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1 Einfiihrung!

1.1 Relevanz

,Fast 60 Prozent aller Arbeitnehmer sind nicht zufrieden mit der Wahl ihrer Ausbildung

oder ihres Studiums. (Spiegel Online, 2017)

Mit dieser Schlagzeile berichtete Spiegel Online vor wenigen Jahren von den Zahlen einer

Forsa-Studie im Auftrag der Bildungsplattform Udemy. (Spiegel Online, 2017)

Im Zuge der Studie waren rund tausend Arbeitnehmer in Deutschland zur Zufriedenheit
mit ihrer Berufswahl befragt worden. Das Ergebnis zeigt, dass die Mehrheit der
Studienteilnehmer riickblickend einen anderen Einstieg in das Berufsleben wéhlen

wiirde:

Ein Drittel der befragten Personen hitte demnach retrospektiv fachlich eine andere
Richtung eingeschlagen; ein Viertel der Befragungsteilnehmer wiirde heute eine andere
Ausbildungsform wihlen. Nur rund 40 Prozent sind rundum zufrieden mit ihrem
Berufseinstieg und wiirden diesen auch jederzeit wieder so gestalten. (Spiegel Online,

2017)

Die Umfrage zeigt, dass scheinbar der iliberwiegende Teil der Deutschen seine
urspriingliche Berufswahlentscheidung und den eigenen Berufseinstieg in der Art und

Weise, wie er erfolgt ist, bereut. (Spiegel Online, 2017)

Wirft man allerdings einen Blick auf aktuelle Studien zur Berufszufriedenheit in

Deutschland, so zeichnet sich dabei ein anderes Bild ab:

Hinweis: Die Formulierungen, die in der Forschungsarbeit verwendet werden, sollen ausdriicklich als
geschlechtsunabhiingig verstanden werden. Um eine bessere und fliissigere Lesbarkeit zu gewdhrleisten,
wird auf die Nennung der femininen und diversen Form verzichtet. Die maskuline Form wird stellvertretend

fiir alle Geschlechter verwendet.



Nach einer Statista-Umfrage aus dem Jahr 2016 war zu diesem Zeitpunkt die Mehrheit
der befragten Erwerbstitigen zufrieden oder sehr zufrieden mit dem eigenen Beruf.

(Statista, 2016)

Aus der Widerspriichlichkeit der beiden Studien ergibt sich zunichst die Frage, inwieweit
sich eine zugrundeliegende Ausbildungs- oder Berufswahlentscheidung iiberhaupt auf die

Berufszufriedenheit auswirkt.

Daneben ist fraglich, ob die im Rahmen der Statista-Umfrage ermittelte
Berufszufriedenheit auch tatsdchlich als eine solche zu werten ist: Nicht nur eine
Befriedigung der personlichen Erwartungen an einen Beruf konnte hier zu einem
positiven Ergebnis fithren; vielmehr kann eine suggerierte Berufszufriedenheit auch aus
dem Verdringen der eigenen Bediirfnisse resultieren. (Bruggemann, Groskurth & Ulich,

1975)

Dabei ist nicht nur interessant, durch welche Wirkmechanismen die gegenldufigen
Forschungsergebnisse allgemein zu erkldren sind. Vielmehr gilt es, zu ergriinden, auf
welche Weise Berufseinsteiger ganz individuell die eigene Berufswahl und die

Bewertung ihres Karrierewegs erleben.

Jiingste Untersuchungen zeigen in diesem Zusammenhang, dass im Hinblick auf die
Berufswahlmotivation, die allgemeine Berufszufriedenheit und auch die berufliche
Verinderungsbereitschaft personlichkeitsspezifische Unterschiede eine zentrale, aber
bisher unterschitzte Rolle spielen. (Diedrich, Neubauer & Ortner, 2018) Auch diese

Zusammenhinge gilt es deshalb genau zu beleuchten.
1.2  Zielsetzung

Um Antworten auf die aufgeworfenen Fragen zu finden, ist es das Ziel der
Forschungsarbeit, die Berufswahlmotivation, die allgemeine Berufszufriedenheit und die
berufliche Veridnderungsbereitschaft speziell nach dem ersten berufsqualifizierenden

Abschluss eingehend zu untersuchen.



Ein zentraler Aspekt ist dabei die Einflussnahme verschiedener Faktoren auf die
Arbeitszufriedenheit und die berufliche Verdnderungsbereitschaft: Zum einen soll
untersucht werden, inwieweit die Merkmale des jeweils gewihlten Berufes selbst die
ABZ beeinflussen. Zum anderen sollen die Zusammenhiénge zwischen der ABZ und der
subjektiven Berufswahlmotivation sowie personlichkeitsspezifischen Kriterien nach dem

Big-Five-Modell herausgearbeitet werden.

Hinsichtlich der BVB ist besonders interessant, inwieweit diese mit einer beruflichen
Unzufriedenheit in Verbindung steht. Daneben sollen auch fiir dieses Konstrukt mogliche
Zusammenhinge mit den Personlichkeitstaktoren nach dem Big-Five-Modell erforscht

werden.

Aufbauend auf den Ergebnissen sollen dann Strategien fiir gelingende berufliche
Entscheidungen — sowohl im Vorfeld des Berufseinstiegs als auch hinsichtlich spéterer

Veridnderungen — formuliert werden.

Damit einhergehend wird angestrebt, aus den Befunden Empfehlungen fiir einen

reflektierten und konstruktiven Umgang mit der eigenen Berufssituation abzuleiten.

Fir die berufliche Beratung und den Bereich des Coachings sollen in diesem

Zusammenhang schlieBlich Praxisimplikationen ausgesprochen werden.
2 Theoretische Grundlagen

Insgesamt liegt der Fokus der Forschungsarbeit also auf dem Themenkomplex der
beruflichen Entscheidungen. Die Mechanismen hinter diesen Entscheidungen sollen nun
zunichst theoretisch eingeordnet werden, bevor eine intensive Auseinandersetzung mit

den einzelnen Entscheidungsphasen erfolgt.

2.1 Die Berufswahlentscheidung im Rubikonmodell der Handlungsphasen

Eine Theorie, die den Ablauf von Entscheidungen allgemein erklért, ist das

Rubikonmodell der Handlungsphasen nach Gollwitzer (2012).



