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Abstract (deutsch)

In den 90er Jahren ist in der Berufs- und Laufbahnpsychologie das Anliegen
entstanden, Gemeinsamkeiten zwischen den verschiedenen Berufswahl- und
Laufbahntheorien aufzudecken. Im Sinne dieser Bemiithungen besteht das Rah-
menziel der Arbeit darin, die Beziehungen zwischen Interessenkongruenz (Pas-
sung der Interessen der Person mit den Merkmalen der beruflichen Tatigkeit;
Holland, 1997) und beruflicher Selbstwirksamkeit (Vertrauen in die eigenen be-
ruflichen Fahigkeiten; Lent, Brown & Hackett, 1994) sowie verwandten Kon-
strukten zu untersuchen. Als engeres Ziel wird die Kongruenz-Hypothese von
Holland, die besagt, dass eine hohe Ubereinstimmung zwischen Person und
Umwelt zu Arbeitszufriedenheit fiihrt, unter Berilicksichtigung verschiedener
Kongruenz-Indizes, Moderatorvariablen und zuséitzlicher Pridiktoren unter-
sucht. Es wird versucht, das magische Korrelationsplateau von r = .30 zwischen
Kongruenz und Arbeitszufriedenheit zu iibertreffen (Spokane, 1985). Die Stich-
probe umfasst 284 junge Erwachsene (18-21 Jahre alt) der deutschsprachigen
Schweiz. Die Resultate der Korrelations- und Regressionsanalysen weisen dar-
auf hin, dass Interessenkongruenz und berufliche Selbstwirksamkeit zwei eigen-
stindige, zentrale Variablen der Berufswahl- und Laufbahntheorien sind, die
miteinander in einer Wechselwirkung stehen. Die Analyse der Kongruenz-
Hypothese deckt auf, dass zwei Kongruenz-Indizes die Kongruenz besser abde-
cken als ein Index alleine; mit beiden Indizes ist es gelungen, das magische Kor-
relationsplateau zu tibertreffen (r = .41 bzw. .43).






Abstract

In vocational psychology there has been a growing effort to integrate different
theories of career choice and development. As an attempt to find convergence in
career choice and development theories this study explores possible points of
overlap between interest congruence (the fit between the interests of the persons
and the characteristics of the environment; Holland, 1997), vocational self-
efficacy (confidence in the occupational abilities; Lent, Brown & Hackett, 1994)
and related constructs. In addition, the congruence hypothesis of Holland, which
says that a high Person-Environment-Fit has a positive effect on job satisfaction,
will be investigated applying several congruence indices, moderator variables
and other predictors. The goal is to overcome the magic .3 correlational plateau
between congruence and job satisfaction (Spokane, 1985). The sample contains
284 young adults (18 to 21 years) from the German-speaking part of Switzer-
land. Correlational and multiple regression analyses reveal that there is a close
relationship between vocational self-efficacy and interest congruence and that
both variables are crucial elements for a comprehensive view of career choice
and development theories. The analysis of the congruence hypothesis reveals
that two indices together characterize congruence better than just one; with both
of them the correlations exceed the magic correlational plateau (r = .41 resp.
43).
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Einleitung und allgemeine Zielsetzungen 1

1 Einleitung und allgemeine Zielsetzungen

Zum Abschluss meines Studiums hatte ich grosse Ambitionen! Im Rahmen mei-
ner Lizentiatsarbeit wollte ich die Kongruenz-Hypothese von Holland (1997)
liberpriifen. Gemiss dieser Hypothese fiihrt eine hohe Ubereinstimmung zwi-
schen Person und beruflicher Umwelt zu Arbeitszufriedenheit: Menschen, die
eine berufliche Tatigkeit ausiiben, die ihren Interessen entspricht, sind zufrieden
— wer will dieser Einschatzung widersprechen? Doch die Hypothese konnte in
der Forschung nicht einheitlich bestétigt werden (Assouline & Meir, 1987; Spo-
kane, Meir & Catalano, 2000; Tranberg, Slane & Ekeberg, 1993); da kaum en-
gere korrelative Zusammenhénge als r = .30 erreicht wurden, spricht Spokane
(1985, S. 335) vom ,,magic .3 correlational plateau. Ich hatte damals den An-
spruch dieses Plateau zu iibertreffen, betrieb grossen Aufwand fiir moglichst ho-
he Prézision bei der Operationalisierung der beruflichen Umwelt und verwen-
dete fiinf verschiedene Kongruenzberechnungsmethoden (Kongruenz-Indizes).
Der Erfolg ist mir jedoch verwehrt geblieben. Das hat mich auf die Idee ge-
bracht, dass es vielleicht gar keinen engeren Zusammenhang zwischen Kon-
gruenz und Arbeitszufriedenheit gibt: Eine hohe Person-Umwelt-Kongruenz
kann, muss aber nicht unbedingt zu Arbeitszufriedenheit fiithren, weil es zusitz-
liche Faktoren gibt, welche die Arbeitszufriedenheit beeinflussen. Jedenfalls hat
es aufgezeigt, dass der Zusammenhang zwischen Kongruenz und Arbeitszufrie-
denheit komplexer ist als urspriinglich angenommen.

Einige Studien haben mir wertvolle Anregungen gegeben, wie der Zusammen-
hang genauer zu verstehen ist. Kessler und Siegenthaler (2003) beispielsweise
haben in ihrer Lizentiatsarbeit einen neuen Kongruenz-Index entwickelt, der
sich besser fiir die Beschreibung des Zusammenhangs zu eignen scheint als die
bisherigen. Zudem ist aus der Forschung hervorgegangen, dass es Variablen
gibt, die den Zusammenhang zwischen Kongruenz und Arbeitszufriedenheit
moderieren konnen; insbesondere die Wichtigkeit der Arbeit oder die Identifi-
kation mit der beruflichen Tatigkeit scheinen Variablen zu sein, die den Zu-
sammenhang beeinflussen (Meir, Tziner & Glazner, 1997; Meir & Green-Eppel,
1999). Andere Studien wiederum haben zusétzliche Variablen in Betracht gezo-
gen (z.B. berufliche Selbstwirksamkeit), die sich auf die Arbeitszufriedenheit
auswirken konnten (Chartrand, Camp & McFadden, 1992; Judge, Erez, Bono &
Thoresen, 2003). Aus der Lektiire dieser neuen Studien ist das engere Ziel der
vorliegenden Untersuchung entstanden: Die Uberpriifung der Kongruenz-
Hypothese unter Beriicksichtigung verschiedener Kongruenz-Indizes, zweier
Moderatorvariablen und einiger zusétzlicher Pradiktoren.

Durch die Beschéiftigung mit der Kongruenz-Hypothese und der Literatur zur
Berufs- und Laufbahnpsychologie bin ich auf ein weiteres, iibergeordnetes
Thema gestossen: ,Convergence in Career Development Theories’. Darunter
versteht man die Anndherung verschiedener Theorien in der Berufs- und Lauf-
bahnpsychologie — auf der einen Seite der Versuch alle Theorien in einer umfas-



2 Einleitung und allgemeine Zielsetzungen

senden Theorie zu integrieren, auf der anderen Seite die Suche nach Gemein-
samkeiten und Verbindungen zwischen den Theorien. Aus dem Missstand her-
aus, dass die verschiedenen Theorien der Berufs- und Laufbahnpsychologie sy-
nergielos nebeneinander stehen oder sogar miteinander konkurrenzieren, obwohl
sie alle das berufliche Verhalten erkldaren wollen, ist das Bediirfnis nach Kon-
vergenz entstanden (Borgen, 1991; Hackett, Lent & Greenhaus, 1991; Leong &
Barak, 2001; Osipow, 1990; Savickas & Lent, 1994). Man ist zur Ubereinstim-
mung gekommen, dass nicht die Vereinheitlichung der Theorien sondern das
Aufspliren von Gemeinsamkeiten zwischen den Theorien das Ziel der aktuellen
Berufs- und Laufbahnforschung sein sollte. Im Rahmen dieser Forschungsbe-
mithungen ist es das iibergeordnete Ziel der vorliegenden Arbeit, Zusammen-
hidnge zwischen verwandten Konstrukten aufzudecken, Beziehungen zwischen
scheinbar weniger verwandten Konstrukten zu erforschen, den Einfluss unab-
héngiger Variablen der Berufswahl- und Laufbahntheorien auf die Auspragun-
gen gemeinsamer abhidngiger Variablen zu untersuchen und die zentralen Vari-
ablen einer umfassenden Theorie der Berufs- und Laufbahnpsychologie zu i-
dentifizieren.

Die erste zentrale Variable fiir die empirische Anndherung zentraler Variablen
der Berufs- und Laufbahnpsychologie ist die oben schon erwahnte Kongruenz
aus der Theorie von Holland (1997). Gemass Holland suchen sich Menschen
berufliche Umwelten, die es ihnen erlauben ihre Fahigkeiten und Fertigkeiten
einzusetzen, ithre Einstellungen und Werte auszudriicken und sich mit Themen
zu befassen, die sie interessieren. Die so erzielte Ubereinstimmung zwischen
Person und Umwelt nennt sich Kongruenz und wirkt sich auf das Erleben am
Arbeitsplatz aus. Die zweite zentrale Variable ist die berufliche Selbstwirksam-
keit, die von Lent, Brown und Hackett (1994, 1996) im Rahmen der ,Social
Cognitive Career Theory’ in die Berufs- und Laufbahnpsychologie eingefiihrt
wurde. Selbstwirksamkeit ist die subjektive Einschatzung der Féahigkeit, be-
stimmte Aufgaben oder ein Verhalten erfolgreich bewéltigen zu konnen. Die
berufliche Selbstwirksamkeit gilt als wichtigste Variable fiir die Ausbildung von
Interessen, das gezeigte Verhalten und das Erleben am Arbeitsplatz. Zusammen
mit diesen zwei zentralen Konzepten werden verwandte Konstrukte in die Ana-
lyse einbezogen. Das sind die Selbsteinschiatzung der titigkeitsspezifischen Fi-
higkeiten, die mit der Kongruenz der Interessen verwandt ist, und der primére
Kontrollstil, der inhaltlich mit der beruflichen Selbstwirksamkeit assoziiert ist.

Am Anfang der Arbeit wird die Geschichte der Berufswahl- und Laufbahntheo-
rien kurz aufgerollt und die aktuellen Forschungsbemiihungen zur Konvergenz
von Theorien dargestellt (Kap. 2). In Kapitel 3 und 4 werden die zentralen Kon-
strukte der vorliegenden Arbeit — Kongruenz und Selbstwirksamkeit — und ihre
verwandten Konstrukte diskutiert. In Kapitel 5 wird die theoretische und prakti-
sche Relevanz der empirischen Anndherung wichtiger Variablen der Berufs- und
Laufbahnpsychologie erdrtert und erste schon vorhandene Forschungsergebnisse
zu den verwendeten Variablen prisentiert. Kapitel 6 gibt einen Uberblick der
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Ziele und der Fragestellungen der Arbeit. Anschliessend folgen die Erlauterun-
gen zum methodischen Vorgehen (Kap. 7). In Kapitel 8 werden die Ergebnisse
zum tibergeordneten und engeren Ziel der Untersuchung prisentiert sowie die
Diskussion dieser Ergebnisse gefiihrt. Zum Abschluss sollen einige weiterfiih-
rende Uberlegungen angestellt (Kap. 9) und die wichtigsten Linien der Arbeit
zusammengefasst werden (Kap. 10).
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2 Rahmen — Berufswahl- und Laufbahntheorien

In diesem Kapitel soll der Rahmen der vorliegenden Untersuchung aufgezeigt
werden. Die Fragestellungen 1 und 2 dieser Arbeit ergaben sich aus der Ge-
schichte der Entwicklung der Berufswahl- und Laufbahntheorien (Kap. 2.1),
insbesondere der Diskussion der letzten 15 Jahre, Gemeinsamkeiten zwischen
den verschiedenen Theorien zu finden (Kap. 2.2).

2.1 Kleine Geschichte der Berufswahl- und Laufbahntheorien

In the wise choice of a vocation there are three broad factors: (1) a clear
understanding of yourself, your aptitudes, abilities, interests, ambitions,
resources, limitations, and their causes; (2) a knowledge of the require-
ments, conditions of success, advantages and disadvantages, compensati-
on, opportunities, and prospects in different lines of work; (3) true reaso-
ning on the relations of these two group of facts. (Parsons, 1909, S. 5)

Der Ursprung der Geschichte der Berufswahl- und Laufbahntheorien geht zu-
riick auf die Arbeiten von Parsons (1909). Sein Drei-Stufen-Modell (siehe o-
ben) kann nicht als Theorie im engeren Sinne verstanden werden, doch es war
der erste Versuch, einen konzeptionellen Rahmen fiir Berufswahl-
Entscheidungen zu schaffen. Geméass dem Modell von Parsons sollte Berufswahl
auf einer Personlichkeitsanalyse (1), einer Arbeitsplatzanalyse (2) und einer op-
timalen Zuordnung durch professionelle Beratung (3) beruhen. Parsons glaubte,
dass Menschen, die bei der Berufswahl aktiv ihrer Berufung folgen, zufriedener
mit ihrer Tatigkeit sind als solche, die nur irgendeinen ,Job’ ausiiben (Brown &
Brooks, 1996). Seine Uberlegungen schufen die Basis fiir viele Berufswahl- und
Laufbahntheorien, insbesondere fiir die Trait- und Faktortheorien.

Den historischen Kontext fiir die Uberlegungen Parsons bildete der Aufstieg A-
merikas zur Industrienation; damals stellte sich die Frage, wie man die vielen
Immigrantinnen und Immigranten auf dem Arbeitsmarkt verteilen sollte. Man
wollte die jungen Menschen moglichst erfolgreich auf die Arbeitswelt der Er-
wachsenen vorbereiten. Im Zentrum standen primér die Anforderungen des Ar-
beitsmarktes, wahrend die individuellen Priferenzen — z.B. Interessen und
Wertvorstellungen — als sekundar betrachtet wurden. Diese Auffassung ent-
spricht der Stufe 2 in Parsons’ Konzept (Brown & Brooks, 1996).

Nach 1930 verschob sich der Schwerpunkt aufgrund wirtschaftlicher und sozia-
ler Verdnderungen allméhlich von Stufe 2 (Arbeitsplatzanalyse) auf Stufe 1
(Personlichkeitsanalyse). Einerseits erwuchs aus der Weltwirtschaftskrise die
Notwendigkeit, entlassene Arbeiterinnen und Arbeiter umzuschulen und neue
Arbeitsplétze fiir sie zu finden; andererseits mussten im zweiten Weltkrieg ge-
eignete Bewerberinnen und Bewerber fiir die Armee ausgewihlt und geschult
werden. Im Verlauf dieses Prozesses wurden Instrumente entwickelt, die Leis-
tungskriterien, Personlichkeitsmerkmale, Interessen oder spezifische Fiahigkei-
ten erfassen; all diese Instrumente basieren auf der Annahme, dass Menschen
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uiber stabile Personlichkeitseigenschaften verfiigen, anhand derer man sie klassi-
fizieren kann. Theorien, die von dieser Annahme ausgehen, werden Trait- und
Faktortheorien genannt (Brown & Brooks, 1996). Doch gemiss Crites (1969;
zit. nach Seifert, 1977, S. 173) standen diese Theorien methodisch betrachtet auf
einem niedrigen Niveau, die empirisch kaum iiberpriift wurden. Daher kann man
die Auffassung vertreten, dass diese ,Theorien’ zur Berufswahl keine Theorien
im engeren Sinne sind.

In den 50er Jahren dnderte sich die Situation: Innerhalb eines knappen Jahr-
zehnts erschien eine Reihe theoretisch bedeutsamer Publikationen. Erstmals ka-
men Theorien auf, die mit dem statischen Verstiandnis der Trait- und Faktortheo-
rien brachen. 1951 entwickelten Ginzberg, Ginzburg, Axelrad und Herma
eine vollstandig neue, psychologisch begriindete Theorie. Sie betrachteten die
Berufswahl nicht mehr als einmaliges Ereignis, sondern sie definierten Berufs-
wahl als einen lebenslangen Entwicklungsprozess (Brown & Brooks, 1996).
Diese These war ein Meilenstein in der Geschichte der Berufswahl- und Lauf-
bahntheorien. Zwei Jahre spéter griff Super (1953) diese Thesen auf und publi-
zierte seine eigene Theorie der Laufbahnentwicklung (Lebenszeit-, Lebens-
raumansatz der Laufbahnentwicklung). Er versuchte Elemente der Trait- und
Faktortheorien mit Elementen der Entwicklungs- und Personlichkeitspsycholo-
gie zu verbinden. Super’s Theorie war der erste Versuch, eine Synthese aus ver-
schiedenen Theorien zu schaffen. Es ist ihm zwar gelungen, einen Rahmen zur
Integration verschiedener Berufswahl- und Laufbahntheorien bereitzustellen,
doch Super (1990) selber rdumt ein, dass seine verschiedenen Segmente lose
miteinander verbunden sind, und dass ein umfassendes Modell der Berufswahl
und Laufbahn noch aussteht.

Ebenfalls als Abgrenzung zu den Trait- und Faktortheorien konnen die Berufs-
wahl- und Laufbahntheorien angesehen werden, die auf psychodynamischen
bzw. tiefenpsychologischen Grundsétzen basieren. Die Theorie der Personlich-
keitsentwicklung und Berufswahl von Roe nimmt dabei einen zentralen Platz
ein. In threm 1956 verdffentlichten Buch mit dem Titel ,, The Psychology of Oc-
cupations® fiihrt sie ihre Theorie aus, die auf dem Modell der Bediirfnishierar-
chie von Maslow (1954) basiert. Gemadss ithren Ausfiihrungen pradisponiert die
Umwelt in der friihen Kindheit die Wahl bestimmter Berufe im spéiteren Leben.

Als letzte Theorie in den 50er Jahren, die einen grossen Einfluss auf die Berufs-
und Laufbahnpsychologie hatte, folgte diejenige von Holland (1959). Seine
Sichtweise der Berufswahl kann als Erweiterung des Trait- und Faktormodells
angesehen werden. Im Verlauf der Jahre wurde die Theorie sehr stark kritisiert,
doch Holland nahm die kritischen Anregungen stets auf und tliberarbeitete seine
Theorie fortlaufend (1973, 1985a, 1997). Das Kernstiick der Theorie bildet die
Passung der Merkmale der Person mit den Merkmalen der beruflichen Tatigkeit
(Kongruenz). Holland (1997) geht davon aus, dass eine hohe Ubereinstimmung
zwischen den Merkmalen der Person und der beruflichen Tatigkeit einen positi-
ven Einfluss auf die Arbeitszufriedenheit, die erbrachte Arbeitsleistung und die
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Lange der Dauer des Arbeitsverhéltnisses hat. In den 70er und 80er Jahren reg-
ten seine Uberlegungen eine Fiille an Studien an, welche die Theorie selber oder
Konstrukte daraus empirisch zu liberpriifen versuchten. Auf der Basis der Theo-
rie wurden zudem sehr viele Instrumente fiir die Praxis abgeleitet. Alles in allem
gilt sie als eine der einflussreichsten Theorien der Berufs- und Laufbahnpsy-
chologie. Sie ist eine der beiden zentralen Theorien der Untersuchung'.

Als unmittelbare Reaktion auf die Theorie von Holland entstand die Eingren-
zungs- und Kompromisstheorie von Gottfredson (1981). Als Doktorandin von
John Holland war sie mit den empirischen Ergebnissen zur Uberpriifung der
Haupthypothese Holland’s unzufrieden: Warum ist Kongruenz ein solch
schlechter Pradiktor fiir Arbeitszufriedenheit? Sie folgerte daraus, dass die Be-
rufswahl nicht als reiner Passungsprozess aufzufassen ist; es gibt externe Fakto-
ren (bspw. Hindernisse oder Barrieren), welche die Wahl erheblich beeinflussen.
Darum definiert Gottfredson (1981) Berufswahl als einen Eingrenzungs- und
Kompromissbildungsprozess: Zuerst findet eine Eingrenzung der Berufsmog-
lichkeiten statt, danach fithren Kompromisse innerhalb dieses begrenzten Feldes
zur tatsdachlichen Berufswahl. Thr Prinzip der Berufswahl lésst sich folgender-
massen zusammenfassen: ,,... occupational choice proceeds largely by elimina-
ting the negative rather than selecting the most positive* (Gottfredson, 1996, S.
182).

Als Antwort auf die Kritiker der Trait- und Faktormodelle entwickelten Lof-
quist und Dawis (1969) die ,Theory of Work Adjustement’ (TWA). Sie ent-
stammt der Tradition der Trait- und Faktortheorien und steht in direkter Konkur-
renz zur Theorie von Holland. Da aber viel weniger empirische Forschung zur
Uberpriifung ihrer Theorie gemacht wurde, konnte sie sich im Vergleich zur
Theorie von Holland nicht durchsetzen (Hackett, Lent & Greenhaus, 1991).

Einen génzlich neuen Weg in der Berufwahl-Theorie-Entwicklung bestritten
Krumboltz, Mitchell und Jones (1976) mit ihrer Theorie des sozialen Lernens
im Kontext der Berufswahl. Im Gegensatz zu den Trait- und Faktortheorien un-
tersuchen sie nicht, wie Berufswahl optimalerweise laufen sollte, sondern sie
gehen der Frage nach, warum die Menschen eine bestimmte Berufswahl verfol-
gen. Krumboltz et al. (1976) nehmen an, dass die Personlichkeitseigenschaften
und Verhaltensweisen, die fiir die Berufswahl verantwortlich sind, aufgrund der
individuellen Lernerfahrungen geformt werden. Lernerfahrungen fithren dazu,
dass Menschen gewisse kognitive Denkstrukturen ausbilden, die das Verhalten
pridisponieren; dysfunktionale Uberzeugungen beispielsweise sind kognitive
Mechanismen, die das unmittelbare Verhalten negativ beeinflussen konnen. Die-
se Uberlegungen waren die ersten Anzeichen, dass die kognitive Wende auch
die Berufs- und Laufbahnpsychologie erfasst hatte. In Anlehnung an Osipow
(1990) lassen sich die bis anhin besprochenen Theorien in vier Theorie-Klassen
einteilen, die jeweils einen anderen Schwerpunkt beleuchten:

" In Kapitel 3 wird niher auf die Theorie von Holland eingegangen.
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1. Berufswahl- und Laufbahntheorien mit dem Fokus auf der lebenslangen
Entwicklung (Ginzberg et al., 1951; Super, 1953; Gottfredson, 1981)

2. Trait- und Faktortheorien (Holland, 1959; Lofquist & Davis, 1969)
3. Lerntheorien (Krumboltz et al., 1976)

4. Psychodynamische bzw. tiefenpsychologische Theorien (Roe, 1956; Bor-
din, Nachmann & Segal, 1963)

Im Zuge der kognitiven Wende entwickelte sich in den 90er Jahren die ,Social
Cognitive Career Theory’ (SCCT; Lent, Brown & Hackett, 1994), die ihren
Schwerpunkt hauptséchlich auf kognitive Variablen legt. Die Autoren beziehen
sich in ithrer Theorie auf Hackett und Betz (1981), die als erste die Bedeutung
von Selbstwirksamkeitserwartungen beziiglich der Berufswahl und Laufbahn
hervorgehoben haben. Das Konstrukt der Selbstwirksamkeit — das Vertrauen in
die eigenen Fahigkeiten in spezifischen Situationen — wird als wichtigster Medi-
ator von Verhalten betrachtet: Menschen werden diejenigen beruflichen Tatig-
keiten in Angriff nehmen, bei denen sie das Vertrauen haben, dass sie diese er-
folgreich ausiiben konnen. Zudem erheben Lent et al. (1994) mit ihrer Theorie
den Anspruch, eine umfassende Berufswahl- und Laufbahntheorie entwickelt zu
haben; es war ihnen wichtig, Briicken zwischen verschiedenen Berufswahl- und
Laufbahntheorien zu bilden. Sie soll deshalb als zweite zentrale Theorie der
Untersuchung verwendet werden.

Die Tendenz, Gemeinsamkeiten von verschiedenen Theorien zu akzentuieren,
verstirkte sich in den 90er Jahren (vgl. Borgen, 1991; Hackett et al., 1991; Le-
ong & Barak, 2001; Osipow, 1990; Savickas & Lent, 1994). Man wollte die
Theorien nicht mehr gegeneinander ausspielen, sondern das Ziel bestand darin,
den Berufsfindungsprozess umfassend zu verstehen. Deshalb verlagerte sich der
Schwerpunkt der Berufs- und Laufbahnpsychologie von der Bildung neuer The-
orien auf die Anniherung bzw. Verbindung vorhandener Theorien. Die Uberle-
gungen zu dieser Problematik sind Thema des nichsten Kapitels.

2.2 Annaherung von Berufswahl- und Laufbahntheorien

In diesem Kapitel soll zuerst aufgezeigt werden, wie die Annéherung von Theo-
rien ein erstrebenswertes Ziel in der Berufs- und Laufbahnpsychologie wurde
(Kap. 2.2.1). Anschliessend werden Konstrukte definiert, die als mogliche An-
naherungspunkte zwischen den Berufswahl- und Laufbahntheorien gelten
(Kap. 2.2.2).

2.2.1 Allgemeine Relevanz

In den 80er Jahren gab es viele Hinweise darauf, dass sich die Psychologie als
wissenschaftliche Disziplin Gedanken machte, Gemeinsamkeiten zwischen un-
terschiedlichen theoretischen Richtungen zu finden und verschiedene theoreti-
sche Ansdtze zu integrieren (Mahoney & Patterson, 1992). Mit der Zeit
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schwappte der Trend, Gemeinsamkeiten zu finden, in den Bereich der Berufs-
und Laufbahnpsychologie tiber.

Im deutschsprachigen Raum haben Seifert (1977) und Busshoff (1989) die Frage
zu beantworten versucht, wie die verschiedenen Ansitze zur Erklarung der Be-
rufswahl und Laufbahnentwicklung zusammenhingen. Seifert (1977) kommt
zum Schluss, dass sich die Erforschung des beruflichen Verhaltens in theoreti-
scher Hinsicht noch in einem relativ unfertigen und unreifen Stadium befindet;
als zukiinftige Forschungsaktivititen schldgt er vor, einzelne Theorien konzepti-
onell zu verbessern und den Ausbau integrierender Gesamtkonzepte zu fordern.
Busshoff (1989) hingegen entwickelte ein Modell, das in Richtung eines Ge-
samtkonzeptes der Berufswahl- und Laufbahntheorien geht. Es ist jedoch nicht
als Berufswahl- und Laufbahntheorie per se sondern als Ordnungsschemata oder
Rahmenmodell zu verstehen.

