
langerfristigen beruflichen Entwicklung befanden.

Dauer der Tatigkeit im Arbeitsieben

80 69

70 —
60
50

40
29 —
30} 26 ot 25

o | B
10
0 T T T T T

bis4 5bis8 9bis12 13his16 17bis20 21 und ohne
Jahre Jahre Jahre Jahre Jahre mehr  Angabe

36

absolute Haufigkeiten

Abbildung 12: Dauer der Tatigkeit im Arbeitsleben
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Weitere Aspekte (Einkommen, Aushildungsadaguatheit der Stelle, Position in der Hierarchie,
Weisungsbefugnis, Stellenumfang und Arbeitsplatzsicherheit, Beférderungen), die Aufschluss tber
die berufliche Situation der Befragten geben sollen, werden im folgenden Kapitel deskriptiv und
inferenzstatistisch dargestellt. Es handelt sich dabel um die in der Arbeit ausgewahlten objektiven
Erfolgskriterien, die fur einen Teil der forschungseitenden Fragestellungen und Annahmen relevant
sind.

9 Beschrelbung der Ergebnisse

Vor der Prasentation der inferenzstatistischen Uberpriifung der Fragestellungen und Annahmen
werden zundchst einige deskripte Ergebnisse vorgestellt. Es wurden sowohl parametrische wie
nonparametrische Verfahren angewandt, da die meisten Variablen nicht normalverteilt sind. Die
Reihenfolge der folgenden Ergebnisbeschreibungen entspricht der Reihenfolge der ausfihrlichen
Darlegung der forschungsleitenden Fragestellungen und Annahmen (siehe Kapitel 5).

9.1 Ergebnisse zu beruflichen Selbstwirksamkeitserwartungen, beruflichen

Zielen und Berufserfolg

Zusammenhang von beruflicher Selbstwirksamkeitserwartung und Karriere- und Wachstumszielen

Entsprechend der Fragestellung 5.1.1 wird untersucht, ob es einen signifikanten Zusammenhang
zwischen beruflicher Selbstwirksamkeitserwartung, Karrierezielen und Wachstumszielen gibt.

Die einzelnen Mittelwerte in den beruflichen Zielskalen deuten darauf hin, dass allen Befragten
durchschnittlich Wachstumsziele (M = 4,11; SD = 0,71) wichtiger sind as Karriereziele (M = 3,68;
SD = 0,87). Die Befragten wiesen einen Mittelwert von 4,08 (SD = 0,74) in beruflicher
Selbstwirksamkeitserwartung auf. Dieser Mittelwert in der BSW-Skala liegt somit Uber dem
Ratingmittel (5-stufige Ratingskala von 1 = , stimmt nicht* bis 5 = , stimmt genau“). Die Befragten
schétzen sich also im Durchschnitt als selbstwirksam ein (vgl. Abele, Albert & Stief, 2001a). Ebenso
liegen die Mittelwerte in den beruflichen Zielskalen Uiber dem Ratingmittel (5- stufige Ratingskalavon
1 = ,unwichtig® bis 5 = , sehr wichtig“). Demnach sind durchschnittlich allen Befragten diese
beruflichen Zidlinhalte wichtig (vgl. Tabelle 16).
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Tabelle 16: Mittelwerte und Sandar dabweichungen in den Skalen ,, Berufliche
Selbstwirksamkeitserwartung”, ,, Karriereziele” und ,, Wachstumsziel e

BSW- Skala und berufliche M (SD) N
Zielskalen

Berufliche 4,08 (0,74) 224
Selbstwirksamkeitserwartung

Karriereziele 3,68 (0,87) 234
Wachstumsziele 4,11 (0,71) 233

Anmerkungen: BSW = berufliche Selbstwirksamkeitserwartung;
M = Mittelwert; SD = Standardabweichung; N = Anzahl

Die Prifung auf Normalverteilung der obigen Skalen mittels Kolmogorow-Smirnow-Test ergibt eine
Normalverteilung der Skala , Karriereziele®. Die Uberpriifung der Normalverteilungsannahme fiir die
BSW-Skala sowie fir die Zielskaa ,Wachstum® zeigt signifikante Abweichungen von der
Normalverteilung (p< .05).

Entsprechend wurde das nonparametrische Verfahren Kendal’s Tau gewahit, um zu kléren, ob es
statistisch  bedeutsame Zusammenhange zwischen beruflicher  Selbstwirksamkeitserwartung,
Karrierezielen und Wachstumszielen gibt (vgl. Tabelle 17). Die Ergebnisse zeigen enen
hochsignifikanten positiven Zusammenhang zwischen beruflicher Selbstwirksamkeitserwartung und
Wachstumszielen (p<.01). Im Gegensatz dazu zeigt sich jedoch bemerkenswerterweise kein
signifikanter Zusammenhang zwischen beruflicher Selbstwirksamkeitserwartung und Karrierezielen
(p>.05).

Tabelle 17: Korrelationen zwischen BSW, Karrierezielen und Wachstumszielen

Karriereziele Wachstumsziele

Berufliche Correlation

?ﬁ;ﬂgmkdt& Coefficient 05 17
Kendall’stau
Sig. (2-tailed) n.s. p<.01
N 222 221

Anmerkung: n.s. = nicht signifikant

Zusammenhang 2zwischen beruflicher Selbstwirksamkeitserwartung und  subjektivem

Berufserfolg (Arbeitszufriedenheit)

Entsprechend der Fragestellung 5.1.2 wurde gepriift, ob ein systematischer Zusammenhang zwischen
beruflicher Selbstwirksamkeitserwartung und subjektivem beruflichen Erfolg ermittelt werden kann.
In den nachfolgend dargestellten Berechnungen zum subjektiven Erfolg wurden ,, Auszubildende"
nicht beriicksichtigt, da bel ihnen noch nicht von Berufserfolg gesprochen werden kann.
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Der Vergleich der Mittelwerte in den drel Subskalen zur Arbeitszufriedenheit weist zunachst darauf
hin, dass alle Befragten die niedrigste Zufriedenheit hinsichtlich organisationaler Bedingungen (M =
1,35; SD = 1,03) aufweisen, gefolgt von ékonomischen Bedingungen (M = 1,28; SD = 1,04) (vgl.
Tabelle 18). Die hichste Zufriedenheit zeigte sich in Bezug auf das Arbeitsklima (M = 0,93; SD =
0,83). Alle drei Mittelwerte in den Subskalen zur Arbeitszufriedenheit liegen deutlich unter dem
jeweiligen Ratingmittel (Soll-Zustand: 5-stufige Ratingskalavon 1 =, tberhaupt nicht wichtig” bis5 =
~besonders wichtig”; Ist-Zustand: 5-stufige Ratingskala von 1 = , {iberhaupt nicht erfullt* bis 5 =
Lvollstandig erflllt*). Die Befragten scheinen demnach allgemein zufrieden zu sein mit den
organisationalen Bedingungen, den Okonomischen Bedingungen und mit dem Klima des
Unternehmens. Allgemein gilt dabei: je grof3er die Diskrepanz zwischen Soll- und Ist-Zustand, desto
unzufriedener sind die Befragten. Ein kleinerer Diskrepanzwert weist demgegeniber auf eine groR3ere
Zufriedenheit hin. Je niedriger die Diskrepanz zwischen Soll- und Ist-Zustand, desto hoher ist die
Arbeitszufriedenheit.

Tabelle 18: Mittelwerte und Sandar dabweichungen in den drei Subskalen zum subjektiven
beruflichen Erfolg (AZ)

Subskalen zur Arbeitszufriedenheit (AZ) M (SD) N
Organisationale Bedingungen 1,35(1,03) 231
Klima 0,93 (0,83) 223
Okonomische Bedingungen 1,28 (1,04) 224

Anmerkungen: AZ = Arbeitszufriedenheit; AZ wurde als Soll-1st-Differenz operationalisiert

Mit Hilfe des Kolmogorow-Smirnow-Tests wurden die drei Subskalen zur AZ ,Organisationale
Bedingungen®, , Klima* und ,, Okonomische Bedingungen* auf Normalverteilung gepriift. Es zeigte
sich bis auf die Skala ,, Organisationale Bedingungen® (p>.05), dass die beiden anderen Subskalen
nicht normalverteilt sind (p<.05).

Mittels des nonparametrischen Verfahrens Kendall’ s Tau wurde daher der Frage nachgegangen, ob es

signifikante Zusammenhénge zwischen beruflicher Selbstwirksamkeitserwartung und subjektivem
Berufserfolg gibt (vgl Tabelle 19).

Tabelle 19: Korrelationen zwischen BSAV- Skala und subjektivem Berufserfolg

Organisationale Okonomische
Bedingungen Klima Bedingungen
Berufliche Correlation
Se'bst;N'kaﬁmke'tSf Coefficient 01 -10 -.02
erwartung Kendall’s tau
Sig. (2-tailed) n.s. p<.05 n.s.
N 220 215 214

Anmerkung: n.s. = nicht signifikant
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Dabel zeigte sich ein signifikanter Zusammenhang zwischen beruflicher Selbstwirksamkeitserwartung
und der Zufriedenheit mit dem Klima in der Organisation (p< .05). Berufliche
Selbstwirksamkeitserwartung weist jedoch keine statistisch bedeutsamen Zusammenhange mit der
Zufriedenheit hinsichtlich organisationaler (p>.05) und ©6konomischer Bedingungen (p>.05) auf.
Angemerkt sei, dass die negativen Korrelationen deshalb zustande kommen, da subjektiver
Berufserfolg a's Soll-1st Differenz (AZ) operationalisiert wurde (s.0.).

Zusammenhang von beruflicher Selbstwirksamkeitserwartung und objektivem Ber ufserfolg

Entsprechend der Fragestellung 5.1.3 sollte getestet werden, ob es einen signifikanten Zusammenhang
zwischen beruflicher Selbstwirksamkeitserwartung und objektivem beruflichen Erfolg gibt. Je nach
Phase der beruflichen Entwicklung (kurz- bis mittelfristig oder langfristig) der Befragten und je nach
Organisationseinheit (Verwaltung oder Produktion inkl. Technik) wurden entsprechende gewichtete
objektive Berufserfolgsindizes mittels explorativer Faktorenanalyse berechnet. Angemerkt sei, dass
die Beschéftigten in der Produktion und in der Verwaltung fir die kurz- bis mittelfristige
Berufdaufbahnentwicklung zusammengefasst wurden. Der Grund hierfir lag in der zu geringen
Fallzahl der Beschéftigten in der Verwatung (N = 6), die sich in der kurz- bis mittelfristigen
Berufdaufbahnentwicklung befanden.

Ein Kolmogorow-Test offenbarte fir alle Erfolgsindizes signifikante Abweichungen von der
Normalverteilung (p. <05). In die nachfolgend dargestellten Analysen zu objektivem beruflichen
Erfolg wurden Auszubildende nicht mit einbezogen, da bei dieser Personengruppe noch nicht von
Berufserfolg gesprochen werden kann.

Es zeigte sich mittels Kendall’ s Tau kein statistisch bedeutsamer Zusammenhang zwischen beruflicher
Selbstwirksamkeitserwartung und kurz- bis mittelfristigem objektivem Berufserfolg (p>.05) (vgl.
Tabelle 20).

Tabelle 20: Korrelation zwischen beruflicher Salbstwirksamkeitserwartung und kurz- bis
mittelfristigem Berufserfolg

Gewichteter BEI fur kurz
bis mittelfristige BE
(Verwaltung & Produktion)

Berufliche Correlation
Selbstwirksamkeits- Coefficient .23
erwartung Kendal'stau b
Sig. (2-tailed) n.s.
N 26

Anmerkungen: BEI = Berufserfolgsindex; BE = berufliche Entwicklung; n.s. = nicht signifikant

Anschlief?end wurden mogliche Einflisse der Merkmale Alter, Nationalitét und Ausbildungsgrad
(Akademiker vs. Nicht-Akademiker) mittels Partialkorrelation herauspartialisiert, um zu prifen, ob
sich dadurch die Korrelationen zwischen beruflicher Selbstwirksamkeitserwartung und kurz- bis
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mittelfristigem objektivem Berufserfolg andern. Fir Alter und Nationalitét zeigten sich keine
bedeutsamen Verénderungen. Bei Kontrolle des Ausbildungsgrades (Akademiker vs. Nicht-
Akademiker) wurde jedoch interessanterweise der positive Zusammenhang zwischen beruflicher
Selbstwirksamkeitserwartung und objektivem beruflichen Erfolg signifikant. Zudem kam es zu einem
Angtieg des Korrelationskoeffizienten (r = .47; p<.05).