Das Modell greift eine Bezeichnung aus der romischen Geschichte auf: Bei dem fiir die
Theorie namensgebenden Rubikon handelt es sich um einen norditalienischen Fluss.
Diesem Fluss kommt im Zusammenhang mit der romischen Historie eine tragende
Bedeutung zu: Mit der Uberquerung des Rubikon entschied sich Cisar bewusst fiir den
Angriff der gegnerischen Truppen und leitete damit endgiiltig und unwiderruflich den

romischen Biirgerkrieg ein. (Poersch & Schmitt, 2009)

Auch im Modell der Handlungsphasen nach Gollwitzer markiert der Rubikon daher den
Punkt im Entscheidungsprozess, an dem es zur endgiiltigen Entscheidung fiir eine Sache

oder Handlung kommt. (Poersch & Schmitt, 2009)

Grundsitzlich sieht das Rubikonmodell der Handlungsphasen fiir jeden

Entscheidungsprozess die folgende, jeweils identische Struktur vor:

Das Rubikonmodell der Handlungsphasen ‘

Pradezisionale Phase | Praaktionale Phase
informieren, abwagen, _/ vorbereiten, planen,

Argumente sammeln Handlungsabsicht

Postaktionale Phase

‘ | Aktionale Phase
bewerten, reflektieren, \J handeln, tun, ausfiihren, in

analysieren, evaluieren Aktion kommen

Abbildung 1: Das Rubikonmodell der Handlungsphasen



Der Entscheidungsprozess beginnt mit der priddezisionalen Phase. Hier werden
Argumente fiir bzw. gegen eine Entscheidung gesammelt und gegeneinander abgewogen.
Am Ende dieser Phase und im Ubergang zum nichsten Schritt im Entscheidungsprozess
bildet sich dann eine Entscheidung heraus. Dieser Punkt markiert den Rubikon.

(Gollwitzer, 2012)

In der pridaktionalen Phase erfolgt dann die weitere und sich konkretisierende Planung
der beabsichtigten Handlung. Eventuelle Meilensteine werden definiert und

entsprechende Vorbereitungen werden getroffen. (Gollwitzer, 2012)
Ausgefiihrt wird die Handlung dann in der aktionalen Phase. (Gollwitzer, 2012)

Im Rahmen der postaktionalen Phase findet die Bewertung der eigenen Entscheidung und
deren Folgen statt. Je nachdem, wie diese Bewertung ausfillt, gestaltet sich der weitere

Entscheidungsverlauf:

Geht man von einem iterativen Prozess aus, so beeinflusst die Zufriedenheit mit der
eigenen Entscheidung die Abwégungen in der zweiten pridezisionalen Phase, die sich an

die postaktionale Phase des ersten Entscheidungszyklus anschlie3t. (Gollwitzer, 2012)

Wendet man das Rubikon-Modell der Handlungsphasen auf den Themenkomplex der
beruflichen Entscheidungen an, so stellt man fest, dass die Berufswahlentscheidung im
Vorfeld der Erstausbildung, die daraus resultierende Berufszufriedenheit und die
anschlieBende Bereitschaft fiir eine berufliche Verdnderung in einem sich
wiederholenden Entscheidungsprozess untrennbar miteinander verwoben sind.

(Gollwitzer, 2012)

Um die Bedingungen und Umstinde der Berufswahl und ihrer Konsequenzen
ganzheitlich zu durchleuchten, wird daher im Folgenden jeder dieser Begriffe eingehend
erldutert. Aktuelle Forschungsergebnisse werden vorgestellt und wissenschaftlich

bestétigte Zusammenhinge werden aufgezeigt und entsprechend analysiert.



2.2 Berufswahl im Vorfeld des ersten berufsqualifizierenden Abschlusses

Neben der ABZ und der BVB stellt auch die Wahl der beruflichen Erstausbildung und

die ihr zugrunde liegende Motivation einen zentralen Aspekt der Forschungsarbeit dar.
2.2.1 Definition der Berufswahl

Unter der Berufswahl versteht man nach BuBhoff ,.eine in eine lebenslange berufliche
Entwicklung eingebundene, unter bestimmten gesellschaftlichen Bedingungen und
Einfliissen stehende sowie in der Regel wiederholt sich einstellende, interaktive Lern-
und Entscheidungsphase, deren jeweiliges Ergebnis dazu beitrdgt, dass Menschen

unterschiedliche berufliche Titigkeiten ausiiben. (BuBhoff, 1989, S. 58-59)

Die erstmalige Entscheidung fiir einen Beruf, die im Vorfeld des ersten
berufsqualifizierenden Abschlusses erfolgt, steht dabei im Mittelpunkt der nachfolgenden

Betrachtungen und Uberlegungen.
2.2.2 Allgemeine Einfliisse auf die Wahl der Erstausbildung
Verschiedene Determinanten bedingen die Berufswahl von Berufseinsteigern.

Zum einen iiben die personlichen Bediirfnisse der Schulabginger Einfluss auf die
jeweilige Berufswahlentscheidung aus: Im Bereich der dualen Ausbildungen sind laut
einer Studie aus dem Jahr 2013 von Laub & Fuchs hier vorrangig der Wunsch nach
personlicher Erfiillung, nach einer gewissen Sicherheit des kiinftigen Arbeitsplatzes
sowie nach sozialen Kontakten zu nennen. (Laub & Fuchs, 2013) Auch generelle
Uberlegungen zu den berufswahlspezifischen Motiven der Generation Y stehen in

Einklang mit diesen Ergebnissen. (Parment, 2009)

Neben den eigenen Interessen und Priorititen der Berufseinsteiger kommt auch dem
Einfluss ihrer Eltern eine grofe Bedeutung zu. Sowohl der Erziehungsstil, der
soziobkonomische Status der Eltern als auch ihre subjektiven Erwartungen an die
Karriereentwicklung des eigenen Kindes gestalten maB3geblich die berufliche Laufbahn

des Kindes mit. (Steinmann & Maier, 2018)



Diese Einfliisse konnten Briamer et al. (2019) in ihrer Studie speziell zur Rolle der Eltern
bei der Berufswahl junger Middchen im Bereich der Naturwissenschaften bestitigen.

(Bramer et al., 2019)

Dass sich die soziale Herkunft allgemein stark auf die Berufswahl auswirken kann, zeigen
auch die Forschungsergebnisse von R. Becker, Haunberger & Schubert (2010) zur
Studienfachwahl in Deutschland:

Demnach entscheiden sich Abiturienten aus gesellschaftlich wohl situierten Familien
deutlich haufiger fiir ein Studium der Medizin oder der Rechtswissenschaften. Ebenso
bedingen bei Haushalten mit geringerem Einkommen eher Aspekte wie die Kosten und
die Finanzierbarkeit eines Studiums die jeweilige Entscheidung des Schulabgéngers. (R.