Im englischsprachigen Raum gab es in den 90er Jahren zwei grosse Uberblicks-
artikel, die sich mit der Thematik der Anndherung bestehender Berufswahl- und
Laufbahntheorien befassten. Osipow (1990) fragte sich, ob es Anzeichen dafiir
gibt, dass sich das Feld der Berufswahl- und Laufbahntheorien in Richtung einer
integrierten Berufswahl- und Laufbahntheorie entwickelt. In seiner Betrachtung
versucht er selber Gemeinsamkeiten sowie zentrale Unterschiede der Berufs-
wahl- und Laufbahntheorien aufzuzeigen. Er kommt zum Schluss, dass es Uber-
schneidungspunkte gibt, aber dass wichtige Unterschiede zwischen den Theo-
rien bestehen bleiben. Im Gegensatz dazu unterstreicht Borgen (1991) in seinem
Artikel die Beriihrungspunkte der Berufswahl- und Laufbahntheorien: Die Ahn-
lichkeiten innerhalb der Berufswahl- und Laufbahntheorien iiberwiegen die Un-
terschiede, so dass eine erfolgreiche Integration dieser Theorien in Aussicht
steht.

Diese Uberlegungen von Osipow (1990) und Borgen (1991) fielen mit der Ten-
denz zusammen, einheitliche Strukturen in der Theoriebildung der Psychologie
zu schaffen (Savickas & Lent, 1994). 1994 fand eine Konferenz statt, die sich
zum Ziel setzte, die Anndherung der Berufswahl- und Laufbahntheorien zu for-
dern, Forschung zur Vereinheitlichung dieser Theorien zu stimulieren und den
expliziten Gebrauch von Theorie in der Berufswahl- und Laufbahnforschung zu
steigern (Savickas & Lent, 1994, S. 3). Im Hinblick auf diese Konferenz wurden
die filhrenden Kopfe der Berufs- und Laufbahnpsychologie angehalten, ihre
Theorien auf Ahnlichkeiten mit anderen Berufswahl- und Laufbahntheorien zu
priifen; ihre jeweiligen Standpunkte wurden in einem gemeinsamen Buch publi-
ziert: ,,Convergence in Career Development Theories* (Savickas & Lent, 1994).
Holland (1994b, S. 45) spricht sich darin eindeutig gegen eine Verschmelzung
von Berufswahl- und Laufbahntheorien aus (,,Separate but unequal is better*
heisst der Titel seines Aufsatzes). Er begriindet dies, indem er auf die unter-
schiedlichen Vorstellungen iiber die Konstrukte und die unterschiedlichen Ziel-
vorstellungen der Theorien hinweist; seiner Meinung nach besteht keine Not-
wendigkeit, einen Konsens innerhalb einer Gruppe von Autorinnen und Autoren
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mit unterschiedlichem Hintergrund zu erreichen. Da die einzelnen Theorien wis-
senschaftliche und praktische Méngel aufweisen, die mittels einfacher Strategien
behoben werden konnten, plidiert Holland (1994b) fiir eine Renovation beste-
hender Theorien: Klarer definierte theoretische Annahmen wiren insofern niitz-
licher, weil sie die Unterschiede zwischen den Theorien akzentuieren und die
empirische Uberpriifung der Theorien moglich machen wiirden. Ebenfalls Be-
denken, Theorien zu vereinheitlichen, dussert Krumboltz (1994) in seinem Bei-
trag. Er weist darauf hin, dass sich jede Theorie auf gewisse Phinomene kon-
zentriert, die sie zu erkldren versucht, und andere Aspekte dafiir bewusst igno-
riert. Dementsprechend sollte man sich je nach Situation auf diejenige Theorie
abstiitzen, welche die Situation addquat beschreiben kann. Dawis (1994) unter-
streicht die Wichtigkeit des Ziels, Gemeinsamkeiten zwischen Theorien aufzu-
decken, indem er es explizit vom Ziel der Vereinheitlichung von Theorien ab-
grenzt; das Letztere erachtet er als weniger erstrebenswert. Bei der Evaluation
der Konferenz sind Lent und Savickas (1994) zum Schluss gekommen, dass das
Thema der Konferenz — ,Convergence’ — unterschiedlich aufgefasst wird. Die
Auffassungen variieren dahingehend, eine umfassende Theorie zu schaffen,
mogliche Uberschneidungspunkte zu finden, Beziehungen zwischen scheinbar
nicht verwandten Konstrukten aufzudecken, umfassende Theorien zu vermark-
ten sowie Redundanz zu vermindern und Vieldeutigkeit zu fordern.

Trotzdem existiert in der Berufs- und Laufbahnpsychologie ein gegenseitiges
Einvernehmen, dass das Aufspiiren von Gemeinsamkeiten zwischen den Theo-
rien das Ziel der aktuellen Berufs- und Laufbahnforschung sein sollte und nicht
unbedingt die Vereinheitlichung der Theorien. Es ist notwendig, Konstrukte und
Theorien zu kombinieren, um einen kohirenten und praktischen Uberblick zu
bekommen (Patty & McMahon, 1999). Somit stellt sich die Frage, wo sich U-
berschneidungen bzw. Konvergenz zwischen den Theorien finden lassen. Dieser
Frage geht das nichste Kapitel nach.

2.2.2 Uberschneidungspunkte

Hackett et al. (1991) geben in ihrem Artikel, der die letzten 20 Jahre Forschung
zu Fortschritten in der Berufs- und Laufbahnpsychologie zusammenfasst, einen
Raster, wie die Anndherung von Theorien angegangen werden soll. Ihre Gedan-
ken dienen als Rahmen der vorliegenden Arbeit und geben das iibergeordnete
Ziel der Untersuchung vor. Hackett et al. (1991) schlagen vor, dass hauptsich-
lich solche Anstrengungen zur theoretischen Integration notig sind, die:

(a) bring together conceptually related constructs (e.g., self-concept, self-
efficacy); (b) more fully explain outcomes that are common to a number of
career theories (e.g. satisfaction, stability); (c¢) account for the relations a-
mong seemingly diverse constructs (e.g. interests, needs, ability, self-
efficacy); and (d) identify the major variables crucial to an overarching
theory of career development. (S. 28)
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Osipow (1990) macht Vorschliage, welche Konstrukte oder Variablen spezifisch
untersucht werden konnten. Ein Element, das geméss Osipow (1990) in allen
Theorien vorkommit, ist der berufliche Fit bzw. Kongruenz: Alle Theorien ver-
suchen, die Qualitat des beruflichen Fit's vorherzusagen, d.h. sie gehen explizit
oder implizit von einer Person-Umwelt-Interaktion aus, die in einer schlechteren
oder besseren Passung zwischen Person und Umwelt miindet. Spokane (1994)
sieht Kongruenz ebenfalls als ein wichtiges integratives Element der Berufs-
wahl- und Laufbahntheorien. Er widerspricht jedoch Osipow’s (1990) Aussage,
dass alle Berufswahl- und Laufbahn-Theoretikerinnen und -Theoretiker das
Konstrukt Person-Umwelt-Kongruenz gebrauchen. Gemaiss Spokane (1994) ist
ndmlich im Modell von Krumboltz et al. (1976) die Idee der Passung nicht vor-
handen. Zudem relativiert Spokane (1994) die Niitzlichkeit des Konstrukts: Er
behauptet, dass es zwischen den Theorien keinen Konsens dariiber gibt, ob
Kongruenz statisch oder dynamisch zu betrachten ist. Daraus leitet er die provo-
kative These ab, dass es sich bei den verschiedenen inhaltlichen Auffassungen
von Kongruenz moéglicherweise nur um eine begriffliche Ubereinstimmung han-
delt. Trotzdem anerkennt Spokane (1994), dass es in der aktuellen Konvergenz-
Debatte notwendig ist, die Interaktion des Menschen mit seiner beruflichen
Umwelt als ein zentrales Element zu betrachten. Die Theorie, welche diese Per-
son-Umwelt-Passung sehr stark ins Zentrum geriickt hat, ist diejenige von Hol-
land (1997). Die Ubereinstimmung zwischen Person und Umwelt ist Pridiktor
fur wichtige abhéngige Variablen wie Arbeitszufriedenheit oder Leistung. Auf-
grund der Wichtigkeit in der Literatur ist Kongruenz das erste zentrale Kon-
strukt der empirischen Anndherung verschiedener Variablen der Berufs- und
Laufbahnpsychologie.

Die Theorie von Holland ist nicht nur wegen ithrem Schwerpunkt auf dem Kon-
strukt der Kongruenz als integrative Theorie geeignet sondern auch wegen ihrer
Taxonomie der Personlichkeit (RIASEC). Gemass Spokane (2001) ist es fiir ei-
ne umfassende Berufswahl- und Laufbahntheorie unabdinglich, ein Modell der
Personlichkeit als Grundlage zu haben. Er erachtet die RIASEC-Struktur als op-
timal fiir diesen Zweck, weil sie zwei Vorteile gegeniiber anderen Taxonomien
hat: Erstens lassen sich die Dimensionen gut miteinander vergleichen, und
zweitens sind die Personlichkeitstypen iliber verschiedene Situationen und lange-
re Zeitperioden hinweg stabil (Spokane, 2001, S. 307). Da die Theorie von Hol-
land zwei Ansatzpunkte zur Integration von Berufswahl- und Laufbahntheorien
anbietet — Kongruenz und die Taxonomie der Personlichkeit —, ist sie die erste
von zwei zentralen Theorien der Untersuchung. Die Theorie von Holland, inklu-
sive der sechs Typen und der Person-Umwelt-Kongruenz, wird in Kapitel 3 ein-
gehend beschrieben.

Ein weiterer wichtiger Schritt zur Integration von Berufswahl- und Laufbahn-
theorien kam mit dem Auftreten der kognitiven Psychologie auf. Berufswahl-
und Laufbahnforschende aller Richtungen zeigten eine Tendenz, kognitive
Faktoren in der Theoriebildung zu integrieren und Menschen als aktive Agenten
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in der Berufswahl zu betrachten. Dieses Verstindnis des Menschen als aktiven
Agent lasst sich schon in den dlteren Trait- und Faktortheorien finden, doch den
Forscherinnen und Forschern ist es nicht gelungen, diese Perspektive in die
Wahl der Messmethoden und Untersuchungsdesigns einfliessen zu lassen (Lent
& Hackett, 1994). Ein Beispiel dafiir ist das Konstrukt der Kongruenz, das als
erstes verbindendes Element zwischen Berufswahl- und Laufbahntheorien aus-
gemacht wurde: Holland (1997) spricht eindeutig davon, dass Menschen aktiv
nach beruflichen Umwelten suchen, die zu ihnen passen; die kognitiven Prozes-
se, die zum Berufswahl-Ergebnis fithren, bleiben jedoch verborgen (Borgen,
1991). Genau diese Aspekte sind fiir Lent und Hackett (1994) integrative Ele-
mente. Die ,Social Cognitive Career Theory’ (SCCT) versucht diesen kogniti-
ven Prozess zu beleuchten, indem sie Selbstwirksamkeit als zentralen Mecha-
nismus der Berufswahl definiert: Menschen suchen sich berufliche Tatigkeiten,
bei denen sie das Vertrauen haben, dass sie diese erfolgreich ausiiben konnen
(Lent et al., 1994). Weil Selbstwirksamkeit in der Forschung als integratives E-
lement der Berufswahl- und Laufbahntheorien gilt, ist sie die zweite Variable
der Untersuchung, um Gemeinsamkeiten zwischen den Berufswahl- und Lauf-
bahntheorien zu finden. Die Selbstwirksamkeit einschliesslich der SCCT ist
Thema des Kapitels 4. Wie die beiden Konstrukte — Kongruenz und Selbstwirk-
samkeit — psychologisch miteinander zusammenhingen, wird in Kapitel 5.2 zur
Sprache kommen.

Zusammenfassung. In der Berufs- und Laufbahnpsychologie haben
sich in den 90er Jahren die Bestrebungen verstarkt, Gemeinsamkeiten
zwischen den verschiedenen Berufswahl- und Laufbahntheorien auf-
zudecken. Verschiedene Variablen der Berufswahl- und Laufbahnthe-
orien einander anzunihern, ist auch das libergeordnete Ziel der vorlie-
genden Arbeit. Die Konstrukte Kongruenz und Selbstwirksamkeit sind
die zwei wichtigsten Variablen, die sich als Briickenelemente eignen.
Die Kongruenz soll mittels der Theorie von Holland (1997) nédher be-
trachtet werden, die Selbstwirksamkeit wird aus der Sicht der ,Social
Cognitive Career Theory’ von Lent et al. (1994) beleuchtet.
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3 Kongruenz

In Kapitel 3.1 wird die Basis der Kongruenz — die Theorie von Holland — vorge-
stellt. In Kapitel 3.2 werden die inhaltlichen Aspekte der Kongruenz diskutiert
und die Literatur zur Kongruenzforschung eingehend verarbeitet. Daraus lassen
sich kritische Faktoren herleiten, welche die vorliegende Untersuchung beein-
flussen (Kap. 3.3).

3.1 Theorie von Holland

Die Theorie von Holland basiert auf den Annahmen der Trait- und Faktortheo-
rien. Deshalb sollen diese zunichst kurz vorgestellt werden (Kap. 3.1.1). Danach
werden die Annahmen der Theorie von Holland erlautert (Kap. 3.1.2).

3.1.1 Annahmen der Trait- und Faktortheorien

Als erstes Trait- und Faktormodell der Berufs- und Laufbahnpsychologie gilt
das Drei-Stufen-Modell der Berufsberatung von Parsons (1909): Die Berufswahl
sollte auf einer Personlichkeitsanalyse, einer Arbeitsplatzanalyse und einer op-
timalen Zuordnung durch professionelle Beratung beruhen. In der Folgezeit
entwickelten sich die Trait- und Faktortheorien im Zuge mit dem Aufstieg der
differentiellen Psychologie und dem Aufkommen von Testverfahren, die be-
stimmte Personlichkeitsmerkmale oder die intellektuelle Leistungsfahigkeit
messen (Traits). Auf die Berufs- und Laufbahnpsychologie bezogen lassen sich
die Annahmen der Trait- und Faktortheorien wie folgt zusammenfassen (Klein
& Wiener, 1977, zit. nach Brown, Brooks & Associates, 1994, S. 21):

1. Alle Menschen haben eine bestimmte Struktur von unverwechselbaren Per-
sonlichkeitsmerkmalen, die valide und reliabel gemessen werden konnen.

2. Bestimmte Berufe erfordern bestimmte Personlichkeitsmerkmale.

3. Die Wahl eines Berufes ist ein relativ unkomplizierter Prozess: Die Zuord-
nung von berufs- und personlichkeitsspezifischen Merkmalen ist moglich.

4. Je besser Personlichkeitsmerkmale und Berufsanforderungen iibereinstim-
men, desto produktiver und zufriedener sind die Menschen.

Dass die Trait- und Faktortheorien einen grossen Platz in der Literatur der Be-
rufswahl- und Laufbahnforschung einnehmen, hangt u.a. mit den Arbeiten von
Holland und der Entwicklung seiner Theorie zusammen. Die Grundlagen seiner
Theorie werden im nichsten Kapitel vorgestellt.

3.1.2 Grundlagen

Die Theorie von Holland ist in den letzten 30 Jahren zu einer der wichtigsten,
wenn nicht sogar zu der populédrsten Berufswahl- und Laufbahntheorie aufge-
stiegen. Borgen (1991, S. 265) zédhlt Holland neben Super zu den ,,Big Two in
Vocational Psychology“. Kaum eine andere Theorie hatte eine solch grosse
Wirkung auf die Forschung und die Praxis wie der trait-orientierte Ansatz von
Holland (Borgen, 1991). Holland publizierte seine Theorie erstmals 1959; iiber
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die Jahrzehnte hinweg nahm er die kritischen Anregungen von Kolleginnen und
Kollegen stets auf und verbesserte seine Theorie fortlaufend (Holland, 1973,
1985a, 1997).

Die Theorie besteht aus einigen grundséitzlichen Annahmen und weiterfithren-
den komplexeren, sogenannt sekundidren Konstrukten (Holland, 1997; Spokane,
1996).> Vier Arbeitshypothesen bilden das Herz der Theorie:

1. In unserer Kultur lassen sich die meisten Menschen durch einen von
sechs Personlichkeitstypen beschreiben

Die sechs Personlichkeitstypen sind Ideal-Typen, die aus einem Repertoire
an Interessen, Charakterziigen, Fahigkeiten und Fertigkeiten, sowie Be-
rufspriferenzen und weiteren zeitiiberdauernden Eigenschaften bestehen.
Jeder Mensch ldsst sich hauptsdchlich durch einen dominanten Personlich-
keitstyp charakterisieren, d.h. er gleicht einem dieser sechs Ideal-Typen am
meisten. Doch ein Typ alleine reicht zur Beschreibung eines Menschen
nicht aus. Um eine differenzierte Charakterisierung des Menschen zu er-
halten, wird liblicherweise der zweit- und die drittwichtigste Typ ebenfalls
beigezogen. Auf diese Weise kann schliesslich jede Person durch drei Ty-
pen bzw. Dimensionen beschrieben werden (Drei-Buchstaben-Code). Da-
durch ergeben sich insgesamt 120 verschiedene Personlichkeitsmuster.
Folgende sechs Typen werden unterschieden:

R:,Realistic’ — handwerklich-technisch: Personen dieses Typs arbeiten
gerne mit den Handen und mit Gegenstinden, interessieren sich fiir
Werkzeuge und Maschinen. Sie sind gerne im Freien und betétigen sich
bevorzugt korperlich. (Berufsbereiche: Handwerk, Technik, Landwirt-
schaft)

I: ,Investigative’ — untersuchend-forschend: Personen dieses Typs ver-
tiefen sich gerne in geistige oder naturwissenschaftliche Probleme. Sie
analysieren, untersuchen, lernen, lesen, schreiben und rechnen gerne.
(Berufsbereiche: Wissenschaft, Forschung)

A:, Artistic’ — kiinstlerisch-kreativ: Personen dieses Typs driicken sich
gerne kreativ oder sprachlich aus. Sie beschéftigen sich mit ausgefalle-
nen Ideen oder speziellen Materialien und mdgen Asthetik (Schonheit).
(Berufsbereiche: Kunst, Musik, Theater, Journalismus)

S: ,Social’ — erziehend-pflegend: Personen dieses Typs kiimmern sich
gerne hilfreich um andere Menschen. Sie erziehen, lehren, beraten, pfle-
gen, heilen und sorgen gerne fiir korperliches, geistiges oder seelisches
Wohlbefinden. (Berufsbereiche: Bildung/Schule, Beratung, Gesund-
heitswesen)

? Alle weiteren Ausfiihrungen zur Theorie von Holland beziehen sich hauptsidchlich auf Holland (1997) oder
Spokane (1996).
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E:,Enterprising’ — fiihrend-verkaufend: Personen dieses Typs motivie-
ren, iiberzeugen, flihren, leiten und organisieren gerne. Sie kiimmern sich
bevorzugt um wirtschaftliche Planung und finanzielle Ziele. (Berufsbe-
reiche: Management, Verkauf)

C:,Conventional’ — ordnend-verwaltend: Personen dieses Typs arbeiten
gerne ordentlich, genau und gut organisiert in einem Biiro. Sie bearbei-
ten, kontrollieren und iibermitteln gerne Zahlen oder Texte und mogen
klare Regeln. (Berufsbereiche: Biiro- und Schalterberufe)

Bei der oben erwidhnten Einteilung handelt es sich geméss Holland (1997)
um Personlichkeitstypen; Interessen sind dabei ein Teil der Personlichkeit.
In seinem Verstindnis der Personlichkeitsentwicklung nimmt die Ausbil-
dung von Interessen jedoch einen zentralen Platz ein: Aufgrund Aktivitdten
entwickeln sich zuerst Interessen, dann Kompetenzen und schliesslich Per-
sonlichkeitsdispositionen (Holland, 1997, S. 19). Oftmals wird Holland
vorgeworfen, dass er ein statisches Berufswahl- und Laufbahn-Modell ent-
worfen hat, doch im Grunde ist die Entwicklung der Personlichkeitstypen
ein Bestandteil seiner Theorie. In der vorliegenden Untersuchung wird je-
doch nicht von Personlichkeitstypen sondern primér von Interessenstypen
ausgegangen, weil sie im Zentrum der Entwicklung von Personlichkeits-
dispositionen stehen und weil sie empirisch sehr stark mit Personlichkeits-
dimensionen korrelieren (Larson, Rottinghaus & Borgen, 2002). Holland
(1999) vertritt sogar die Ansicht, dass Interesseninventare nichts anderes
als Personlichkeitsinventare sind.

Gemass Holland (1997) lassen sich die sechs Dimensionen hexagonal an-
ordnen, d.h. diese sechs Typen bilden die sechs Spitzen eines Hexagons.
Die rdumlichen Distanzen definieren dabei die Ahnlichkeiten der Typen
untereinander: Je ndher sich die Dimensionen auf dem Hexagon sind, umso
dhnlicher sind sie sich auch. Abbildung 1 verdeutlicht die Zusammenhénge.
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Abbildung 1: Das hexagonale Modell der sechs Holland-Dimensionen

Die hexagonale Struktur der Typen liess sich gemédss Holland (1997, S.
111) mehrmals mit verschiedenen Stichproben und Methoden replizieren.
Doch nachdem empirische Untersuchungen die anfangs propagierte hexa-
gonale Struktur recht gut bestdtigten, gibt es eine Reihe von neueren Be-
funden, die ein mehr oder weniger verzogenes Polygon bei der Anordnung
der Typen fanden; zudem kam Kritik auf, dass die urspriinglich verwende-
ten Methoden zur Validierung des Hexagons erhebliche Mingel aufweisen
(Meiter, 2003). Holland (1997, S. 138) anerkennt, dass die Daten meistens
zu unformigen Polygonen fithren. Doch er unterstreicht ebenfalls, dass es
nicht das Ziel sein sollte, ein perfektes Hexagon zu finden; es ist viel wich-
tiger, dass iiberhaupt eine riumliche Anordnung der Dimensionen existiert,
wo sich gewisse Dimensionen dhnlicher sind als andere. Eine solche An-
ordnung hilft in der Interpretation der Profile und gibt Auskunft iiber die
psychologische Distanz verschiedener Berufe. Klassifikationen mit unge-
ordneten Kategorien sind bei Interpretationen von Profilen nur einge-
schrinkt niitzlich.’

2. Es gibt sechs modellhafte berufliche Umwelten: ,Realistic’ — hand-
werklich-technisch; ,Investigative’ — untersuchend-forschend; ,Ar-
tistic’ — kiinstlerisch-kreativ; ,Social’ — erziechend-pflegend; ,Enterpri-
sing’ — fithrend-verkaufend; ,Conventional’ — ordnend-verwaltend

? Die Problematik der hexagonalen Struktur wirkt sich auch auf das Verstindnis der Kongruenz aus: Es existie-
ren Kongruenz-Indizes, welche sich bei der Berechnung der Kongruenz auf die hexagonale Struktur bzw. die
Ahnlichkeiten der Typen abstiitzen; andere Indizes wiederum nehmen bei der Berechnung keine Riicksicht auf
die hexagonale Anordnung. Im Kapitel 3.3.4 wird auf eine Einteilung der Kongruenz-Indizes eingegangen.
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Die Einteilung der beruflichen Umwelten erfolgt analog der Einteilung der
sechs Personlichkeitstypen. Holland (1997) geht davon aus, dass berufliche
Umwelten durch einen spezifischen Personlichkeitstyp dominiert und defi-
niert werden. Doch die berufliche Tatigkeit konstituiert sich nicht nur durch
die vom dominanten Typus erzeugte Atmosphére, sondern auch durch das
Anforderungsprofil der Tatigkeit; dieses passt mit einer erhohten Wahr-
scheinlichkeit auf die Interessen und Féahigkeiten des vorherrschenden Per-
sonlichkeitstyps. Somit wird jede dieser sechs beruflichen Umwelten durch
die Personlichkeitstypen, die sich in ihr aufhalten, sowie durch spezielle
Aufgaben, Probleme und Mdoglichkeiten, die diese Umwelt bietet, gepragt.

3. Menschen suchen berufliche Umwelten, die es ihnen erlauben ihre Fa-
higkeiten und Fertigkeiten einzusetzen, ihre Einstellungen und Werte
auszudriicken und sich mit Themen zu befassen, die sie interessieren

Eine Person, die gerne mit den Hénden arbeitet und sich fiir Werkzeuge
interessiert (R-Typ), sucht sich eine Tatigkeit, in der sie ihre manuelle Ge-
schicklichkeit unter Beweis stellen kann (R-Umwelt). Dort wird ihr bevor-
zugtes Verhalten unterstiitzt und belohnt. Diese Interaktion zwischen Per-
son und Umwelt ist wechselseitig: Erstens suchen sich Menschen entweder
eine berufliche Umwelt, die mit ihren Interessen und Fahigkeiten korres-
pondiert, oder sie passen sich an die jeweilige Umwelt an; zweitens selek-
tioniert die berufliche Umwelt Menschen, die sich in das gegebene Ar-
beitsumfeld addquat integrieren lassen.

4. Das Verhalten des Menschen ist das Ergebnis der Interaktion zwischen
Person und Umwelt

Wenn die Merkmale der Person und der beruflichen Umwelt bekannt sind,
dann ldsst sich das Verhalten der Menschen bis zu einem gewissen Punkt
vorausschétzen: Berufswahl, Arbeitsplatz- oder Berufswechsel, berufliche
Leistung, usw.

Diese vier zentralen Annahmen werden durch weitere, sekundire Konstrukte
erganzt, die auf diesen Annahmen basieren. Das wichtigste sekundire Konstrukt
ist die Person-Umwelt-Kongruenz.

3.2 Inhaltliche Aspekte und Forschungsresultate

Kongruenz kennzeichnet die Passung zwischen Person und Umwelt. Sie ist eine
der zentralen Variablen der Untersuchung und wurde in Kapitel 2.2.2 als eine
von zwei Variablen identifiziert, die zur Anndherung von Berufswahl- und
Laufbahntheorien beitragen kann. Die Kongruenz-Hypothese besagt, dass eine
hohe Ubereinstimmung zwischen Person und Umwelt positive Auswirkungen
hat: Berufstitige sind umso zufriedener, leisten mehr und verbleiben ldnger in
thren jeweiligen Berufen, je hoher diese Kongruenz ist. Die Kongruenzfor-
schung kann in der Literatur auf eine lange Tradition zuriickblicken. Im Mittel-
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punkt des Interesses bei der im nichsten Abschnitt folgenden Aufarbeitung der
Literatur steht der Einfluss der Kongruenz auf die Arbeitszufriedenheit.