Aufgrund dieses Ergebnisses werden im Folgenden die Zusammenhénge zwischen beruflicher
Selbstwirksamkeitserwartung und kurz- bis mittelfristigem objektivem Berufserfolg fur Akademiker
und Nicht-Akademiker getrennt betrachtet. Da sich in dieser Teilanalyse der Akademikeranteil auf
zwei Personen beschrankt, konnen statistische Analysen nur fur die Nicht-Akademiker (N = 22)
durchgefiihrt werden. Kendall's Tau offenbarte einen signifikanten Zusammenhang zwischen
beruflicher Selbstwirksamkeitserwartung und kurz- bis mittelfristigem objektivem Berufserfolg bel
Nicht-Akademikern (tau = .36; p<.05). Das entsprechende parametrische Korrelationsverfahren
(Produkt-Moment-Korrelation nach Pearson) zeigte ebenfals einen dtatistisch bedeutsamen
Zusammenhang (r = .47; p<.05) und stimmt somit mit dem Partialkorrelationskoeffizienten tUberein
(s.0.).

Fir den Erfolg in der langerfristigen Berufdaufbahnentwicklung zeigte sich kein signifikanter
Zusammenhang zwischen beruflicher Selbstwirksamkeitserwartung und objektivem Erfolg — weder in
der Verwaltung noch in der Produktion (p>.05). Auch bei Kontrolle von Alter, Nationalitét und
Ausbildungsgrad (Akademiker vs. Nicht-Akademiker) mittels Partialkorrelation andern sich die
Zusammenhange nicht bedeutsam.

Zusammenhang zwischen Karriere- und Wachstumszielen und objektivem Ber ufserfolg

Gemal3 Fragestellung 5.1.4 sollte untersucht werden, ob es systematische Zusammenhénge zwischen
Karriere- und Wachstumszielen und objektivem beruflichen Erfolg gibt. Es konnten mittels Kendall’s
Tau keine signifikanten Zusammenhange zwischen Karriere- und Wachstumszielen und dem kurz- bis
mittelfristigen objektiven Berufserfolg (p>.05) ermittelt werden. Auch bei Kontrolle der Merkmale
Alter, Nationalitdt und Aushildungsgrad (Akademiker vs. Nicht-Akademiker) énderten sich die
Zusammenhange nicht. Das gleiche zeigte sich auch fir den Erfolg in der 1angerfristigen beruflichen
Entwicklung — sowohl fir die Verwaltung als auch fur die Produktion.

9.2 Ergebnisse zu Geschlecht, beruflichen Selbstwirksamkeitserwartungen,

personlichen Zielen und Berufserfolg

Geschlecht und ber ufliche Selbstwirksamkeitserwartung

Entsprechend Fragestellung 5.2.1 sollte ermittelt werden, ob sich Frauen und Manner signifikant in
Bezug auf berufliche Selbstwirksamkeitserwartungen unterscheiden.
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Zunéchst offenbarte die deskriptive Statistik beztglich beruflicher Selbstwirksamkeitserwartung einen
geringen Unterschied in den Mittelwerten zwischen Frauen (M = 4,10; SD = 0,78) und Ménnern (M =
4,07; SD = 0,69) — interessanterwei se zugunsten der weiblichen Befragten. Sowohl bei den Frauen als
auch bei den Méannern liegt der Skalenmittelwert Gber dem Ratingmittel, so dass sich Frauen und
Manner im Durchschnitt als selbstwirksam einschétzen (vgl. Tabelle 21).

Tabelle 21: Skalenmittelwerte und Sandardabweichungen in beruflichen
Selbstwirksamkei tserwar tungen nach Geschlecht

Frauen M anner
M (SD) N M (SD) N

Ber quic_he _ 4,10 (0,78) 120 4,07 (0,69) 104
Selbstwirksamkeitserwartung

Schliefdlich sollte gepriift werden, ob diese Geschlechtsunterschiede beziiglich beruflicher
Selbstwirksamkeitserwartungen signifikant sind. Die Skala ,, Berufliche Selbstwirksamkeitserwartung*
ist nicht normalverteilt. Daher wurde der Mann-Whitney-U-Test flr nicht normalverteilte abhangige
Variablen verwendet. Dabel zeigte sich, dass Frauen und Ménner sich nicht signifikant in ihren
beruflichen Selbstwirksamkeitserwartungen unterscheiden (z = .71; p>.05).

Geschlecht und personliche Ziele

Entsprechend der Fragestellung 5.2.2 sollte untersucht werden, ob sich Frauen und Maéanner
systematisch im Hinblick auf ihre persobnlichen Ziele unterscheiden. Die Mittelwerte in den
verschiedenen Zielskalen deuten zunéchst auf Unterschiede zwischen Frauen und Mannern hin.

Augenscheinlich sind Frauen Beziehungszide (M = 4,11; SD = 0,57) und konkret familidre
Zielsetzungen wichtiger (M = 4,57; SD = 0,52) als Mannern (M = 3,86; SD = 0,74/ M =4, 36; SD =
0,61). Die weiteren Mittelwerte weisen darauf hin, dass Mannern (M = 3,75; SD = 0,90/ M = 4,18; SD
= 0,70) im Vergleich zu Frauen (M = 3,62; SD = 0,83/ M =4,05; SD = 0,73) Karriereziele und
Wachstumsziele wichtiger sind. Interessanterweise zeigen die Méanner bei Abwechdungszielen einen
niedrigeren Mittelwert (M = 3,64; SD = 0,93) als Frauen (M = 3,72; SD = 0,85). Zusammenfassend
zeigte sich, dass Frauen wie Mannern durchschnittlich mehrere Ziele wichtig sind, da alle Mittelwerte
in den Zielskalen Uber den Ratingmitteln (5-stufige Skalen) liegen (vgl. Tabelle 22).
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Tabelle 22: Skalenmittelwerte und Sandardabweichungen bei Zielen nach Geschlecht

Zielskalen Frauen Manner

M (SD) N M (SD) N
Beziehung 4,11 (0,57) 126 3,86 (0,74) 106
konkret Familie 4,57 (0,52) 126 4,36 (0,61) 106
Abwechslung 3,72 (0,85) 126 3,64 (0,93) 107
Karriere 3,62 (0,83) 127 3,75 (0,90) 107
Wachstum 4,05 (0,73) 126 4,18 (0,70) 107

Die Unterschiede in der Wichtigkeit der verschiedenen Ziele zwischen Frauen und Méannern wurden
auf Signifikanz gepriift. Fur T-Tests fur unabhangige Stichproben nennt Bortz (1999) folgende
Voraussetzungen: 1. Unabhangigkeit der Stichproben, 2. Normalverteilung des Merkmals in den
Stichproben, 3. Homogenitét der Fehlervarianzen in den Stichproben. Voraussetzung 1 ist gegeben.
Die Normalverteilungsannahme, Uberprift mittels Kolmogorow-Smirnov-Test, ergab fur die Skalen
~Abwechdung”, ,Beziehung“ und ,Familie" signifikante Abweichungen von der Normalverteilung
(<.05). Entsprechend wurden diese Skalen betreffende Unterschiede mit einem nonparametrischen
Verfahren (Mann-Whitney-U-Test) Uberprift. Im Falle unterschiedlicher Fehlervarianzen in den
Gruppen (signifikanter Levene-Test) wurden die Freiheitsgrade entsprechend korrigiert.

Fur die Skalen ,Wachstum®, ,konkret Familie* und ,Abwechsung® war keine Normalverteilung
gegeben, so dass hier ein nonparametrisches Verfahren (U-Test) angewandt wurde (vgl. Tabelle 23).
Die weiteren Skalen waren normalverteilt, so dass die Mittelwertsunterschiede hierbei mittels T-Test
flr unabhangige Stichproben gepriift wurden. Es zeigten sich signifikante Geschlechtsunterschiede in
der Wichtigkeit von Beziehungszielen (p<.05) und von konkreten Familienzielen (p<.05). Beziglich
der anderen Ziele unterscheiden sich Frauen und Manner nicht signifikant (p>.05). Hinsichtlich
beruflicher Zielsetzungen sind Frauen und Mannern aso gleichermal3en Karriereziele und
Wachstumsziele wichtig. Auch die deskriptiven Unterschiede bei Frauen und Ménnern in der
Wichtigkeit von Abwechslungszielen waren nicht signifikant (p>.05).

Tabelle 23: Unterschiede in Zielen nach Geschlecht (Mann-Whitney-U-Test bzw. t-Test)

Zielskalen t-Test fur unabhéangige Stichproben Mann-Whitney-U-Test
T df sig. Z sig.
Beziehung 2.83 195.39 p<.05
konkret Familie .25 p<.05
Abwechslung 57 n.s.
Karriere 1.13 232.00 n.s.
Wachstum 15 n.s.

Anmerkung: n.s. = nicht signifikant
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Geschlecht und objektiver Berufserfolg

Entsprechend der Fragestellung 5.2.3 sollte ermittelt werden, ob sich Frauen und Manner signifikant in
Bezug auf objektiven Berufserfolg unterscheiden. Zunéchst wiesen die deskriptiven Befunde
hinsichtlich aller in dieser Arbeit ausgewahiten sechs objektiven Erfolgskriterien darauf hin, dass
Frauen durchschnittlich objektiv weniger erfolgreich sind als Manner (vgl. Tabelle 24-29).

Tabelle 24: Beftrderung nach Geschlecht

Beférderung Frauen Manner

% N % N
nein 87,5 112 79,6 86
ja 12,5 16 20,4 22
N (Gesamt) = 236

Tabelle 25: Weisungsbefugnis nach Geschlecht

Weisungshe-

fugnis Frauen Manner
% N % N

nein 85,2 109 68,2 75

ja 14,8 19 31,8 35

N (Gesamt) = 238

Tabelle 26: Position in der Hierarchie nach Geschlecht

Position in
der
Hierarchie Frauen Manner

% N % N
niedrigere 75,4 92 42,0 42
mittlere 15,6 19 29,0 29
hohere 9,0 11 29,0 29

N (Gesamt) = 222
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Tabelle 27: Sellenumfang und Arbeitsplatzsicherheit nach Geschlecht
Stellenumfang und

Arbeitsplatzsicher heit Frauen M anner

% N % N
saisonal 35,4 45 16,8 18
befristet Teil zeit 0 0 19 2
unbefristet Teilzeit 9,4 12 2,8 3
befristet Vollzeit 18,9 24 15,0 16
unbefristet Vollzeit 36,2 46 63,6 68

N (Gesamt) = 234

Tabelle 28: Aushildungsadaquatheit der Selle nach Geschlecht
Ausbildungsadaquatheit

der Stelle Frauen Manner

% N % N
inadaquate Stelle 16,3 17 15,2 19
adaquate Stelle 83,7 87 84,8 106

N (Gesamt) = 229

Tabelle 29: Monatliches Brutto-Einkommen nach Geschlecht

Monatliches
Brutto-
Einkommen Frauen Manner

% N % N
niedrig 50,4 58 12,9 13
mittel 29,6 34 39,6 40
hoch 20,0 23 47,5 48

N (Gesamt) = 216
Anmerkung: diedrei Auspragungen von Einkommen wurden mittels
Terzilen in Relation zur Gesamtstichprobe gebildet

Es sollte anschlief3end geklért werden, ob sich Frauen und Méanner signifikant beziglich dieser
objektiven Erfolgskriterien unterscheiden. Die Prifung auf Normaverteilung anhand des
Kolmogorow-Smirnov-Tests zeigte, dass alle Erfolgskriterien signifikant von der Normalverteilung
abwichen (p<.05). Entsprechend wurde zur Uberprifung von Mittelwertsunterschieden bei
unabhéngigen Stichproben der nonparametrische Mann-Whitney-U-Test gewahlt. Dabel zeigte sich,
dass sich Frauen und Ménner in Bezug auf , monatliches Brutto-Einkommens*, ,, Stellenumfang und
Arbeitsplatzsicherheit*, ,Position in der Hierarchie® und ,Weisungsbefugnis® hoch signifikant
unterscheiden (p<.01). In Bezug auf , Beférderung” und ,, Ausbildungsadaquatheit der Stelle* zeigten
sich dagegen keine signifikanten Unterschiede (p>.05) (vgl. Tabelle 30).
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Tabelle 30: Die Unterschiede bei abjektiven Erfolgskriterien nach Geschlecht
(Mann-Whitney- U-Test)

) ) Stellenumfang . i
Monatliches Ausbildungs- Position in

. ) und Weisungs- .
Brutto- adaquatheit Arbeitsplatz der befUanis Beforderung
Einkommen der Stelle ) sp Hierarchie g
sicher heit

z 553 24 4.24 5.18 311 164
Asymp.
Sig. (2- p<.01 n.s. p<.01 p<.01 p<.01 n.s.
tailed)

Anmerkung: Auszubildende sind nicht in die Analyse eingegangen

Anschliel?end wurden eventuelle Unterschiede zwischen Frauen und Maéannern bezlglich der
Erfolgsindizes betrachtet. Da ale Erfolgsindizes nicht normalverteilt waren, wurde fir die
Signifikanzprifung der Unterschiede in den gewichteten Erfolgsindizes der nonparametrische Mann-
Whitney-U-Test angewandt (vgl. Tabelle 31). Dabei zeigt sich, dass sich Frauen und Manner in der
kurz- bis mittelfristigen beruflichen Entwicklung nicht signifikant im objektiven Berufserfolg
unterscheiden (p>.05). Im Hinblick auf den langerfristigen beruflichen Erfolg unterscheiden sich
Frauen und Manner statistisch bedeutsam in der Organisationseinheit ,, Verwaltung® (p<.05) und sogar
hoch signifikant in der Organisationseinheit ,, Produktion inkl. Technik* (p<.01).