Becker et al., 2010)
2.2.3 Zusammenhinge zwischen Personlichkeit und Berufswahl

Hinsichtlich der moglichen Motive und Einflussfaktoren auf die Berufswahl ist ebenfalls
von Interesse, inwieweit diese inhaltlich und hinsichtlich ihrer Gewichtung von

unterschiedlichen Personlichkeitsstrukturen beeinflusst werden.
2.2.3.1 Personlichkeit und Personlichkeitsfaktoren

Aus diesem Grund soll zunichst erldutert werden, was die Wissenschaft unter dem

Begriff der Personlichkeit generell versteht:

Personlichkeit wird definiert als ,die Gesamtheit aller nichtpathologischen
Personlichkeitseigenschaften, nimlich individueller Besonderheiten in der korperlichen
Erscheinung und in RegelméBigkeiten des Verhaltens und Erlebens, in denen sich jemand

von Gleichaltrigen derselben Kultur unterscheidet.” (Asendorpf, 2018, S. 8)

Bei der Personlichkeit handelt es sich damit um ein mehrdimensionales Konstrukt, das
aus unterschiedlichen und voneinander weitestgehend unabhéngigen Faktoren besteht.

(Asendorpf, 2018)



Die Herausarbeitung der Personlichkeitsfaktoren erstreckte sich iiber mehrere Jahre und
Forschungsarbeiten. ~ Ausgangspunkt aller =~ Forschungen @ war  dabei die
Sedimentationsanalyse. Hier nimmt man an, dass sich alle Moglichkeiten, ein Individuum
zu beschreiben, in der Gesamtheit aller Adjektive in einem Worterbuch wiederfinden.
Durch Clusterverfahren und Faktoranalysen wurden die Eigenschaftsworter im Laufe der
Zeit letztlich von Goldberg zu fiinf Personlichkeitsfaktoren zusammengefasst.

(Asendorpf, 2018)

Diese fiinf Personlichkeitsfaktoren, die Big Five, sind zu benennen als ,,Offenheit
gegeniiber neuen Erfahrungen[,] [...] Gewissenhaftigkeit[,] [...] Extraversion[,] [...]

Vertriglichkeit [und] [...] Neurotizismus®. (Asendorpf, 2018, S. 26)

Personen, die offen gegeniiber neuen Erfahrungen sind, erweisen sich in der Regel als

kreativ, intellektuell und innovativ. (Fehr, 2006, S. 119)

Gewissenhafte Menschen fithlen sich eng mit den eigenen Aufgaben und Zielen
verbunden. Sie zeichnen sich durch ein hohes Maf} an Selbstdisziplin und Selbstkontrolle

aus. (Fehr, 2006, S. 121)

Personen, die eine hohe Auspriagung beim Kriterium Extraversion aufweisen, gelten als

frohlich, aktiv, unternehmungslustig und gesellig. (Fehr, 2006, S. 119)

Vertrdgliche Menschen neigen dazu, anderen entgegen zu kommen und Konflikte zu
meiden. Die Durchsetzung eigener Uberzeugungen ist ihnen nicht so wichtig wie der

Konsens mit dem Gegeniiber und ein harmonisches Miteinander. (Fehr, 2006, S. 120)

Einen hohen Wert beim Personlichkeitsfaktor Neurotizismus erreichen iiblicherweise
Personen, die eher dngstlich sind und zu Nervositit neigen. (Satow, 2012b, S. 6) Sie sind
tendenziell weniger stressresistent und im Vergleich zu anderen anfélliger fiir psychische

Erkrankungen. (Satow, 2012b, S. 6)



2.2.3.2 Zusammenhang zwischen Big Five und der Berufswahlentscheidung

Nach einer Metaanalyse von Larson, Rottinghaus & Borgenaus dem Jahr 2002 héngen
Berufswahlentscheidungen zu Gunsten des kreativen Bereichs und zu Gunsten der

Forschung mit einer hohen Ausprigung beim Personlichkeitsfaktor Offenheit zusammen.

Ein hohes Mal} an Extraversion und Vertriglichkeit dagegen werden eher mit solchen
Tétigkeiten in Verbindung gebracht, die hidufigen Menschenkontakt erfordern — wie zum
Beispiel Titigkeiten im Verkauf oder in der Kinderbetreuung. (Larson, Rottinghaus &

Borgen, 2002)

Daneben scheinen sich bestimmte Personlichkeitsmerkmale auch auf die Einflussstirke
anderer Motive und Faktoren auszuwirken. So lassen sich beispielsweise emotional eher
instabile Personen bei ihrer Berufswahl tendenziell stirker von ihren Eltern beeinflussen,
wie die Forschungen von Datu (2012) zum Zusammenhang zwischen Neurotizismus und

der Berufswahl zeigen. (Datu, 2012)

Dass unterschiedliche Auspriagungen bei den Big Five im Hinblick auf die Berufswahl
von grofler Bedeutung sind, zeigen auch Studien, die sich auf bestimmte Berufsgruppen
konzentrieren. Besonders im medizinischen Bereich wurde in dieser Hinsicht bereits viel

geforscht:

Young Kwon & Youn Park (2016) untersuchten beispielsweise den Zusammenhang
zwischen den Big Five und der gewihlten Fachrichtung koreanischer Mediziner. Sie
fanden heraus, dass eine hohe Vertriglichkeit und eine Titigkeit im klinischen Bereich
positiv miteinander korrelieren. Besonders offene und gewissenhafte Arzte lieBen sich
bei ihrer beruflichen Entscheidung vorrangig von ihren personlichen Interessen und

weniger von materiellen Anreizen lenken. (Young Kwon & Youn Park, 2016)

Ahnliche Ergebnisse liefert eine aktuelle Studie zur Wahl der medizinischen
Spezialisierungsrichtung junger Arzte aus dem mexikanischen Raum: Hier zeigen die
Ergebnisse, dass sich iiberdurchschnittlich extravertierte, gewissenhafte und emotional

stabile Mediziner tendenziell eher fiir eine Tatigkeit im chirurgischen Bereich
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entscheiden. Eine Titigkeit im klinischen Kontext dagegen wurde eher von Arzten mit

einer hohen Auspridgung von Vertriglichkeit favorisiert. (Barbosa-Camacho et al., 2020)

2.2.4 Zusammenfassung: Berufswahl

Insgesamt lédsst sich also festhalten, dass die Berufswahl eine sich wiederholende
Entscheidung ist, die bestimmten internen und externen Einfliissen unterliegt. (BuBhoff,

1989, S. 58-59)

Die erstmalige Berufswahl direkt im Anschluss an den Schulabschluss wird dabei vor
allem durch die Interessen und Prioritiaten des Jugendlichen und durch das Elternhaus

bedingt. (Steinmann & Maier, 2018)

Was die Erwartungen des Berufseinsteigers an seinen kiinftigen Job angeht, so sind hier
vor allem der Wunsch nach einer freudebringenden und abwechslungsreichen Tétigkeit,
die auch soziale Kontakte beinhaltet, sowie das Bediirfnis nach Sicherheit zu nennen.