1985 erstellte Spokane eine erste Ubersicht zur Kongruenz-Forschung. In den 60
betrachteten Korrelationsstudien zeigt sich, dass meistens ein positiver Zusam-
menhang zwischen Kongruenz und Arbeitszufriedenheit besteht. Beziiglich der
Enge des Zusammenhangs scheint es eine obere Grenze von etwa r = .30 zu ge-
ben. Spokane (1985, S. 335) spricht in diesem Zusammenhang vom ,,magic .3
correlational plateau®. Gati (1989, S. 184) befindet, dass die ,bescheidenen’
Korrelationen in dieser Meta-Analyse auf weitere unabhéingige Variablen zu-
riickzufiihren sind, welche die Auspragung der Arbeitszufriedenheit beeinflus-
sen. Ein Hauptkritikpunkt an den untersuchten Studien zielt auf die Giite der Er-
fassung der Arbeitszufriedenheit: In den meisten Studien wurde die Arbeits-
zufriedenheit mit nur einem einzigen Item erfasst.

In den beiden Meta-Analysen von Assouline und Meir (1987) sowie Tranberg,
Slane und Ekeberg (1993) ergeben sich durchschnittliche Korrelationen zwi-
schen Kongruenz und Arbeitszufriedenheit um r = .20. Im Gegensatz zu Gati
(1989) nennen sie hauptsdchlich methodische Argumente, warum die Korrelati-
onen im Durchschnitt so tief und allgemein unterschiedlich hoch ausgefallen
sind: Die Methode der Kongruenzberechnung (Kongruenz-Index), die Er-
fassung der Arbeitszufriedenheit und die Operationalisierung der Umwelt
haben einen entscheidenden Einfluss auf die Enge des Zusammenhangs. Der
unterschiedliche Einfluss der einzelnen Kongruenz-Indizes auf die Hohe der Ar-
beitszufriedenheit zeigt sich insbesondere in der Studie von Camp und Chart-
rand (1992). Es lassen sich hohere Korrelationen erzielen, wenn eine Kon-
gruenzmessmethode verwendet wird, welche die ersten zwei bis drei Buchstaben
des Codes in die Berechnung der Kongruenz einfliessen ldsst und sich nicht nur
auf die Ubereinstimmung der dominanten Dimensionen konzentriert. Ahnlich
wie in der Meta-Analyse von Spokane (1985) wurde Arbeitszufriedenheit
mehrmals mit nur einem Item erhoben. Der Tatsache, dass Arbeitszufriedenheit
ein mehrdimensionales und komplexes Konstrukt ist, wurde kaum Rechnung
getragen. Dementsprechend fordern Tranberg et al. (1993, S. 262) geeignete und
angemessene Erhebungsinstrumente. In der Meta-Analyse von Assouline und
Meir (1987, S. 325) ergeben sich engere Zusammenhédnge zwischen Kongruenz
und Arbeitszufriedenheit (iiber r = .30), wenn der Umweltbezugspunkt sehr stark
von den ausgeiibten Tatigkeiten bestimmt ist; d.h. wenn der verwendete Um-
weltcode durch die spezifischen Tatigkeiten des Berufstatigen und nicht durch
einen allgemein verwendeten Berufscode definiert wird.

1999 stellten Chartrand und Walsh allgemeine Uberlegungen zur Kongruenzfor-
schung an und versuchten zu erkldren, wieso in den meisten Studien keine hohe-
ren Korrelationen als r = .30 gefunden wurden. Sie begriinden die niedrigen Zu-
sammenhinge erstens mit methodischen Méngeln — hauptsichlich kritisieren sie
die ungeniigende Erfassung der beruflichen Umwelt und die Auswahl der
Kongruenz-Indizes. Zweitens stellen sie fest, dass die Verteilungen der Kon-
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gruenzwerte in den meisten Studien eine eingeschrinkte Varianz besitzen; die
Stichproben bestehen hauptsichlich aus kongruenten Personen, was die
Korrelation zwischen Kongruenz und Arbeitszufriedenheit driickt. Drittens er-
kennen Chartrand und Walsh (1999), dass Arbeitszufriedenheit von zusétzli-
chen Faktoren abhéngig ist, und dass sich Kongruenz hauptsichlich auf die Zu-
friedenheit in den entsprechenden Holland-Dimensionen auswirkt.

Die letzte grosse Ubersicht zur Kongruenzforschung verdffentlichten Spokane,
Meir und Catalano (2000). In ihrer Analyse kommen sie zum Schluss, dass zwei
Aspekte in weiterfiihrenden Kongruenzstudien beriicksichtigt werden sollten.
Erstens sollte in Zukunft das Untersuchungsdesign durch Moderatorvariablen
ergidnzt werden. In einer Studie von Meir, Keinan und Segal (1986) stellt sich
namlich heraus, dass die Wichtigkeit der Gruppenzugehorigkeit einen ent-
scheidenden Einfluss auf die Hohe der Korrelation zwischen Kongruenz und
Arbeitszufriedenheit hat; d.h. nur bei denjenigen Menschen, denen die Zugeho-
rigkeit zu der Arbeitsgruppe wichtig ist, gibt es einen engen Zusammenhang
zwischen Kongruenz und Arbeitszufriedenheit. Bei Menschen, denen die Zuge-
horigkeit zu der Arbeitsgruppe nebensichlich ist, hat die Kongruenz keinerlei
Einfluss auf das Mass der erlebten Zufriedenheit bei1 der Arbeit; solche Men-
schen konnen Inkongruenz beispielsweise in der Freizeit kompensieren (siche
Kap. 3.3.5). Den zweiten Kritikpunkt setzen Spokane et al. (2000) auf die Seite
der abhédngigen Variablen: Arbeitszufriedenheit ist zwar ein wichtiges Ergebnis
der Giite der Kongruenz, doch Kongruenz kann sich psychologisch auch anders
ausdriicken. Ein moglicher Effekt besteht darin, dass kongruente Menschen in
ithrer beruflichen Identitit gefestigt sind; das Erleben von Kongruenz bestérkt sie
im Gefiihl, dass sie gute berufliche Entscheidungen treffen konnen. Deshalb for-
dern Spokane et al. (2000), dass zusitzliche psychologische Variablen, wie bei-
spielsweise Karriere-Entscheidungssicherheit, als abhingige Variablen von
Kongruenz angesehen werden sollten (vgl. Chartrand, Camp & McFadden,
1992; Luzzo & Ward, 1995; Sutherland, Fogarty & Pithers, 1995).

Einige neuere Studien (Kessler & Siegenthaler, 2003; Rolfs & Schuler, 2002;
Vannotti, 2001) versuchten den Zusammenhang von Kongruenz und Arbeitszu-
friedenheit zu vertiefen und das magische Korrelationsplateau von Spokane
(1985) zu iibertrumpfen. Es bestitigt sich, dass die Operationalisierung der Kon-
strukte (berufliche Umwelt und Kongruenz-Index) einen entscheidenden Ein-
fluss auf die Hohe der Korrelation der Kongruenz mit der Arbeitszufriedenheit
hat. In den Studien von Rolfs und Schuler (2002) sowie Kessler und Siegentha-
ler (2003) wurde die Kongruenz auf eine neue Weise berechnet: Bei der Berech-
nung werden die Interessen-Rohwerte der Dimensionen berticksichtigt, die bei
der Ausiibung der Téatigkeit relevant sind (sieche Kap. 3.3.4.1). Die mit diesen
sogenannten rohwertbasierten Kongruenz-Indizes berechneten Korrelationen
bewegen sich um r = .50.

Zusammenfassend lédsst sich sagen, dass die Hohe der Korrelation zwischen
Kongruenz und Arbeitszufriedenheit durch mehrere Faktoren beeinflusst wird.
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Das engere Ziel der vorliegenden Arbeit besteht darin, diese Einflussfaktoren
ndher zu beleuchten und sie — sofern sinnvoll — in einer vertieften Analyse der
Kongruenz-Hypothese zu beriicksichtigen. Im Speziellen handelt es sich dabei
um die oben fett markierten Punkte:

— Die Operationalisierung der Umwelt kann auf verschiedene Arten erfolgen. In
Kapitel 3.3.1 werden die verschiedenen Mdoglichkeiten thematisiert.

— In der bisherigen Kongruenzforschung wird die Stichprobenwahl kritisiert;
bei den untersuchten Populationen handelte es sich zumeist um kongruente
Personen. Kapitel 3.3.2 charakterisiert die Zusammensetzung der Stichprobe
fiir die vorliegende Untersuchung.

— Der Messung der Zufriedenheit wurde bis anhin zu wenig Rechnung getragen.
Neuere Studien weisen darauf hin, dass die Prizision der Operationalisierung
einen Einfluss auf die Hohe der Korrelation zwischen der Kongruenz und Ar-
beitszufriedenheit hat. Mit der aktuellen Literatur befasst sich Kapitel 3.3.3.

— Die Methode der Kongruenzberechnung — die Kongruenz-Indizes — haben
einen starken Effekt auf die Hohe der Korrelation zwischen Kongruenz und
Arbeitszufriedenheit. Insbesondere mit dem rohwertbasierten Ansatz scheinen
engere Zusammenhinge zwischen Kongruenz und Arbeitszufriedenheit als r
= .30 moglich zu sein. Kapitel 3.3.4 wird sich eingehend mit den rechneri-
schen und psychologischen Annahmen der Kongruenz-Indizes befassen.

— Es gibt Variablen, die den Zusammenhang zwischen Kongruenz und Arbeits-
zufriedenheit moderieren (bspw. die Wichtigkeit der Gruppenzugehorigkeit).
In Kapitel 3.3.5 werden einige Moderatorvariablen diskutiert.

— Es gibt weitere Variablen, die sich auf die Hohe der Arbeitszufriedenheit
auswirken. In Kapitel 3.3.6 wird der Einfluss der Selbsteinschiatzung der ta-
tigkeitsspezifischen Fahigkeiten besprochen.

Als letztes Fazit der Kongruenzforschung lésst sich festhalten, dass die Seite der
abhingigen Variablen durch weitere psychologische Variablen erginzt werden
sollte; insbesondere scheint die Karriere-Entscheidungssicherheit vom Erleben
der Kongruenz abhidngig zu sein. In Kapitel 5.4 wird dieser Gedanke néher er-
lautert.

3.3 Einflussfaktoren

Hohe Kongruenz mit der beruflichen Tétigkeit scheint nicht zwangslaufig zu
einer hohen Arbeitszufriedenheit zu fithren. Das magische Plateau, das Spokane
(1985) geprigt hat, driickt auf treffende Art und Weise das Phinomen aus: Trotz
der hohen inhaltlichen Plausibilitit der Kongruenzhypothese ist es kaum gelun-
gen, hohere Korrelationen als r = .30 zwischen Kongruenz und Arbeitszufrie-
denheit zu finden. In diesem Kapitel sollen die verschiedenen Faktoren be-
leuchtet werden, welche die Enge des Zusammenhangs zwischen Kongruenz
und Arbeitszufriedenheit beeinflussen (Kap. 3.3.1 bis Kap. 3.3.6).
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3.3.1 Operationalisierung der beruflichen Umwelt

Folgende Fragen werden in diesem Kapitel behandelt: Welche Methoden der
Operationalisierung der beruflichen Umwelt gibt es (Kap. 3.3.1.1), was fiir psy-
chologische Uberlegungen stecken dahinter (Kap. 3.3.1.2), und welche Operati-
onalisierungsmethode hat sich in der Kongruenzforschung durchgesetzt
(Kap. 3.3.1.3)?

3.3.1.1 Bisherige Operationalisierung in der Kongruenzforschung

Holland ging urspriinglich davon aus, dass die berufliche Umwelt durch die
Menschen charakterisiert ist, welche die Berufstitigkeit ausiiben (Spokane,
1996, S. 38). Deshalb wurden auf der Theorie von Holland basierende Person-
lichkeitsinventare verwendet, um die berufliche Umwelt zu beschreiben (SDS:
Self-Directed Search, Holland, Fritzsche & Powell, 1994; VPI: Vocational Pre-
ference Inventory, Holland, 1985b; usw.). Mit Hilfe verschiedener Techniken
oder Berechnungsarten (z.B. Environmental Assessment Technique, EAT) wur-
den Durchschnittcodes der Personlichkeitsprofile gebildet, welche die Grundla-
ge flr zahlreiche Berufscodes bildeten (Holland, 1997, S. 48). Diese so erhalte-
nen Berufscodes wurden einerseits in der Kongruenzforschung verwendet, ande-
rerseits dienten sie zur Klassifizierung von Berufen.

Spater wurden tatigkeitsspezifische Informationen in die Bildung von Berufsco-
des einbezogen; es wurde analysiert, was die Menschen in dieser Berufstatigkeit
genau machen. Der ,Dictionary of Holland Occupational Codes’ (DHOC) von
Gottfredson und Holland (1996) — das volumindse Werk zur Beschreibung und
Klassifizierung von Berufstitigkeiten — beruhte hauptsichlich auf zahlreichen
Daten aus Tétigkeitsanalysen. Diese von Expertinnen und Experten vorgenom-
menen Beurteilungen stellen jedoch hochstens einen Anndherungswert an die
Holland-Typologie dar, da sie mit Hilfe von Instrumenten vorgenommen wur-
den, die nicht auf der Theorie von Holland basierten (Holland, 1997, S. 167,
Gottfredson & Holland, 1996, S. 704-717). Viele Forschende iibernahmen in der
Folge diese Berufscodes fiir ihre Studien, obwohl Holland (1997) explizit auf
die damit verbundene Problematik hingewiesen hatte.

In den letzten 15 Jahren wurden Instrumente zur Analyse von Tétigkeiten entwi-
ckelt, welche die Taxonomie der Theorie von Holland als Grundlage nahmen.
Das Ziel war die direkte Ubersetzung der Analyse der Berufstitigkeiten in Hol-
land-Codes. Holland selber — in Zusammenarbeit mit Gottfredson — konstruierte
ein Inventar zur Erfassung beruflicher Umwelten fiir den englischsprachigen
Raum (Position Classification Inventory, PCI; Gottfredson & Holland, 1991).
Gemadss den beiden Autoren ist der PCI die beste Methode, um die Holland-
Typologie in die Klassifizierung einfliessen zu lassen (Gottfredson & Holland,
1996, S. 5). Im deutschsprachigen Raum existiert der von Bergmann und Eder
(1992) entwickelte Umwelt-Struktur-Test (UST). Alles in allem hat es in den
letzten Jahrzehnten einen Paradigmawechsel gegeben: von einer personen- zu
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einer tatigkeitsorientierten Operationalisierung der beruflichen Umwelt
(Gottfredson & Richards, 1999).

3.3.1.2 Psychologische Betrachtung personen- und tatigkeitsbezogener
Erfassungsinstrumente

Die personen- und die titigkeitsbezogenen Erfassungsmethoden wurden in der
Kongruenzforschung bis anhin kaum unterschieden. Es wurden Kongruenzwerte
miteinander verglichen, denen eigentlich verschiedene Umweltbeschreibungen
zu Grunde lagen. Vom wissenschaftlichen Standpunkt aus fiihrt diese Vermi-
schung zu Schlussfolgerungen, welche die psychologische Schérfe und Genau-
igkeit vermissen lassen. Kritisch betrachtet ist namlich zu bezweifeln, dass die
beiden Umweltdefinitionen inhaltlich das Gleiche messen. Die Inventare zur
personenbezogenen Erfassung (insbesondere der SDS) erheben die Einschit-
zungen berufsbezogener Interessen, Fahigkeiten und Fertigkeiten. Die Analyse
der beruflichen Umwelt mittels eines tdtigkeitsspezifischen Instrumentes (wie
z.B. der PCI) ermoglicht hingegen eine sachlich préazisere Beschreibung der Ta-
tigkeit: Fragen, die auf die auszufiihrende Téatigkeit gerichtet sind, kommen der
Beschreibung ebendieser Tatigkeit ndher. Zwar fliessen in die Analyse weiter-
fihrende Merkmale wie erforderliche Einstellungen und personliche Werte ein,
dennoch ist das Erhebungsprinzip der verrichteten Téatigkeit selber und nicht der
individuellen Disposition angepasst.

Die Unterschiedlichkeit der beiden Erfassungsmethoden lisst sich nicht nur in-
haltlich feststellen, sondern sie zeigt sich auch in der Empirie. Die personen-
und die tatigkeitsorientierte Beschreibungen der beruflichen Umwelt fiihren in
den Studien zu verschiedenen Berufscodes (JOrin, Stoll, Bergmann & Eder,
2004; Kessler & Siegenthaler, 2003; Lent & Lopez, 1996; Vannotti, 2001). Es
ergibt sich erstens ein personenorientiertes Profil, welches Aussagen iiber vor-
handene Personlichkeitstypen und soziale Aspekte innerhalb dieses Tatigkeits-
spektrums zuldsst, und zweitens ein tatigkeitsorientiertes Profil, das dusserst
sachlich definiert, welche Aspekte innerhalb dieser Berufstitigkeit erforderlich
sind bzw. unterstiitzt werden.

Inhaltlich betrachtet machen beide Erhebungsmethoden Sinn: Man sollte sowohl
mit den Menschen, welche die gleiche Tétigkeit ausiiben, als auch mit der Ta-
tigkeit selber kongruent sein, um im Beruf zufrieden zu werden. Argumente fiir
die eine oder andere Methode liefert die Empirie; sie ist Thema des nichsten
Kapitels.

3.3.1.3 Erkenntnisse aus der Empirie und Begrundung der Wahl

Aus der psychologischen Perspektive sind beide Umwelt-Codierungsmethoden
sinnvoll. In der Empirie hat sich die titigkeitsorientierte Erfassung jedoch aus
dreierlei Griinden als niitzlicher erwiesen (Jorin et al., 2004; Kessler & Sie-
genthaler, 2003; Lent & Lopez, 1996; Vannotti, 2001):
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1. Die Verwendung von tatigkeitsorientierten Erfassungsmethoden fiihrt zu
klaren, differenzierten Profilen; d.h. fiir jede Téatigkeit lisst sich meist
problemlos ein Drei-Buchstaben-Code ableiten. Die personenorientierte Er-
fassungsmethode fiihrt oft zu flachen, undifferenzierten Profilen, deshalb
ist die Bildung eines giiltigen Drei-Buchstaben-Codes sehr schwierig und
mit Ungenauigkeiten behaftet.

2. Ein weiterer Vorteil der tatigkeitsorientierten Beschreibung besteht darin,
dass die einzelnen Beschreibungen derselben Tétigkeit dhnlich ausfallen.
Dadurch ist es einfacher, einen allgemein giiltigen Drei-Buchstaben-Code
abzuleiten. Bei der Analyse der Personlichkeitsstruktur ist hingegen kein
allgemeines Personlichkeitsprofil erkennbar. Viele verschiedene Person-
lichkeiten befinden sich in derselben beruflichen Umwelt.

3. Die unterschiedlich hohen Korrelationen von Kongruenz mit Arbeitszufrie-
denheit liefern den dritten Grund fiir eine tdtigkeitsorientierte Beschrei-
bung: Wenn die Beschreibung der beruflichen Umwelt auf einer tatigkeit-
sorientierten Erfassungsmethode basiert, dann ergeben sich hohere Korre-
lationen zwischen Kongruenz und Arbeitszufriedenheit, als wenn die Ope-
rationalisierung iiber die Personlichkeitsprofile vorgenommen wird.

Aufgrund der empirischen Resultate kommt in der Untersuchung eine tatigkeit-
sorientierte Erfassungsmethode der beruflichen Umwelt zum Einsatz. Sie wird
im Kapitel 7.3.4 methodisch erldutert.

3.3.2 Stichprobenzusammensetzung

Die Zusammensetzung der Stichprobe ist ein zweiter wichtiger Faktor, der sich
auf die Enge des Zusammenhangs zwischen Kongruenz und Arbeitszufrieden-
heit auswirken kann. In Kapitel 3.3.2.1 soll die bisherige Praxis der Stichpro-
benzusammensetzung psychologisch betrachtet werden; schliesslich geht es in
Kapitel 3.3.2.2 darum, erste empirische Ergebnisse zu liefern und die Wahl der
Zusammensetzung fiir die vorliegende Studie zu begriinden.

3.3.2.1 Psychologische Betrachtung der bisherigen Praxis der Stichpro-
benzusammensetzung

In den meisten Studien zur Uberpriifung der Kongruenzhypothese wurden
Stichproben mit hauptsiachlich kongruenten Personen verwendet. Folglich streu-
en die Kongruenzwerte nicht iiber die gesamte Skala sondern befinden sich alle
im hohen Wertebereich (Chartrand & Walsh, 1999, S. 138). Diese einge-
schriankte Varianz driickt die Korrelation zwischen Kongruenz und Arbeitszu-
friedenheit und verhindert das Aufdecken eines signifikanten Zusammenhangs.

Die einseitige Zusammenstellung der Stichproben hingt damit zusammen, dass
hauptsdchlich Personen untersucht wurden, die schon mehrere Jahre berufstitig
waren. Die Vermutung liegt nahe, dass solche Personen schon eine Tatigkeit
gefunden haben, die zu thnen passt. Nach einigen Jahren Berufserfahrung befin-
det sich ihr Berufswahl-Prozess in einem fortgeschrittenen Stadium: Erstens hat



Kongruenz 23

es einen oder mehrere Suchprozess(e) nach einer passenden Tatigkeit gegeben,
zweitens hat die berufliche Umwelt auf die Menschen eingewirkt und passende
Personen selektioniert, und drittens konnten sich die Menschen schon wahrend
langerer Zeit an die berufliche Umwelt gewOhnen und anpassen. All diese As-
pekte haben dazu gefiihrt, dass die untersuchte Population mit ihrer Tatigkeit
tendenziell kongruent ist.

3.3.2.2 Begrundung der Wahl

Da bisherige Studien zur Kongruenzforschung an einem Ubermass an kon-
gruenten Personen leiden, sollte zukiinftige Forschung eine ausgewogene Stich-
probe anstreben. Erste Resultate von Studien, die den Versuch unternommen
haben, vermehrt inkongruente Personen zu rekrutieren, weisen darauf hin, dass
sich die Korrelation zwischen Kongruenz und Arbeitszufriedenheit betrichtlich
erhohen konnte. Die so erzielten Kongruenz- und Arbeitszufriedenheits-Werte
weisen deutlich mehr Varianz auf (Gamma, Kissling & Staedeli, 2003). In der
vorliegenden Studie soll eine Stichprobe verwendet werden, die den gesamten
Wertebereich der Kongruenzwerte abdeckt. Aus diesem Grund werden Personen
befragt, die noch nicht lange berufstitig sind. Zu dieser Gruppe lisst sich sagen,
dass sie bisher eine oder hochstens zwei Wahlentscheide getroffen hat, d.h. ,fal-
sche’ Berufswahl-Entscheidungen konnten erst zum Teil korrigiert werden. Dar-
aus wird erhofft, dass sich die Stichprobe sowohl aus kongruenten wie auch aus
inkongruenten Personen zusammensetzt.

3.3.3 Arbeitszufriedenheit in der Kongruenzforschung

In diesem Kapitel geht es darum, den Umgang mit dem Konstrukt der Arbeits-
zufriedenheit in der Kongruenzforschung zu illustrieren. Zuerst soll das grund-
legende Verstindnis der Arbeitszufriedenheit fiir die Arbeit erldautert (Kap.
3.3.3.1) und danach ein kurzer historischer Abriss liber die Verwendung von
Arbeitszufriedenheit in der Kongruenzforschung vorgenommen werden (Kap.
3.3.3.2).

3.3.3.1 Verstandnis fur vorliegende Untersuchung

Die Schwierigkeit in der Forschung liegt in der Operationalisierung des Kon-
strukts sowie in der Wahl des Messverfahrens. Primaér stellt sich die Frage, ob
das zu messende Konstrukt ein- oder mehrdimensional ist. Urspriinglich wurde
angenommen, dass es sich bei der Arbeitszufriedenheit um eine allgemeine,
nicht weiter differenzierbare Bewertung handelt, die sogenannte ,allgemeine
Arbeitszufriedenheit' (Dorsch, 1998). Aber schon bald setzte sich die Annahme
durch, dass die Arbeitszufriedenheit ein mehrdimensionales Konstrukt ist. In der
Folge war die Forschung bemiiht, die verschiedenen Dimensionen der Arbeits-
zufriedenheit zu ermitteln. Mehrere Untersuchungen belegen, dass je nach in-
haltlichen Schwerpunkten und theoretischer Orientierung der Arbeitszufrieden-
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heitsforschung unterschiedliche Aspekte der Arbeitszufriedenheit existieren®,
Obwohl also die Forschung die Arbeitszufriedenheit mehrdimensional betrach-
tet, kann nicht geleugnet werden, dass auch von einer Gesamtarbeitszufrieden-
heit gesprochen werden darf (Rosenstiel, 1992, S. 401). Die Bewertung des ,Ar-
beitsinhaltes® scheint dabei mit der ,allgemeinen Arbeitszufriedenheit' besonders
hoch zu korrelieren (Neuberger & Allerbeck, 1978). In der Untersuchung wird
von einem mehrdimensionalen Konstrukt ausgegangen.

3.3.3.2 Bisherige Verwendung

Assouline und Meir machten 1987 eine Aufstellung zu den bis damals verwen-
deten Erhebungsmethoden von Arbeitszufriedenheit in der Kongruenzforschung;:
Beinahe zwei Drittel der Studien erhoben Arbeitszufriedenheit mit einer einzi-
gen Frage (Single-Item); in den iibrigen Forschungsarbeiten wurden entweder
bestehende Arbeitszufriedenheitsinstrumente (v.a. ,Hoppock’s Job satisfaction
Blank’; Hoppock, 1935) oder speziell fiir die jeweilige Studie kreierte Inventare
verwendet. In den Studien, die in der Meta-Analyse von Tranberg et al. (1993,
S. 259) Eingang fanden, wurde das Konstrukt vielféltiger beriicksichtigt, d.h. zu
einem grossen Teil wurden Erhebungsinstrumente verwendet, welche Arbeitszu-
friedenheit mit mehreren Items abdeckten; lediglich ein Viertel der Studien er-
hoben Arbeitszufriedenheit mit einem einzigen Item. Tranberg et al. (1993, S.
262) machen auf einen weiteren kritischen Faktor aufmerksam. Sie weisen dar-
auf hin, dass Arbeitszufriedenheit von einer Vielzahl von Faktoren abhingig ist.
Diese Faktoren sind schliesslich dafiir verantwortlich, dass sich keine héheren
Korrelationen zwischen Kongruenz und Arbeitszufriedenheit erzielen lassen. Zu
einem dhnlichen Befund kommen Meir und Navon (1992, S. 35-36): Die be-
rechneten Korrelationen sind unter anderem deswegen tiefer als erwartet, da Ar-
beitszufriedenheit nicht alleine durch Kongruenz erklérbar ist. Dieser kritische
Faktor wird in Kapitel 3.3.6 noch eingehend thematisiert.