Tabelle 31: Die Unterschiede in Beruferfolgsindizes nach Geschlecht (Mann-Whitney- U-Test)
Gewichteter BEI fur

. _ Gewichteter BEI
kurz —bis Gewichteter BEI R _—
. - . . fur langerfristige
mittelfristige BE fur langerfristige BE
(Verwaltung & BE L
o (Produktion inkl.
Produktion inkl. (Verwaltung) )
i Technik)
Technik)
Mann-Whitney-U 51.00 138.00 865.00
Wilcoxon W 72.00 348.00 2576.00
z .55 2.07 3.35
Asymp.  Sig. 2-
.sy g o n.s. p<.05 p<.01
tailed)

Anmerkungen: BEI = Berufserfolgsindex; BE = berufliche Entwicklung; Auszubildende sind
nicht in die Analyse eingegangen

Entsprechend der Fragestellung 5.2.4 sollte ermittelt werden, ob die Zusammenhange zwischen
beruflicher Selbstwirksamkeitserwartung, Karriere- sowie Wachstumszielen und objektivem
Berufserfolg vom Geschlecht moderiert werden. Eine Partialkorrelation mit dem Merkmal Geschlecht
zeigte  keine  bedeutende  Verénderung der Korrelation zwischen beruflicher
Selbstwirksamkeitserwartung und  objektivem Erfolg in  der kurz- bis mittelfristigen
Berufdlaufbahnentwicklung. Ein moderierender Effekt des Geschlechts kann deshalb ausgeschlossen
werden. Ein Scatterplot bestétigte den Befund (siehe Anhang G). Dies gilt auch fur die langerfristige
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berufliche Entwicklung. Aus den gleichen Griinden kénnen moderierende Effekte des Geschlechts auf
die Zusammenhange zwischen Karriere- sowie Wachstumszielen und objektivem Berufserfolg sowohl
fUr die kurz- bis mittelfristige als auch fir die langerfristige berufliche Entwicklung ausgeschlossen
werden.

Gemal3 Fragestellung 5.2.5 sollte ermittelt werden, ob sich Frauen und Manner systematisch im
subjektiven Berufserfolg unterscheiden. Die Skalenmittelwerte wiesen interessanterweise zunachst
darauf hin, dass sich Frauen beziglich aler drei Subskalen subjektiv erfolgreicher einschétzen alsihre
mannlichen Kollegen (vgl. Tabelle 32).

Tabelle 32: Skalenmittelwerte und Sandardabwei chungen bei subjektivem Ber ufserfol g(Soll-1st-
Differenz AZ) nach Geschlecht

Subskalen zur .
. . . Frauen M anner
Arbeitszufriedenheit
M (SD) N M (SD) N

Organisationale

. 1,25 (1,01) 118 1,48 (1,07) 97
Bedingungen
Klima 0,77 (0,71) 113 1,14 (0,92 95
Okonomische

. 1,14 (0,96) 112 1,35 (1,10) 96
Bedingungen

Anschlief?end sollte der Frage nachgegangen werden, ob sich Frauen und Manner systematisch in
Bezug auf subjektiven Berufserfolg unterscheiden. Die Subskala ,, Organisationale Bedingungen war
normalverteilt und mittels Levene zeigte sich, dass eine Fehlervarianzhomogenitét (>.05) vorlag.
Entsprechend wurde der T-Test bel einer unabhéngigen Stichprobe gewahlt (vgl. Bortz, 1999). Es
zeigte sich kein signifikantes Ergebnis (p>.05). Der nonparametrische Whitney-U-Test (nicht
normalverteilte Skala ,,Klima*) offenbarte einen statistisch bedeutsamen Unterschiede bei Frauen und
Méannern hinsichtlich der Zufriedenheit mit dem ,Klima* in der Organisation (p< .05) (vgl. Tabelle
33).

Tabelle 33: Subjektiver Erfolg nach Geschlecht (Mann-Whitney-U-Test bzw. t-Test)
Subskalen zur

i ) . t-Test fur unabhangige Stichproben Mann-Whitney-U-Test
Arbeitszufriedenheit
T df sig. 4 sg.
Organisationale
_ 1.62 213 n.s.
Bedingungen
Klima 2.99 p< .05
Okonomische
) 1.34 n.s.
Bedingungen

Anmerkung: n.s. = nicht signifikant; Auszubildende sind nicht in die Analysen eingegangen

Auch die Subskala ,, Okonomische Bedingungen® war nicht normalverteilt, so dass mittels Whitney-U-
Test beziiglich Signifikanz getestet wurde. Frauen und Manner unterscheiden sich demzufolge nicht
signifikant in der Zufriedenheit mit den , Okonomischen Bedingungen® (p>.05).
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9.3 Ergebnisse zu Berufsgruppen, ber uflichen
Selbstwirksamkeitserwartungen, personlichen Zielen und subjektivem

Berufserfolg

Berufsgruppen und ber ufliche Selbstwirksamkeitserwartung

Entsprechend der Annahme 5.3.1 sollte untersucht werden, ob sich Berufsgruppen systematisch in
Bezug auf berufliche Selbstwirksamkeitserwartungen unterscheiden. Aufgrund zu geringer Fallzahl (N
= 3) wird auf die Berufsgruppe ,, Sonstige” im Folgenden nicht eingegangen. Die Skalenmittelwerte in
beruflichen Selbstwirksamkeitserwartungen nach Berufsgruppe wiesen zunéchst darauf hin, dass
~Méster und andere Produktionsmitarbeiter mit Leitungsfunktion* (M = 4,15; SD = 0,69) sowie
~Angestellte mit einfacher Téatigkeit* (M = 4,15, SD = 0,69) die hochsten beruflichen
Selbstwirksamkeitserwartungen haben. Interessanterweise wiesen ,Angestellte mit mittlerer bis
leitender Tatigkeit" niedrigere Werte (M = 4,01; SD = 0,61) auf as, un- oder angelernte Arbeiter” (M
= 4,04; SD = 0,78). Bei allen Berufsgruppen lagen die Mittelwerte in der 5-stufigen BSW-Skala Uber
dem Ratingmittel. Demnach scheinen sich alle Berufsgruppen im Durchschnitt as selbstwirksam
einzuschétzen (vgl. Tabelle 34).

Tabelle 34: Skalenmittelwerte und Sandardabweichungen in beruflichen
Sel bstwirksamkei tserwartungen nach Ber ufsgruppe

Ber ufsgruppen Ber ufliche Selbstwirksamkeitserwartung
M (SD) N

un- oder angelernte Arbeiter 4,04 (0,78) 97
Facharbeiter oder Handwerker 4,10 (0,80) 35
Meister und andere
Produktionsmitarbeiter mit 4,15 (0,69) 25
Leitungsfunktion
Angestellte mit einfacher Tatigkeit 4,15 (0,65) 29
Angestellte mit mittlerer bis leitender

e 1 4,01 (0,61) 24
Tatigkeit
Auszubildende 4,02 (0,85) 11
Sonstige 4,83 (0,29) 3

Anmerkungen: aufgrund zu geringer Falzahlen bei Meistern und Produktionsmitarbeitern mit
Leitungsfunktion wurden diese einer Berufsgruppe zugeordnet; aus denselben Griinden wurden Angestellte
mit mittlerer und leitender Tatigkeit in einer Berufsgruppe zusammengefasst

Es sollte anschliefiend gekléart werden, ob die Mittelwertsunterschiede signifikant sind. Aufgrund der
nicht vorhandenen Normalverteilung der beruflichen Selbstwirksamkeitserwartung wurde der
nonparametrische H-Test (Kruskal-Wallis-Test) verwendet. Es zeigte sich, dass sich verschiedene
Berufsgruppen nicht signifikant in ihren beruflichen Selbstwirksamkeitserwartungen unterscheiden
(chi*(1) = 5,30; p>.05).
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Berufsgruppen und personliche Ziele

Entsprechend der Annahme 5.3.2 sollte ermittelt werden, ob sich Berufsgruppen statistisch bedeutsam
im Hinblick auf ihre personlichen Ziele unterscheiden. Die Berufsgruppe , Sonstige” wurde erneut
wegen zu geringer Fallzahl (N = 2) aus den weiteren Betrachtungen ausgeschlossen. Die einzelnen
Skalenmittelwerte in den Zielen deuteten zundchst darauf hin, dass allen Berufsgruppen in der
Produktion (inkl. Technik) konkrete Familienziele am wichtigsten sind (,un- oder angelernte
Arbeiter*: M = 4,57; SD = 0,50/ ,, Facharbeiter oder Handwerker: M = 4,63; SD = 0,64/ ,,Meister und
andere Produktionsmitarbeiter mit Leitungsfunktion“: M = 4,38; SD = 0,60) (vgl. Tabelle 35).
Interessanterweise sind ,Meistern und anderen Produktionsmitarbeitern mit Leitungsfunktion®
Karrierezidle (M = 3,48; SD = 1,02) anscheinend weniger wichtig als den in der Hierarchie weiter
unten befindlichen Berufsgruppen , Facharbeiter oder Handwerker* (M =3,86; SD = 0,92) und ,,un-
oder angelernte Arbeiter* (M = 3,77; SD = 0,91).

Im Gegensatz zu den Karrierezielen deuteten die Mittelwerte bei den Wachstumszielen auf eine
entgegengesetzte Tendenz hin. Der in der Hierarchie der Produktion (inkl. Technik) am hdchsten
stehenden Berufsgruppe ,Meister und andere Produktionsmitarbeiter mit Leitungsfunktion® sind
Wachstumsziele (M = 4,18; SD = 0,63) wichtiger als den ,,Facharbeitern oder Handwerkern* (M =
4,12; SD =0,81) und den ,,un- und angelernten Arbeitern“ (M = 3,99; SD = 0,82).

Tabelle 35: Skalenmittelwerte und Standar dabwei chungen in Zielen nach Berufsgruppe in der
Produktion (inkl. Technik)

Meister und andere

un- oder angelernte Facharbeiter oder ] . . )
. Produktionsmitarbeiter mit
. Arbeiter Handwer ker . .
Zielskalen L eitungsfunktion
M (SD) N M (SD) N M (SD) N

Beziehung 3,40 (0,75) 103 4,12 (0,72) 36 3,93(0,72) 25
konkret Familie 4,57 (0,50) 103 4,63 (0,64) 36 4,38 (0,60) 25
Abwechslung 3,84 (0,45) 104 3,92 (0,93) 36 3,35(0,88) 25
Karriere 3,77 (0,91) 105 3,86 (0,92) 36 3,48 (1,02) 25
Wachstum 3,99 (0,82) 104 4,12 (0,81) 36 4,18 (0,63) 25

Die einzelnen Skalenmittelwerte in den Zielen der Berufsgruppen in der Verwaltung deuten darauf
hin, dass den dort Beschéftigten konkrete Familienziele (, Angestellte mit einfacher Tétigkeit*: M =
4,24; SD = 0,62/ ,Angestellte mit mittlerer bis leitender Tétigkeit: M = 4,25; SD = 0,55/
~Auszubildende*: M = 4,36; SD = 0,60) und Wachstumsziele am wichtigsten sind (,, Angestellte mit
einfacher Tatigkeit: M = 4,25; SD = 0,49/ ,,Angestellte mit mittlerer bis leitender Tatigkeit*: M =
4,29; SD = 0,47/ ,,Auszubildende’: M = 4,20; SD = 0,56). Diese beiden Ziele sind augenscheinlich
nahezu gleich wichtig fur die Beschéftigten der Verwaltung. Deutlich weniger wichtig sind den
Beschéftigten der Verwaltung und der Produktion (inkl. Technik) Karriereziele (,Angestellte mit
einfacher Tatigkeit: M = 3,32; SD = 0,62/ ,,Angestellte mit mittlerer bis leitender Tatigkeit*: M =
3,51; SD = 0,55/ ,,Auszubildende: M = 3,82; SD = 0,68).
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Interessant ist der Befund, dass augenscheinlich ,un- oder angelernten Arbeitern (Produktion)
Karriereziele (M = 3,77; SD = 0,91) durchschnittlich wichtiger sind als,, Angestellten mit mittlerer bis
leitender Tatigkeit” (Verwaltung) (M = 3,51; SD = 0,55). Den ,, Angestellten mit mittlerer bisleitender
Tatigkeit" sind dagegen Wachstumsziele wiederum wichtiger (M = 4,29; SD = 0,47) as den ,,un- oder
angelernten Arbeitern* (M =3,99; SD = 0,82) (vgl. Tabelle 36).