(Laub & Fuchs, 2013)

Dabei wirkt sich die jeweilige Personlichkeitsstruktur durchaus auf die individuellen
Anspriiche und entscheidungsbedingten Vorgehensweisen der Berufsstarter aus. (Larson

et al., 2002; Datu, 2012)
2.3  Die allgemeine Berufszufriedenheit

Neben der Berufswahl ist die damit einhergehende allgemeine Berufszufriedenheit ein

zentrales Konstrukt dieser Forschungsarbeit.

2.3.1 Begriffsdefinition und -abgrenzung

Zur Definition dieses Konstrukts bedarf es der Abgrenzung zweier Begriffspaare: Zum
einen miissen Arbeits- und Berufszufriedenheit klar voneinander getrennt werden; zum
anderen ist zwischen der globalen und der allgemeinen Berufszufriedenheit zu

differenzieren.

Bei der Arbeitszufriedenheit handelt es sich um ein mehrdimensionales Konstrukt, zu

welchem zahlreiche wissenschaftliche Definitionen existieren. (Liebig, 2006, S. 27)
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Nach Locke beispielsweise versteht man unter der AZ einen positiven Gefiihlszustand in

Folge der Bewertung der eigenen Arbeit bzw. der eigenen Arbeitssituation. (Locke, 1976)

Der evaluative und auch emotionale Charakter der AZ, der in dieser Definition betont
wird, findet auch in anderen Umschreibungen Bestidtigung. So betrachtet Merz die AZ als
,ein[en] innerseelische[n] Zustand, der aus der emotional-affektiven und rationalen
Beurteilung des Arbeitsverhiltnisses resultiert und mit dem Verhalten in einem gewissen

Zusammenhang steht.” (Merz, 1979, S. 29)
Insgesamt wird die AZ zumeist als Einstellung klassifiziert. (Nerdinger, 2014, S. 419)

Dem Konzept der Berufszufriedenheit liegt im Unterschied zur Arbeitszufriedenheit nicht
allein die Bewertung des aktuellen Arbeitsverhiltnisses zu Grunde. Die BZ umfasst

vielmehr die langfristige Zufriedenheit mit der eigenen Berufswahl. (Fischer, 1989, S. 17)

In Anlehnung Merz (1979), Locke (1976), Nerdinger (2014) und Fischer (1989) kann die
BZ somit definiert werden als die Einstellung zum eigenen Beruf, die sich aus der
langfristigen und sowohl emotionalen als auch rationalen Bewertung des gewihlten

Berufes ergibt.

Im Rahmen der Untersuchung der AZ wird in die globale AZ und die allgemeine AZ
unterschieden. Auch im Hinblick auf die BZ ist damit zwischen der ABZ und der GBZ

zu unterscheiden.

Die GAZ ist die AZ, die aus der objektiv gebildeten Summe verschiedener
Teilzufriedenheiten entsteht. Die Teilzufriedenheiten wiederum sind das Ergebnis eines
Soll-Ist-Abgleichs der individuellen Erwartungen und der tatsdchlichen Situation im

Hinblick auf verschiedene Teilbereiche der eigenen Arbeit. (Merz, 1979, S. 95)

Als Facetten der GAZ gelten beispielsweise die Zufriedenheit mit der ,, Tatigkeit selbst[,]
[...] [den] Arbeitsbedingungen[,] [...] [der] formale[n] Ablauforganisation [...] [oder
auch mit den] Sozialleistungen des Unternehmens[, in dem man aktuell arbeitet.]*

(Liebig, 2006, S. 32)
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Entsprechend der Definitionen der AZ und BZ ergeben sich fiir die GBZ andere
Dimensionen als fiir die GAZ: Da die BZ auf einer langfristigen Bewertung des eigenen
Berufes fuflt, sind kurzfristige und arbeitsplatz- oder arbeitgeberspezifische Aspekte bei

der GBZ in der Regel auszuklammern. (Nerdinger, 2014)

Die AAZ wird verstanden als eine allgemeine, subjektive Bewertung der eigenen Arbeit.
Auf die AAZ wirken sich einzelne Teilzufriedenheiten und Komponenten der GAZ

starker aus als andere. (Merz, 1979)

In der Konsequenz gibt auch die ABZ nicht die objektiv gebildete Summe der jeweiligen
Teilzufriedenheiten mit allen Facetten des Berufsbegriffes wieder. Vielmehr stellt sie die
allgemeine und subjektive Einstellung gegeniiber dem gewihlten Beruf dar, die sich
— entsprechend der Definition der BZ — aus einer langfristigen, sowohl emotionalen als
auch rationalen Bewertung des eigenen Berufes ergibt, und die wiederum unterschiedlich
stark von einzelnen Komponenten und Aspekten des Berufes beeinflusst wird. (Merz,

1979; Locke, 1976; Nerdinger, 2014; Fischer, 1989)

2.3.2 Bestimmung der ABZ

Zur Messung der GAZ werden iiberwiegend Facettenskalen oder -items herangezogen,
um die jeweiligen Teilzufriedenheiten zu bestimmen. Aus diesen Teilzufriedenheiten

wird dann die GAZ ermittelt. (Lepold, Tanzer, Bregenzer & Jiménez, 2018)

Dieses Vorgehen empfiehlt sich fiir die Messung der AAZ nicht: Dadurch, dass sich die
unterschiedlichen Facetten der Arbeit auch unterschiedlich stark auf die AAZ auswirken,

bietet sich hier vorrangig eine Single-Item-Messung an. (Liebig, 2006, S. 30)

Ubertrigt man diese Uberlegungen nunmehr auf die Bestimmung der BAZ, so wird man

auch hier eine Single-Item-Messung favorisieren.