Diejenigen Studien, die eine mehrdimensionale Betrachtungsweise der Arbeits-
zufriedenheit angewendet und das Konstrukt mit mehreren Items erfasst haben,
machen mehrheitlich nur Aussagen beziiglich der allgemeinen Arbeitszufrie-
denheit. Sie haben entweder einen gemittelten oder einen summierten Arbeitszu-
friedenheitswert genommen und haben diesen mit dem Kongruenzwert korre-
liert. Ausser Acht gelassen wurde der Gedanke, dass einzelne Aspekte der Be-
rufstatigkeit (z.B. die Tatigkeit selber, das soziale Umfeld, etc.) zufriedenstel-
lender sein konnen als andere. Young, Tokar & Subich (1998, S. 222) bei-
spielsweise fordern eine mehrdimensionale Operationalisierung der Arbeitszu-
friedenheit und stellen die Vermutung auf, dass gewisse Facetten der Arbeitszu-
friedenheit vielleicht verstiarkt durch Kongruenz bedingt sind. Kongruenz sollte
sich eher auf die Zufriedenheit mit der Ausiibung der Tatigkeit selber auswir-

* Nachstehend sind einige der meist gefundenen Aspekte aufgefiihrt: , Arbeitstitigkeit/-inhalt‘, ,Kollegen, ,Vor-
gesetzte‘, ,Bezahlung’, ,Aufstiegsmoglichkeiten und Beforderung®, ,Arbeitsbedingungen®, ,Weiterbildung und
Schulung®, ,Anerkennung und Status‘, ,Verantwortung‘, ,Sicherheit‘, ,Zukunft und Entfaltungsmoglichkeiten®.
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ken; andere Faktoren wie die Zufriedenheit mit der Bezahlung oder den Umge-
bungsbedingungen werden durch eine gute Passung zwischen Person und Um-
welt weniger tangiert.

Aus diesen Griinden teilten Gottfredson und Holland (1990) fiir ihre Untersu-
chung zur Kongruenzhypothese die Arbeitszufriedenheit in einzelne Aspekte
auf. Sie erfassten einerseits die allgemeine Arbeitszufriedenheit sowie anderer-
seits die Zufriedenheit der Versuchspersonen mit der Tatigkeit, der Aufsicht,
den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern, der Bezahlung und der Beforderung.
Zwischen Kongruenz und allgemeiner Arbeitszufriedenheit ergibt sich der
engste Zusammenhang (r = .36); alle Aspekte der Arbeitszufriedenheit — ausser
der Zufriedenheit mit der Bezahlung — korrelieren auf signifikantem Niveau mit
dem ermittelten Kongruenzwert (Gottfredson & Holland, 1990, S. 394). Zu et-
was anderen Resultaten kommt Vannotti (2001, S. 49) in seiner Studie zur U-
berpriifung der Kongruenzhypothese: Die Zufriedenheit mit dem Tatigkeitsin-
halt korreliert am hochsten mit den verschiedenen Kongruenzindizes (bis r =
.25), die Korrelationen mit der allgemeinen Arbeitszufriedenheit hingegen sind
nicht signifikant.

Arbeitszufriedenheit 1dsst sich jedoch nicht nur nach den iiblichen inhaltlichen
Kriterien differenzieren, sondern auch mittels der Holland-Dimensionen. Chart-
rand und Walsh (1999) vermuten, dass sich Kongruenz hauptsichlich auf die
Zufriedenheit in den entsprechenden Holland-Dimensionen und sich nicht global
in der Hohe der Arbeitszufriedenheit auswirkt: Eine kiinstlerisch-kreative Per-
son, die eine kiinstlerisch-kreative Tatigkeit ausiibt, sollte mit ebendiesem As-
pekt zufrieden sein. Dieser Uberlegung sind Kessler und Siegenthaler (2003, S.
102) empirisch nachgegangen und haben Korrelationen zwischen Kongruenz
und den einzelnen Holland-Arbeitszufriedenheitsdimensionen berechnet. Die so
ermittelten Korrelationskoeffizienten gehen tliber das magische Korrelationspla-
teau von Spokane (1985).

Aufgrund der oben gemachten Beobachtungen wird in der vorliegenden Unter-
suchung die Arbeitszufriedenheit mehrdimensional betrachtet. Es wird versucht,
verschiedene Faktoren der Arbeitszufriedenheit zu extrahieren.

3.3.4 Kongruenz-Indizes

Die Ubereinstimmung zwischen Person und Umwelt kann auf viele verschiede-
ne Arten berechnet werden (vgl. Brown & Gore, 1994; Jorin et al., 2004; Van-
notti, 2001; Young et al., 1998)°. In Kapitel 3.3.4.1 werden vier Gruppen von
Kongruenz-Indizes definiert und 14 populédre Indizes in diese vier Gruppen ein-
geteilt — acht davon werden in der vorliegenden Studie berechnet. In Kapitel
3.3.4.2 wird die Auswahl dieser acht Indizes psychologisch und in Abgrenzung
zu den nicht gewéhlten Indizes begriindet.

> Fiir die geschichtliche Entwicklung der Kongruenzindizes und die rechnerischen Grundlagen aller Indizes sei
der interessierte Leser auf die oben erwidhnte Literatur verwiesen. Im Verlauf der Untersuchung werden diejeni-
gen Indizes genau operationalisiert, die auch zur Anwendung kommen.
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3.3.4.1 Kriterien zur Gruppen-Einteilung und Charakterisierung der
Gruppen

Grundsitzlich konnen Kongruenz-Indizes anhand dreier Kriterien unterschieden
werden: 1. Gewichtung der Ahnlichkeiten zwischen den Gruppen, 2. Gewich-
tung der Position der Dimensionen, 3. rohwertbasiertes Prinzip. Daraus werden
drei Gruppen gebildet, die sich jeweils {liber ein dominantes Kriterium definie-
ren, sowie eine Gruppe, bei der keines der drei Kriterien zutrifft. Zuerst werden
die rechnerischen und psychologischen Grundlagen der vier Gruppen analysiert:

1. Gewichtung der Ahnlichkeiten zwischen den Dimensionen: Diese
Gruppe basiert auf der Uberlegung, dass sich gewisse Dimensionen #dhnli-
cher sind als andere. Ubereinstimmende oder #hnliche Dimensionen des
Personen- und Umwelt-Codes bekommen hohere Kongruenz-Werte als un-
dhnliche Dimensionen.

Psychologischer Grundgehalt. Gemiss diesen Indizes fiihlt man sich am
Arbeitsplatz kongruent, wenn die berufliche Téatigkeit entweder vollstindig
den Interessen entspricht oder den eigenen Interessen nah verwandt ist. Ei-
ne kiinstlerisch-kreative Person beispielsweise fiihlt sich in einer erziehend-
pflegenden Tétigkeit zufriedener als in einer fiihrend-verkaufenden, weil
die kiinstlerisch-kreative Dimension (A) der erziehend-pflegenden (S) né-
her ist als der fiihrend-verkaufenden (C).

2. Gewichtung der Position der Dimensionen: In der zweiten Gruppe fliesst
die Position der Dimension auf dem Personen- bzw. Umwelt-Code in die
Kongruenzberechnung ein. Die dominanten Dimensionen haben das
grosste Gewicht in der Berechnung; méssig ausgepragte Dimensionen ha-
ben einen schwachen Einfluss auf die Hohe des Kongruenzwertes.

Psychologischer Grundgehalt. Menschen fithlen sich nur dann mit der Téa-
tigkeit kongruent, wenn sie thre hoch ausgepriagten Interessensdimensionen
in die Tatigkeit einbringen konnen. Missig ausgepragte Interessensdimen-
sionen, die ebenfalls bei der Ausiibung der Tatigkeit erfordert werden,
konnen nur wenig zu einem kongruenten Empfinden beitragen. Der umge-
kehrte Fall trifft gleichfalls zu: Das Erleben der Kongruenz ist davon ab-
héngig, ob den fiir die Ausiibung der Téatigkeit wichtigen Dimensionen In-
teresse entgegengebracht wird.

3. Rohwertbasierte Indizes: In dieser Gruppe dienen die Rohwerte der Inte-
ressensauspriagungen als Grundlage der Berechnung. Die Rohwert-Summe
derjenigen Interessensdimensionen, die bei der Ausiibung der Tatigkeit von
Belang sind, gibt den Grad der Kongruenz an; d.h. der Umwelt-Code gibt
die Dimensionen vor, die in der Berechnung berticksichtigt werden.

Psychologischer Grundgehalt. Die Menschen fiihlen sich dann mit der Téa-
tigkeit kongruent, wenn sie den tdtigkeitsrelevanten Dimensionen viel Inte-
resse entgegenbringen.
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4. Keine Bedingung: In der Gruppe, in welcher keines der drei Kriterien be-
riicksichtigt wird, bestimmt die Anzahl iibereinstimmender Dimensionen
des Personen- und des Umwelt-Codes die Hohe der Kongruenz. Dabei
konnen theoretisch eine bis fiinf Dimensionen beriicksichtigt werden®. In
der Praxis werden bis zu drei Dimensionen betrachtet.

Psychologischer Grundgehalt. Indizes dieser Gruppe gehen davon aus,
dass alle beriicksichtigten Dimensionen der Person und der Umwelt — un-
abhingig der Wichtigkeit bzw. der Position der Dimension im Code —
gleich viel zum Erleben von Kongruenz beitragen.

Abbildung 2 gibt eine Ubersicht zu den populirsten Kongruenz-Indizes und un-
terteilt sie gemiss den drei Kriterien in die vier Gruppen.

(1) Gewichtung der Ahnlichkeiten

ja

nein

(2)
Gewich-
tung
der
Position

ja

— K-P Index «wak & Pulvino, 1982)
— C Index (Brown & Gore, 1994)

— Z-S Index (Zener & Schnuelle, 1976)
— RCCS Index

(Robbins, Thomas, Harvey & Kandefer, 1978)
— Three-Level Congruence
Index wolfe & Betz, 1981)
— Compatibility Index
(Wiggins & Moody, 1981)
— M-Index @achan, 1984)

— Rohwertbasierter Index
gewichtet (roifs & schuler, 2002)

nein

— Sb Index (Gat, 1985)
— First-Letter Agreement

Based on the Hexagon ol-
land, 1973)

— Dichotomous First-Letter
Agreement Index (Holiand, 1963)

— Two-Letter Agreement
Index (Healy & Mourton, 1983)

— N3-Index srin, in Vorb.)

— Rohwertbasierter Index

(ungeWiChtet) (Kessler & Siegenthaler,
2003)

Die gestrichelte Linie unterteilt die Indizes geméss dem dritten Kriterium: (3) rohwertbasiertes Prinzip; die fett
geféarbten Indizes kommen in der Untersuchung zur Anwendung

Abbildung 2: Populire Kongruenz-Indizes eingeteilt in vier Gruppen: Ge-
wichtung der Ahnlichkeiten, Gewichtung der Position, roh-
wertbasierte Indizes und keine Bedingung

% Sechs Dimensionen zu beriicksichtigen macht keinen Sinn, da es nur sechs Dimensionen hat. Schon fiinf Di-
mensionen zu betrachten, wire hochst fragwiirdig.
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3.3.4.2 Auswahl innerhalb der Gruppen und Begrundung der Auswahl

In Abbildung 2 ist ersichtlich, dass es mehrere Indizes pro Gruppe hat. Aus je-
dem der vier Gruppen sollen jeweils zwei Indizes verwendet werden. Im folgen-
den Abschnitt geht es darum, zwei Vertreter jeder Gruppe zu bestimmen und
thre Wahl zu begriinden:

Gewichtung der Ahnlichkeiten zwischen den Dimensionen. Das Hexa-
gon von Holland ist ein mdglicher Referenzrahmen, um die Ahnlichkeiten
zwischen den Dimensionen zu bestimmen. Dort sind beispielsweise die
Dimensionen A und S stirker miteinander verwandt als A und C; dies be-
deutet, dass eine A-Person sich eher einer S- als einer C-Tatigkeit hingibt,
weil sie mehr ithren Interessen entspricht. Bei einem Index, der das hexago-
nale Modell berticksichtigt, fallt deshalb der Kongruenzwert A-S hoher aus
als der Wert A-C. Holland entwickelte 1973 einen Kongruenz-Index, der
sich auf den Ahnlichkeiten der Dimensionen auf dem Hexagon abstiitzt
(First-Letter Agreement Based on the Hexagon). Es handelt sich dabei um
eine Erweiterung des allerersten Indexes iiberhaupt (Dichotomous First-
Letter Agreement Index; Holland, 1963), der sich bei der Berechnung der
Kongruenz auf die dominante Dimension beschrdnkt. Als erster Vertreter
seiner Zunft findet er Aufnahme als einer der beiden Indizes dieser Gruppe.

Der C Index von Brown und Gore (1994) bezieht sich ebenfalls auf die he-
xagonale Anordnung der Dimensionen, berticksichtigt aber die drei domi-
nanten Dimensionen; zusdtzlich gewichtet er die Position der Dimensionen
innerhalb des Drei-Buchstaben-Codes. Der C Index hat zwei wichtige Vor-
ziige gegeniiber anderen Kongruenz-Indizes: Erstens zeichnet er sich durch
eine pragnante und verstiandliche Formel aus, sodass der Index relativ ein-
fach zu berechnen ist (fiir die Berechnung siehe Kap. 7.2.3). Zweitens be-
sitzt der C Index eine symmetrische Verteilung der Werte, wenn alle theo-
retisch moglichen 14'400 Kongruenzpaare berechnet werden. Dadurch eig-
net er sich zu Forschungszwecken, die sich parametrischer Verfahren be-
dienen (Brown & Gore, 1994). Aus diesen Griinden soll er als zweiter In-
dex dieser Gruppe zur Anwendung kommen.

Ein weiterer Index, der sich auf die hexagonalen Distanzen des RIASEC-
Modells abstiitzt, ist der Sb Index von Gati (1985). Im Gegensatz zu den
zweil eben besprochenen Indizes geht dieser Index davon aus, dass sich
Menschen nicht vorbehaltlos durch genau zwei oder drei Dimensionen cha-
rakterisieren lassen. Fiir diese Annahme sprechen viele praktische Beispie-
le: Eine Person mit einem ausgeglichenen Profil ldsst sich nur mit mindes-
tens vier oder sogar fiinf Dimensionen valide beschreiben, andere Personen
sind eher typologisch ausgerichtet und haben in einer oder zwei Holland-
Dimensionen signifikant hohere Werte als in den anderen Dimensionen.
Deshalb beriicksichtigt der Sb Index bei der Berechnung je nach Interes-
sensprofil unterschiedlich viele Dimensionen. Der Sb Index hat jedoch den
Nachteil, dass im oberen Bereich der Skala ausser dem Maximum keine
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Werte moglich sind. Bei einer grossen Stichprobe besteht daher die Gefahr,
dass die Verteilung kiinstlich dichotomisiert wird, d.h. die Verteilung wird
zweigipflig. In solchen Féllen werden die Korrelationen der Kongruenz mit
anderen Variablen in den positiven Bereich verzerrt (Brown & Gore, 1994,
S. 324-325). Aus diesen Griinden wird auf diesen Index verzichtet.

Da das Hexagon empirisch nicht als gesichert gilt (siehe Kap. 3.1), wurden
noch andere Methoden entwickelt, um Ahnlichkeiten zwischen den Dimen-
sionen zu operationalisieren. Der K-P Index geht davon aus, dass die Di-
mensionen je nach Population unterschiedlich miteinander korrelieren
(Kwak & Pulvino, 1982). Diese Beziehungen gilt es in jeder Stichprobe
von neuem zu berechnen und in die Kongruenzberechnung zu integrieren.
Deshalb leitet sich der K-P Index jeweils aus den stichprobenspezifischen
Skaleninterkorrelationen ab. Das bringt den Vorteil, dass man sich nicht
auf der theoretischen Hexagon-Struktur abstiitzen muss, sondern empirisch
gewonnene Daten zur Berechnung der Kongruenz verwendet. Der Nachteil
besteht jedoch darin, dass sich Resultate, die auf unterschiedlichen Korre-
lationsmatrizen beruhen, kaum miteinander vergleichen lassen; zudem ist
die Berechnung der Kongruenz mittels K-P Index sehr aufwindig und
kompliziert (Brown & Gore, 1994; S. 321; Gati, 1985).

Gewichtung der Position der Dimensionen. Der erste Kongruenz-Index,
der die Gewichtung der Position der Dimensionen berticksichtigte, war der
Z-S Index von Zener und Schnuelle (1976). Alle drei Dimensionen des
Drei-Buchstaben-Codes fliessen mit abnehmendem Gewicht in die Berech-
nung der Kongruenz ein. Der Ranked Comparison Congruence Scale Index
(RCCS Index; Robbins, Thomas, Harvey & Kandefer, 1978), der Three-
Level Congruence Index (Wolfe & Betz, 1981) und der Compatibility In-
dex (Wiggins & Moody, 1981) sind entweder Erweiterungen oder Verein-
fachungen des Z-S Indexes und basieren alle auf demselben Prinzip der
Gewichtung der Positionen. Weil der Z-S Index der urspriingliche Index
seiner Art ist und man ihn in der Literatur haufig antrifft, wird er als erster
Index dieser Gruppe verwendet.

Der Z-S Index selber hat eine starke Gewichtung auf der priméiren Dimen-
sion. Laut Z-S Index kann es nur zu Kongruenz kommen, wenn entweder
die dominante Dimension des Personen- oder des Umwelt-Codes vor-
kommt; die sekundire und tertidare Dimensionen werden fast vollstindig
marginalisiert. Das flihrt zu stark linkssteilen Verteilungen und zu fehlen-
der Varianz der Kongruenzwerte (vgl. Brown & Gore, 1994; Vannotti,
2001). Der RCCS Index hingegen wertet die sekundire und tertidre Dimen-
sion in der Berechnung der Kongruenz auf, indem er die Skalenabstufung
im Bereich der tiefen Kongruenzwerte sensibler gestaltet. Dadurch ent-
schirft der RCCS Index die oben erwdhnten Schwiéchen des Z-S Indexes.
Weil der RCCS Index von allen Erweiterungen des Z-S Indexes die starke
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Gewichtung der primiren Dimension des Z-S Indexes am besten aus-
gleicht, wird der RCCS Index als zweiter Index dieser Gruppe verwendet.

Der M-Index von lachan (1984) ist ebenfalls ein sehr populdrer Index die-
ser Gruppe. Er nimmt zwar eine Gewichtung der Position der Dimensionen
vor, leitet sich aber nicht vom Z-S Index ab. Der grosse Wertebereich des
Indexes ist ein Vorteil, der sensible Kongruenzbestimmungen zulasst. Da
der Index jedoch keine kontinuierliche Skala aufweist — gewisse Werte
zwischen dem Minimum und Maximum werden nicht erreicht — , eignet er
sich weniger zu Forschungszwecken als der Z-S Index und der RCCS In-
dex.

Rohwertbasierte Indizes. Das Prinzip, die Hohe der Ausprigungen der
Interessensdimensionen fiir die Berechnung der Kongruenz zu verwenden,
wurde von Rolfs und Schuler (2002) eingebracht. Der einzige Unterschied
zwischen ihrem Index (dimensionale Kongruenz) und dem in der Untersu-
chung verwendeten Index (rohwertbasierter Index gewichtet) besteht darin,
dass sie Norm- und nicht Rohwerte als Interessensauspragung verwenden.
Bei der rohwertbasierten Kongruenz wird die Summe der Auspriagungen
derjenigen Interessensdimensionen berechnet, die im Drei-Buchstaben-
Code der Téatigkeit vorkommen. Diese Dimensionen konnen entweder un-
gewichtet bleiben oder je nach Position im Umweltcode — analog zum C
Index — gewichtet werden (Rolfs & Schuler, 2002; Kessler & Siegenthaler,
2003). Beide Indizes zusammen verkorpern die Gruppe der rohwertbasier-
ten Indizes.

Keine Bedingung. Keine Bedingung an die beriicksichtigten Dimensionen
zur Kongruenzberechnung stellen drei Indizes: der Dichotomous First-
Letter Agreement Index von Holland (1963), der Two-Letter Agreement
Index von Healy und Mourton (1983) und der N3-Index von Jorin (in
Vorb.). Sie berechnen die Kongruenz anhand der iibereinstimmenden Di-
mensionen des Personen- und Umwelt-Codes. Der Dichotomous First-
Letter Agreement Index ist aufgrund seiner Dichotomie von 0 und 1 ein
sehr grober Indikator von Kongruenz (Gati, 1989, S. 182). Weil die beiden
anderen Indizes mehr als nur eine Dimension berticksichtigen, differenzie-
ren sie besser; zusammen werden sie diese Gruppe repriasentieren.

Es stellt sich die Frage, welche Gruppe der Kongruenz-Indizes nun tat-
sachlich die beste ist bzw. sich am besten zur Beschreibung der Kongruenz
eignet. In der Kongruenz-Forschung kommen all diese Kongruenz-Indizes
zur Anwendung. Die Vor- und Nachteile der jeweiligen Indizes wurden
immer wieder thematisiert, doch bislang hat sich keine Gruppe als domi-
nant erwiesen (vgl. Brown & Gore, 1994; Camp & Chartrand, 1992; Young
et al., 1998). Aufgrund seiner oben erwéahnten Vorziige ist der C Index am
ehesten zu favorisieren; ferner sprechen die hohen Korrelationen der roh-
wertbasierten Indizes mit der Arbeitszufriedenheit fiir die Eignung dieser
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Gruppe (siehe Kap. 3.2). Da seit den letzten umfassenden Analysen eine
neue Gruppe an Indizes hinzugekommen ist (rohwertbasierte Indizes),
lohnt es sich, eine neue vergleichende Analyse zu machen (Fragestel-
lung 3).

3.3.5 Moderatorvariablen

Es gibt verschiedene Moglichkeiten, wie Moderatorvariablen den Zusammen-
hang zwischen Kongruenz und Arbeitszufriedenheit beeinflussen konnen. Im
Folgenden werden drei Mechanismen unterschieden: Kompensation in der Frei-
zeit, Wichtigkeit der Arbeit bzw. Identifikation mit der beruflichen Téatigkeit und
Personlichkeitsmerkmale.

Kompensation in der Freizeit. Meir und Melamed (1986) haben in ihrer
Studie eine multidimensionale Operationalisierung der Kongruenz vorge-
nommen: Sie unterscheiden zwischen beruflicher Kongruenz, Freizeit-
Kongruenz und der Kongruenz mit der Anwendung von Fahigkeiten. Die
Resultate zeigen, dass sich nicht nur berufliche Kongruenz sondern auch
die beiden anderen Kongruenz-Arten positiv auf Arbeitszufriedenheit aus-
wirken; d.h. wenn man mit seinen Freizeit-Aktivititen und mit der Anwen-
dung der Féahigkeiten im Beruf kongruent ist, dann hat dies einen positiven
Effekt auf das Wohlbefinden bei der Arbeit. Melamed, Meir und Samson
(1995) konnten diesen Befund an einer weiteren Stichprobe von Berufstiti-
gen bestitigen. Wiederum tragen verschiedene Kongruenz-Arten zum
Wohlbefinden bei der Arbeit bei. Gemiss diesen Studien kann eine hohe
Kongruenz in den Freizeitaktivititen sich positiv auf das Erleben bei der
Arbeitstitigkeit auswirken. Wie ist das moglich? Welche psychologischen
Mechanismen kommen hier zum Tragen? Eine Erklarung fiir diesen Effekt
besteht darin, dass die Freizeitaktivititen moglicherweise eine Art kompen-
satorische Funktion ausiiben. Menschen, die inkongruenten Berufstétig-
keiten nachgehen, sind gemass der Kongruenzhypothese eher unzufrieden
bei der Arbeit. Trotzdem bleiben sie in ihrer inkongruenten beruflichen Si-
tuation, weil sie ihr Bediirfnis nach einer kongruenten Beschiftigung in der
Freizeit ausleben konnen. Dort gehen sie Aktivitidten nach, die ithnen ge-
fallen und bei denen sie sich gliicklich fiihlen. Diese Freizeiterlebnisse fiih-
ren zu einer allgemein positiven Lebenshaltung, die sich auch auf andere
Lebensbereiche — wie beispielsweise den beruflichen Alltag — auswirkt.
Der Aspekt der Freizeit-Kongruenz, der sich auf die Arbeitszufriedenheit
auswirkt, konnte im Rahmen der vorliegenden Arbeit nicht beriicksichtigt
werden.

Wichtigkeit der Arbeit bzw. Identifikation mit der beruflichen Tatig-
keit. Der Zusammenhang zwischen Kongruenz und Arbeitszufriedenheit ist
moglicherweise davon abhingig, wie wichtig den Menschen ihr Arbeit ist
und wie stark sie sich mit ihrer Tétigkeit identifizieren: Menschen, fiir die
thre Tatigkeit wichtig ist und die sich mit ihr identifizieren, reagieren star-
ker auf vorhandene bzw. mangelnde Kongruenz; bei thnen schlégt sich das
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Ausmass der Kongruenz in der Hohe der Arbeitszufriedenheit nieder. Men-
schen hingegen, die sich weniger iiber ihre Arbeitstatigkeit als vielmehr i-
ber die Freizeitaktivititen definieren, sehen die Arbeit als Mittel zum
Zweck; dort kann sich die berufliche Kongruenz, weil sie als unwichtig er-
achtet wird, nicht in der Hohe der Arbeitszufriedenheit niederschlagen.

Meir, Keinan und Segal (1986) untersuchten in ithrer Studie den Effekt von
,group importance’ (Wichtigkeit der Gruppenzugehorigkeit) auf den Zu-
sammenhang zwischen Kongruenz und Arbeitszufriedenheit. Die Korrela-
tionen zwischen der Kongruenz-Arbeitszufriedenheit-Korrelation und
,group importance’ gehen von r = .68 bis .77, d.h. die Menschen, die sich
durch eine hohe berufliche Kongruenz und hohe Arbeitszufriedenheit aus-
zeichnen, empfinden die Zugehorigkeit zu dieser beruflichen Gruppe als
wichtiger als diejenigen, bei denen sich kein oder ein geringer Zusammen-
hang zwischen Kongruenz und Arbeitszufriedenheit ergeben hat. Diese
Korrelation ldsst sich auch in die andere Richtung interpretieren: Wenn
Personen thre Umwelt als wichtig erachten, dann wird die Beziehung zwi-
schen Kongruenz und Arbeitszufriedenheit bedeutsamer (Spokane et al.,
2000). Weitere Studien konnten den moderierenden Effekt der Wichtigkeit
der Gruppenzugehorigkeit auf die Korrelation zwischen Kongruenz und
Arbeitszufriedenheit unterstreichen (Meir, Tziner & Glazner, 1997; Meir &
Green-Eppel, 1999). In der Untersuchung wird versucht, den moderieren-
den Effekt mittels zweier Variablen einzufangen: Identifikation mit der be-
ruflichen Tatigkeit und Wichtigkeit der Arbeit. Es wird vermutet, dass die-
jenigen Menschen, die sich mit threm Job identifizieren und fiir die ihre
Arbeit wichtig ist, eher fiir den Zusammenhang zwischen Kongruenz und
Arbeitszufriedenheit sensibilisiert sind. Das wiederum schligt sich bei ih-
nen in der Hohe der Korrelation nieder. Fragestellung 2 wird sich mit die-
sem Aspekt beschiftigen.