Tabelle 36: Skalenmittelwerte und Sandardabwei chungen in Zielen nach Berufsgruppe in der

Verwaltung
Angestellte mit Angestellte mit mittlerer ) )
. . e o o i Auszubildende Sonstige

Zielskalen einfacher Tétigkeit bisleitender Tatigkeit

M (SD) N M (SD) N M (SD) N M (SD) N
Beziehung 3,96 (0,49) 29 4,00 (0,42) 24 3,79 (0,46) 11 417024 2
konkret

. 4,24 (0,62) 29 4,25 (0,55) 24 4,36 (0,60) 11 450035 2

Familie
Abwechslung 3,18 (0,94) 29 3,40 (0,69) 24 4,02 (0,63) 11  363(0,18 2
Karriere 3,32 (0,62) 29 3,51 (0,55) 24 3,82 (0,68) 11 3,000,000 2
Wachstum 4,25 (0,49) 29 4,29 (0,47) 24 4,20 (0,56) 11  4,00(057) 2

Anschliel?end sollten die Skalenmittelwertsunterschiede in den Zielen der Beschéftigten in der
Produktion (inkl. Technik) und Verwaltung gemeinsam auf ihre statistische Bedeutsamkeit hin gepriift
werden. Zur Ermittlung dieser systematischen Zielskalenmittelwertsunterschiede zwischen den
Berufsgruppen wurde die einfaktorielle Varianzanalyse eingesetzt. Fiir Varianzanalysen nennen Bortz
(ua 1999) und Backhaus et a. (2000) die Voraussetzungen der Normalverteilung und/oder der
Varianzhomogenitét.

Die Prifung der Pramisse der Varianzhomogenitdt in den Zielskalen mittels Levene zeigte, dass
Karriereziele, Wachstumsziele und Beziehungsziele varianzheterogen sind (p< .05). Fir konkrete
Familienziele und Abwechslungsziele war die Voraussetzung der Varianzhomogenitdt dagegen erfullt
(p>.05).

Tabelle 37: Test auf Varianzhomogenitét (Levene)

. Levene .
Zielskalen - Sig.
Statistic
Karriere 411 p<.01
Wachstum 2.46 p<.05
Beziehung 2.96 p<.05
konkret Familie .88 n.s.
Abwechslung 1.37 n.s.

Fir die Prifung auf Normalverteilung der Skalen wurde der Kolmogorow-Smirnow Test angewendet.
Dabel zeigte sich, dass die Normalverteilung fir die Karriereziele gegeben ist (p>.05). Fir die
Uberprifung von signifikanten Skalenmittelwertsunterschieden in den Zielen zwischen den
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Berufsgruppen konnte daher in Anlehnung an Bortz (u.a. 1999; Backhaus et a. 2000) fir die Skalen
.konkret Familie*, ,Abwechdung” und ,Karriere® eine varianzanalytische Untersuchung
durchgefiihrt werden.

Eine einfaktorielle Varianzanalyse zeigte, dass sich Berufsgruppen hinsichtlich der Wichtigkeit
konkret familiarer Ziele signifikant (p<.05) und in Bezug auf Abwechslungsziele hoch signifikant
(p<.01) unterscheiden. Die Berufsgruppen unterscheiden sich dagegen nicht signifikant in Bezug auf
ihre Karriereziele (p>.05) (vgl. Tabelle 38).

Tabelle 38: Einfaktorielle Varianzanalyse (ANOVA)

. Sum of Mean .
Zielskalen df F sig.
Squares Square

Between Groups 8.60 6 143 1.98 n.s.
Karriere Within Groups 162.58 225 72

Total 171.18 231

Between Groups 4.96 6 .83 2.62 p<.05
konkret .

. Within Groups 70.36 223 32

Familie

Total 75.32 229

Between Groups 17.90 6 2.98 411 p<.01
Abwechslung ~ Within Groups 162.43 224 73

Total 180.33 230

In Anlehnung an Bortz (1999, S. 275) wurde fur die nicht normalverteilten und varianzheterogenen
Zielskalen ,Wachstum* und ,Beziehung® die Welch-James-Prozedur eingesetzt. Ahnlich der
Varianzanalyse soll dieses Verfahren eine Aussage dartiber erméglichen, ob ggf. systematische
Unterschiede zwischen den Berufsgruppen bestehen. Im Falle statistisch bedeutsamer Unterschiede
wéren weitere Verfahren zur néheren Erfassung dieser Unterschiede mdglich (vgl. Bachhaus et al.,
2000, S. 99f.). Allerdings zeigten sich im vorliegenden Fall keine statistisch bedeutsamen
Unterschiede zwischen den Berufgruppen im Hinblick auf Wachstums- und Beziehungsziele (p>.05).
Deshalb wurde von weiterfiihrenden Analysen abgesehen.

Mittels Post-Hoc-Tests wurde Uberpriift, welche Berufsgruppen sich signifikant bezlglich der Ziele
.konkret Familie® und ,Abwechdung” unterscheiden. Dabei wurde der Test Tukey HSD bei
Varianzhomogenitdt verwendet, da sowohl die Skala ,konkret Familie® als auch die Skala
~Abwechdung” diese Voraussetzung erfiillten (vgl. Bortz, 1999).

Obwohl vorher mittels Varianzanalyse signifikante Mittelwertsunterschiede in Familienzielen
zwischen Berufsgruppen ermittelt werden konnten (s.0.), konnte Uberraschenderweise anhand Tukey
HSD kein signifikantes Ergebnis bezliglich der Frage, welche Berufsgruppen sich in familidren Zielen
unterscheiden, nachgewiesen werden (p>.05). Anhand weiterer Post Hoc-Tests zeigten sich ebenfalls
keine systematischen Unterschiede. Eine Erklarung fur diesen widerspriichlichen Befund ist, dass die
Skala , konkret Familie" eine zu geringe Varianz aufweist. Somit kénnte es sich bei dem signifikanten
varianzanalytischen Befund um ein Artefakt handeln. AulBerdem erbrachte eine Alpha-Adjustierung
nach Bonferoni einen nicht signifikanten Wert von 0.16.
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Mittels Tukey HSD konnte ermittelt werden, dass sich ,un- oder angelernte Arbeiter und
~Angestellte mit einfacher Tétigkeit* hoch signifikant in Bezug auf Abwechslungsziele unterscheiden
(p<.01). , Facharbeiter oder Handwerker* und ,, Angestellte mit einfacher Tatigkeit* unterscheiden sich
auch signifikant in der Wichtigkeit von Abwechslungszielen (p<.05).

Berufsgruppen und Arbeitszufriedenheit

Entsprechend der Annahme 5.3.3 sollte untersucht werden, ob es systematische Unterschiede
zwischen Berufsgruppen hinsichtlich ihrer Arbeitszufriedenheit gibt. Auch hier wurde wegen zu
geringer Fallzahl (N = 3) nicht ndher auf die Berufsgruppe ,Sonstige® eingegangen. Die
Skalenmittelwerte in den ,Organisationalen Bedingungen“ wiesen darauf hin, dass die ,un- oder
angelernten Arbeiter diesbeziiglich die hochste Zufriedenheit im Vergleich zu den anderen
Berufsgruppen haben (M = 1,09; SD = 1,09). Die niedrigste Zufriedenheit in den ,, Organisationalen
Bedingungen“ zeigten interessanterweise die , Angestellten mit mittlerer bis leitender Tétigkeit* (M =
1,82; SD = 0,95), gefolgt von den ,,Angestellten mit einfacher Tétigkeit® (M = 1,72; SD = 0,68).
Auffallig ist, dass die Berufsgruppen der Produktion (inkl. Technik) hinsichtlich organisationaler
Bedingungen zufriedener sind a's die Berufsgruppen in der Verwaltung.

Die Skalenmittelwertsunterschiede der Berufsgruppen in der Subskala,, Klima“ deuten darauf hin, dass
die ,un- oder angelernten Arbeiter* mit den klimatischen Bedingungen am zufriedensten sind (M =
0,75; SD = 0,88). Am wenigsten zufrieden sind hierbei auch wieder die ,, Angestellten mit mittlerer bis
leitender Tétigkeit* (M = 1,22, SD = 0,93). Beziiglich der , Okonomischen Bedingungen* sind jedoch
die , Angestellten mit mittlerer bisleitender Tétigkeit* im Vergleich zu den anderen Berufsgruppen am
zufriedensten (M = 1,10; 0,94). Die zweitgrofte Zufriedenheit hinsichtlich dieser Bedingungen zeigen
interessanterweise die ,un- oder angelernten Arbeiter* (M = 1,19; SD = 1,06), wahrend die
,Auszubildenden* hinsichtlich der ,, Okonomischen Bedingungen* am unzufriedensten sind (M = 2,20;
SD = 1,08). Die Skalenmittelwerte, die alle unter dem Ratingmittel liegen, deuten darauf hin, dass dle
Berufsgruppen zufrieden sind mit den organisationalen Bedingungen, dem Klima und den
Okonomischen Bedingungen (vgl. Tabelle 39).
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Tabelle 39: Deskriptive Betrachtung der drei AZ Subskalen nach Berufsgruppe

AZ organisationale AZ Klima AZ 6konomische
Berufsgruppen Bedingungen Bedingungen
M (SD) N M (SD) N M (SD) N
un- oder angelernte Arbeiter 1,09 (1,09) 101 0,75 (0,88) 97 1,19(1,06) 96
Facharbeiter oder Handwerker 1,44 (1,03) 37 1,16 (0,69) 34 1,39(1,09) 35
Meister und andere
Produktionsmitarbeiter mit 1,43 (1,05) 24 1,06 (0,81) 24 1,36(1,25) 24
Leitungsfunktion
Angestellte mit einfacher
e 1 1,72 (0,68) 29 0,97 (0,61) 29 1,24(0,71) 29
Tatigkeit
Angestellte mit mittlerer bis
) . 1,82 (0,95) 24 1,22 (0,93) 24 1,10(0,94) 24
leitender Tétigkeit
Auszubildende 1,46 (0,87) 11 0,92 (0,89) 11 2,20(1,08) 11
Sonstige 1,26 (1,12) 3 0,48 (0,67) 3 1,25 (0,43) 3

Anmerkung: AZ wurde a's Soll- Ist- Differenz operationalisiert

Um zu ermitteln, ob es signifikante Skalenmittelwertsunterschiede in den drel Subskalen zur
Arbeitszufriedenheit zwischen den Berufsgruppen gibt, kam eine einfaktorielle Varianzanalyse zum
Einsatz. Zundchst wurden daftr die Pramissen Normalverteilung und/oder Varianzhomogenitét
getestet (vgl. Bortz u.a., 1999; Backhaus et al., 2000). Hinsichtlich der Normalverteilungsannahme der
drei Subskalen zur Arbeitszufriedenheit wird auf die oben berichteten Ergebnisse des Kolmogorow-
Smirnow Test Bezug genommen. Es zeigte sich bis auf die Subskala ,, Organisationale Bedingungen®
(p>.05), dass die beiden anderen Subskalen nicht normalverteilt sind (p<.05). Die Uberprifung der
Varianzhomogenitét mit Hilfe des Levene Tests zeigte, dass die Subskaen ,Organisationale
Bedingungen* und ,Klima* varianzhomogen sind (p>.05). Die Subskala ,Okonomische
Bedingungen” dagegen ist nicht varianzhomogen (p<.05) (vgl. Tabelle 40).

Tabelle 40: Test auf Varianzhomogenitét (Levene)

. . . Levene .
Subskalen zur Arbeitszufriedenheit o sig.
Statistic
Organisationale Bedingungen 177 n.s.
Klima 0.72 n.s.
Okonomische Bedingungen 2.38 p<.05

In die varianzanalytische Untersuchung konnte somit zum einen die Subskala ,Organisationale
Bedingungen“ einbezogen werden. Die Subskala ,Klima' eflllte die Bedingung der
Varianzhomogenitét, nicht aber die Voraussetzung der Normalverteilung. Da nur eine Voraussetzung
erfullt sein muss, konnten diese Skalamittelwertsunterschiede auch mittels Varianzanalyse getestet
werden. Die Subskala , Okonomische Bedingungen® erfiillt keine der beiden Voraussetzungen.
Darliber hinaus liegt ach keine gleiche Zellenverteilung vor, so dass keine varianzanal ytische Testung
erfolgen kann.
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.S0fern die Voraussetzung der Normalverteilung der Grundgesamtheit und/ oder der
Varianzhomogenitét nicht gegeben ist/sind, bleibt die Varianzanalyse unter Beachtung bestimmter
Bedingungen dennoch anwendbar. Insgesamt gilt die Faustregel, dass die Varianzanalyse bel
Stichproben bzw. Experimenten mit gleichen Zellenbestzungen verhaltnismaiig robust gegentiber der
Prémissen ihres linearen Grundansatzes ist. Da auch die materielle Aufgabe der Varianzanalyse
lediglich darin besteht, die Tatsache des Vorliegens eines Zusammenhanges zu testen und nicht
Aussagen Uber die Stérke des Zusammenhanges zu machen, ist der Raum fir Fehlinterpretationen
verhdtnismaidig klein“ (Bachhaus et al., 2000, S.99f.).