2.3.3 Aktuelle Forschungsergebnisse zur ABZ

Die Statista-Umfrage zur Berufszufriedenheit der Deutschen im Jahr 2016 liefert einige

Erkenntnisse zur ABZ in Deutschland:
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Im Rahmen einer Single-Item-Messung wurden die Teilnehmenden hier darum gebeten,

thre ABZ auf der vorgegebenen fiinfstufigen Likertskala anzugeben.

Die Ergebnisse der Studie zeigen, dass etwa ein Fiinftel der Teilnehmenden vollig
zufrieden mit dem eigenen Beruf war. 37 Prozent der Ménner und 28 Prozent der Frauen
waren sehr zufrieden, 26 Prozent der Mianner und 31 Prozent der Frauen waren ziemlich
zufrieden. Jeweils weniger als 15 Prozent waren weder zufrieden noch unzufrieden,

ziemlich unzufrieden oder sehr unzufrieden mit ihrem Beruf. (Statista, 2016)

Daneben existieren kaum aktuelle Studien zur ABZ bei einer jobspezifisch heterogenen
Stichprobe. Stattdessen konzentrieren sich die jeweiligen Untersuchungen speziell auf
einzelne Berufsgruppen. Hier liegt der Fokus der Forschung besonders auf dem
medizinischen Bereich (Bauer, Bendels & Groneberg, 2016; Bauer & Groneberg, 2015;
Obermann & Miiller, 2017) sowie auf der Arbeits- und Berufszufriedenheit von Lehrern

(Miklas, Pollitt & Ritzer, 2015; Eckert & Sieland, 2017).

Bauer et al. (2016) untersuchten in ihrer Studie die Berufszufriedenheit von Neurologen
im deutschsprachigen Raum. Bei der entsprechenden Befragung gaben knapp 60 Prozent
der Teilnehmenden an, sehr zufrieden mit ihrem Beruf zu sein. Dabei waren Oberirzte

signifikant zufriedener mit ihrem Beruf als Assistenzirzte. (Bauer et al., 2016)

Miklas et al. (2015) forschten zur Berufszufriedenheit evangelischer Religionslehrer in
Deutschland. In ihrem Fall gaben 53 Prozent der Befragungsteilnehmer an, mit dem

gewihlten Beruf sehr zufrieden zu sein. (Miklas et al., 2015, S. 32)

Die jeweilige Datenerhebung bzw. -auswertung erfolgte dabei sowohl bei Bauer et al.
(2016) als auch bei Miklas et al. (2015) wie schon bei der Statista-Umfrage vom Jahr
2016 tiber eine fiinfstufige Likertskala. (Statista, 2016; Miklas et al., 2015; Bauer et al.,
2016)
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2.3.4 Aktuelle Forschungsergebnisse zur ABZ-NBQ

Birkelbach & Meulemann (2017) gehen davon aus, dass die ABZ unmittelbar nach dem
ersten berufsqualifizierenden Abschluss geringer ist als zu einem spiteren Zeitpunkt im

Berufsleben:

In ihrer Studie zur beruflichen Zufriedenheit iiber die Lebensspanne hinweg konnten die
Forscher zeigen, dass die ABZ vor allem zwischen dem 30. und 43. Lebensjahr stark

ansteigt, um dann zu stagnieren.

Birkelbach & Meulemann (2017) fiihren diesen Effekt darauf zuriick, dass zwischen dem
30. und 43. Lebensjahr die groften Fortschritte und Entwicklungen der beruflichen
Karriere stattfinden. (Birkelbach & Meulemann, 2017).

Konkrete Werte fiir die ABZ-NBQ unabhiingig von einer bestimmten Berufsgruppe sind
in der Forschung aktuell nicht zu finden. Stattdessen sind auch in diesem Bereich Studien
vorhanden, die sich auf die Untersuchung der ABZ-NBQ spezieller beruflicher

Fachrichtungen konzentrieren:

Paulmann (2016) beispielsweise befragte junge Mediziner zur allgemeinen Zufriedenheit
mit dem gewdhlten Beruf. Die Einschitzung der ABZ erfolgte im Rahmen dieser Studie
wie schon bei den anderen Untersuchungen auf einer fiinfstufigen Likertskala. Der Wert
1 stand dabei fiir sehr unzufrieden; der Wert 5 fiir sehr zufrieden. Im Durchschnitt wiesen
die Teilnehmenden ihrer ABZ einen Wert von 3,6 zu. Einen Wert von 1 oder 2 vergaben

nur rund 9 Prozent der Versuchspersonen. (Paulmann, 2016, S. 93)

Nowak & Schneckenleithner (2017) ermittelten in ihrer Studie zur ABZ junger
Bibliothekare einen Anteil von iiber 90 Prozent der Befragungsteilnehmer, der mit ihrem

Beruf zufrieden oder sehr zufrieden waren. (Nowak & Schneckenleithner, 2017)

2.3.5 Faktoren auf die ABZ

Nach dem aktuellen Stand der Forschung konnen die Griinde fiir eine Zufriedenheit oder
Unzufriedenheit mit der eigenen Berufswahl sowohl im gewéhlten Beruf als auch in der

Person des Berufstitigen selbst liegen.
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2.3.5.1 Die Zwei-Faktoren-Theorie nach Herzberg

Ein Modell zur Entstehung von Zufriedenheit im Job ist die Zwei-Faktoren-Theorie nach
Herzberg. Diese Theorie unterscheidet die Faktoren fiir die AZ in Hygienefaktoren und
Motivatoren. In seiner Theorie schreibt Herzberg den Hygienefaktoren zwar die
Eigenschaft zu, Unzufriedenheit verhindern zu konnen; diese Faktoren aber sind nicht
dazu imstande, eine Zufriedenheit herzustellen. Tatsédchliche Zufriedenheit dagegen lédsst

sich nur iiber die Motivatoren erzeugen. (Herzberg, Mausner & Bloch Snyderman, 2017)

Zu den Hygienefaktoren zédhlen dabei die extrinsischen Aspekte wie das Gehalt, die
Vereinbarkeit von Familie und Beruf oder die Sicherheit des Jobs. Als Motivatoren gelten
die Tétigkeit an sich, die Moglichkeit zur Selbstverwirklichung, die Verantwortung im

Beruf und auch die darin erfahrene Anerkennung. (Herzberg et al., 2017)