Personlichkeitskonstrukte. Dass das Ausmass der Arbeitszufriedenheit
sich nicht nur auf die berufliche Kongruenz zuriickfithren 14sst, ist in der
Forschung bekannt. Tokar, Fischer und Subich (1998) zeigen, dass sich die
interindividuelle Varianz in der Arbeitszufriedenheit nicht nur aus den
Merkmalen des Arbeitskontextes sondern auch aus Anteilen der Person-
lichkeit herleitet; insbesondere Extraversion und emotionale Stabilitdt kon-
nen als Determinanten der Arbeitszufriedenheit angesehen werden. Doch
man weiss ebenfalls, dass die Interessensdimensionen betriachtlich mit Per-
sonlichkeitsdimensionen zusammenhéingen. In einer Meta-Analyse von
Larson et al. (2002) zu den Zusammenhidngen zwischen den ,Big 5’ des
Fiinf-Faktoren-Modells (NEOAC: Neurotizismus, Extraversion, Offenheit,
Vertraglichkeit und Gewissenhaftigkeit) und den ,Big 6’ (RIASEC) des
Modells von Holland zeigt sich, dass sich die stirksten Zusammenhénge
zwischen ,Offenheit’ und ,Artistic’, ,Extraversion’ und ,Enterprising’, so-
wie ,Extraversion’ und ,Social’ ergeben. Diese Zusammenhénge liessen
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sich in einer neueren Studie replizieren (Schneller, 2002). Es scheint somit
einige starke Zusammenhénge zwischen bestimmten Personlichkeits- (Of-
fenheit, Extraversion) und bestimmten Interessensdimensionen (Artistic,
Enterprising, Social) zu geben. Holland (1999) vermutet sogar, dass Inte-
ressen-Inventare nichts anderes als Personlichkeitsinventare sind. Weil sich
diese beiden Konstrukte zu einem betrachtlichen Teil iiberlappen, wird in
der Untersuchung von einer Erfassung von Personlichkeitskonstrukten ab-
gesehen. Es wird davon ausgegangen, dass die Varianz der Arbeitszufrie-
denheit, welche die Personlichkeit erkldaren kann, mehrheitlich durch die
Interessensdimensionen abgedeckt wird.

3.3.6 Zusatzliche Variablen: Selbsteinschatzung der tatigkeitsspezifi-
schen Fahigkeiten

Eine letzte Moglichkeit, die moderate Varianzaufklarung der Arbeitszufrieden-
heit zu erhohen, besteht darin, die Kongruenz-Hypothese durch weitere Variab-
len zu erweitern. Neben den Interessen konnen auch die Selbsteinschitzung der
Fahigkeiten in die Berechnung der Kongruenz aufgenommen werden. Im Self-
Directed Search von Holland miissen die Personen neben den Interessen auch
die Fahigkeiten in den RIASEC-Dimensionen einschitzen. Diese Einschitzun-
gen wurden in vielen Kongruenzstudien mit den Einschédtzungen der Interessen
addiert; auf der Basis der Summe wurde danach die Kongruenz berechnet (z.B.
Meir et al., 1986; Vannotti, 2001; Young et al., 1998). In anderen Studien wur-
den nur die Interessen als Informationen der Person verwendet (z.B. Gottfredson
& Holland, 1990; Rolfs & Schuler, 2002). Eine weitere Moglichkeit — die bisher
ausser Acht gelassen wurde — besteht darin, die Selbsteinschéitzung der Fahig-
keiten getrennt von den Interessen zu behandeln. Unter Umsténden fiihlt sich
jemand, den seine Arbeit zwar nicht interessiert, dafiir aber ein positives Selbst-
bild der beanspruchten Fiahigkeiten hat, trotzdem zufrieden mit der Arbeit, d.h.
wenn jemand weiss, dass er die Tatigkeit gut beherrscht, die er ausiiben muss,
dann macht thn das zufrieden, auch wenn sie thn nicht sonderlich interessiert.
Das positive Selbstkonzept der Fahigkeiten 16st Zufriedenheit aus und kann so-
mit mangelnde Ubereinstimmung zwischen Interessen und beruflicher Titigkeit
kompensieren. Aufgrund dieser Uberlegungen soll in der Arbeit ein getrennter
Index fiir die Selbsteinschitzung der tatigkeitsspezifischen Fahigkeiten verwen-
det werden.

Gati und Asher (2001) bemiingeln die Uberstrapazierung des Konzepts der Kon-
gruenz in der Forschung und Praxis der Berufs- und Laufbahnpsychologie, weil
oftmals nur eine rigide Passung zwischen Mensch und Umwelt angestrebt wird.
Es wird vernachlassigt, dass Menschen aktive Agenten sind, welche Kontrolle
iiber die Ereignisse ihres Lebens ausiiben wollen. Diesen Mangel zu beheben, ist
hauptsichlich ein Anliegen der sozial-kognitiven Psychologie (siehe Kap. 2.2.2).
Neuere Studien versuchen deshalb das Konstrukt der Kongruenz mit Variablen
der sozial-kognitiven Theorie (Bandura, 1986) zu kombinieren; ein verbreiteter
Ansatz besteht darin, die Zusammenhénge der Variablen Selbstwirksamkeit (das
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Vertrauen in die eigenen Fahigkeiten) und Kongruenz aufzudecken (vgl. Chart-
rand et al., 1992; Gore & Leuwerke, 2000; Srsic & Walsh, 2001; siche Kap.
5.3). Die Hypothese dahinter besagt, dass Selbstwirksamkeitserwartungen In-
kongruenz kompensieren und zu Zufriedenheit mit der Arbeit fithren konnen.
Wie diese Kompensation psychologisch zu erklédren ist, wird in Kapitel 5.2 be-
sprochen. Die Selbstwirksamkeitserwartungen sind mit der eben besprochenen
Selbsteinschitzung der Fahigkeiten verwandt, weil beide Konstrukte eine kog-
nitive Einschitzung der eigenen Fihigkeiten erfassen; wie sich die Selbstwirk-
samkeitserwartungen von der Selbsteinschitzung der Fihigkeiten unterscheiden,
ist Thema des Kapitels 4.2. Als theoretischer Rahmen der Selbstwirksamkeits-
erwartungen dient die ,Social Cognitive Career Theory’ (SCCT); sie wird in
Kapitel 4.1 besprochen.

Zusammenfassung. Die Theorie von Holland ist die dominierende
Trait- und Faktortheorie in der Berufs- und Laufbahnpsychologie.
Holland geht bei der Beschreibung der Personlichkeit und Berufsta-
tigkeit von sechs Dimensionen aus: handwerklich-technisch (R), un-
tersuchend-forschend (I), kiinstlerisch-kreativ (A), erziehend-pflegend
(S), fiihrend-verkaufend (E) und ordnend-verwaltend (C). Das zentrale
Konstrukt der Theorie ist die Passung zwischen Person und Umwelt
(Kongruenz). Die Kongruenz-Hypothese postuliert einen positiven
Zusammenhang zwischen der Hohe der Kongruenz und der Hohe der
erlebten Zufriedenheit bei der Tatigkeit. Die Forschung konnte die
Kongruenzhypothese von Holland bis anhin nicht vollumfianglich
bestétigen: Die Korrelationen zwischen Kongruenz und Arbeitszufrie-
denheit bewegen sich im moderat positiven Bereich. Es gibt einige
Faktoren, welche die Enge des Zusammenhangs zwischen Kongruenz
und Arbeitszufriedenheit beeinflussen. Das enge Ziel der vorliegenden
Arbeit besteht darin, folgende Einflussfaktoren in der Analyse zu be-
riicksichtigen:

- Die Operationalisierung der beruflichen Umwelt basiert auf der indi-
viduellen Beschreibung mittels PCI (Position Classification Invento-
ry)

- Die Stichprobe setzt sich aus jungen Erwachsenen zusammen, die
bisher eine oder hochstens zwei berufliche Wahlentscheide getroffen
haben

- Arbeitszufriedenheit wird mehrdimensional erfasst

- Die Kongruenz-Indizes lassen sich in vier Gruppen einteilen. Pro
Gruppe kommen zwei Kongruenz-Indizes zum Einsatz: (1) Gewich-
tung der Ahnlichkeiten (First-Letter Agreement Based on the Hexa-
gon und C Index), (2) Gewichtung der Positionen (Z-S Index und
RCCS-Index), (3) Rohwertbasierte Indizes (rohwertbasierter Index
ungewichtet und gewichtet) und (4) keine Bedingung (Two-Letter
Agreement Index und N3 Index)
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- Es werden zwei Moderatorvariablen beriicksichtigt: die Wichtigkeit
der Arbeit bzw. die Identifikation mit der beruflichen Tatigkeit

- Zusitzliche Variablen konnen die Kongruenz-Hypothese erweitern:
Selbsteinschatzung der tatigkeitsspezifischen Fahigkeiten und beruf-
liche Selbstwirksamkeit.
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4 Selbstwirksamkeit

Selbstwirksamkeitserwartungen sind von Lent et al. (1994, 1996) im Rahmen
der ,Social Cognitive Career Theory’ in die Berufs- und Laufbahnpsychologie
eingefithrt worden. Thre Theorie wird in Kapitel 4.1 vorgestellt. Im weiteren
Verlauf werden inhaltliche Aspekte der Selbstwirksamkeit diskutiert (Kap. 4.2)
und die Verwandtschaft mit dem Konstrukt der wahrgenommenen Kontrolle be-
sprochen (Kap. 4.3).

4.1 Social Cognitive Career Theory — SCCT

Im ersten Teil sollen die Herkunft und die Annahmen der Theorie beleuchtet
werden (Kap. 4.1.1). Im darauf folgenden Kapitel stehen die zentralen theoreti-
schen Konzepte der Theorie im Zentrum (Kap. 4.1.2).

41.1 Herkunft und Annahmen der SCCT

Die SCCT wurde aus der Sozial-kognitiven Theorie von Bandura (1986) abge-
leitet, die das Zusammenspiel zwischen Kognitionen und sozialen Prozessen
betont (Lent et al. 1996, S. 376). Der Mensch ist in der Sichtweise der Sozial-
kognitiven Theorie aktiver Agent. Berufs- und Laufbahnberaterinnen und -
berater kennen diesen Gedanken schon ldngst und haben ihn in ihre Arbeit integ-
riert: Menschen planen und gestalten aktiv thre Laufbahn und sind keineswegs
nur Opfer der situationalen Bedingungen — Berufswahl ist im Endeffekt eine
Wahl aus verschiedenen Moglichkeiten, welche die Suchenden selber treffen. Es
wire jedoch falsch zu behaupten, dass gemiss der SCCT die Menschen nur
durch innere Krifte determiniert sind (Lent et al., 1996, S. 373-374). ,,The na-
ture of human agency* (Bandura, 1997, S. 3) basiert namlich auf drei Faktoren,
die reziprok aufeinander wirken: Personlichkeitsfaktoren (kognitive, emotionale
und physische Attribute), Verhalten und Umweltbedingungen (siche Abb. 3).
Das Zusammenspiel dieser drei Faktoren bildet die Grundlage des Menschen als
aktiven Agent.

Verhal-
/ ten \
Personlichkeits- Umweltbe-
< | .
faktoren dingungen

Abbildung 3: Schema der Beziehungen fiir die drei Klassen von Determi-
nanten: die triadisch-reziproke Interaktion (Bandura, 1986,
S. 24)

Unter dem Gesichtspunkt der Sozial-kognitiven Theorie wird der Mensch immer
als Agent betrachtet, der Kontrolle iiber sein Leben hat. Niemals ist er passiver
Rezipient, der den Zwingen der Umwelt hilflos ausgeliefert ist. Er bleibt der
Agent seiner Gedanken, seiner Anstrengungen und seiner Handlungen (Bandura,
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1997, S. 7). Wichtigster Mechanismus in der Ausiibung der ,human agency’ ist
der Glaube an die eigene Wirksamkeit. Wenn Menschen nicht daran glauben,
dass sie die Macht haben, gewisse Effekte zu erzielen, dann haben sie auch kei-
nen Anreiz das erforderliche Verhalten zu zeigen. Erst der Glaube an die eigene
Wirksamkeit (Selbstwirksamkeit) macht sie zu aktiven Agenten, die Kontrolle
uiber ithr Leben ausiiben konnen.

Im Zuge der kognitiven Wende wurden diese Ideen in die Theoriebildung der
Berufs- und Laufbahnpsychologie aufgenommen. Die inhaltliche Vorbereitung
auf die SCCT lieferten Hackett und Betz (1981), welche die Auswirkungen der
Selbstwirksamkeit auf die Karriere-Entwicklung von Frauen untersuchten. Die
Begriinder der SCCT — Lent et al. (1994) — iibernahmen die Idee von Hackett
und Betz (1981), dass die Selbstwirksamkeit eine wichtige Variable in der Be-
rufswahl ist, und betteten sie in einen grosseren Zusammenhang.

4.1.2 Zentrale theoretische Konzepte und Konstrukte

Als wichtige Komponenten der Theorie definieren Lent et al. (1996) drei Perso-
nen-Determinanten, die aus der Sozial-kognitiven Theorie von Bandura stam-
men. Diese drei Variablen werden als die Basis der Karriere-Entwicklung be-
trachtet und sind Schliisselmechanismen des Menschen als aktiven Agent:

— Self-Efficacy (Selbstwirksamkeit): Selbstwirksamkeit bzw. Selbstwirksam-
keitserwartungen beziehen sich auf die subjektive Einschédtzung von personli-
chen Fahigkeiten, bestimmte Aufgaben oder ein Verhalten erfolgreich zu be-
wiltigen: ,,Can I do this?** (Lent et al., 1996, S. 381). Die Selbstwirksamkeits-
erwartungen geben den Ausschlag, warum eine Person eine Handlung initi-
iert, wie viel Miithe und Anstrengung sie investiert und wie lange sie das Ver-
halten aufrechterhilt, wenn Schwierigkeiten auftauchen (Brown & Brooks,
1994; vgl. Lent et al., 1994, 1996). Diese Selbstwirksamkeitserwartungen
werden durch vier Informationsquellen erworben und modifiziert: (1) erzielte
Leistungen, (2) stellvertretende Erfahrungen, (3) verbale Uberzeugung durch
andere, und (4) physiologische oder emotionale Erregung. Wichtigste Infor-
mationsquelle sind die Erfolgserlebnisse durch erzielte Leistungen (Lent et
al., 1994, 1996).

— Outcome Expectations (Konsequenz-/Erfolgserwartung): Die Konse-
quenzerwartung bezieht sich darauf, welche Folgen die Person aufgrund ihres
Verhaltens antizipiert: ,,If I do this, what will happen?* (Lent et al., 1996, S.
381). Die Konsequenzerwartungen werden ebenfalls durch Lernerfahrungen
geformt.

— Personal Goals (personliche Ziele): Ziele spielen eine wichtige Rolle in der
Selbst-Regulation von Verhalten; das Setzen von Zielen hilft Menschen, ihr
Verhalten zu organisieren und zu leiten, es iiber lingere Zeit aufrecht zu er-
halten und die Wahrscheinlichkeit zu erhohen, dass erwiinschte Ergebnisse
eintreffen.
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Ausgangspunkt des Modells sind die subjektiven Lernerfahrungen, die sich auf
die erlebte Selbstwirksamkeit und die Konsequenzerwartungen auswirken.
Selbstwirksamkeit und Konsequenzerwartungen funktionieren als Kodetermin-
anten im Modell. Sie zusammen bestimmen die Einstellungen und das Verhalten
des Menschen hinsichtlich der Berufswahl: die Entwicklung von beruflichen
Interessen, das Setzen von karriere-relevanten Zielen, die Wahl von konkreten
Tatigkeiten und die erbrachte Leistung im Beruf. Neben diesen direkten Einfliis-
sen der beiden Kodeterminanten auf die erwidhnten Variablen zeigt sich im Mo-
dell folgender grundsétzlicher Ablauf: Primér haben die beiden Kodeterminan-
ten einen starken direkten Einfluss auf die Ausbildung von beruflichen Interes-
sen; Menschen beginnen sich fiir Tatigkeiten zu interessieren, bei denen sie sich
kompetent fiithlen und sie positive Konsequenzen antizipieren. Diese neuen Inte-
ressen fordern das Setzen von Zielen im interessierenden Bereich, die dazu fiih-
ren, dass sich Menschen in diesem beruflichen Umfeld betétigen. Die Erfahrun-
gen (erbrachte Leistung, erlebte Zufriedenheit, usw.) strahlen schliesslich auf
das Selbstbild zuriick; aufgrund dieser Riickmeldung findet eine Anpassung der
Einschiatzung der Selbstwirksamkeit und der Konsequenzerwartung statt. Da-
nach geht dieser Kreislauf von neuem los. Aus diesem Grund verdndern sich
Interessen iliber die Lebensspanne hinweg, doch Lent et al. (1994) vermuten,
dass der Prozess vor allem bis zum Beginn des frithen Erwachsenenalters aktiv
ist; berufliche Interessen haben sich bis dann ziemlich gefestigt und nur ein-
schneidende Erfahrungen konnen fundamentale Neubewertungen von Selbst-
wirksamkeitserwartungen provozieren.

Lent et al. (1996) sind sich bewusst, dass es neben diesen Personen-
Determinanten weitere Faktoren gibt, welche die Wahl des Berufes entscheidend
beeinflussen. Deshalb haben sie externe Faktoren ins Modell aufgenommen, die
sich hauptsédchlich auf den Erlebensraum der Lernerfahrungen auswirken. Sie
unterscheiden zwischen Fern- und Nah-Einflussfaktoren, die beide entweder den
Raum der Moglichkeiten eingrenzen oder die Richtung der Lernerfahrungen
vorgeben: Fern-Einflussfaktoren beinhalten beispielsweise den emotionalen oder
finanziellen Riickhalt, den kulturellen oder geschlechtsspezifischen Sozialisati-
onsprozess, verfiigbare Rollenmodelle, usw.; zu den Nah-Einflussfaktoren geho-
ren u.a. die Verfligbarkeit von Arbeitsplitzen, diskriminatorische Einstellungs-
praktiken, das soziale Netzwerk, usw.

Neben diesen kontextuellen Fern- und Nah-Einflussfaktoren gibt es auch per-
sonliche Faktoren, die den Erlebensraum von Lernerfahrungen beeinflussen.
Lent et al. (1994, 1996) gehen davon aus, dass Menschen aufgrund ihrer Pri-
dispositionen, ihres Geschlechts oder ihrer ethnischen Herkunft unterschiedliche
Bedingungen haben, um {iiberhaupt gewisse Selbstwirksamkeitserwartungen
ausbilden zu konnen. Geschlecht oder ethnische Herkunft konnen den Karriere-
Entwicklungsprozess entscheidend formen, indem sie nur bestimmte Lernmdg-
lichkeiten schaffen. Beispielsweise ist bekannt, dass Frauen und Angehorige von
Minderheiten nur begrenzten Zugang zu begehrten Berufen haben (Hotchkiss &
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Borow, 1994). Die Abbildung 4 verdeutlicht die Zusammenhénge des Modells
von Lent et al. (1994, 1996).

Person-Faktoren:

gr:sfgﬁ{)e(iitlonen > Nah-Einflussfaktoren
Rasse
Gesundheit Se!bst- ‘
A wirk-
samkeit \*‘ l l
T l Setzen Wahl Er-
Berufli- von kar- von kon- brachte
Lernerfah- v ¢
rungen che Inte- —®  riere- —» kreten —¥ Leistung
A ressen relevanten Tatig- im Be-
T l T Zielen keiten ruf
v v /
Fern- Konsequenz-
Einfluss- erwartungen
faktoren

Abbildung 4: Das Interessen-Modell der ,Social Cognitive Career Theory’
(SCCT) von Lent et al. (1994, 1996)

Selbstwirksamkeitserwartungen miissen inhaltlich unbedingt von den Konse-
quenzerwartungen getrennt werden. Selbstwirksamkeit ist die Beurteilung der
eigenen Fahigkeiten, ein Verhalten bzw. eine Leistung zu zeigen; die Konse-
quenzerwartungen ist die Beurteilung, mit welcher Wahrscheinlichkeit die Kon-
sequenzen fiir die gezeigte Leistung auftreten. Ebenso miissen das Verhalten
(bzw. die Leistung) und die Konsequenzen voneinander getrennt werden. Die
Leistung selber ist nicht mit der Konsequenz gleichzusetzen. Folgendes Beispiel
soll den Zusammenhang illustrieren: Der Glaube des Hochspringers, dass er 2m
40 tiberspringen kann, ist die Selbstwirksamkeitserwartung; die damit verbun-
dene Wahrscheinlichkeit der sozialen Anerkennung, die er fir die erbrachte
Leistung erwarten darf, ist die Konsequenzerwartung. Die Leistung selber (U-
berspringen bzw. Reissen der Latte) ist niemals die Konsequenz (Anerkennung
bzw. Schméhung): Die Konsequenzen folgen immer aus dem Verhalten bzw.
der Leistung.

Ein weiteres Beispiel aus der Schule kann den Zusammenhang zwischen Leis-
tung und Konsequenzen verdeutlichen. Die erzielte Note in der Priifung ist der
Massstab der Leistung des Schiilers in der Priifung; die Note ist niemals die
Konsequenz der Leistung, die Konsequenzen einer guten Note sind beispiels-
weise die soziale Anerkennung oder die akademische Wiirdigung.
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Abbildung 5 verdeutlicht die Zusammenhéange.

Verhalten/
Leistung

Person » Konsequenzen

Selbstwirksam- Konsequenz-
keitserwartungen erwartungen

Abbildung5: Die Beziehungen zwischen Selbstwirksamkeits- und Konse-
quenzerwartungen

In beiden erwdhnten Beispielen ist die Wahrscheinlichkeit hoch, dass die Kon-
sequenzen fiir eine bestimmte Leistung auftreten; einem Hochspringer, der die
Latte als hochster iiberquert, ist die Goldmedaille an der Olympiade gewiss.
Solche Situationen, in denen die Konsequenzen sehr von der Qualitit der Leis-
tung bedingt sind, definiert Bandura (1997, S. 23) als Situationen mit erhohter
Kontrollierbarkeit. Wenn die Konsequenzen von den Leistungen bedingt sind,
dann sind die Konsequenzerwartungen ebenfalls sehr stark von den Selbstwirk-
samkeitserwartungen abhingig. Ein Schiiler, der an seine schulischen Fahigkei-
ten glaubt, erwartet, dass er soziale Anerkennung bekommen wird. Ein Hoch-
springer, der nicht an seine Fahigkeiten glaubt, erwartet nicht, eine Medaille an
den Olympischen Spielen zu gewinnen. Diese Parallelitit der Selbstwirksam-
keits- und Konsequenzerwartungen kommt zustande, weil die Konsequenz der
eigenen Leistung zuzuschreiben ist (hohe Kontrollierbarkeit).

In einigen Féllen ist die Zuschreibung der Konsequenz auf das eigene Verhalten
jedoch unwahrscheinlich (Situation mit tiefer Kontrollierbarkeit); dann klaffen
Selbstwirksamkeits- und Konsequenzerwartungen auseinander. Als Beispiel las-
sen sich die Praktiken einer Besetzung eines Lehrstuhles an einer Universitat
beiziehen: Eine Forscherin, die sich befdhigt fiihlt, die Anforderungen des Lehr-
stuhles zu erfiillen (hohe Selbstwirksamkeit), erwartet trotzdem nicht, den Lehr-
stuhl zu bekommen (tiefe Konsequenzwerwartung), weil die Wahl einer Profes-
sorin von unipolitischen Kriterien abhéngig ist, die sie nicht erfiillt und somit
nicht kontrollieren kann (Geschlecht, Herkunft, usw.). Hier hat die Person den
Eindruck, dass dussere Bedingungen die Konsequenz (Anstellung als Professo-
rin) bestimmen und nicht die Qualitdt des eigenen Verhaltens im Probevortrag
oder die Anzahl Publikationen in wichtigen Zeitschriften. Gerade die Bewer-
bung fiir eine offene Stelle kann fiir Menschen eine Situation sein, bei der sie
das Gefiihl haben, dass sie den Entscheid schwer beeinflussen konnen. Negative
Konsequenzerwartungen sind die Folge dieser Einstellung, welche das Verhal-
ten sehr stark beeinflussen. Obwohl also die beiden Erwartungen inhaltlich voll-
standig getrennt werden miissen, kann — wie im Beispiel des Hochspringers und
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des Schiilers ersichtlich wurde — festgehalten werden, dass unterschiedliche
Selbstwirksamkeitserwartungen eine andere Klasse an Konsequenzerwartungen
auslosen: Hohe Selbstwirksamkeitserwartungen losen in der Regel positive
Konsequenzerwartungen aus und umgekehrt.

Bandura (1986, 1997) geht davon aus, dass Selbstwirksamkeitserwartungen der
starkere Pradiktor fiir zukiinftiges Verhalten darstellen als Konsequenzerwar-
tungen. Das gilt vor allem in Situationen, in welchen die Leistung die Konse-
quenz beeinflusst (hohe Kontrollierbarkeit). Wenn beispielsweise Menschen
wissen, dass ein gewisses Verhalten zu einer bestimmten Konsequenz fiihrt, sie
aber an ihren Fahigkeiten zweifeln, dieses Verhalten ausiiben zu kénnen, dann
werden sie dieses Verhalten nicht zeigen. Der umgekehrte Fall ist eher denkbar:
Hohes Vertrauen in die eigenen Fahigkeiten kann dazu fithren, dass auch un-
wahrscheinliche Ziele angestrebt werden. Diese Uberlegenheit der Selbstwirk-
samkeitserwartungen iiber die Konsequenzerwartungen zeigt sich auch in der
Empirie. Selbstwirksamkeit kann die erbrachte Leistung besser voraussagen als
Konsequenzerwartungen; Letztere konnen nicht mehr viel zusitzliche Varianz
der Leistung aufkldren (Bandura, 1986, S. 392-393). Die Beziehungen der bei-
den Erwartungen untereinander ist im Modell {ibernommen worden (siehe

Abbildung 4): Selbstwirksamkeit ist der Konsequenzerwartung vorgelagert. Lent
et al. (1994) nehmen an, dass die Konsequenzerwartung mindestens teilweise
durch die Selbstwirksamkeit determiniert wird. Der Autor der Untersuchung teilt
diese Uberlegungen und geht davon aus, dass fiir die Ausbildung von berufli-
chen Interessen, fiir das gezeigte Verhalten und fiir das Erleben am Arbeitsplatz
die Wahrnehmung der Selbstwirksamkeit der zentrale Faktor ist.