In der varianzanalytischen Untersuchung konnte fir die Subskala ,,Organisationale Bedingungen®
zwischen den Berufsgruppen ein signifikanter Unterschied (p<.05) entdeckt werden (vgl. Tabelle 41).

Tabelle 41: Einfaktorielle Varianzanalyse (ANOVA)

Subskalen zur Sum of df Mean F g
Arbeitszufriedenheit Squares Square g
I~ Between Groups 16.64 6 2.77 2.72 p<.05
Organisationale o
. Within Groups 226.59 222 1.02

Bedingungen

Total 243.24 228

Between Groups 8.05 6 134 1.10 n.s.
Klima Within Groups 144.42 215 .67

Total 152.47 221

Die Subskala ,Okonomische Bedingungen“ erfillte keine der Grundvoraussetzungen der
Varianzanalyse. Dementsprechend wurde mittels Kruskal-Wallis-Test auf Mittelwertsunterschiede
zwischen den Gruppen gepriift. Fur die Subskala , Okonomische Bedingungen® zeigten sich keine
signifikanten Mittelwertsunterschiede zwischen den Berufsgruppen (chi%(1) = 9,436; p>.05). Daher
wurde von einer weitergehenden Analyse abgesehen.

Schliefdlich sollte anhand von Post Hoc Tests gepriift werden, zwischen welchen Berufsgruppen
hinsichtlich der Subskalen zur Arbeitszufriedenheit Unterschiede bestehen. Bei Varianzhomogenitét
der Subskalen wird der Test Tukey HDS empfohlen (vgl. Bortz, 1999). Es zeigte sich mittels Tukey
HSD hinsichtlich der Subskala , Organisationale Bedingungen®, dass sich ,un- oder angelernte
Arbeiter und ,Angestellten mit mittlerer bis leitender Téatigkeit signifikant bezliglich ihrer
Zufriedenheit in den organisationalen Bedingungen unterscheiden (p<.05). Die anderen Berufsgruppen
wiesen dagegen keine signifikanten Unterschiede auf (p>.05). Beziglich der Subskala , Klima'
zeigten sich keine signifikanten Mittelwertsunterschiede (Tukey HSD) zwischen den Berufsgruppen
(p>.05) (vgl. Tabelle 42).
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Tabelle 42: Tukey HSD fiir die Subskala ,, Organisational e Bedingungen*

Mean
(1) Berufsgruppen (J) Berufsgruppen Difference  Si 95% Confidence Interval
Sgrupp Sgrupp (1-3) g Lower Bound Upper Bound
un- oder angelernte  Facharbeiter oder
. .35 n.s. .92 .23
Arbeiter Handwerker
Meister und andere
Produktionsmitarbeiter mit 34 n.s. 1.02 .34
Leitungsfunktion
Angestellte mit einfacher
e 1 .63 n.s. 1.26 .00
Tatigkeit
Angestellte mit mittlerer
o e 73 p<.05 1.41 .05
bis leitender Tatigkeit
Auszubildende .36 n.s. 1.32 .59
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10 Diskussion der Ergebnisse

Ein Hauptanliegen der Querschnittsanalyse der vorliegenden Arbeit war die Untersuchung der
Zusammenhange zwischen  beruflichen  Selbstwirksamkeitserwartungen, Karriere-  sowie
Wachstumszielen und den Berufserfolg. Diese Zusammenhange sollten ebenso wie bei Stief (2001)
fur die kurz- bis mittelfristige Laufbahnentwicklung und zusétzlich fur die langerfristige berufliche
Entwicklung betrachtet werden. Im Gegensatz zu der Untersuchung von Stief (2001) wurden in der
vorliegenden Arbeit nicht ausschliefdlich Akademiker untersucht, sondern ein grof3eres Spektrum an in
verschiedenen Berufen tétigen Personen. Es wurden geschlechtervergleichende und
berufsgruppenvergleichende Analysen durchgefihrt, um zu prifen, ob sich Frauen und Méanner sowie
Berufsgruppen in Bezug auf berufliche Selbstwirksamkeitserwartungen, subjektiven Berufserfolg
(Arbeitszufriedenheit) und personliche Ziele unterscheiden. Dariiber hinaus wurde untersucht, ob
Frauen und Manner sich im objektiven Berufserfolg unterscheiden. Die geschlechtervergleichenden
Analysen sollen darliber hinaus einen Beitrag zu der Frage leisten, warum Frauen trotz vergleichbarem
Ausbildungsniveau durchschnittlich noch immer objektiv weniger erfolgreich sind als Manner.

10.1 Interpretation der Ergebnisse

10.1.1 Interpretation der Ergebnisse zu beruflichen Selbstwirksamkeitserwartungen,

beruflichen Zielen und Berufserfolg

Das Konzept der beruflichen Selbstwirksamkeitserwartung hangt mit einem der untersuchten

beruflichen Zielinhalte — den Wachstumsz elen — zusammen

Es konnte hypothesenkonform bel einem Querschnitt von in verschiedenen beruflichen Stellungen
tétigen Personen ein hoch signifikanter positiver Zusammenhang zwischen beruflicher
Selbstwirksamkeitserwartung und Wachstumszielen ermittelt werden. Dieser Befund steht im
Einklang mit den Ergebnissen von Stief (2001) und weiteren Befunden der Erlanger
Langsschnittstudie (z.B. Abele, Stief & Kriisken, 2002).

Der emittelte Zusammenhang zwischen beruflicher  Selbstwirksamkeitserwartung  und
Wachstumszielen kann darin begrindet sein, dass Personen, die ihren beruflichen Fahigkeiten
vertrauen, sich zunachst anspruchsvollere Ziele setzen als andere (vgl. z.B. Bandura, u.a. 1997,
Pajares, 1997). Dartiber hinaus ist es bei Personen, die von ihren Kompetenzen Uberzeugt sind,
naheliegend, dass sie insbesondere Wachstumsziele (z.B. ,Meinen geistigen Horizont erweitern”;
»Meéine Fahigkeiten weiterentwickeln*) verfolgen.

Im Gegensatz zu Stief (2001, vgl. auch Abele, Stief & Krusken, 2002) konnte Uberraschenderweise
kein systematischer Zusammenhang zwischen beruflichen Selbstwirksamkeitserwartungen und
Karrierezielen gezeigt werden. Dieses Ergebnis entspricht jenem von Lang-von Wins (1997).
Einschrankend wird darauf hingewiesen, dass dort keine berufliche, sondern die allgemeine
Selbstwirksamkeitserwartung erfasst wurde. Fir diesen Befund ist naheliegend, dass selbst bel
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beruflich  hoch selbstwirksamen Personen redlistische Einschdtzungen der  eigenen
Karrieremoglichkeiten im Rahmen ihrer jeweiligen beruflichen Stellungen antizipiert werden. Es ist
anzunehmen, dass eine sich verschlechternde berufliche Situation und eine sich verschlechternde
Arbeitsmarktlage im allgemeinen negative Auswirkungen auf karrierethematische Zielsetzungen (z.B.
»Gute Karrierechancen haben”; ,Viel Geld verdienen*) haben.

Ber ufliche Selbstwirksamkeitserwartung hangt mit einem Aspekt des subjektiven Berufserfolgs

zusammen, namlich der Zufriedenheit mit dem Klima in der Organisation

Die Annahme, dass berufliche Selbstwirksamkeitserwartung systematisch mit  subjektivem
Berufserfolg zusammenhangt, konnte zum Teil bestétigt werden. Dieser Befund stimmt tendenziell
mit anderen Untersuchungen Uberein (Judge et al., 1999; Riggs et al., 1996; Saks, 1994; Stief, 2001).

Anhand der erzielten Ergebnisse wird deutlich, dass Personen, die Uber hohere berufliche
Sel bstwirksamkeitserwartungen verfligen, zufriedener mit dem Klimain der Organisation sind. Fir die
Zufriedenheit der vorliegenden Stichprobe mit organisationalen und 6konomischen Bedingungen
spielt die berufliche Selbstwirksamkeitserwartung anscheinend keine bedeutsame Rolle. Eine
Erklarung fur dieses Ergebnis mag sein, dass heutzutage vermutlich aufgrund der
Arbeitsmarktbedingungen 6konomische Gesichtspunkte hinsichtlich des subjektiven Erfolgs (z.B.
»Gute Bezahlung”) in den Hintergrund treten gegentiber der Moglichkeit, Uberhaupt einer Arbeit
nachgehen zu kénnen. Analoges gilt wahrscheinlich fir die Zufriedenheit mit den organisationalen
Bedingungen (z.B. , Effiziente Organisation®) des Unternehmens.

Ein Grund fir den ermittelten systematischen Zusammenhang zwischen beruflicher
Selbstwirksamkeitserwartung und der Zufriedenheit mit dem Klima in der Organisation konnte darin
liegen, dass Personen mit hoheren Selbstwirksamkeitserwartungen in Feedbackprozessen Kritik
primér konstruktiv und nicht als Fundamentalkritik an ihrer eigenen Person interpretieren (vgl. Locke
& Latham, 1990; Nerdinger, 2001). Das Arbeitsumfeld wird folglich as unterstiitzend und positiv
wahrgenommen. Niedrig beruflich Selbstwirksame nehmen Feedback demgegeniiber Uberwiegend als
Kritik an ihrer Person wahr, so dass sie das Arbeitsumfeld tendenziell negativ interpretieren. Diese
unterschiedlichen Interpretationen kdnnten sich in der Zufriedenheit mit dem Klima wiederspiegeln.

Gleichzeitig diurfte en gutes ,Klima*® in der Organisation zu hoheren beruflichen
Selbstwirksamkeitserwartungen  fhren. Personen schéatzen sich  wahrscheinlich in einem
wohlwollenden Klima beziiglich ihrer beruflichen Kompetenzen besser ein, daimplizit somit auch die
Anerkennung fir die eigenen beruflichen Leistungen mittransportiert werden konnte.
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In der kurzz bis mittelfristigen Berufdaufbahnentwicklung hangt berufliche

Sel bstwirksamkeitserwartung systematisch mit objektivem Ber ufserfolg zusammen

Der Befund von Stief (2001; vgl. auch Abele et al., 1999; Abele & Stief, 2001a,b; Abele, Stief &
Krisken, 2002), dass berufliche Selbstwirksamkeitserwartungen positiv mit kurz- bis mittelfristigem
objektivem Berufserfolg bei Akademikern zusammenhangt, konnte in dieser Arbeit mangels
untersuchbarer Akademiker (N = 2) nicht Uberpriift werden. Allerdings konnte in der Teilstichprobe
fur jene Nicht-Akademiker, die sich in der kurz- bis mittelfristigen Berufdsaufbahnentwicklung
befinden, ein signifikanter Zusammenhang zwischen beruflicher Selbstwirksamkeitserwartung und
kurz- bis mittelfristigem Berufserfolg ermittelt werden. Dieses Ergebnis deutet darauf hin, dass das
Konzept der beruflichen Selbstwirksamkeitserwartung nicht nur in akademischen (vgl. Stief, 2001),
sondern auch in nicht-akademischen Kontexten eine erfolgsrelevante Rolle spielt. Folglich kann eine
zentrale Annahme sozial-kognitiver Theorien der Berufslaufbahnentwicklung (Abele, 2002; Lent et
a., 1994) auch fur Nicht- Akademiker, die in verschiedenen beruflichen Stellungen tétig sind,
tendenziell belegt werden.

Wie bereits von Stief (2001) vermutet, konnte die Annahme bestétigt werden, dass berufliche
Selbstwirksamkeitserwartungen nicht signifikant mit objektivem Erfolg in der langerfristigen
beruflichen Entwicklung zusammenhangt. Dies gilt selbst bei statistischer Kontrolle der Merkmale
Alter, Nationalitét, Ausbildungsgrad (Akademiker vs. Nicht-Akademiker) und Geschlecht. In
Ubereinstimmung mit Stief (2001) wird dabei davon ausgegangen, dass in dieser Phase der
Berufsaufbahnentwicklung vermutlich &uflere Einflussfaktoren an Relevanz gewinnen. Beispiele
hierfir wéren die Altersstruktur zur nachsththeren Paositionsebene, informelle Beziehungsstrukturen
zwischen organisationalen Hierarchieebenen und geschlechtsspezifisch unterschiedliche Behandlung
durch die Personalverantwortlichen.