Die Zwei-Faktoren-Theorie wird oftmals zur Erklirung von Arbeits- und
Berufszufriedenheit herangezogen. Nichtsdestotrotz wird in der Literatur beziiglich

einiger inhaltlicher Aspekte des Modells auch Kritik geiibt:

So wird oftmals die strikte Trennung der unterschiedlichen Berufskomponenten, wie

Herzberg et al. (2017) sie bei ihren Uberlegungen verfolgen, kritisiert. (F. Becker, 2019)

Daneben ist aus wissenschaftlicher Sicht fraglich, inwieweit die Ursachen fiir
Zufriedenheit bzw. Unzufriedenheit im Rahmen der Zwei-Faktoren-Theorie vollstindig
erfasst werden: Herzberg et al. suchen hier den Grund fiir ein positives oder negatives
Ergebnis stets in den Merkmalen des jeweiligen Berufes; dass aber auch in der Person des
Berufstitigen liegende Griinde die ABZ begiinstigen oder verhindern konnen, bleibt

dabei auB3er Betracht. (F. Becker, 2019)

2.3.5.2 Das Job-Characteristics-Modell nach Hackman & Oldham

Ein weiteres Instrument zur Untersuchung von Arbeits- bzw. Berufszufriedenheit ist das
Job-Characteristics-Modell. Hackman & Oldham (1975) beschreiben darin die
Entstehung von Motivation im Job und leiten daraus ab, welche Titigkeiten besonders

dazu geeignet sind, Zufriedenheit im Beruf auszuldsen.
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Das Modell wird dabei sowohl zur Erkldrung von Arbeitsmotivation als auch zur
Untersuchung von Arbeitszufriedenheit genutzt. (Abhilasha Singh, Sanjay Kumar Singh
& Saleena Khan, 2016)

Wie schon Herzberg schreiben auch Hackman & Oldman der jeweiligen ausgeiibten
Tatigkeit die Verantwortung fiir die daraus resultierende Zufriedenheit zu: Nach dem Job-
Characteristics-Modell entsteht Arbeitszufriedenheit bzw.-motivation aus drei kritischen

Erlebniszustinden heraus. (Hackman & Oldham, 1975)

Diese Erlebniszustinde umfassen die erlebte Bedeutsamkeit der eigenen Aufgabe, die
erlebte Verantwortlichkeit dafiir sowie das Wissen iiber die Ergebnisse der eigenen

Arbeit. (Hackman & Oldham, 1975)

Die erlebte Bedeutsamkeit wird dabei beeinflusst durch die Anforderungsvielfalt, den
Aufbau und die individuelle und subjektive Bedeutung der eigenen Aufgabe. (Hackman

& Oldham, 1975)

Die erlebte Verantwortlichkeit wird maBgeblich bestimmt von der Autonomie bei der
Ausfithrung der Titigkeit. Das erhaltene Feedback beeinflusst das Wissen iiber die
Ergebnisse der eigenen Arbeit. (Hackman & Oldham, 1975)

Um das Motivations- bzw. Zufriedenheitspotenzial eines Jobs zu ermitteln, schlagen
Hackman & Oldham (1975) die folgende Formel vor: Zundchst wird aus den
Bewertungen der Anforderungsvielfalt, des Aufbaus und der Bedeutung einer Aufgabe
der Mittelwert gebildet. Dieser wird dann mit den entsprechenden Werten bei den
Kategorien Autonomie und Feedback multipliziert. Das entstandene Produkt ist dann das
Motivations- bzw. Zufriedenheitspotenzial der jeweiligen Tatigkeit. (Hackman &

Oldham, 1975)

2.3.53 Aktuelle Forschungsergebnisse

Dass sich intrinsische Aspekte maf3geblich auf AAZ und ABZ auswirken, bestitigen

neben den oben angefiihrten Theorien auch aktuelle Forschungsergebnisse:



17

So wirken sich nach Hilgenfeld (2012) vor allem ein positiv bewerteter Arbeitsinhalt
sowie eine in diesem Zusammenhang vorhandene hohe Gestaltungfreiheit positiv auf die

Berufszufriedenheit der befragten Lehrer aus. (Hilgenfeld, 2012)

Auch die Studie von Bauer & Gronberg (2014) zur Berufszufriedenheit von Arzten der

inneren Medizin stiitzt die Annahmen von Herzberg und Hackman & Oldham:

Hier war knapp ein Drittel der Studienteilnehmer sehr zufrieden mit dem eigenen Beruf,
obwohl die berufstypischen Arbeitsbedingungen als sehr schlecht eingestuft wurden.

(Bauer & Groneberg, 2014, S. 1248)

Zu einem Teil stehen die Ergebnisse von Loffler et al. (2015) diesem Befund entgegen:
Auch hier wurde die Berufszufriedenheit von Arzten — speziell in Mecklenburg-
Vorpommern — untersucht. Die Forscher fanden heraus, dass die ABZ mit dem eigenen
Gehalt sowie mit einem guten Verhiltnis zum Patienten und damit auch mit extrinsischen

Faktoren in Zusammenhang steht. (Loffler et al., 2015)

Nichtsdestotrotz konnten Loffler et al. bestitigen, dass die Berufszufriedenheit positiv

von der Vielfalt der anfallenden Aufgaben beeinflusst wird. (Loffler et al., 2015)

2.3.54 Einfluss von Personlichkeit auf die ABZ

Auch die Personlichkeit von Berufstitigen steht in einem gewissen, aber noch nicht

ginzlich erforschten Zusammenhang mit der ABZ:

Hinweise auf eine solche Korrelation liefern u. a. die Ergebnisse von Diedrich, Neubauer
& Ortner (2018). Sie untersuchten die BZ iiber verschiedene Berufsgruppen und
Branchen hinweg. Sie stellten fest, dass zwischen dem Personlichkeitsfaktor
Gewissenhaftigkeit und der Arbeitszufriedenheit der Versuchspersonen eine starke

positive Korrelation bestand. (Diedrich et al., 2018)

Zudem legt die Definition der ABZ als Einstellung einen Zusammenhang mit
personlichkeitsspezifischen Besonderheiten nahe: Dass Einstellungen allgemein von

bestimmten Personlichkeitsstrukturen beeinflusst werden, zeigen Studien in anderen



18

Bereichen der Einstellungsforschung, z. B. im Bereich der Politik und der Wahlen.