Beziiglich der Person-Umwelt-Kongruenz machen Lent et al. (1996) zwei Un-
terschiede in threm Verstindnis im Vergleich zu demjenigen anderer Theorien.
Erstens gehen sie von einer relativ dynamischen und situationsspezifischen In-
teraktion zwischen Person und Umwelt aus, und zweitens beziehen sie sich auf
das oben erwihnte triadisch-reziproke Modell. Gemadss Lent et al. (1996, S. 379)
ist in der Theorie von Holland das Verhalten nur das Resultat der Interaktion
von Person und Umwelt, in der SCCT hingegen wird das Verhalten als eine von
drei Kodeterminanten des Systems betrachtet.

Im weiteren Verlauf der Arbeit steht das zentrale Konstrukt der SCCT — die
Selbstwirksamkeit — im Zentrum der Ausfithrungen. Ausgehend von der oben
formulierten Definition werden im nédchsten Kapitel die inhaltlichen Kompo-
nenten der Selbstwirksamkeit diskutiert.



42 Selbstwirksamkeit

4.2 Inhaltliche Aspekte der Selbstwirksamkeit

Um die verschiedenen inhaltlichen Aspekte der Selbstwirksamkeit zu illustrie-
ren, soll nochmals die Definition der Selbstwirksamkeit aufgefiihrt werden. Die
verschiedenen Aspekte sind fett geschrieben und dienen als formale Gliederung
des Kapitels:

Selbstwirksamkeit bezieht sich auf die subjektive Einschédtzung personli-
cher Fiahigkeiten, bestimmte Aufgaben oder ein Verhalten erfolgreich
bewiltigen zu konnen (1). Selbstwirksamkeitserwartungen geben den
Ausschlag, warum eine Person eine Handlung initiiert (4), wie viel Mii-
he und Anstrengung sie investiert (3) und wie lange sie das Verhalten
aufrechterhilt, wenn Schwierigkeiten auftauchen (2) (Brown & Brooks,
1994, S. 395).

(1) Selbstwirksamkeitserwartungen werden in der Literatur meistens bereichs-
spezifisch aufgefasst (Bong & Skaalvik, 2003, S. 17). In der vorliegenden Un-
tersuchung ist der Bereich die berufliche Tétigkeit. Die verschiedenen Operatio-
nalisierungen, die in der Forschung angetroffen werden, unterscheiden sich
hauptsichlich im Abstraktionsniveau.

Berufliche Selbstwirksamkeit. Hackett und Betz (1981) haben als erste
die Selbstwirksamkeit als wichtige Komponente in der Berufswahl erkannt.
Sie haben ein Instrument entwickelt, in dem die Studierenden einschitzen
missen, wie erfolgreich sie gewisse Berufe ausiiben konnten (,Occupatio-
nal Self-Efficacy Scale’). Das Instrument enthélt eine Liste von 10 typi-
schen Ménner-Berufen und 10 typischen Frauen-Berufen. Mit diesem In-
strument wollten Hackett und Betz (1981) die These iiberpriifen, ob die
Unterreprasentation von Frauen in typischen Ménner-Berufen auf tiefe
Selbstwirksamkeitserwartungen der Frauen in diesen Ménner-Berufen zu-
riickzufiihren ist. Obschon sich diese allgemeine Skala der Selbstwirksam-
keitserwartung als Pridiktor fiir Berufswahl-Verhalten bewéhrt hat, wurden
bereichsspezifische Instrumente verlangt (Betz, 2001). Es wurden Instru-
mente zur Erfassung der Einschitzung entwickelt, in wissenschaftli-
chen/technischen Laufbahnen erfolgreich bestehen zu konnen, oder ma-
thematische Aufgaben erfolgreich 16sen zu konnen. Diese Instrumente
wurden hauptsdchlich zum Zweck gebraucht, zukiinftige Leistungen der
Studierenden, Studienabbriiche und wahrgenommene Karrierewahl-
Moglichkeiten erkldaren zu konnen. Sie gehen inhaltlich einen Schritt weiter
als ein Instrument, das die allgemeine berufliche Selbstwirksamkeit erfas-
sen will — sie sind eigentlich aufgabenspezifisch zu interpretieren (siche
aufgabenspezifische Selbstwirksamkeit).

Im deutschsprachigen Raum existieren verschiedene Instrumente zur Erfas-
sung der beruflichen Selbstwirksamkeit. Speier und Frese (1997) haben ei-
ne Sechs-Item-Skala vorgelegt, welche jedoch nicht nur die berufliche
Selbstwirksamkeit sondern auch die allgemeine Selbstwirksamkeitserwar-
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tung erfasst. Abele, Stief und Andrd (2000) entwickelten eine BSW-Skala
(berufliche Selbstwirksamkeitserwartung), die moglichst 6konomisch die
allgemeine berufliche Selbstwirksamkeit erfassen soll; die sechs Items
wurden in Anlehnung an die Skala zur Erfassung generalisierter Kompe-
tenzerwartung von Schwarzer und Jerusalem (1995) berufsbezogen um-
formuliert (Abele et al., 2000, S. 147). Ebenfalls in Anlehnung an die Skala
von Schwarzer und Jerusalem (1995) und in Anlehnung an weitere Skalen
entwickelten Schyns und von Collani (2002) eine berufsbezogene Selbst-
wirksamkeitsskala mit 20 Items (,Occupational Self-Efficacy Scale’). Die
gesamte Skala korreliert mit verschiedenen Aspekten der Arbeitszufrieden-
heit; die Korrelation mit der Zufriedenheit mit den Arbeitsaufgaben ist am
hochsten (r =.31) (Schyns & von Collani, 2002, S. 232).

Aufgabenspezifische Selbstwirksamkeit. Die ,Task-specific Occupational
Self-Efficacy Scale’ (TSOSS) von Rooney und Osipow (1992) ist mit den
oben erwihnten, bereichsspezifischen Instrumenten verwandt. Diese Skala
versucht die Selbstwirksamkeitseinschidtzung iiber vier verschiedene,
grundlegende Kompetenzbereiche zu erfassen: 1. verbale Fahigkeiten und
soziale Kompetenzen, 2. analytisch-logische und unternehmerische Féhig-
keiten, 3. physische Kraft und Beweglichkeit und 4. dsthetische Fiahigkei-
ten. Die Items der vier Bereiche lassen sich faktorenanalytisch auf die
Holland-Dimensionen zuteilen; es ergibt sich jedoch eine ziemlich un-
gleichmissige Verteilung auf die sechs Dimensionen. Es existieren auch
Instrumente, welche die Selbstwirksamkeit bzgl. der RIASEC-
Dimensionen erfassen. Der ,Skill Confidence Inventory’ (SCI; Betz, Bor-
gen & Harmon, 1996) ist der bekannteste Bogen zur Erfassung der Selbst-
wirksamkeit hinsichtlich der Holland-Dimensionen. Jede der sechs Skalen
besteht aus 10 Tatigkeiten, Problemen oder Schulaufgaben. Die Skala ist
verwandt mit der Selbsteinschatzung der Fahigkeiten hinsichtlich der Hol-
land-Dimensionen (siehe Kap. 3.3.6). Beide Skalen erfassen eine kognitive
Einschiatzung der subjektiven Fahigkeiten, doch inhaltlich und theoretisch
unterscheiden sie sich. In der Skala der Selbsteinschitzung der Fahigkeiten
wird danach gefragt, wie gut man etwas im Vergleich zu anderen Personen
kann; das ,Skill Confidence Inventory’ hingegen fragt nach dem Vertrauen
in die spezifischen Dimensionen’. Brown, Lent und Gore (2000) gingen
empirisch der Frage nach, ob die Erfassung des Vertrauens in eine Fahig-
keit das Gleiche misst wie eine Erfassung der Selbsteinschitzung dieser
Fahigkeit. In ithrem Artikel stellen sie diese zwei Erfassungsmethoden ein-
ander gegeniiber (Self-Efficacy Beliefs vs. Self-Rated Abilities). Die Kor-
relation von r = .53 driickt aus, dass sich die beiden Konstrukte stark iiber-
lappen, aber dass sie auch einen unterschiedlichen inhaltlichen Gehalt in
sich tragen. Geméiss Brown et al. (2000, S. 234) sind sich diese beiden

7 Fiir eine Ubersicht zu den inhaltlichen Unterschieden zwischen diesen beiden Konstrukten siche Bong und
Skaalvik (2002).
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Konstrukte sehr dhnlich aber nicht austauschbar. Neben diesen inhaltlichen
Unterschieden, die sich auch empirisch manifestieren, ldsst sich festhalten,
dass die beiden Konstrukte auch aus unterschiedlichen Theorierichtungen
hervorkommen. Die Selbsteinschitzung der Fahigkeiten entstammt der
Forschung zu den Trait- und Faktortheorien. Die Selbstwirksamkeitser-
wartungen hingegen gingen aus der Forschung zur sozial-kognitiven Theo-
rie hervor (Brown et al., 2000).

Selbstwirksamkeit in der Berufswahl. Die ,Career Decision-Making
Self-Efficacy Scale’ (CDMSE) wurde von Taylor und Betz (1983) entwi-
ckelt: Die Skala misst das Vertrauen, das die Menschen in ithre Fahigkeit
haben, wichtige Aufgaben im Hinblick auf Berufswahl-Entscheidungen zu
bewiltigen.

Ausgangspunkt der Uberlegungen zur Selbstwirksamkeit waren erstens die Eig-
nung der Selbstwirksamkeit als integratives Element der Berufswahl- und Lauf-
bahntheorien und zweitens die moderaten Korrelationen zwischen Kongruenz
und Arbeitszufriedenheit; Selbstwirksamkeit ist als ein Faktor identifiziert wor-
den, der das berufliche Verhalten erkldaren will und sich auf die Zufriedenheit
mit verschiedenen Aspekten im Beruf auswirken kann. Aufgrund der Ausrich-
tung auf die Ebene des allgemeinen beruflichen Verhaltens kommt eine Selbst-
wirksamkeitsskala zur Anwendung, die sich mit dem Vertrauen in die allgemei-
nen beruflichen Féahigkeiten befasst (berufliche Selbstwirksamkeit). Die aufga-
benspezifische Selbstwirksamkeit und die Selbstwirksamkeit in der Berufswahl
sind fiir den Zweck dieser Arbeit zu spezifisch definiert. Zudem wird ein grosser
Teil des aufgabenspezifischen Aspekts der Selbstwirksamkeit hinsichtlich der
Holland-Dimensionen schon durch die Selbsteinschdtzung der Féahigkeiten in
den Holland-Dimensionen abgedeckt (siche Kap. 3.3.6). Innerhalb der berufli-
chen Selbstwirksamkeit eignet sich die Skala von Schyns und von Collani
(2002) aus zwei Griinden: Erstens korreliert sie mit verschiedenen Aspekten der
Arbeitszufriedenheit (siche oben) und zweitens existiert eine brauchbare Kurz-
version mit acht Items.

(2) Ein zweiter Punkt der Definition besagt, dass Selbstwirksamkeitserwartun-
gen sich darauf auswirken, wie lange eine Person das Verhalten aufrechterhilt,
wenn Schwierigkeiten auftauchen. Dieser Punkt bezieht sich auf mogliche Bar-
rieren oder Hindernisse, die im Verlauf der beruflichen Laufbahn auftauchen
konnten. Wenn sich Hindernisse in den Weg stellen, kann das zum Scheitern des
Vorhabens und zur Aufgabe der Anstrengung fithren. Deshalb ist es sinnvoll,
Selbstwirksamkeitserwartungen mit Items zu erheben, die das Uberwinden von
Schwierigkeiten in der Formulierung enthalten. Die Skala von Schyns und von
Collani (2002) (,Occupational Self-Efficacy Scale’) enthilt mehrere Items, wel-
che das Uberwinden von Hindernissen thematisieren.

(3) Die Investition von Miithe und Anstrengung ist ein weiterer Aspekt, der
durch Selbstwirksamkeitserwartungen beeinflusst wird. Das Aufwenden von
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Anstrengungen ist im theoretischen Verstindnis der Selbstwirksamkeit drin ent-
halten: Es ist eines von vielen Mitteln, das der Person zur Verfiigung steht, um
die Anforderungen des Berufes bewiltigen zu konnen (vgl. Bandura, 1997).
Dennoch ist dieser Aspekt nicht explizit in den Items der Skala von Schyns und
von Collani (2002) ausformuliert. Die Skala erfasst vielmehr das Vertrauen in
die personlichen beruflichen Fihigkeiten als die Investition von Miihe und An-
strengung.

(4) Warum eine Person eine Handlung initiiert, ist ebenfalls von den Selbstwirk-
samkeitserwartungen abhingig. Es impliziert, dass die Person mit ithren Hand-
lungen ein Ziel verfolgt. Ausser dem Uberwinden von Hindernissen ist der As-
pekt der Zielverfolgung in den Items der beruflichen Selbstwirksamkeit nicht
ausdriicklich enthalten. Im ersten Punkt der Definition ist die erfolgreiche Be-
wailtigung das Ziel des Verhaltens, folglich zielt berufliche Selbstwirksamkeit
im weitesten Sinne auf den beruflichen Erfolg.

Die Inhalte der Punkte drei und vier (Investition von Miithe und Anstrengung
sowie Zielverfolgung im Sinne des beruflichen Erfolges) fehlen in der Operatio-
nalisierung der Selbstwirksamkeitsitems der Skala von Schyns und von Collani
(2002). Um diese Aspekte der Definition zu beriicksichtigen, wird Selbstwirk-
samkeit von einem weiteren Konstrukt in der vorliegenden Arbeit sekundiert. Es
handelt sich dabei um den priméaren Kontrollstil, der die wahrgenommene Kon-
trolle thematisiert. Obwohl der primire Kontrollstil stark mit der Selbstwirk-
samkeit verwandt ist, gibt es inhaltliche Unterschiede, die im folgenden Kapitel
4.3 besprochen werden.

4.3 Wahrgenommene Kontrolle — Primarer Kontrollstil

»Self-Efficacy — the exercise of control® heisst das Buch von Bandura (1997),
das die Selbstwirksamkeit umfassend untersucht. Gemiss seiner Einschéatzung
ist Selbstwirksamkeit das wirksamste Mittel, um Kontrolle iiber die Ereignisse
des Lebens ausiiben zu konnen. Es gibt viele Theorien, die sich mit dem Aspekt
der Kontrolle auseinandergesetzt haben und die das Bediirfnis nach Kontrolle
iiber die Ereignisse des Lebens als ein zentrales Element der Psyche und des
Verhaltens ansehen. Verschiedene Aspekte sind in der Literatur unter der Rubrik
wahrgenommene Kontrolle untersucht worden: die Attribution von Ursachen
(,Locus of Control’); die Rolle, die sich Menschen in einflussreichen Ereignis-
sen einrdumen; die Ressourcen, die Menschen glauben zu haben; der Zweck der
Kontrollausiibung; usw. (Skinner, Chapman & Baltes, 1988). Phares (1984)
formuliert die Bedeutung der Kontrolle fiir die Menschen wie folgt:

Perceived control is important to us because it affords us the opportunity
to manipulate the outcomes of our behavior. But in addition, it permits us
to gain satisfaction from the very knowledge that we are in control.
(S.491)
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Die wahrgenommene Kontrolle scheint demzufolge ein Aspekt zu sein, der sich
auch auf die Zufriedenheit mit der Arbeit auswirken kann. Rothbaum, Weisz
und Snyder (1982) haben ein Verstindnis der Kontrolle eingefiihrt, das die im
letzten Kapitel erwéahnten Aspekte einbezieht (Investition von Miihe und An-
strengung sowie Zielverfolgung), welche in den Items der Selbstwirksamkeits-
skala von Schyns und von Collani (2002) nicht explizit enthalten sind. Roth-
baum et al. (1982) machen die Unterscheidung in eine primére und eine sekun-
didre Kontrolle. Die primdre Kontrolle bezieht sich auf die Kontrolle dusserer
Umweltbedingungen und Ereignisse; sie ist auf die Verdnderung der Umwelt
gerichtet und soll dem Individuum ermdglichen, seine Umwelt im Hinblick auf
seine Interessen und Bediirfnisse zu gestalten. Die sekundére Kontrolle hingegen
zielt auf die Kontrolle der eigenen Innenwelt; durch Verianderung der eigenen
Innenwelt gelingt es dem Individuum, sich an die Umwelt anzupassen. Die
Funktion der sekunddren Kontrolle besteht darin, das gegenwirtige und lang-
fristige Potenzial zu priméirer Kontrolle vor allem hinsichtlich der emotionalen
und motivationalen Ressourcen zu erhalten; sie ist der primiren Kontrolle funk-
tional untergeordnet. Bandura (1997, S. 29-30) erachtet die Unterscheidung als
sinnvoll, doch er empfindet die beiden Strategien nicht als vollstindig getrennt.
Ausgehend von seinem triadisch-reziproken Modell ist es das Zusammenspiel
zwischen Anpassung des Selbst und Verdnderung der Umwelt, welches den
Menschen zu einem aktiven Agent (,human agency’) macht. Ausserdem kriti-
siert er den Gedanken, dass die Adaption der Innenwelt der Verdnderung der
Umwelt funktional untergeordnet ist. Seiner Meinung nach gibt es zwei Arten,
wie Menschen Kontrolle ausiiben konnen (Bandura, 1997, S. 28):

1. Direkte Kontrolle: Menschen mobilisieren ihre Fihigkeiten und Ressour-
cen, um das Verhalten zu zeigen, das zum gewiinschten Ergebnis fiihrt.

2. Indirekte Kontrolle iiber Mediatoren (,Proxy Control’): Menschen beein-
flussen ihre Mitmenschen so, damit sie ihnen zum gewlinschten Ergebnis
verhelfen.

Beide Aspekte entsprechen inhaltlich hauptsdchlich dem Verstindnis des primi-
ren Kontrollstils. Der erste Punkt wird in Anlehnung an Heckhausen und Schulz
(1995) durch den selektiv primiren Kontrollstil abgedeckt: Er beinhaltet den
Einsatz von Anstrengung, Zeit und Fihigkeiten, die zur Realisierung eines aus-
gewihlten Lebensziels notwendig sind. Selektion meint die Wahl eines spezifi-
schen Zieles; im vorliegenden Fall ist dies der berufliche Erfolg. Im selektiven
primdren Kontrollstil sind somit die beiden Aspekte enthalten, die bei der Defi-
nition der Selbstwirksamkeit als wichtige Folgeerscheinungen erkannt wurden:
der Einsatz von Anstrengung, Zeit und Fahigkeiten und das Verfolgen eines
Zieles. Weil die selektive primédre Kontrolle diese beiden Punkte hervorhebt, ist
sie fir den Zweck der vorliegenden Arbeit von grosser Bedeutung.

Der zweite Punkt von Bandura (1997) — die indirekte Kontrolle — dhnelt inhalt-
lich sehr stark der kompensatorisch primiren Kontrolle von Heckhausen und
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Schultz (1995): Sie beinhaltet die Suche und den Gebrauch anderer Handlungs-
mittel zur Zielerreichung oder der Riickgriff auf die Hilfe oder den Ratschlag
anderer Personen, wenn die eigenen Ressourcen nicht (mehr) ausreichen. Indi-
rekte Kontrolle entspricht kompensatorischer Kontrolle. Weil der kompensato-
risch primére Kontrollstil den Aspekt der indirekten Kontrolle reinbringt, soll er
als zweite erweiterte Prazisierung der Selbstwirksamkeit aufgenommen werden.

Alles in allem wurden fiir den Vergleich wichtiger Konstrukte innerhalb der Be-
rufswahl- und Laufbahntheorien bis anhin fiinf Konstrukte definiert: Interessen-
kongruenz, Selbsteinschidtzung der tatigkeitsspezifischen Fahigkeiten, berufliche
Selbstwirksamkeit, der primédre Kontrollstil und Arbeitszufriedenheit. Das
nichste Kapitel versucht aufzuzeigen, wie die verschiedenen Konstrukte theore-
tisch und praktisch zusammenspielen.

Zusammenfassung. Selbstwirksamkeitserwartungen wurden von Lent
et al. (1994) im Rahmen der ,Social Cognitive Career Theory’ in die
Berufs- und Laufbahnpsychologie eingefiihrt. Selbstwirksamkeit ist
die subjektive Einschitzung der Fahigkeiten, bestimmte Aufgaben o-
der ein Verhalten erfolgreich bewiltigen zu konnen. Die berufliche
Selbstwirksamkeit gilt als wichtigste Variable fiir die Ausbildung von
Interessen, das gezeigte Verhalten und das Erleben am Arbeitsplatz.
Verwandt mit der beruflichen Selbstwirksamkeit ist das Konstrukt der
primdren Kontrolle. Zusammen driicken die beiden Variablen den As-
pekt aus, dass die Menschen aktive Agenten sind, die Kontrolle iiber
die Ereignisse des Lebens ausiiben konnen (,human agency’).
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5 Zusammenhange zwischen den Variablen

In Kapitel 5.1 dient der theoretische Rahmen von Hackett et al. (1991) als Ori-
entierungshilfe, um die identifizierten Konstrukte der Untersuchung zu ordnen.
Danach geht es darum, die Zusammenhénge zwischen den Konstrukten inhalt-
lich zu deuten (Kap. 5.2). Abschliessend werden in Kapitel 5.3 erste empirische
Ergebnisse von Studien prisentiert, welche die Zusammenhinge zwischen den
verschiedenen Variablen thematisiert haben.

5.1 Theoretische Relevanz

Um die theoretische Relevanz der fiinf verwendeten Konstrukte zu unterstrei-
chen, soll der theoretische Rahmen von Hackett et al. (1991, S. 28) als Ord-
nungsrahmen beniitzt werden; alle lohnenswerten Bestrebungen, die sie fiir die
weitere Forschung im Bereich der Annédherung von Berufswahl- und Laufbahn-
theorien identifiziert haben, werden durch die Auswahl der Konstrukte beriihrt:

a. ,,bring together conceptually related constructs*: Interessenkongruenz
und Selbsteinschiitzung der titigkeitsspezifischen Fihigkeiten, sowie
berufliche Selbstwirksamkeit und primérer Kontrollstil.

b. ,,more fully explain outcomes that are common to a number of career theo-
ries: Arbeitszufriedenheit und Karriere-Entscheidungssicherheitg.

c. ,,account for the relations among seemingly diverse constructs®: Interes-
senkongruenz und berufliche Selbstwirksamkeit.

d. ,,identify the major variables crucial to an overarching theory of career de-
velopment*: Interessenkongruenz und berufliche Selbstwirksamkeit.

Hauptsichlich Interessenkongruenz und berufliche Selbstwirksamkeit sind zent-
rale Konstrukte innerhalb ihrer Theorien und eignen sich als Komponenten, um
Gemeinsamkeiten zwischen den verschiedenen Theorien aufzudecken. Aus the-
oretischer Sicht macht es Sinn, die verschiedenen Konstrukte miteinander in Be-
zug zu setzen. Doch wie kann die Interaktion dieser Variablen inhaltlich ver-
standen werden? Das nédchste Kapitel versucht die psychologische und prakti-
sche Relevanz der Annéherung aufzuzeigen.

5.2 Praktische Relevanz

Als Ausgangspunkt der praktischen Relevanz der Anndherung von verschiede-
nen Konstrukten der Berufs- und Laufbahnpsychologie konnen die moderaten
Korrelationen zwischen Interessenkongruenz und Arbeitszufriedenheit herange-
zogen werden. Geméss der Kongruenz-Hypothese von Holland (1997) wirkt
sich die Qualitit der Ubereinstimmung zwischen Person und Umwelt auf die
Zufriedenheit am Arbeitsplatz aus. Eine schlechte Person-Umwelt-Passung bzw.

¥ Karriere-Entscheidungssicherheit wird als zweite abhingige Variable in das Modell der Untersuchung aufge-
nommen (siehe Kap. 5.3).
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Inkongruenz fithrt zu Unzufriedenheit: Wenn Menschen eine Tatigkeit ausiiben,
die nicht ihren Interessen entspricht, dann sollten sie unzufrieden sein; zudem
sollten sie bestrebt sein, diese Inkongruenz aufzuldsen, indem sie beispielsweise
eine ,kongruentere’ Tétigkeit suchen. Aus der Forschung ist bekannt, dass sich
die Kongruenz-Hypothese zwar bestdtigen ldsst, dass aber die Enge des Zusam-
menhangs zwischen Kongruenz und Arbeitszufriedenheit unbefriedigend ausge-
fallen ist (sieche Kap. 3.2). Spokane et al. (2000, S. 137) beschreiben dieses Phi-
nomen wie folgt: ,,Congruence appears to be a sufficient though not a necessary
condition for job satisfaction....

Ein Ansatzpunkt mehr Varianz der Arbeitszufriedenheit erkldaren zu konnen, be-
steht darin, weitere unabhédngige Variablen in die Gleichung aufzunehmen — o-
der inhaltlich ausgedriickt: Menschen konnen mit ihrer Arbeit zufrieden sein,
auch wenn sie nicht ihren Interessen entspricht, weil andere Aspekte ihrer Per-
sonlichkeit dafiir verantwortlich sind. Mogliche Einflussfaktoren der Personen,
die bisher aus theoretischer Sicht identifiziert wurden, sind die Selbsteinschét-
zung der titigkeitsspezifischen Fahigkeiten, die berufliche Selbstwirksamkeit
und der primére Kontrollstil.

Wie sich der erste Aspekt — die Selbsteinschitzung der titigkeitsspezifischen
Fahigkeiten — auf die Arbeitszufriedenheit auswirken konnte, wurde schon in
Kapitel 3.3.6 besprochen. Dort wurde festgehalten, dass jemand, den seine Ar-
beit zwar nicht interessiert, trotzdem mit der Arbeit zufrieden sein kann, sofern
er ein positives Selbstbild der beanspruchten Fahigkeiten hat; das positive
Selbstkonzept der beanspruchten Fihigkeiten und die damit verbundene Aus-
iibung dieser Fahigkeiten fiihrt unter Umstdnden zu Erfolgserlebnissen und
schliesslich zu Arbeitszufriedenheit. Somit kann die mangelnde Kongruenz zwi-
schen Person und Umwelt kompensiert werden.