Keine bedeutsamen Zusammenhange bestehen zwischen Wachstumszielen, Karrierezielen und

obj ektivem Erfolg

Entgegen den Befunden von Stief (2001) und weiteren Ergebnissen der Erlanger Langsschnittstudie
(Abele, Stief & Kriisken, 2002; Abele & Stief, 2002; vgl. auch von Rosenstiel, 1989; von Rosenstiel,
Nerdinger, Spief3 & Stengel, 1989), die an Akademikern gewonnen wurden, konnte bei Personen, die
verschiedene berufliche Stellungen représentieren, kein signifikanter Zusammenhang zwischen
Wachstumszielen und Karrierezielen und objektivem Berufserfolg gefunden werden. Dies gilt sowohl
fUr die kurz- bis mittelfristige als auch fur die langerfristige Berufdaufbahnentwicklung. Auch bei
Kontrolle von Alter, Nationalitdt, Ausbildungsgrad (Akademiker vs. Nicht- Akademiker) und
Geschlecht zeigten sich keine statistisch bedeutsamen Zusammenhange.

Dass fur die vorliegende Stichprobe generell keine statistisch bedeutsamen Zusammenhange ermittelt
werden konnten, kénnte in der Heterogenitdt der Stichprobe begrindet sein. Moglicherweise haben
Personen, die in verschiedenen beruflichen Stellungen tétig sind, unterschiedliche Definitionen von
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.Karrierezielen“. Beispielsweise kdnnte das auf den beruflichen Status bezogene karrierethematische
Zielitem ,viel Geld verdienen* inhaltlich fir einen ,un- oder angelernten Arbeiter etwas anderes
bedeuten als fir , leitende Angestellte”. Ergebnisse aus der Arbeitszufriedenheitsforschung belegen die
Bedeutsamkeit des zugrunde gelegten sozidlen Vergleichsmalistabs. Vermutlich konnte daher kein
Effekt gefunden werden. Analoges mag fir Wachstumsziele gelten. Allgemein sind die Befunde
uneindeutig, ob Lernzidorientierungen (Wachstumsziele) zu besseren beruflichen Leistungen bzw.
Erfolg fiihren als Ergebniszielorientierungen (hier: Karriereziele) (vgl. z.B. Audia, Kristof-Brown,
Brown & Locke, 1996; VandeWalle, Brown, Cron & Slocum, 1999).

10.1.2 Interpretation der Ergebnisse zu Geschlecht, beruflichen Sebstwirksamkeits

erwartungen, personlichen Zielen und Berufserfolg

Frauen und Méanner unterscheiden sich nicht in ihren beruflichen Selbstwirksamkeits-

erwartungen

In Ubereinstimmung mit den Befunden von Stief (2001; vgl. auch Abele & Stief, 2002; Abele, Stief &
Krisken, 2002; Lang-von Wins, 1997b) konnte auch fir einen Querschnitt von in verschiedenen
beruflichen Stellungen tétigen Personen hypothesenkonform gezeigt werden, dass sich Frauen und
Manner nicht hinsichtlich ihrer Einschdtzung berufsbezogener Kompetenzen (BSW) unterscheiden.
Allgemein gibt es aber in der Forschung hierzu divergente Befunde (vgl. Hackett & Betz, 1995).

Ein naheliegender Grund fur den Befund dieser Arbeit konnte sein, dass Frauen heutzutage Uber
dieselben Aushildungen verfiigen wie Manner (Abele, 1997; Rabe- Kleberg & Rudolph, 1991; Seeg,
2000; Stief, 2001; Wetterer, 1992) und beruflich genauso engagiert sind wie diese (Abele, 2002;
Autenrieth et al.,1993; Helwig, 1997; Seeg, 2000). Die deskriptiven Ergebnisse der vorliegenden
Arbeit bestdtigen diesen Sachverhalt. Die ermittelten Befunde stimmen dartiber hinaus mit der
Forschung zu Geschlechterunterschieden in Bezug auf Personenmerkmale tiberein. Die meisten der
diesbeziiglichen Studien zeigen, dass sich Frauen und Ménner mittlerweile nahezu nicht mehr
hinsichtlich Werthaltungen, Leistungen, Eigenschaften und Einstellungen unterscheiden (z.B. Abele et
al. 1996; Alfermann, 1996; Philips & Imhoff, 1996).

Frauen und Manner unterscheiden sich nicht in ihren Karriere- und Wachstumszielen, wohl

aber in Bezug auf ,, konkrete® Familienziele und Beziehungsziele

Hypothesenkonform konnte gezeigt werden, dass Frauen und Mannern, die in verschiedenen
beruflichen Stellungen tétig sind, Karriereziele und Wachstumsziele gleichermal3en wichtig (vgl. Stief,
2001). Frauen und Manner unterscheiden sich auch nicht hinsichtlich der von ihnen verfolgten
Abwechglungsziele.

Demgegentiber waren den in der vorliegenden Arbeit untersuchten Frauen Beziehungsziele und
~konkrete® Familienziele hypothesenkonform wichtiger als Mannern. Dies mag Uberraschen, da
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verschiedene andere Studien zeigen, dass in akademischen Berufen tétige Frauen und Ménner sich
diesbeziiglich nicht unterscheiden (z.B. Abele & Krisken, 2000; Stief, 2001). Als mdgliche
Erklarungen fir diesen Befund mogen Geschlechtsrollenerwartungen, die Uber die
geschlechtsspezifische Soziadisation verinnerlicht werden (vgl. Sieverding, 1990), dienen. Frauen
werden heutzutage auf eine Doppelorientierung (Beruf und Famili€) vorbereitet, die aber noch immer
nahezu eine Alleinzusténdigkeit der Frau fur familidre Aufgaben (Kindererziehung, Haushalt) vorsieht
(Metz- Gockel & Miller, 1986; Seeg, 2000). Dementsprechend miissen sich berufstdtige Frauen mehr
Vereinbarungsziele (Beruf/Familie) setzen als Ménner. Die Befunde der vorliegenden Arbeit scheinen
dies zu bestdtigen. Aufgrund der Heterogenitdt der vorliegenden Stichprobe hinsichtlich Alter,
Ausbildung und Kultur kénnte jedoch im Vergleich zu reinen ,, Akademikerstichproben® eine andere
Gewichtung der Doppelrolle der Frau (Beruf und Familie) vorliegen. Die Doppelrolle der Frau kénnte
hier stérker mitbestimmt sein durch das sozial erwiinschte Rollenverhalten der Frau als ,gute Mutter
und Hausfrau“ im Vergleich zu Akademikerinnen. Bel Akademikerinnen und Akademikern sind die
Geschlechterunterschiede offenbar geringer (z.B. Abele, André & Schute, 1996).

Frauen sind durchschnittlich weniger objektiv erfolgreich als Manner

Im Einklang mit zahlreichen Studien (z.B. Abele, 1997; Alfermann, 1996; Hoff et a., 2000;
Parmentier, Schade & Schreyer, 1989; Philips & Imhoff, 1997; Seeg, 2000; Sieverding, 1990; Stief,
2001; Teichler & Buttgereit, 1992), konnte auch in der vorliegenden Arbeit bestétigt werden, dass
Frauen durchschnittlich weniger objektiv erfolgreich sind als Manner. In vier von sechs untersuchten
objektiven  Erfolgskriterien  (,Monatliches  Brutto-Einkommen®,  ,Stellenumfang  und
Arbeitsplatzsicherheit”, , Position in der Hierarchie*, ,, Weisungsbefugnis') unterschieden sich Frauen
und Ménner systematisch zugunsten der ménnlichen Kollegen. Hierbel wurden die jeweiligen Phasen
der beruflichen Entwicklung noch nicht berlicksichtigt.

Bei Betrachtung der kurz- bis mittelfristigen Berufslaufbahnentwicklung gab es keine statistisch
bedeutsamen Geschlechterunterschiede in Bezug auf objektiven Berufserfolg. Signifikante
Unterschiede traten jedoch hinsichtlich des langerfristigen objektiven Berufserfolgs zum Nachteil der
Frauen zutage — sowohl in der Produktion wie in der Verwaltung. Nahezu die Halfte aler Frauen in
der untersuchten Stichprobe hat ein oder mehrere Kinder (54 von N = 119). Eine Erkl&rung fir diesen
Befund mag darin liegen, dass die Geburt eines Kindes in die untersuchte Phase der langerfristigen
Berufslaufbahnentwicklung (ab 5 Jahre im Arbeitseben) fiel. Dieses in der Literatur vielfach unter
dem Begriff ,Vereinbarkeitsproblematik Beruf und Familie” diskutierte Problem der Frauen wird
meist als die Barriere fur die Berufslaufbahnentwicklung von Frauen beschrieben (Abele, 1997; Hoff
et a., 2000; Hoff & Dettmer, 2000; Meulemann, 1990; Seeg, 2000; Sieverding, 1990).

Sieverding (1990) zufolge unterbricht ein Drittel der Frauen bei der Geburt eines Kindes die
Teilnahme am Berufdeben und nimmt sie spater wieder auf. Ein weiteres Drittel bleibt durchgehend
berufstétig, wobel meist eine Tellzeitstelle bevorzugt oder ein Beruf gewdhit wird, der mit der
Mutterrolle leichter vereinbar erscheint. Das letzte Drittel der Frauen gibt nach der Geburt eines
Kindes die Berufsrolle ganz auf. Somit hat die Verwirklichung des Kinderwunsches einen
entscheidenden negativen Einfluss auf den objektiven Berufserfolg von Frauen. Diese Argumentation
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wird durch die Studie von Stief (2001) gestiitzt, in der belegt wird, dass der geringere objektive Erfolg
von Frauen mit multiplen Zielsetzungen im Bereich Beruf und Familie zusammenhangt. Dagegen
haben multiple Zielsetzungen bei Méannern keinen negativen Einfluss auf den Berufserfolg. Doch
selbst Frauen, die nicht mehr familidre Aufgaben verrichten als Manner, keine Kinder haben und
gleichermallen berufstétig wie ihre mannlichen Kollegen, im Durchschnitt weniger objektiven
beruflichen Erfolg as Manner (Abele, 1997; Melamed, 1995; Philips & Imhoff, 1997; Stief, 2001).
Dies spricht dafir, dass noch weitere externe Faktoren (z.B. Diskriminierungen im Betrieb) eine Rolle
spielen konnten.

Berufliche Selbstwirksamkeitserwartungen, Karriere- und Wachstumsziele konnen keinen
Beitrag zu der Frage leisten, warum Frauen heutzutage noch immer weniger objektiv

erfolgreich sind als Ménner

Die im letzten Absatz dargelegte Argumentation wird auch dadurch gestiitzt, dass kein Einfluss von
beruflichen Selbstwirksamkeitserwartungen, Karriere- und Wachstumszielen festgestellt werden
konnte. In der Phase der kurz- bis mittdfristigen beruflichen Entwicklung kdnnen
geschlechtsmoderierende  Einflusse  auf  die  Zusammenhdnge  zwischen  beruflichen
Selbstwirksamkeitserwartungen, Karriere-  und  Wachstumszielen und  objektiven  Erfolg
ausgeschlossen werden. Gleiches gilt fur die langerfristige Berufslaufbahnentwicklung. Zusétzlich
konnte gezeigt werden, dass sich Frauen und Méanner weder in Bezug auf ihre Einschdtzungen ihrer
berufshezogenen Kompetenzen (BSW) noch in der eingestuften Wichtigkeit von Karriere- und
Wachstumszielen unterscheiden. Entsprechend sind andere Faktoren (s.0.) zur Erklarung des geringen
objektiven Erfolgs von Frauen heranzuziehen.

Frauen schatzen sich zum Teil subjektiv erfolgreicher ein als Manner

Dieser Befund macht die Bedeutung des Anspruchniveaus deutlich. Zu Geschlechterunterschieden im
subjektiven Berufserfolg von Frauen und Méannern gibt es hingegen divergente Befunde (vgl. Stief,
2001). Bei Stief (2001) ist der subjektive Erfolg nicht vom Geschlecht abhéngig. Dass sich Frauen
subjektiv erfolgreicher einschédtzen, stimmt mit einigen Befunden aus der AZ-Forschung Uberein (z.B.
Bunz et al. 1973; Neuberger & Allerbeck, 1978). Auch in der vorliegenden Arbeit wurde der
subjektive Berufserfolg anhand der AZ operationalisiert.

In Bezug auf das Klima im Unternehmen (soziale Beziehungen) ist eine hthere Zufriedenheit auf
Seiten der weiblichen Beschéftigten festzustellen. Fir Frauen scheint ein gutes Betriebsklima eine
essentielle Zufriedenheitskomponente zu sein, da moglicherweise Defizite in anderen Bereichen damit
ausgeglichen werden koénnen. Die schon erwahnten Befunde scheinen dies zu bestétigen. Erstens sind
Beziehungsziele fir Frauen bedeutsamer als flir Méanner, und zweitens sind Frauen und Manner gleich
zufrieden mit ihrem Einkommen, obwohl die Frauen weniger verdienen als ihre méannlichen Kollegen.