(Potzschke, Rattinger & Schoen, 2012; Schumann, 2016)

2.3.5.5 Zusammenhiinge zwischen den Big Five und der ABZ

Diedrich et al. (2018) konnten also Gewissenhaftigkeit als magebenden Pradiktor fiir
AZ identifizieren. Die anderen Personlichkeitsfaktoren nach dem Big Five Modell
korrelieren nach dieser Studie nur in bestimmten Berufsgruppen bzw. Branchen mit der

AZ. (Diedrich et al., 2018)

Auch Ward (2019) stellte in seiner Studie zur BZ von Bankangestellten im Siidosten der
USA lediglich einen signifikanten Zusammenhang zwischen Gewissenhaftigkeit und der

ABZ fest. (Ward, 2019)

Kluyts & Kisten (2018) gelangten im Hinblick auf die Berufszufriedenheit
stidafrikanischer Anésthesisten zu dem Ergebnis, dass die ABZ am stéirksten vom
Personlichkeitsmerkmal des Neurotizismus beeinflusst wird: Hier wurde ein negativer

statistischer Zusammenhang gefunden. (Kluyts & Kisten, 2018)

Auch Vertriglichkeit korrelierte nach den Ergebnissen ihrer Studie mit der BZ, allerdings

positiv und weniger stark als Neurotizismus. (Kluyts & Kisten, 2018)

Zwischen den anderen Personlichkeitsfaktoren nach dem Big Five Modell und der ABZ

lag dagegen kein signifikanter Zusammenhang vor. (Kluyts & Kisten, 2018)

Wieder andere Ergebnisse liefern die Ergebnisse der Studie von Husin & Zaidi (2011)
zur BZ von Support-Mitarbeitern eines malaysischen betriebswirtschaftlichen

Beratungsdienstes:

Hier konnte ein schwacher statistischer Zusammenhang zwischen der Kombination aus

allen fiinf Personlichkeitsfaktoren mit der BZ festgestellt werden. (Husin & Zaidi, 2011)

Eine starke positive Korrelation wurde fiir die ABZ und der Offenheit fiir neue Erlebnisse
sowie der Extraversion gefunden. Die anderen Big Five Faktoren wiesen — isoliert

betrachtet — dagegen keinen Zusammenhang mit der BZ auf. (Husin & Zaidi, 2011)
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2.3.6 Faktoren speziell im Hinblick auf die ABZ-NBQ

Neben den allgemeinen Faktoren auf die ABZ sollen nun auch noch mogliche

Besonderheiten fiir die ABZ-NBQ herausgearbeitet werden.

2.3.6.1 Besondere Anforderungen der Generation Y an ihren Beruf

Zunidchst ist festzuhalten, dass die Personengruppe, die im Zentrum dieser
Forschungsarbeit steht, allein durch ihre Zugehorigkeit zur Generation Y moglicherweise

andere Anspriiche und Vorstellungen beziiglich des eigenen Berufes pflegt.

Unter der Generation Y versteht man in der Literatur vorrangig die Gesamtheit die
Personen, die zwischen 1980 und 2000 geboren sind und sich aufgrund ihrer Werte und
Lebensvorstellung maBgeblich von der vorhergehenden Generation unterscheiden.

(Cekada, 2012)

Beziiglich ihrer Prioritdten hinsichtlich der Berufswahl wird die Generation Y vor allem
mit der Favorisierung von inhaltlich interessanten und abwechslungsreichen Jobs in
Verbindung gebracht, die daneben sehr gute Arbeitsbedingungen bieten und als sicher

gelten. (Parry, Strohmeier, Guillot-Soulez & Soulez, 2014; Einramhof-Florian, 2017)

Das gesellschaftliche Ansehen der Arbeit ist den Ypsilonern dabei nicht so wichtig wie
der dlteren Generation. Sie achten dagegen stirker darauf, sich mit den Werten des
jeweiligen Unternehmens oder der jeweiligen Branche identifizieren zu konnen. Den
Themen Nachhaltigkeit und Okologie messen sie dabei eine besonders hohe Bedeutung

zu. (Einramhof-Florian, 2017; Parry et al., 2014)

Daneben favorisiert die Generation Y im Vergleich zu anderen Generationen eher solche
Jobs, die eine gute Work-Life-Balance ermdglichen. Oftmals sind das Berufe, die
ortsunabhingiges Arbeiten und eine flexible Zeiteinteilung vorsehen. (Ciarniene &

Vienazindiene, 2018)

Die Generation Y schitzt daran den positiven Effekt auf das Wohlbefinden und die

Gesundheit, die eigene Leistungsfihigkeit und damit auch die eigenen Arbeitsergebnisse.
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Im Gegensatz dazu bringen andere Generationen mit diesen Moglichkeiten vor allem zeit-

und geldwerte Ersparnisse in Verbindung. (Ciarniene & Vienazindiene, 2018)

Insgesamt zeigt sich, dass der finanzielle Faktor bei den Ypsilonern weniger Einfluss auf
Berufswahl und -zufriedenheit ausiibt als bei anderen Generationen. (Ciarniene &

Vienazindiene, 2018; Einramhof-Florian, 2017)

2.3.6.2 Einfluss des Berufsalters auf die ABZ

Unabhingig von der Zugehorigkeit zu einer bestimmten Generation iiben bestimmte
Faktoren im Anschluss an den ersten berufsqualifizierenden Abschluss in der Regel mehr
bzw. weniger Einfluss auf die ABZ aus als im fortgeschrittenen Berufsalter. (Malik &

Subramanian, 2015)

So gewinnt die Sicherheit des Berufes allgemein erst mit fortschreitendem Berufsalter an

Bedeutung. (Malik & Subramanian, 2015)

Ebenso werden die Modalititen der Berufsausiibung und die damit einhergehenden
korperlichen oder psychischen Belastungen vor allem von Personen, die schon ldngere
Zeit in ihrem Beruf titig sind, zur Bewertung der eigenen beruflichen Situation und

Zufriedenheit herangezogen. (Malik & Subramanian, 2015)

2.3.7 Zusammenfassung: allgemeine Berufszufriedenheit

Bei der ABZ handelt es sich also um die allgemeine und subjektive Einstellung gegeniiber
dem gewihlten Beruf, die sich aus einer langfristigen, sowohl emotionalen als auch
rationalen Bewertung des eigenen Berufes ergibt, und die wiederum unterschiedlich stark
von einzelnen Komponenten und Aspekten des Berufes beeinflusst wird. (Merz, 1979;

Locke, 1976; Nerdinger, 2014; Fischer, 1989)

Nach einer Statista-Umfrage aus dem Jahr 2016 war damals etwa ein Drittel der

Deutschen sehr zufrieden mit dem eigenen Beruf. (Statista, 2016)
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Forschungen zur ABZ von Medizinern und Lehrern im deutschsprachigen Raum liefern
vergleichsweise hohere Werte. Insgesamt zeigt sich, dass die ABZ je nach Berufsgruppe

variiert. (Miklas et al., 2015; Bauer & Groneberg, 2015)

Hinsichtlich der ABZ speziell nach dem ersten berufsqualifizierenden Abschluss gibt es
in der Forschung bislang keine berufsunabhingigen Werte. Jedoch ist die ABZ-NBQ
nach allgemeinen Uberlegungen geringer als im fortgeschrittenem Berufsalter.