Was fiir Aussagen macht die Selbstwirksamkeit, wenn eine schlechte Person-
Umwelt-Passung vorliegt? Sie liefert einen neuen Ansatzpunkt, wie Menschen
mit inkongruenten Berufsentscheidungen umgehen. Menschen beurteilen die
Zufriedenheit mit ihrem Beruf nicht nur aufgrund der Ubereinstimmung ihrer
Interessen mit den Charakteristika der Tatigkeit sondern auch aufgrund ihres
Vertrauens, dass sie den Beruf erfolgreich ausiiben konnen. Erstens gibt ihnen
das Vertrauen in die eigenen Fihigkeiten die Zuversicht, Schwierigkeiten be-
wiltigen zu konnen; diese Zuversicht driickt sich in einer gewissen Zufrieden-
heit mit der Arbeitssituation aus. Zweitens wirken Selbstwirksamkeitserwartun-
gen auf der Verhaltensebene: Das Vertrauen in die eigenen Fahigkeiten fiihrt
dazu, dass Menschen aktiv versuchen, berufliche Schwierigkeiten zu bewalti-
gen. Sofern sie bei der Bewiltigung Erfolg haben, wirkt sich dies positiv auf die
Zufriedenheit aus. Auf diese Weise konnen Menschen, welche Vertrauen in ihre
beruflichen Fihigkeiten haben, mit Problemen im beruflichen Alltag umzuge-
hen, Zustinde von Interessen-Inkongruenz kompensieren. Als Folge davon wird
die berufliche Situation trotz der schlechten Person-Umwelt-Passung nicht als
negativ empfunden. Ausserdem sind Menschen mit einer ausgepriagt entwickel-



50 Zusammenhidnge zwischen den Variablen

ten beruflichen Selbstwirksamkeit in der Lage, eine berufliche Tétigkeit an ihre
Bediirfnisse anzupassen; ihre Fihigkeit, die berufliche Umwelt selber zu gestal-
ten, erlaubt es ihnen, die inkongruente Situation in eine kongruente zu wandeln.
Eine hohe Selbstwirksamkeit wirkt sich insofern positiv auf die Kongruenz aus.
Eine hohe Kongruenz zwischen Person und Umwelt kann sich ebenfalls positiv
auf die Selbstwirksamkeit auswirken: Wenn eine Person eine Tatigkeit ausiibt,
die sie interessiert, dann wird sie mit einer erhohten Wahrscheinlichkeit erfolg-
reich im Beruf sein und Vertrauen in die eigenen beruflichen Fihigkeiten entwi-
ckeln. Somit kann eine Wechselwirkung zwischen Selbstwirksamkeit und Kon-
gruenz vermutet werden.

Der Aspekt, die berufliche Umwelt zu gestalten, bildet die Grundlage der primai-
ren Kontrolle. Gemaéss Definition iibt der Mensch Kontrolle aus, indem er die
berufliche Umwelt an die eigenen Interessen und Bediirfnisse anpasst. Ein
Mensch, der bereit ist, sich fiir den beruflichen Erfolg anzustrengen, wird mit
einer inkongruenten Situation besser zu Recht kommen als jemand, der nicht
bereit ist, Mithe und Anstrengung zu investieren. Der Einsatz von Miihe und
Anstrengung (selektiv priméirer Kontrollstil) kann dazu fiihren, dass eine inkon-
gruente, unbefriedigende berufliche Situation in eine etwas kongruentere, be-
friedigende verwandelt werden kann. Doch nicht nur die Bereitschaft des Ein-
satzes von Anstrengung und Miihe verhilft zu positiven Ergebnissen sondern
auch der Versuch, um die Hilfe der Mitmenschen zu bitten; die Suche und der
Gebrauch anderer Handlungsmittel zur Zielerreichung oder der Riickgriff auf
die Hilfe oder den Ratschlag anderer Personen (kompensatorisch primérer Kon-
trollstil) ist ebenfalls ein probates Mittel die inkongruente Situation in eine posi-
tive berufliche Situation zu verwandeln. Die Ausiibung der primiren Kontrolle
als Gesamtes (selektiv und kompensatorisch) kann sich folglich positiv auf die
Zufriedenheit auswirken.

Der primére Kontrollstil und die berufliche Selbstwirksamkeit zielen beide dar-
auf, die berufliche Situation angenehmer gestalten zu konnen. Doch gemaiss
Bandura (1997, S. 27-28) sind Selbstwirksamkeitsiiberzeugungen wirksamer als
Kontrolliiberzeugungen: Menschen, welche die gleichen Mittel haben bzw. die
gleiche Bereitschaft haben, sich fiir den beruflichen Erfolg anzustrengen, zeigen
unter denselben beruflichen Umstanden unterschiedliche Leistungen, weil die
Selbstwirksamkeitsiiberzeugungen die Qualitdt der Anwendung der Mittel (pri-
marer Kontrollstil) beeinflussen; das Problem ist nicht die Absenz der Kontroll-
iiberzeugungen sondern der inaddquate Umgang mit ithnen. Wie die beiden Va-
riablen im Hinblick auf das Erleben von Arbeitszufriedenheit und Karriere-
Entscheidungssicherheit wirken, wird im Rahmen des ersten Ziels der Arbeit —
empirische Annédherung verschiedener Variablen der Berufswahl- und Lauf-
bahntheorien — beantwortet (sieche Fragestellung 1 und 2).

Fiir das engere Ziel der Arbeit — die Analyse der Kongruenz-Hypothese — lasst
sich folgendes festhalten: Durch das Beifiigen weiterer Konstrukte sollten sich
die Grenzen der Kongruenz-Hypothese von Holland erweitern lassen. Weil sich
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die Auspragungen der Selbsteinschidtzung der titigkeitsspezifischen Fahigkeiten,
der beruflichen Selbstwirksamkeit und der primiren Kontrolle auf das Erleben
der Kongruenz und dadurch auf die Hohe der Arbeitszufriedenheit auswirken,
konnten diese Konstrukte die niedrige Varianzaufkliarung der Arbeitszufrieden-
heit durch die Kongruenz erweitern. Das folgende Kapitel versucht die For-
schung zusammenzufassen, die sich der Verbindung der besprochenen Kon-
strukte empirisch angendhert hat.

5.3 Forschung zu den Variablen

Eine der ersten Studien, die sich mit der Beziehung zwischen Interessenkon-
gruenz und Selbstwirksamkeit und deren Auswirkungen auf karriere-relevante
Verhaltensvariablen auseinandersetzte, ist diejenige von Lent, Brown und Lar-
kin (1987). Als wichtige karriere-relevante Verhaltensvariable wird — neben der
Arbeitszufriedenheit — Karriere-Entscheidungssicherheit in Betracht gezogen.
Karriere-Entscheidungssicherheit ist die Einschidtzung der Sicherheit, richtige
Berufswahlentscheidungen treffen zu konnen. In ithrer Studie wird Selbstwirk-
samkeit mit der Frage erhoben, wie gross das Vertrauen in die Fahigkeit ist, die
Ausbildungsanforderungen zu bewiltigen. Selbstwirksamkeit korreliert moderat
positiv mit Interessenkongruenz. Multiple Regressionsanalysen zeigen, dass
Kongruenz und Selbstwirksamkeit einen positiven Einfluss auf die Wahrneh-
mung moglicher Karriereoptionen haben. Zudem erweist sich Selbstwirksamkeit
als nitzlicher Pradiktor fiir Noten sowie Kongruenz fiir Karriere-
Entscheidungssicherheit. Lent et al. (1987, S. 297) folgern, dass beide unabhén-
gigen Variablen in dieser Studie — Selbstwirksamkeit und Interessenkongruenz —
einen heuristischen Beitrag zur Erkldarung verschiedener Aspekte des Berufs-
wahl-Verhaltens leisten.

Taylor und Popma (1990) nehmen den Befund von Lent et al. (1987) auf und
versuchen zu zeigen, dass Selbstwirksamkeit ebenfalls einen Beitrag zur Erkla-
rung von Karriere-Entscheidungssicherheit zu leisten vermag. Sie stiitzen sich
dabei auf die Uberlegungen von Taylor und Betz (1983), die als erste Karriere-
Entscheidungssicherheit aus der Perspektive der Selbstwirksamkeit untersucht
haben. Der Zusammenhang zwischen Selbstwirksamkeit und Karriere-
Entscheidungssicherheit ist gemédss Tayler und Popma (1990, S. 19) bis anhin
nicht deutlicher zum Ausdruck gekommen, weil Selbstwirksamkeit zu unspezi-
fisch operationalisiert wurde; inhaltlich sollte sie sich enger an die abhidngige
Variable anlehnen. Aus diesem Grund verwenden sie eine Selbstwirksamkeits-
skala, welche die Einschitzung der Fidhigkeit beinhaltet, Berufswahl-
Entscheidungen zu treffen (Selbstwirksamkeit in der Berufswahl; siehe Kap.
4.2). In der Studie ergibt sich ein starker Zusammenhang zwischen der Selbst-
wirksamkeit in der Berufswahl und Karriere-Entscheidungssicherheit.

Chartrand et al. (1992) versuchten den Zusammenhang zwischen Kongruenz
und Selbstwirksamkeit zu vertiefen. In ihrer Studie kombinieren sie dre1 Vari-
ablen aus drei verschiedenen Theorien im Hinblick auf deren Tauglichkeit als
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Pradiktoren fiir Karriere-Entscheidungssicherheit und Zufriedenheit. Es sind
dies Interessenkongruenz aus der Theorie von Holland, Selbstwirksamkeit aus
der SCCT und ,Commitment’ aus der Entscheidungstheorie. ,Commitment” wird
dabei als Identifikation mit der Studierenden-Rolle verstanden. Selbstwirksam-
keit bezieht sich auf die Einschitzung des erfolgreichen Bestehens des Psycho-
logie-Kurses. Es stellt sich heraus, dass Interessenkongruenz ein guter Priadiktor
fur Karriere-Entscheidungssicherheit sowie Identifikation fiir Zufriedenheit und
akademische Leistung ist. Zwischen Selbstwirksamkeit und Kongruenz zeigt
sich kein Zusammenhang.

Ein Jahr spiter untersuchte Merwin (1993) die Zusammenhédnge zwischen
Selbstwirksamkeit, Interessenkongruenz, Karriere-Zufriedenheit und Karriere-
Entscheidungssicherheit. In Abweichung zu den Studien von Lent et al. (1987)
und Chartrand et al. (1992) erweist sich Selbstwirksamkeit als moderater Pra-
diktor fiir Karriere-Entscheidungssicherheit, wihrend Kongruenz hauptsichlich
zur Erkldrung von Zufriedenheit beitragt.

In den letzten Jahren versuchten Gore und Leuwerke (2000) sowie Srsic und
Walsh (2001), die Theorieansidtze von Holland (1997) und Lent et al. (1994,
1996) miteinander zu verbinden; im Zentrum stand insbesondere der Zusam-
menhang zwischen Selbstwirksamkeit und Kongruenz. Gore und Leuwerke
(2000) gehen der Frage nach, welche dieser beiden Variablen besser erklaren
kann, dass die Menschen gewisse Berufe als Wahloptionen ansehen und andere
nicht. Selbstwirksamkeit wird dabei anders als in den bisherigen Studien defi-
niert: Gore und Leuwerke (2000) beziehen die Selbstwirksamkeit auf die Hol-
land-Typologie der RIASEC-Dimensionen (aufgabenspezifische Selbstwirk-
samkeit; siche Kap. 4.2): Die Personen miissen beurteilen, ob sie gewisse Berufe
erfolgreich ausiiben konnten. In den Resultaten zeigt sich, dass die aufgabenspe-
zifische Selbstwirksamkeit der validere Pradiktor fiir die Wahrnehmung der be-
ruflichen Optionen ist als Kongruenz. Gore und Leuwerke (2000) kommen zum
Schluss, dass die beiden Konstrukte nicht ganz komplementér sind.

Srsic und Walsh (2001) beziehen Selbstwirksamkeit wiederum auf den Berufs-
wahl-Prozess. In ihrer Studie erkennt man, dass sich kongruente und inkon-
gruente Personen in der Hohe der Selbstwirksamkeit nicht unterscheiden; die
Personen hingegen, die sich noch fiir kein Studienfach entscheiden konnten, ha-
ben eine tiefere Selbstwirksamkeit als diejenigen, die sich schon fiir ein Studien-
fach entschieden haben — unabhédngig davon, ob sie mit diesem gewéhlten Fach
kongruent sind oder nicht. Srsic und Walsh (2001) schliessen daraus, dass die
definitive Entscheidung, eine Tatigkeit anzufangen, mehr Gewicht fiir das Erle-
ben von Selbstwirksamkeit hat als die Ubereinstimmung von Person und Um-
welt.

In der Theorie von Holland und in der SCCT sind die abhidngigen Variablen ver-
schieden: Kongruenz zielt auf Arbeitszufriedenheit und Selbstwirksamkeit auf
die erbrachte Leistung. Die Forschung hingegen, welche die beiden Theorie-
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stringe zu verbinden versucht, verwendet hauptsdchlich Arbeitszufriedenheit
und Karriere-Entscheidungssicherheit als abhdngige Variablen. Dass sich nicht
nur Kongruenz auf die Hohe der Arbeitszufriedenheit auswirkt sondern auch
generelle Selbstwirksamkeit, zeigt sich beispielsweise in der Meta-Analyse von
Judge und Bono (2001, S. 83): die durchschnittliche korrigierte Korrelation zwi-
schen genereller Selbstwirksamkeit und Arbeitszufriedenheit betrigt .54. Zudem
haben sie den internen ,Locus of Control” mit der Arbeitszufriedenheit in Ver-
bindung gebracht und eine durchschnittliche Korrelation von r = .32 gefunden.
Der interne ,Locus of Control’ entspricht inhaltlich nicht vollumfianglich dem
primédren Kontrollstil, doch beide Konstrukte setzen voraus, dass der Ort der
Kontrolle in der eigenen Person gesehen wird. Die zitierte positive Korrelation
mit der Arbeitszufriedenheit ist ein Hinweis darauf, dass der primére Kontrollstil
tatsdachlich einen Teil der Varianz der Arbeitszufriedenheit erkldren konnte. In
der Nachfolge-Studie von Judge, Erez, Bono und Thoresen (2003) 14sst sich der
gemeinsame positive Einfluss der beiden Variabeln auf die Arbeitszufriedenheit
nur zusammen mit dem Selbstwert und der emotionalen Stabilitit nachweisen.

Eine Erkenntnis der Forschung ist besonders bemerkenswert: Karriere-
Entscheidungssicherheit ist neben Arbeitszufriedenheit eine weitere wichtige
abhéngige Variable von Kongruenz und Selbstwirksamkeit. Geméss Soresi und
Nota (2000) ist die Einschiatzung, richtige berufliche Entscheidungen treffen zu
konnen, ein zentrales erstrebenswertes Ergebnis des Berufswahl-Prozesses, wel-
ches ein Endziel vieler Beratungen sein sollte. Aus diesen Griinden wird sie als
zweite abhingige Variable fiir das iibergeordnete Ziel der Arbeit beriicksichtigt.
Der psychologische Gehalt der Karriere-Entscheidungssicherheit soll in Kapitel
5.4 erortert werden.

5.4 Karriere-Entscheidungssicherheit

Zuerst wird die Relevanz des Konstrukts fiir die Berufswahl- und Laufbahnfor-
schung erortert (Kap. 5.4.1), danach wird Karriere-Entscheidungssicherheit aus
der psychologischen Perspektive betrachtet (Kap. 5.4.2).

5.4.1 Relevanz des Konstrukts

Das Bediirfnis, Karriere-Entscheidungssicherheit zu erfassen, ist in den 60er und
70er Jahren aufgekommen — zu einer Zeit, als die Menschen aufgrund gesell-
schaftspolitischer Verdnderungen mehr und mehr Wahloptionen bekommen ha-
ben (Osipow, 1999). Plotzlich konnten oder mussten sich Menschen fiir eine be-
rufliche Tatigkeit entscheiden. Das stellt die Menschen vor die Aufgabe, ein
Bild ihrer selbst zu machen und anschliessend zu entscheiden, in welche berufli-
che Richtung sie gehen wollen. Sich im Klaren dariiber sein, welche berufliche
Entscheidungen die richtigen sind, definiert eine gute Karriere-
Entscheidungssicherheit. Eine unklare Karriere-Entscheidungssicherheit kann
negative Konsequenzen nach sich ziehen: Einerseits kann die Unsicherheit dazu
fiihren, dass Menschen iiberhaupt keine Entscheidungen treffen und dadurch
wichtige Berufserfahrungen im Sinne einer Exploration nie machen; andererseits
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kann es auch zu falschen Entscheidungen fithren, welche die Menschen in threm
Berufsleben unzufrieden machen. Deshalb haben sich die Berufsberaterinnen
und -berater zum Ziel gesteckt, Karriere-Entscheidungsunsicherheit zu reduzie-
ren oder gar nicht erst aufkommen zu lassen; sie versuchen den Menschen zu
helfen, sich selbst zu erkennen und ihnen die damit die Sicherheit zu vermitteln,
richtige Berufswahl-Entscheidungen treffen zu konnen. Auch die Berufs- und
Laufbahnforschung beschiftigte sich in der Folge mit Karriere-
Entscheidungssicherheit; es ist als wichtiges Element der beruflichen Laufbahn
erkannt worden: ,,Career indecision has been a focus of vocational research over
the last few decades.” (Guay, Senécal, Gauthier & Fernet, 2003, S. 165). In der
Forschung sind Kongruenz und berufliche Selbstwirksamkeit mit Karriere-
Entscheidungssicherheit in Verbindung gebracht worden: Beide Variablen ver-
mogen einen Beitrag zur Erklarung von Karriere-Entscheidungssicherheit leisten
(siche Kap. 5.3). Wie diese empirischen Ergebnisse inhaltlich zu deuten sind,
wird im folgenden Kapitel 5.4.2 behandelt.

5.4.2 Psychologische Betrachtung

Gemaiss Osipow (1999) muss man ,Career Indecision’ und ,Career Indecisive-
ness’ voneinander unterscheiden. ,Career Indecision’ 1st ein Zustand der Ent-
scheidungsunsicherheit, der im Entscheidungsprozess mehrmals vorkommen
kann. ,Career Indecisiveness’ kennzeichnet ein Personlichkeitsmerkmal; dabei
handelt es sich um eine Person, die sich in verschiedenen Situationen nicht ent-
scheiden kann. In der vorliegenden Arbeit ist die erste Bedeutung wichtig: Es ist
ein Zustand der Sicherheit bzw. Unsicherheit, der sich aufgrund der Situation im
Beruf ergibt.

Holland (1997) hat sich ebenfalls mit diesem Phianomen beschiftigt. Seine The-
orie bildet einen moglichen Hintergrund, um sich diesem Konstrukt anzunidhern
(Osipow, 1999, S. 148). Das Gefiihl der Unsicherheit, gute Berufswahl-
Entscheidungen zu treffen, konnte ndmlich eine mogliche Folge der Diskrepanz
zwischen Person und Umwelt sein: Ein Mensch, der eine Tatigkeit ausiibt, die
nicht seinen Interessen entspricht, hat anscheinend eine falsche Entscheidungen
getroffen; diese Erfahrung konnte dazu flihren, dass seine Sicherheit, die richti-
gen beruflichen Entscheidungen zu treffen, eher klein ist. Auf diese Weise kann
eine tiefe Kongruenz eine tiefe Entscheidungssicherheit nach sich ziehen.

Wie konnte sich die berufliche Selbstwirksamkeit auf die Karriere-
Entscheidungssicherheit auswirken? Eine hohe berufliche Selbstwirksamkeit
fiihrt dazu, dass Menschen aktiv handeln und sich beruflichen Herausforderun-
gen stellen. Dadurch werden wichtige Erfahrungen gesammelt, die ermoglichen,
dass man sich und die berufliche Landschaft besser kennen lernt. Diese Explo-
ration steigert in der Folge die Kenntnis der eigenen Person und der beruflichen
Umwelt und verbessert dadurch die Einschitzung, die richtigen beruflichen Ent-
scheidungen treffen zu konnen.
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Holland und Holland (1977) sagen, dass Entscheidungsunsicherheit das Resultat
von Schwierigkeiten in der personlichen und beruflichen Identitét darstellt; diese
Uberlegungen fiihrten zur Entwicklung eines Instrumentes, das die Karriere-
Entscheidungssicherheit misst: ,My vocational situation‘ (Osipow, 1999, S.
149). Gemiss Holland und Holland (1977) rithren die Schwierigkeiten von den
Themen her, die mit der beruflichen Identitdtsfindung, der beruflichen Informa-
tionssuche und den Karriere-Hindernissen zusammenhéngen. Die Skala, die
auch in der Untersuchung verwendet wird, misst neben der Klarheit der Ziele,
Interessen und Talente in Bezug auf berufliche Entscheidungen auch den Grad
der Sicherheit, gute berufliche Entscheidung treffen zu konnen.

Zusammenfassung. Innerhalb des Rahmenzieles — empirische Annihe-
rung verschiedener Variablen der Berufswahl- und Laufbahntheorien
— werden Interessenkongruenz, die Selbsteinschitzung der tatigkeits-
spezifischen Fahigkeiten, berufliche Selbstwirksamkeit, der primére
Kontrollstil, Arbeitszufriedenheit und Karriere-Entscheidungs-
sicherheit miteinander in Zusammenhang gebracht. Die Selbstein-
schatzung der tatigkeitsspezifischen Fahigkeiten, berufliche Selbst-
wirksamkeit und der primire Kontrollstil konnen aus psychologischer
Perspektive als zentrale Elemente betrachtet werden, um die Kon-
gruenz-Hypothese zu erweitern (engeres Ziel der Arbeit): Sie sind in
der Lage zu erkldren, wie Menschen mit inkongruenten Berufswahl-
Entscheidungen umgehen und sich trotzdem zufrieden fiihlen.
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6 Fragestellungen und Hypothesen

Das Rahmenziel der Arbeit besteht in der empirischen Anndherung wichtiger
theoretischer Variablen der Berufs- und Laufbahnpsychologie. Als Orientie-
rungshilfe dient dabei der Raster von Hackett et al. (1991): Einerseits interessie-
ren die Zusammenhidnge zwischen verwandten und scheinbar weniger ver-
wandten Konstrukten; andererseits geht es darum, den Einfluss unabhidngiger
Variablen der Berufswahl- und Laufbahntheorien auf die Auspriagungen dhnli-
cher abhéangiger Variablen zu untersuchen. Geméss Hackett et al. (1991, S. 28)
sind Anstrengungen notwendig, die:

a. ,,bring together conceptually related constructs* (RCCS Index und roh-
wertbasierter Index gewichtet, Interessenkongruenz und Selbsteinschédtzung
der téatigkeitsspezifischen Fahigkeiten, sowie berufliche Selbstwirksamkeit
und primérer Kontrollstil)

b. ,,more fully explain outcomes that are common to a number of career theo-
ries” (Arbeitszufriedenheit und Karriere-Entscheidungssicherheit)

c. ,,account for the relations among seemingly diverse constructs® (Interes-
senkongruenz und berufliche Selbstwirksamkeit, sowie Arbeitszufrieden-
heit und Karriere-Entscheidungssicherheit)

d. ,,identify the major variables crucial to an overarching theory of career de-
velopment* (Die Resultate der Analyse aus a, b und c¢ liefern Hinweise, um
zentrale Variablen zu identifizieren)

Folgende zwei Fragestellungen und Hypothesen stecken das Rahmenziel ab:
1. Wie hangen die identifizierten Konstrukte miteinander zusammen?

2. Wie wirken sie sich Interessenkongruenz, Selbsteinschatzung der titig-
keitsspezifischen Fihigkeiten, berufliche Selbstwirksamkeit und der pri-
mire Kontrollstil (einzeln und gemeinsam) auf Arbeitszufriedenheit und
Karriere-Entscheidungssicherheit aus?

Hypothesen: Konzeptuell verwandte Konstrukte korrelieren stark positiv mit-
einander. Interessenkongruenz und berufliche Selbstwirksamkeit korrelieren
positiv miteinander und beide wirken sich positiv auf die abhéngigen Variab-
len aus. Selbstwirksamkeit wirkt sich stidrker auf die abhidngigen Variablen
aus als der primire Kontrollstil.

Abbildung 6 gibt einen Uberblick iiber die Zusammenhinge, die untersucht
werden.
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Abbildung 6: Modell der empirischen Anniherung theoretischer Variablen

der Berufs- und Laufbahnpsychologie

Das engere Ziel der Arbeit besteht darin, den moderaten Korrelationen der Kon-
gruenz-Hypothese auf die Spur zu kommen. Es werden drei Aspekte ndher un-
tersucht, die den Zusammenhang zwischen Kongruenz und Arbeitszufriedenheit
beeinflussen konnen (Fragestellungen 3 bis 5):

3.

Welcher Kongruenz-Index eignet sich zur Beschreibung der Kongruenz?

Hypothese: Rohwertbasierte Indizes und der C Index eignen sich am besten
zur Beschreibung der Kongruenz.

. Wie beeinflussen die Moderatoren (Identifikation mit der beruflichen

Tatigkeit und Wichtigkeit der Arbeit) den Zusammenhang zwischen In-
teressenkongruenz und Arbeitszufriedenheit?

Hypothese: Bei denjenigen Menschen, die sich mit der beruflichen Tétigkeit
identifizieren oder denen die Arbeit wichtig ist, wirkt sich Kongruenz starker
auf die Arbeitszufriedenheit aus als bei denjenigen, die sich nicht mit der be-
ruflichen Tatigkeit identifizieren oder denen die Arbeit weniger wichtig ist.

. Welche Variablen erweitern die Kongruenz-Hypothese und konnen zu-

sitzliche Varianz der Arbeitszufriedenheit aufklaren?

Hypothese: Die Selbsteinschitzung der titigkeitsspezifischen Fahigkeiten, die
berufliche Selbstwirksamkeit und der primire Kontrolle klaren zusétzliche
Varianz der Arbeitszufriedenheit auf.
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Abbildung 7 veranschaulicht die Fragestellungen 3 bis 5 in einem gemeinsamen
Modell.

( Interessenkongruenz w Weitere Konstrukte: Selbstein-
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Die Nummern in den Klammern beziehen sich auf die Fragestellungen

Abbildung 7: Kongruenz-Hypothese und deren Einflussfaktoren
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7 Methoden

In diesem Kapitel werden das Vorgehen der Stichprobenwahl und Datenerhe-
bung (Kap. 7.1), die Operationalisierungen der Skalen und Konstrukte (Kap.
7.2) und die Auswertungsschritte (Kap. 7.3) beschrieben.