10.1.3 Interpretation der Ergebnisse zu Berufsgruppen, beruflichen Selbstwirksamkeits-

erwartungen, personlichen Zielen und subjektivem beruflichen Erfolg
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Berufsgruppen  unterscheiden sich  nicht in Bezug auf ihre beruflichen

el bstwir ksamkei tserwartungen

Hypothesenkonform konnte bestétigt werden, dass sich verschiedene Berufsgruppen nicht hinsichtlich
ihrer beruflichen Selbstwirksamkeitserwartungen unterscheiden. Der Grund hierfur liegt vermutlich
darin, dass jede Berufsgruppe ihren berufsbezogenen Kompetenzen in ihrem Arbeitsbereich vertraut
und somit hoch einschétzt — unabhéngig davon, ob es sich um ,un- oder angelernter Arbeiter* am
Flieffband oder um ,,leitende Angestellte’ handelt.

Berufsgruppen unterscheiden sich zum Tell in Bezug auf die von ihnen als wichtig erachteten

personlichen Ziele

Die ,Angestellten mit einfacher Téatigkeit® unterscheiden sich systematisch hinsichtlich ihrer
Abwechdungsziele von zwei Gruppen: den ,,un- oder angelernten Arbeiter und den ,, Facharbeitern
oder Handwerkern*. Im Vergleich zu diesen beiden Gruppen sind die Abwechslungsziele fir die
»Angestellten mit einfacher Té&tigkeit* weniger bedeutsam. Hierzu kdnnte angefuhrt werden, dass das
Aufgabenspektrum von ,Angestellten mit einfacher Tétigkeit® an sich schon als ausreichend
abwechslungsreich wahrgenommen wird. Daher konnten die Abwechsungsziele mehr in den
Hintergrund treten. Demgegentiber liegt fur die beiden anderen Berufsgruppen wahrscheinlich ein eng
gefassteres  Aufgabenspektrum innerhalb des Unternehmens vor, wodurch Abwechsungsziele
bedeutsamer erscheinen. Interessanterweise sind fir alle Berufsgruppen Karriere- und Wachstumsziele
gleich wichtig. Auch diese Resultate mogen darauf zurtickgefuhrt werden konnen, dass ale
untersuchten Personen Karriere- und Wachstumsziele inhaltlich im Rahmen ihrer beruflichen
Moglichkeiten interpretieren.

»Un- oder angelernte Arbeiter” unterscheiden sich von , Angestellten mit mittlerer bis
leitender Tatigkeit” in einem Aspekt der Arbeitszufriedenheit

Die Hypothese, der zufolge Berufsgruppen, die in htheren Positionen in der Hierarchie anzusiedeln
sind, auch zufriedener sind as die in der Hierarchie tiefer stehenden Gruppen, konnte nicht bestétigt
werden. Dies widerspricht einigen Ergebnissen aus der Arbeitszufriedenheitsforschung (vgl. z.B. Bunz
et a., 1973; Neuberger & Allerbeck, 1978; Veccio, 1980).

»,Un- oder angelernte Arbeiter” unterscheiden sich in der Zufriedenheit hinsichtlich organisationaler
Bedingungen jedoch von ,, Angestellten mit mittlerer bis leitender Tatigkeit“. Dabei sind ,,un- oder
angelernte Arbeiter” interessanterweise systematisch zufriedener als ,, Angestellte mit mittlerer bis
leitender Tatigkeit”.

Im Rahmen des Modells von Bruggemann et a. (1975) konnte geschlussfolgert werden, dass sich
hinter den hoheren Arbeitszufriedenheitswerten bei den ,Un- oder angelernten Arbeitern® eine
resignative  Arbeitszufriedenheit verbirgt. Beispielsweise konnte diese Berufsgruppe ihr
Anspruchsniveau beziiglich der organisationalen Bedingungen gesenkt haben, da sie ihre eigenen
Einflussmoglichkeiten as zu gering wahrnehmen, um objektive Verénderungen herbeifiihren zu
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kénnen. Demgegentiber konnten hinsichtlich der Arbeitszufriedenheitsaspekte 8konomische
Bedingungen und Klima keine systematischen Unterschiede zwischen den Berufgruppen gefunden
werden.

10.2 Fazit und Ausblick

Das zentrae Ergebnis der vorliegenden Arbeit ist, dass auch in enem nicht-akademischen
Arbeitskontext ein systematischer Zusammenhang zwischen beruflicher Selbstwirksamkeitserwartung
und objektivem Berufserfolg in der kurz- bis mittelfristigen Berufsaufbahnentwicklung besteht.
Damit kann die vorliegende Arbeit das , Desideratum” (Abele, 2002; S. 117), Postulate des Modells
BELA-M auch in nicht-akademischen Kontexten zu erforschen, exemplarisch im Hinblick auf
berufliche Selbstwirksamkeitserwartung und kurz- bis mittelfristigen objektiven Berufserfolg erfllen.

Im Gegensatz zu den Befunden von Stief (2001) kann fur die untersuchte Stichprobe, die sich aus
Beschéftigten unterschiedlicher beruflicher Stellungen zusammensetzt, kein systematischer
Zusammenhang zwischen Karriere- sowie Wachstumszielen und objektivem Erfolg in der kurz- bis
mittelfristigen  beruflichen Entwicklung nachgewiesen werden. Dieses Ergebnis koénnte
unterschiedliche inhaltliche Interpretationen von Karriere- und Wachstumszielen im Rahmen
verschiedener beruflicher Stellungen reflektieren.

Die Befunde der vorliegenden  Arbeit deuten  darauf hin, dass berufliche
Selbstwirksamkeitserwartungen und Karriere- sowie Wachstumsziele fur den objektiven Erfolg in der
langerfristigen beruflichen Entwicklung wahrscheinlich keine bedeutende Rolle spielen. In dieser
Phase der beruflichen Entwicklung kdnnten &ul3ere Einfliisse an Bedeutung gewinnen. Dieses Resultat
steht im Einklang mit den Annahmen von Stief (2001).

Im Gegensatz zu den Befunden von Stief (2001) sind die in der vorliegenden Arbeit untersuchten
Frauen in der kurz- bis mittelfristigen Berufslaufbahnentwicklung genauso objektiv erfolgreich wie
ihre mannlichen Kollegen. Erst fiir die langerfristige berufliche Entwicklung kann ein geringerer
objektiver Berufserfolg zum Nachteil der Frauen sowohl fir die Verwaltung as auch fur Produktion
des untersuchten Unternehmens nachgewiesen werden.

Der geringere objektive Erfolg der Frauen kann aber weder durch niedrigere berufliche
Selbstwirksamkeitserwartungen noch durch weniger karrierethematische und prozessorientierte Ziele
erklart werden. Es zeigen sich auch keine geschlechtsmoderierenden Einflisse auf die
Zusammenhénge zwischen beruflichen Selbstwirksamkeitserwartungen, Karrierezielen und
Wachstumszielen und objektivem Erfolg. Folglich sind die Griinde nicht in diesen psychologischen
Konstrukten, sondern in externen Faktoren zu suchen (z.B. Vereinbarkeitsproblematik Beruf und
Familie; Geschlechtsdiskriminierung durch Personal verantwortliche).

Ein weiterer erwahnenswerter Befund ist, dass sich verschiedene Berufsgruppen weder in ihren
Einschétzungen berufsbezogener Kompetenzen (BSW) noch in ihrer eingeschétzten Wichtigkeit von
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Karrierezielen und Wachstumszielen unterscheiden. Dieses Ergebnis weist moglicherweise auf die
unterschiedlichen Interpretationen der Befragten im Rahmen ihrer individuellen wahrgenommenen
Moglichkeiten hin.

Die vorliegende Arbeit legt nahe, dass das Konzept der beruflichen Selbstwirksamkeitserwartung auch
in nicht-akademischen Arbeitskontexten eine bedeutende Rolle fir den objektiven beruflichen Erfolg
spielt. Dieses Ergebnis ist fir die weitere Forschung und fir Personaauswahl- und
Personalentwicklungsmal®nahmen von Unternehmen relevant. Die in der vorliegenden Arbeit
untersuchte Stichprobe bestand aus Beschéftigten eines mittelstandischen  Unternehmens.
Wiunschenswert wéren Studien, die diese Zusammenhdnge auch in anderen Kontexten (z.B.
Vergleiche innerhalb der Berufsgruppen) untersuchen. Ebenso lohnenswert scheint auch, die
ermittelten systematischen Zusammenhange zwischen BSW und objektivem Erfolg im nicht-
akademischen Kontext in Langsschnittstudien weiter zu verfolgen und eine Ergriindung von
Kausalzusammenhéngen anzustreben.
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Anhang A

Was Sie beim Ausfillen des Fragebogens bitte beachten sollten:

Der nachfolgende Fragebogen ist in vier Themenbereiche unterteilt:
l. Angaben zu Ihrer Person und zu lhrer betrieblichen Tatigkeit

. Angaben zu I hren personlichen Zielen
[I. Angaben zu Ihrer beruflichen Selbsteinschétzung
V. Angaben zu lhrer Arbeit

Der Fragebogen nimmt Bezug zu mehreren wichtigen Themen. Ich bitte Sie daher um

Verstandnis dafiir, dass die Beantwortung des Fragebogens etwa 10 Minuten beansprucht.

Den Uberwiegenden Teil der nachfolgenden Fragen kdnnen Sie durch Ankreuzen beantworten. Dabel
koénnen Sie meistens zwischen funf Abstufungen wahlen. Bitte entscheiden Sie sich immer fir die
Antwortmdglichkeit, die fir Sie personlich am ehesten zutrifft. Auf3erdem haben Sie die Mdglichkeit
das Kastchen , keine Angabe* auszuwahlen, flir den Fall, dass Sie einmal eine Frage nicht beantworten
madchten oder kénnen. In wenigen Ausnahmen sollen Fragen kurz schriftlich beantwortet werden. Bitte
denken Se immer bei der Bearbeitung des Fragebogens daran, dass es keine richtigen oder falschen
Antworten gibt. Es handelt sich hier um keinen Wissens- oder Intelligenztest. Es interessiert hier Ihre
personliche Einschétzung bestimmter Sachverhalte! Sie brauchen bei der Beantwortung nicht lange
nachzudenken. Beantworten Sie bitte die Fragen ztigig und offen.

Beispielaufgabe zum Ankreuzen:

. \00
0 o
OO W .
R 4
of ® @'

Falls Sie eine Antwort korrigieren mdchten, so kreuzen Sie einfach die neue Antwortméglichkeit an
und kennzeichnen diese durch einen Kreis.

Beispiel:
O \(\\\Q Qﬁ\oe
\)(\@\o‘(\\\ -— o Y\é\(\e e
_______________________________________________________________________________ e
8. Hohes berufliches Ansehen haben: 1 [X[3 (X])5 ][]

_________________________________________________________________________________ SN e

Ihre Angaben werden sel bstversténdlich anonym erhoben.
Vielen Dank fir Ihre Teilnahme!
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Code: ‘ ‘ | | |

Bitte Code eintragen: Zweiten Buchstaben Ihres Vornamens (z.B. Andrea = N), den ersten Buchstaben des
Vornamens lhrer Mutter (z.B. Maria = M), den ersten Buchstaben Ihres Geburtsortes (z.B. Potsdam = P) und

Ihren Geburtsmonat (z.B.: Mai = 05)

Datum beim Bearbeiten des Fragebogens:

Angaben zu I hrer Person, beruflichen Entwicklung und

betrieblichen Tatigkeit

Angaben zu lhrer Person:

Bitten machen Sie hier zunéchst ein paar Angaben zu lhrer Person, beruflichen Entwicklung sowie
Ihrer betrieblichen Tétigkeit. Die Angaben dienen ausschliefdlich statistischen Zwecken und werden
streng vertraulich unter Berlicksichtigung der gesetzlichen Datenschutzbestimmungen behandelt. Die
Geschéftd eitung erhalt keinen Einblick in die einzelnen Fragebdgen.

1. Ihr Alter (Geburtsjahr):

2. Ihr Geschlecht: O weiblich O méannlich

3.a) Ihre Nationalitat:
b) Falls Sie nicht Deutsche/r sind: Wie gut verstehen Sie deutsch?
O schlecht O mittel O gut O sehr gut

4. |hr Familienstand: O ledig O verheiratet
O verheiratet, aber getrennt |ebend
O geschieden
O verwitwet

5. Falls Sie nicht verheiratet sind:
a) Leben Siein einer festen Partnerschaft? O ja O nein
b) Leben Siein einem gemeinsamen Haushalt? O ja O nein
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6.a) Wie viele Kinder haben Sie? (Bitte die jeweilige Anzahl in das/ die K&stchen eintragen.)