(Birkelbach & Meulemann, 2017)

Was die Faktoren auf die ABZ angeht, so erweisen sich nach Herzberg et al. (2017) und
Hackman & Oldham (1975) vor allem die inhaltlichen Komponenten des Berufes als
malBgebend. Diese Annahmen werden auch vom Grofiteil der aktuellen
Forschungsergebnisse gestiitzt. (Bauer & Groneberg, 2014; Hilgenfeld, 2012; Loffler et
al., 2015)

Daneben werden bestimmte personenbezogene Merkmale in Zusammenhang mit hohen
bzw. niedrigen Werten bei der ABZ gebracht. Die entsprechenden Korrelationen konnten
bislang aber nicht allgemeingiiltig bestitigt und erklidrt werden. (Diedrich et al., 2018;
Husin & Zaidi, 2011; Kluyts & Kisten, 2018)

Besonderheiten hinsichtlich der Faktoren auf die ABZ-NBQ ergeben sich durch die
Zugehorigkeit der Berufseinsteiger zur Generation Y. (Ciarniene & Vienazindiene, 2018;

Einramhof-Florian, 2017)

Zudem iiben bestimmte Aspekte zu Beginn der beruflichen Laufbahn generell weniger

Einfluss auf die ABZ aus als im spiteren Karriereverlauf. (Malik & Subramanian, 2015)
2.4  Die Bereitschaft zur beruflichen Verinderung

Im Hinblick auf die BVB wird im Rahmen dieser Forschungsarbeit sowohl untersucht,
inwieweit ein jeweiliger Wechsel der Branche, des Arbeitgebers, der Hierarchieebene
oder des Berufsfelds an sich fiir die Befragungsteilnehmer moglich erscheint. Auch die
Literaturrecherche befasst sich aus diesem Grund mit jeglichen Formen einer beruflichen

Verinderung.
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2.4.1 Aktuelle Forschungsergebnisse zur BVB

Laut einer Statista-Umfrage aus dem Jahr 2017 haben 43 Prozent der Deutschen, die dlter
sind als 17 Jahre, noch nie in ihrem Berufsleben die Branche gewechselt. 18 Prozent der

Befragungsteilnehmer konnen sich das auch in Zukunft nicht vorstellen. (Statista, 2017)

Was einen Arbeitgeberwechsel angeht, so zeigen Umfrageergebnisse aus dem Jahr 2009,
dass zum damaligen Zeitpunkt 86 Prozent der Deutschen, die dlter waren als 14 Jahre,
bereits mindestens einmal in ihrem Berufsleben den Arbeitgeber gewechselt haben. Im
EU-weiten Vergleich lag der Anteil derer, die bereits in mehr als einem Unternehmen

gearbeitet haben, mit 87 Prozent etwas dariiber. (European Commission, 2009)

Eine weitere Studie befasste sich im Jahr 2019 mit der BVB von unselbstindig
Erwerbstitigen in Osterreich. Hier konnte festgestellt werden, dass 38 Prozent der
Personen, die als Kellner oder im Gastgewerbe titig waren, 36 Prozent der Regalbetreuer
und 32 Prozent der Gastronomie- oder Tourismusangestellten auf lingere Sicht einen
Jobwechsel anstrebten. Im Bereich der offentlichen Sicherheit und Polizei, bei den
Pflegeberufen, im 6ffentlichen Dienst und bei den Bankangestellten waren es nur jeweils

8 Prozent oder weniger. (Arbeiterkammer Osterreich, 2019)

2.4.2 Aktuelle Forschungsergebnisse zur BVB-NBQ

Im Rahmen einer Untersuchung aus dem Jahr 2010 zeigte sich, dass knapp 15 Prozent
der 18- bis 21-Jdhrigen in Deutschland zum Zeitpunkt der Befragung schon einmal ihren

Arbeitgeber gewechselt hatten. (DAK, 2011)

Bei den 22- bis 25-Jdhrigen waren es mehr als 30 Prozent und bei den 26- bis 29-Jihrigen
schlieBlich knapp 40 Prozent. (DAK, 2011)

Einen ersten Anhaltspunkt {iber die BVB speziell bei Berufseinsteigern liefert auch der

Berufsbildungsbericht aus dem Jahr 2019:

Demzufolge kam es im Jahr 2017 bei ca. einem Viertel der Berufsausbildungsvertrige in
Deutschland zu einer Auflosung des Vertrags. Seit 2009 zeichnet sich dabei eine

steigende Tendenz ab. (BMBF, 2019)
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Im Studienbereich verhalten sich die Zahlen dhnlich: An deutschen Hochschulen brachen
im Jahr 2016 28 Prozent der Bacheloranden das Studium ab. (Autorengruppe
Bildungsberichterstattung, 2018)

2.4.3 Faktoren auf die BVB
Wie die ABZ wird auch die BVB von unterschiedlichen Faktoren beeinflusst.

24.3.1 Modell der AZ nach Bruggemann

Das Modell der Arbeitszufriedenheit nach Bruggemann
Erwartungen und Prioritaten Vs. Realitat bzw. aktuelle Situation
Soll-Ist-Abgleich
Anspriiche Anspriiche

werden beibehalten .| Konstruktive UZ werden gesteigert - Progressive Z

sinken == Resignative UZ werden beibehalten = Stabilisierte Z

Situation wird n Pseudo-
verdrangt Zufriedenheit

Abbildung 2: Das Modell der Arbeitszufriedenheit nach Bruggemann

Bruggemann erklédrt mit dem Modell zur Arbeitszufriedenheit, unter welchen Umstédnden
eine Unzufriedenheit der Arbeit zu einer beruflichen Verdnderung fiihrt. (Bruggemann et

al., 1975, S. 19)