Séugling / Kleinkind (bis 3 Vorschulkind (ab 3 schulpflichtiges Kind
Jahre) bis 6 Jahren)

Soziales Jahr / Zivildienst / in Ausbildung / im berufstétig
Wehrdienst Studium

arbeitslos

b) Wie viele Kinder leben in Ihrem Haushalt?:

7. Welche Schulbildung haben Sie?: O ohne/sonstiges
O Hauptschulabschluss
O Mittlere Reife
0O Fachabitur
O Abitur

8. lhre Berufsausbildung:
a) Haben Sie eine abgeschl ossene Berufsaushildung?: Oja Onein
b) Welche Berufsaushildung haben Sie?: O Lehre
O abgeschl ossenes Studium
O sonstiges
¢) Falls Sie eine abgeschl ossene Berufsaushildung haben: Arbeiten Sie im erlernten Beruf?:
Oja Onen

9. Seit wann sind Sie schon allgemein im Berufsleben tétig? Seit (Jahreszahl):

Angaben zu lhrer betrieblichen Tatigkeit:

10. Wann sind Sie in das Unternehmen Lambertz eingetreten? Seit (Jahreszahl):

11. In welchem Beschéftigungsverhéltnis befinden Sie sich?

O unbefristet Vollzeit O unbefristet Teilzeit

O befristet Vollzeit O befristet Teilzeit

O Saisonarbeiter/in: Wieviele , Saisons' haben Sie in diesem Unternehmen schon gearbeitet?:
O sonstiges
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12. Als was wurden Sie in dem Unternehmen eingestellt (betriebliche Funktion bzw. Stellenbezeichnung: z.B.
Maschinenfihrer/in)?:

13. In welcher betrieblichen Funktion sind Sie derzeit in dem Unternehmen tétig (Stellenbezeichnung: z.B.
Sekretar/in)?;

14. Fals Sie eine Fuhrungsposition haben: Wie hoch ist die Anzahl der lhnen direkt unterstellten
Mitarbeiter/innen)? Anzahl:

15. Die Art der in IThrem Unternehmen gefuhrten wissenschaftlichen Untersuchung macht es erforderlich, dass
Sie uns Auskinfte Uber Ihr Gehalt geben. Wir bitten Sie dafir Verstandnis zu haben und versichern lhnen noch
einmal, dass lhre Angaben selbstverstandlich anonym erhoben werden. Vielen Dank fur 1hr Verstandnis!
a) Ihr monatliches Brutto- Gehalt betrégt:
b) Ihr Jahreseinkommen betrégt (inklusive aler Zuschldge wie z.B. Urlaubsgeld, Weihnachtsgeld,
Gratifikationen):
¢) Sindin Ihrem Jahreseinkommen lei stungsabhangige Einkommensbestandteile enthalten?

Oja Onen

16. Bitte ordnen Sie sich in eine der im folgenden genannten Berufsgruppen ein:
a) Produktionsbereicheinkl. Lager u. Versand:

O angelernte/r Mitarbeiter/in (z.B. Packer/in) O Fachkraft (gelernte; z.B. Backer/in, Maschinenfihrer/in),
O Linienverantwortliche/r (gelernte; z.B. Bandleiter/in)

O Schichtverantwortliche/r (gelernte) O Abteilungsverantwortliche/r (gelernte)
O Sonstiges

b) Technik:

O Handwerker/in O Meister/in O Sonstiges

¢) Verwaltung/ kaufménnische Angestellte:

O Sachbearbeiter/in OSachgebietseiter/in - O Abteilungsleiter/in/ O Geschéftsfuhrer/in - O
Auszubildende/r O Sonstiges




Anhang C

[1. Angaben zu I hren personlichen Zielen

Es gibt verschiedene Ziele, die Menschen haben kénnen. Einige werden im folgenden aufgefihrt. Von
Interesse ist, wie wichtig Ihnen diese Ziele personlich sind. Bitte kreuzen Sie dabei immer digjenige
Antwortmdglichkeit der finf Abstufungen (von 1 = ,,unwichtig” bis5 =, sehr wichtig") an, die fir Sie
personlich am ehesten zutrifft. Kreuzen Sie bitte bei jedem Ziel die ,, Wichtigkeit* an. Nur wenn Sie
eine Aussage Uberhaupt nicht einschéatzen kdnnen, kreuzen Sie bitte ,, keine Angabe* an.

. ) g'o"e
\s\o“\\gd—b & o ‘(3\(\6 ¢
1 Michfir andere@insetzen: 12345 ][]
2. DasLebenausvollen Ziigen genieRen: 12345 ][]
3. FurdasWohl anderer Menschensorgen: 12345 ][]
4 EineFamiliegronden: 12345 ][]
5. Undgennitzig handedn: 12345 ][]
6. Eine Arbait, die gut mit familizren/ privaten Bindungen vereinbar ist.: (1 [2 [3 [4 [5 | | |
7. MeneFahigkeiten weiterentwicken: 1 [2[3[a]5 ][]
8. HohesberuflichesAnsehenhaben: 1 [2[3[a]5 ][]
9. Viel Geldverdienen: 1 [2[3[4a]5 ][]
10. Hohes Ansehen durch andere bekommen: 12345 ][]
11 Offentliche Anerkennung erringen: 12345 ][]
12, Zuneigungund Liebegeben: 12345 ][]
13, Schwierigeherausfordernde Aufgaben bearbeiten: 12345 ][]
14, Einegute Beziehung zur Familiehaben: 12345 ][]
15. EineArbeit, diezu Innovationen/ Neuerungen beitragt: 12345 ][]
16. Viel Zait mit meiner Familieverbringen: 12345 ][]
17. Zuneigung und Liebe erhalten: 12345 ][]
18. Neueldeen entwickeln, kreativ sen: 1 [2[3[a]5 ][]
19. Einen groen Bekamntenkreishaben: 1 [2[3[a]5 ][]
20. Einarfregendes/abwechsdungsieiches Leben fhren: 1 [2[3[4a]5 ][]
21. Menengeisiigen Horizont eweiten: 1 [2[3[4a]5 ][]
22. Einglickliches Familienieben haben: 12345 ][]
23. GuteKarierechancen haben: 12345 ][]
24, Vidl mit anderen Menschen untemehmen: 12345 ][]
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[11. Angaben zu I hrer beruflichen Selbsteinschétzung

Bitte beantworten Sie nun einige Fragen zu lhrer beruflichen Selbsteinschétzung.

Bei den Fragen kommt es ausschliefidlich auf Ihre personliche Einschétzung an. Es gibt keine richtigen
oder falschen Antworten. Beantworten Sie bitte alle Fragen zligig und offen. Vertrauen Sie dabei
I hrem spontanen Urteil.

Bitte kreuzen Sie dabei immer digjenige Mdglichkeit der finf Abstufungen (von 1 =, stimmt nicht*
bis5 =, stimmt genau“) an, die fir Sie personlich am ehesten zutrifft.

Lassen Se bitte keine Zeile aus! Sie sollten in jeder Zeile eine der funf Moglichkeiten ankreuzen! Nur
wenn Sie eine Aussage Uberhaupt nicht einschéatzen kénnen, kreuzen Sie bitte ,, keine Angabe* an.

1. Wenn ich tatséchlich will, kann ich die an meinen Beruf gestellten
Anforderungen in vollem Umfang erfillen: |1 ‘2 |3 ‘4 ‘5 | D

2. lch bin mir nicht sicher, Uber die fir meinen Beruf erforderlichen
Féahigkeiten zu verfigen: |1 ‘2 |3 ‘4 ‘5 | D

3. Ich weil3 nicht, ob ich gentgend Interesse fur alle mit meinem Beruf
verbundenen Anforderungen habe: | 1 ‘2 |3 ‘4 ‘5 | D

4. Ich vertraue meinen Fahigkeiten und kann daher Schwierigkeiten im
Beruf gelassen entgegensehen: |1 ‘2 |3 ‘4 ‘5 | D

5. Die Verwirklichung meiner beruflichen Absichten und Ziele ist fir
mich kein Problem: |1 ‘2 |3 ‘4 ‘5 | D

6. Ich glaube nicht, dass ich fir meinen Beruf motiviert genug bin, um
grosse Schwierigkeiten meistern zu kdnnen: | 1 ‘2 |3 ‘4 ‘5 | D
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V. Angaben zu I hrer Arbeit

Im Berufseben sind fir jeden personlich ganz unterschiedliche Faktoren oder Arbeitsbedingungen
wichtig, um sich bel der Arbeit wohl fihlen zu kénnen. Von Interesse ist, welche Faktoren oder
Arbeitsbedingungen fir Sie wichtig sind, so dass Sie sich bei lhrer Arbeit wohl fihlen kdnnen.
Natdrlich sind alle die unten aufgefihrten Bedingungen wichtig. Von Interesse ist, inwieweit die
aufgefiihrten Bedingungen fir Sie besonders wichtig sind (von 1 =, Uberhaupt nicht wichtig* bis 5 =
~besonders wichtig“). Lesen Sie sich dazu hitte erst alle Faktoren/Bedingungen einmal durch und
kreuzen Sie dann die betreffenden Antwortfelder auf der linken Seite an. Danach kreuzen Sie bitte die
Antwortfelder auf der rechten Seite an. Hier interessiert, inwieweit die betreffenden Bedingungen an
Ihrem Arbeitsplatz in lhrem Unternehmen auch erflllt sind (von 1 =, Gberhaupt nicht erfullt* bis5 =
Lvollstandig erflllt).

Beantworten Se bitte alle Fragen ziigig und offen und vertrauen Se dabei |hrem spontanen Urteil!
Nur wenn Sie eine Aussage Uberhaupt nicht einschétzen konnen, kreuzen Sie bitte , keine Angabe* an

Wie wichtig finden Sie folgende Inwieweit sind diese Faktoren an Ihrem

Faktoren fur Ihr Berufsleben? Arbeitsplatz erfullt?
) RO o° S N
‘?\6«\ ‘\:\ .‘oeg\(-\\\g\(\e\“eg-\?@""_ (\\c‘,\(\a(\\)\\\‘ .“o@x\\i\\é\&?—&_\?’i}_
1. Erfolg und Anerkennung 11 |2 ‘3 | |5 | |:| |1 ‘2 | ‘4 ‘5 | D
2. sozide Absicherung (1 |2 \3 |4 5 ][] |1 \ |3 (4 \5 | D
3. gute Bezahlung \1 2 3 J4 5 ][] (1 ]2 3 ]4 5 | D
4. ht d
?e?rs(taﬁngibezogeneArbatun ‘1 2 [3 [4 [5 ] |:| 1 ]2 |3 [4 |5 | D
5. gute Weiterbildungss und
Qualifizierungsmoglich-  [1 [2 [3 [4 [5 | [ ] 12 [3[4]5][]
ket
6. Weiterkommenschancen 11 [2 [3 ][4 |5 ‘ |:| 11 ]2 [3 ]4 ]5 | D
e e 1 Tp 3145 ][] 123 al5][]
8 umfassende und rechtzeitige
f i tb
fchadngen a2 3145 ][] [T]2[3 a5 ][]
_____Verénderungen
9. Beteiligung bei der
Vorb
fnspacingen wa L 12 3 145 ][] [112[3]a[s] []
. MNeanderung
10. k
Cnnemenssung (12 31451 []  [1]2]3TaTs] []



Anhang E

Wie wichtig finden Sie folgende Inwieweit sind diese Faktoren an Ihrem
Faktoren fur Ihr Berufsleben? Arbeitsplatz erfullt?
6‘5 (\é\g g@“e

\\
o TS e

) P

@ a® S
S \N‘<—>v6 G\w o® i
] e

(\

11 gute  raumiiche  und -
technische \1 |2 \3 |4 |5 \ [] |1 \2 |3 \4 \5 | []

_____Arbeitsbedingungen
12. selbststandlges und
lich
L Kompetenzen)
13. interessante,
abwechslungsreiche 11 [2 [3 ][4 |5 | |:| 11 [2 [3 5 | D
5 ][]

14. eingutes,Betriebsklima  [1 [2 [3 [4 [5 | [ | 1 ]2 [3 ]
5 ][]
5 ][]

AN

=

|

i

Rollegen o M2 fafals ][] [i]2]3]

%“;fg‘mz‘ent”'s w3345 ][] [1]2]3]

17. gutes Verhdtnis zu den
unterstellten  Mitarbeitern
(falls  Se unterstelite [1 [2 [3 [4 [5 | [ ] 123 ]4[5] ]
Mitarbeiter haben, sonst
_______bitte nicht ankreuzen!)
18. effiziente Organisation bzw.
leistungsfahiges 11 ]2 |3 |4 |5 | |:| 1 |2 |3 |4 |5 | D
o Unternehmen

=

D

1N

Wir bedanken uns fir I hre Unterstiitzung
und wiinschen Ihnen noch einen schénen Tag!
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Hauptkomponentenanalyse (Iangerfristige

Berufsdaufbahnentwicklung in der Hauptkomponentenanalyse (langerfristige
Verwaltung) Berufdaufbahnentwicklung in der Produktion)
Scree Plot Scree Plot
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mittelfristiger BE (Verwaltung & Produktion)
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