7.1 Stichprobe und Datenerhebung

Die Stichprobe sollte sich gemédss dem Untersuchungsdesign aus jungen Er-
wachsenen zusammensetzen, die schon eine Berufswahl-Entscheidung getroffen
haben. Hauptzielgruppe waren Personen, die sich im vorletzten bzw. letzten
Lehrjahr befinden. Die Stichprobe konnte schliesslich im Rahmen der ch-x Ju-
gendbefragung 2004/05 gewonnen werden: einerseits im Rekrutierungszentrum
in Riiti und andererseits in den Berufsschulen in Ziirich (vertretene Berufsgrup-
pen: Koch, Drogist, Gastronomiefachangestellte), in Zofingen (Kaufménnische
Angestellte) und in Brugg (Kaufménnische Angestellte). Moglicherweise ergibt
sich durch die Stichprobe im Rekrutierungszentrum ein leicht ménnliches Uber-
gewicht. Dies wurde jedoch durch die Befragung vieler weiblicher Lehrlinge
abzufedern versucht.

Die Versuchsleiter befanden sich bei der Datenerhebung vor Ort und konnten
Fragen zum Austfiillen des Fragebogens direkt beantworten. Durch die Prisenz
der Versuchsleiter war es zudem moglich, unserids ausgefiillte Fragebogen
schon vor der Datenanalyse zu bestimmen und aus der Untersuchung auszu-
schliessen.

7.2 Operationalisierungen der Skalen und Konstrukte

7.2.1 Berufliche Interessen

Die beruflichen Interessen wurden mit zwei verschiedenen Verfahren erhoben,
die beide auf der RIASEC-Struktur basieren. Der Unterschied in den beiden
Verfahren liegt in der Priasentation der Stimuli: Im ersten Fall werden die Tatig-
keiten verbal im zweiten Fall non-verbal préasentiert. Fiir die Analyse der Kon-
gruenz-Indizes (Fragestellung 3) kommen beide Verfahren zum Einsatz; auf die-
se Weise soll sichergestellt werden, dass gentligend Varianz in den Kongruenz-
werten vorhanden ist. Da das verbale Verfahren erprobter als das non-verbale
ist, wird es fiir die Beantwortung aller Fragestellung verwendet.

— AIST (Allgemeiner Interessen-Struktur-Test). Dieses verbale Interesseninven-
tar wurde von Bergmann und Eder (1992) entwickelt und gilt als erprobtes In-
strument zur Erfassung schulisch-beruflicher Interessen. Die internen Kon-
sistenzen der RIASEC-Skalen bewegen sich in einem Bereich, sodass von ei-
ner ausreichenden Zuverldssigkeit gesprochen werden darf; das Cronbachs
Alpha liegt je nach Dimension zwischen .79 bis .89 (Bergmann & Eder, S.
49-50). Der Test besteht aus einer Liste mit 60 Téatigkeiten. Die Personen
konnen fiir jede Tatigkeit bis zu fiinf Punkte verteilen, je nachdem wie ausge-
pragt ihr Interesse dafiir ist. Die Skala reicht von ,das interessiert mich gar



60 Methoden

nicht’ bis ,das interessiert mich sehr’. Im Gegensatz zum Originalbogen wur-
de fiir die Untersuchung das Antwortformat leicht modifiziert: Die Personen
mussten keine Punkte verteilen, sondern konnten das Feld ankreuzen, das ih-
ren Interessen am besten entspricht. Diese Modifikation wurde vorgenommen,
damit die Personen im ganzen Fragebogen iiber alle Skalen hinweg dasselbe
Antwortformat hatten.

— FIT (Foto-Interessentest). Im Gegensatz zu den meisten psychometrischen,
deutschsprachigen Berufsinteressen-Inventaren, die eine verbale Reizgrundla-
ge verwenden, beruht der FIT auf non-verbalen Stimuli (vgl. Brickenkamp,
1990; Jorin et al. 2004). Er wurde von Stoll und Jungo 1998 entwickelt und
seither zweimal aktualisiert (Toggweiler & Stoll, 2002). Fiir die Testdurch-
fiihrung werden die 133 Fotos den Klienten in zufélliger Reihenfolge vorge-
legt; diese miissen dann die Fotos in die Kategorien ,Interesse’, ,Desinteresse’
und ,Gleichgiiltigkeit’ sortieren, wobei mindestens zehn Fotos in die Katego-
rie ,Interesse’ fallen miissen. Der Test ldsst sich auch mittels Diapositive kol-
lektiv durchfiihren (z.B. in einem Klassenzimmer). Die Konsistenzkoeffi-
zienten (Cronbachs Alpha) bewegen sich im Bereich von .75 bis .94 (Togg-
weiler, Jungo & Stoll, 2004, S. 37). Ergebnisse zur konkurrenten Validitit des
FIT mit dem AIST von Bergmann und Eder (1992) zeigen, dass die bereichs-
spezifischen Dimensionen hoher miteinander korrelieren als die bereichs-
fremden Dimensionen; einzig die E-Dimension muss noch besser von der S-
Dimension abgegrenzt werden (Toggweiler et al., 2004, S. 38-41). In dieser
Untersuchung wurde eine Kurzversion des FIT Serie 2003 angewendet: Sie
besteht aus 60 Fotos, die verschiedene Tatigkeiten darstellen, d.h. jede Di-
mension wird durch zehn Fotos reprasentiert. Als priméres Kriterium zur
Kiirzung der Skalen dienten die Trennschirfen der Items. In einem zweiten
Schritt wurde darauf geachtet, dass die Skalen inhaltlich ausgewogen blieben.
Das Antwortformat wurde wiederum so angepasst, dass die Personen Kreuze
setzen konnten. Sie mussten die Frage beantworten, wie gerne sie die gezeig-
ten Téatigkeiten ausfiihren wiirden. Die Antwortskala ist vierstufig und reicht
von ,sehr ungern’ bis ,sehr gern’.

7.2.2 Berufliche Tatigkeit

Die Erfassung der beruflichen Tatigkeit erfolgte ebenfalls auf zwei Arten: Einer-
seits wurde eine individuelle Beschreibung der Tatigkeit vorgenommen, ande-
rerseits wurde ein offizieller Berufscode iibernommen. Da die individuelle Be-
schreibung der Tatigkeit im Gegensatz zum Berufscode auf vollstindig empiri-
schen Daten beruht, wird sie fiir die Beantwortung aller Fragestellung verwen-
det; fiir die dritte Fragestellung (Analyse der Kongruenz-Indizes) werden mog-
lichst viele Kongruenzwerte benotigt, deshalb kommen dort beide Verfahren
zum Einsatz.

— PCI (Position Classification Inventory). Der PCI wurde von Gottfredson und
Holland (1991) fiir den englischsprachigen Raum entwickelt. Die Stichprobe
zur Validierung des PCI umfasste Beurteilungen von Berufstitigen und ihren
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Vorgesetzten: In beiden Gruppen waren die Reliabilititswerte (Cronbachs Al-
pha) tiber .80; nur in der C-Dimension wurden tiefere Werte erreicht (.71 und
.75). In der Untersuchung wurde eine deutschsprachige Adaption des PCI
verwendet. Die vorliegende Kurzversion basiert auf den Daten verschiedener
Forschungsarbeiten, die an der Abteilung Angewandte Psychologie der Uni-
versitit Ziirich unter der Leitung von Simone Jorin durchgefiihrt wurden. Die
Kriterien zur Kiirzung der deutschsprachigen Version des PCI waren erstens
die Trennschirfen der Items der jeweiligen Skala, zweitens die Reliabilitéts-
werte der Skalen und drittens die inhaltliche Ausgewogenheit der Skalen. Der
PCI-Abschnitt im Fragebogen der Untersuchung umfasst 60 Items, die ver-
schiedene Merkmale von Tétigkeiten charakterisieren. Die Personen mussten
auf einer dreistufigen Skala Stellung nehmen, wie hdufig diese Merkmale auf
ithre Tétigkeit zutreffen (,oft’, ,manchmal’ oder ,selten/nie’).

— Berufsregister Explorix. Als allgemeiner Berufscode kommt der Code der be-
ruflichen Tétigkeit zur Anwendung, der im Berufsregister des Explorix (Jorin,
Stoll, Bergmann & Eder, 2003) vermerkt ist. Explorix ist ein Fragebogenver-
fahren zur Berufswahl und Laufbahnplanung, welches von den Testpersonen
selbst durchgefiihrt und ausgewertet werden kann. Es handelt sich um eine
deutschsprachige Adaption des Self-Directed Search von Holland (1994a). Da
zwischen der amerikanischen und deutschsprachigen Berufswelt betrichtliche
Unterschiede bestehen, wurde das Berufsregister fiir den deutschsprachigen
Raum weit gehend neu konstruiert; d.h. es wurden nur ca. 400 Berufscodes
des amerikanischen Originals iibernommen, der Rest der 1253 Berufstitel
musste neu hinzugefiigt und codiert werden. Der Hauptteil der Berufscodes
basiert noch auf Expertenratings, ein kleiner Teil auf empirischen Validierun-
gen mit dem PCI (Jorin et al., 2004). Da die Berufscodes noch ungeniigend
empirisch abgesichert sind, kommen sie nur bei Fragestellung 3 zum Einsatz.

7.2.3 Interessenkongruenz

Die Kongruenz kann auf ganz verschiedene Arten berechnet werden. Die For-
meln der in der vorliegenden Arbeit angewendeten Kongruenz-Indizes werden
in diesem Kapitel vorgestellt. Ein gemeinsames Beispiel soll die Berechnung
verdeutlichen.

Gewichtung der Ahnlichkeiten zwischen den Dimensionen

First-Letter Agreement Based on the Hexagon (Holland, 1973). Bei der Berech-
nung dieses Indexes wird nur die primdre Dimension des Personen- und des
Umwelt-Codes betrachtet. Bei Ubereinstimmung der primiren Dimensionen
wird die maximale Punktzahl verteilt (4). Sofern die beiden primiren Dimensio-
nen verschieden sind, entscheidet ihre hexagonale Distanz zueinander, wie hoch
der Kongruenzwert ausfillt: benachbarte Dimensionen erhalten den Wert 3, liegt
eine andere Dimension auf dem Hexagon zwischen den primédren Dimensionen,
dann gibt es den Wert 2, liegen die primdren Dimensionen hexagonal gegen-
iiber, so wird der tiefste Wert verteilt (1).
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Beispiel: Personen-Code: R
Umwelt-Code: R
Kongruenz = 4

C Index (Brown & Gore, 1994). Der C Index beriicksichtigt die hexagonalen
Distanzen und die Positionen der Dimensionen bei der Berechnung der Kon-
gruenz. Die Formel des C Indexes lautet wie folgt:

C=3X)+2X)+1(X)

X ist die Gewichtung der hexagonalen Distanz zwischen den sechs Dimensio-
nen und umfasst folgenden Wertebereich: 3 = identische Dimensionen, 2 = be-
nachbarte Dimensionen, 1 = zweitndchste Dimensionen, 0 = gegeniiberliegende
Dimensionen. Die Positionen werden zuerst mit dem jeweiligen Wert der hexa-
gonalen Distanz multipliziert, anschliessend werden diese drei Zwischenresul-
tate zu einem Gesamtwert addiert. Die Gewichtung der Position fliesst folgen-
dermassen in die Formel ein: 3 = erste Position, 2 = zweite Position, 1 = dritte
Position. Somit ergibt sich ein Wertebereich von 0 bis 18.

Beispiel: Personen-Code: RCI
Umwelt-Code: RIC
Kongruenz = 3(3) + 2(1) + 1(1) = 12

Gewichtung der Position der Dimensionen

Z-S Index (Zener & Schnuelle, 1976). Der Z-S Index geht ebenfalls von den
Drei-Buchstaben-Codes der Person und Umwelt aus. Der Wertebereich des Z-S
Indexes reicht von 0 bis 6, hohere Werte bedeuten eine hohere Kongruenz.
Tabelle 1 gibt einen Uberblick, wie die Werte zugeordnet werden.

Tabelle 1: Bestimmung des Z-S Indexes

Wert | Voraussetzung

exakte Ubereinstimmung

erste zweil Buchstaben gleich, gleiche Reihenfolge
drei gleiche Buchstaben, ungleiche Reihenfolge
erster Buchstabe bei beiden Codes gleich

erste zweil Buchstaben eines der beiden Codes in beliebiger Reihen-
folge im andern Code enthalten

1 erster Buchstaben eines der beiden Codes an beliebiger Stelle im an-
dern Code enthalten

0 erste Buchstaben je nicht im andern Code enthalten

D W A L O

Beispiel: Personen-Code: RCI
Umwelt-Code: RIC
Kongruenz = 4



Methoden 63

RCCS Index (Robbins et al., 1978). Der RCCS Index stellt eine Weiterentwick-
lung des Z-S Indexes dar. Der Wertebereich wurde insgesamt um drei Punkte
erweitert. Dabei wurde hauptsichlich der untere Bereich der Z-S-Skala feiner
differenziert. Tabelle 2 gibt eine Ubersicht zur Bestimmung des RCCS Indexes;
der Wert des Z-S Indexes ist als Vergleich ebenfalls aufgefiihrt.

Tabelle 2: Bestimmung des RCCS Indexes

RCCS- Voraussetzung Z-5-
Wert Wert
10 |exakte Ubereinstimmung 6
9 erste zwel Buchstaben gleich, in gleicher Reihenfolge 5
8 dre1 gleiche Buchstaben, ungleiche Reihenfolge 4
7 erster Buchstabe und ein weiterer Buchstabe bei beiden Co- 3
des gleich

6 erster Buchstabe bei beiden Codes gleich 3

5 erste zwei Buchstaben eines der beiden Codes in beliebiger 5
Reihenfolge im andern Code enthalten

4 erster Buchstaben eines Codes an beliebiger Stelle im an- 1
dern Code enthalten und ein weiterer Buchstabe gleich

3 erster Buchstaben eines Codes an beliebiger Stelle im an- 1
dern Code enthalten

2 zwel gleiche Buchstaben, ungleiche Reihenfolge 0

1 irgendein gleicher Buchstabe, ungleiche Reihenfolge 0

0 keine iibereinstimmende Buchstaben 0

In der linken Spalte befindet sich der Wert des RCCS Indexes. Als Vergleich dazu ist in der rechten Spalte der
entsprechende Wert des Z-S Indexes aufgefiihrt.

Beispiel: Personen-Code: RCI
Umwelt-Code: RIC
Kongruenz = 8

Rohwertbasierte Indizes

Rohwertbasierter Index (Kessler & Siegenthaler, 2003). Bei der Berechung die-
ses Indexes werden nur diejenigen Interessensdimensionen beriicksichtigt, die
im Drei-Buchstaben-Code der Tétigkeit enthalten sind. Dabei berechnet sich der
Kongruenzwert aus den Rohwerten der Interessensauspragungen: Die Rohwerte
der Interessensauspriagungen der Dimensionen, welche der Drei-Buchstaben-
Code der Tétigkeit vorgibt, werden addiert. Der addierte Wert ist gleichzeitig
der Kongruenzwert. Die Skala der Interessensauspragung (AIST) reicht pro Di-
mension von minimal 10 bis maximal 50, folglich geht der theoretisch mdgliche
Wertebereich des rohwertbasierten Indexes von 30 bis 150.
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Beispiel: Interessensauspriagungen: R (40), I (24), A (14), S (19), E (18), C (26)
Umwelt-Code: RIC
Kongruenz = 40 + 24 + 26 = 90

Rohwertbasierter Index gewichtet (in Anlehnung an Rolfs & Schuler, 2002).
Dieser Index berechnet sich im Ansatz wie der rohwertbasierte Index: Es wer-
den nur die Rohwerte der Interessen beriicksichtigt, die zur Ausiibung der Tatig-
keit relevant sind. In die Berechnungsformel wird zusitzlich eine Gewichtung
der Position der Dimension aufgenommen — analog zur Berechnung der Kon-
gruenz nach dem C Index. Die Interessensauspragung der primdren Umweltdi-
mension wird mit drei multipliziert, die Interessensausprigung der sekundéren
mit zwei und die Interessensausprigung der tertidren mit eins. Der theoretisch
mogliche Wertebereich reicht von 60 bis 300.

Beispiel: Interessensauspriagungen: R (40), I (24), A (14), S (19), E (18), C (26)
Umwelt-Code: RIC
Kongruenz = 3(40) + 2(24) + 1(26) = 194

Keine Bedingung

Two-Letter Agreement Index (Healy & Mourton, 1983). Dieser Index berechnet
sich aus der Anzahl gleicher Dimensionen des Zwei-Buchstaben-Codes von Per-
son und Umwelt. Die Werte verteilen sich gemass folgendem Schema: keine
gleiche Dimension = 1, eine gleiche Dimension = 2, zwei gleiche Dimensio-
nen = 3.

Beispiel: Personen-Code: RC
Umwelt-Code: RI
Kongruenz = eine gleiche Dimension = 2

N3 Index (Jorin, in Vorb.). Der N3 Index berechnet sich aus der Anzahl gleicher
Dimensionen des Drei-Buchstaben-Codes von Person und Umwelt. Fiir jede in
beiden Codes vorkommende Dimension wird der Wert 1 zugewiesen (Minimal-
wert = 0, Maximalwert = 3).

Beispiel: Personen-Code: RCI
Umwelt-Code: RIC
Kongruenz=1+1+1=3

7.2.4 Selbsteinschatzung der tatigkeitsspezifischen Fahigkeiten

Die Selbsteinschitzung der tétigkeitsspezifischen Fahigkeiten ist aus dem
Explorix (Jorin et al., 2003) iibernommen worden. Die zwolf hierzu verwende-
ten Items stammen aus dem Teil ,Selbsteinschitzungen’ (S. 14). Die Personen
mussten sich in allen Eigenschaften so einschitzen, wie sie sich im Vergleich zu
anderen Personen ihres Alters sehen. Die fiinfstufige Skala reicht von ,sehr
schlecht’ bis ,sehr gut’. Damit die Einschédtzung der Fahigkeiten auch tatsidch-
lich auf die berufliche Tétigkeit der Personen abzielt, wird der individuell ge-
wonnene Drei-Buchstaben-Code als Referenz fiir die Tatigkeit beniitzt. Dieser
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Code gibt vor, welche Dimensionen zur Ausiibung der beruflichen Tatigkeit re-
levant sind; in jenen Dimensionen sollte die Person dementsprechend hohe Ein-
schiatzungen haben. Berechnet werden die Werte mit der Formel des rohwertba-
sierten Indexes gewichtet (siche Kap. 7.2.3).

7.2.5 Berufliche Selbstwirksamkeit

Die berufliche Selbstwirksamkeit wurde mit einer Skala erhoben, die von
Schyns und von Collani (2002) entwickelt wurde. Dort wurden Items aus ver-
schiedenen generellen Selbstwirksamkeitsskalen zusammengebracht und auf den
Bereich des Berufes umformuliert (z.B. Schwarzer & Jerusalem, 1995). Aus den
urspriinglich 20 Items wurden diejenigen zehn Items mit den hochsten Trenn-
schirfen ausgewdhlt und zu einer Kurzversion zusammengestellt; die Reliabilitat
der Kurzversion (Cronbachs Alpha) betrdagt .88 (Schyns, 1999). In dieser Unter-
suchung kam eine Kurzversion mit acht Items zur Anwendung. Die Personen
konnten auf einer fiinfstufigen Skala ankreuzen, wie die formulierten Selbst-
wirksamkeitserwartungen auf sie zutreffen (,trifft gar nicht zu’ bis ,trifft sehr
zu’).

7.2.6 Primarer Kontrollstil

Zur Erfassung des primdren Kontrollstils wurden die Subskalen ,selektiv pri-
mar’ und ,kompensatorisch primér’ aus dem OPS-Fragebogen (Theorie der Op-
timierung primérer und sekundérer Kontrolle) von Heckhausen, Schultz und
Wrosch (1998) verwendet. Die Items der Subskalen sind inhaltlich auf den Be-
reich der Berufsfindung formuliert worden. Die selektiv primére Subskala be-
steht aus fiinf Items und die kompensatorisch primére Subskala aus vier Items.
Die Personen konnten auf einer fiinfstufigen Skala ankreuzen, wie der Aussage-
gehalt dieser Items auf sie zutrifft (,trifft gar nicht zu’ bis ,trifft sehr zu’). Es soll
uberpriift werden, ob die beiden Skalen einzeln und gemeinsam reliabel sind. Je
nach Ausgang der Reliabilititsanalysen werden die Skalen einzeln oder gemein-
sam fiir die weiteren statistischen Auswertungen verwendet.

7.2.7 Arbeitszufriedenheit

Arbeitszufriedenheit wurde mit einem Bogen erhoben, der urspriinglich von
Udris und Rimann (1994) entwickelt wurde und der sich schon in einigen For-
schungsarbeiten an der Fachrichtung Angewandte Psychologie der Universitét
Zirich bewdhrt hat (z.B. Vannotti, 2001). In fritheren Untersuchungen konnte
mittels explorativer Faktorenanalyse Subdimensionen der Arbeitszufriedenheit
gefunden werden; die vier Faktoren wurden ,Téatigkeitsinhalt’, ,Prestige und Si-
cherheit’, ,physische Arbeitsbedingungen’ und ,soziales Umfeld’ bezeichnet
(Vannotti, 2001). In der Untersuchung wird versucht, diese Skalen zu replizieren
oder eine dhnliche Einteilung zu finden. Das Antwortformat ist fiinfstufig, d.h.
die Personen konnten von ,iiberhaupt nicht zufrieden’ bis ,voll und ganz zufrie-
den’ ankreuzen.
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7.2.8 Karriere-Entscheidungssicherheit

Karriere-Entscheidungssicherheit wurde mit einer Skala erhoben, die gesamthaft
den Stand der (beruflichen) Identitdt zu erfassen versucht. Die Identititsskala
stammt urspriinglich aus dem Explorix und umfasst zehn Items; die interne
Konsistenz der Skala (Cronbachs Alpha) betrdagt .81 (Jorin et al., 2004, S. 16-
18). Das Verstindnis der Identitdtsskala ist inhaltlich breiter als dasjenige der
Karriere-Entscheidungssicherheit in der Untersuchung. Deshalb wurden fiir die
Untersuchung nur diejenigen sechs Items der Identitatsskala verwendet, die auf
die Einschétzung des Sicherheitsgefiihls hinsichtlich der eigenen Person und der
beruflichen Entscheidung hinzielen (in der Tabelle 3 sind diese Items kursiv ge-
druckt).

Tabelle 3: Skala der beruflichen Identitit aus dem Explorix (Jorin et
al., 2003)

Nr. | [temtext

1 |Ich muss noch herausfinden, in welche berufliche Richtung ich gehen soll.

Wenn ich mich jetzt gerade fiir einen Beruf entscheiden miisste, befiirchte
ich, die falsche Wahl zu treffen.

Ich bin noch nicht sicher, welche Berufe ich erfolgreich ausiiben konnte.
Ich bin mir nicht sicher, ob meine jetzige Wahl (Ausbil-
dung/Tdtigkeit/Berufsziel) wirklich das Richtige ist fiir mich.

Ich weiss noch nicht genau, welche Lebensziele ich verwirklichen will.

Ich bin mir nicht sicher, welche Berufstdtigkeit mir auf Dauer Spass
macht.

Ich bin mir unklar iiber meine Stdrken und Schwdichen, Interessen und
Fahigkeiten.

Ich kann nicht verstehen, wie manche Leute sich so sicher sein konnen,
was sie beruflich machen wollen.

9 | Wichtige Entscheidungen zu fiéllen, ist fiir mich schwierig.

10 |Ich fiihle mich in vielen Lebensbereichen unsicher.
Kursiv gedruckte Items gehdren zur Skala der Karriere-Entscheidungssicherheit

AN O KWL

8

Die Personen hatten eine flinfstufige Skala zur Auswahl, um die Aussagen zu
beurteilen (,trifft gar nicht zu’ bis ,trifft sehr zu’). Die Items sind negativ bzw.
invers formuliert, d.h. je mehr zutreffende Antworten auf die Aussagen erfolgen,
desto schwécher ist die Auspragung der Karriere-Entscheidungssicherheit. Die-
ses Vorgehen fordert eine erhdhte Abstraktionsfahigkeit der Personen und ist
darum eigentlich ungiinstig. Positive Formulierungen fordern aber den Einfluss
der sozialen Erwiinschtheit und des ,impression managements’, deshalb wurden
inverse Formulierungen beniitzt (Jorin et al., 2004).
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7.2.9 Identifikation mit der beruflichen Tatigkeit

Die Erfassung der Identifikation mit der beruflichen Tatigkeit basiert auf einer
Skala zur Erfassung der Identitdt im Hochleistungssport (AIMS-D; Schmid &
Seiler, 2004). Die AIMS-D versucht zu erfassen, wie fest sich eine Person tiber
den Sport definiert; insbesondere interessiert, wie bedeutsam die athletische I-
dentitdt im Gefiige anderer Identitdten ist und mit welcher Ausschliesslichkeit
ein Individuum die Identitdt aus dem Sport und nicht aus anderen Bereichen des
Lebens ableitet. Die Skala besteht aus zehn Items; deren Konsistenz ist mit
o = .74 befriedigend ausgefallen (Schmid & Seiler, 2004, S. 176-180). Fiir die

Untersuchung wurden die zehn Items auf den Bereich der beruflichen Téatigkeit
uibertragen. Folglich steht die Frage im Zentrum, wie fest sich eine Person tiber
den Beruf definiert. Die Personen konnten auf einer fiinfstufigen Skala das
Ausmass der Zustimmung angeben (,trifft gar nicht zu’ bis ,trifft sehr zu’).

7.2.10 Wichtigkeit der Arbeit

Die zweite Moderatorvariable — Wichtigkeit der Arbeit — weicht als einzige Va-
riable vom gingigen Antwortformat des Ankreuzens ab. Die Frage zur Wichtig-
keit der Arbeit war integriert in der Frage zur Wichtigkeit von verschiedenen
Lebensbereichen. Arbeit ist einer von insgesamt fiinf Lebensbereichen, die im
Fragebogen unterschieden wurden:

(1) Arbeit, Beruf, Ausbildung

(2) Hobby, Sport

(3) Traum, Fantasien, Weltanschauung
(4) Familie, Partner, Kinder

(5) Freunde, Bekannte

Die Wichtigkeit der ,Arbeit, Beruf, Ausbildung’ definiert sich durch den Ver-
gleich mit der Wichtigkeit der anderen Lebensbereiche: Die Personen mussten
die fiinf Lebensbereiche nach der Wichtigkeit ordnen, die jeder einzelne Bereich
fiir sie hat. Dazu mussten sie jedem Lebensbereich je einen Rang von eins bis
fiinf zuteilen (es durften keine gleichen Rangplitze verteilt werden). Durch den
Zwang eine Rangreihe zu erstellen, sollte verhindert werden, dass alle Lebens-
bereiche als gleich wichtig erachtet werden. Fiir die Auswertungen zur dritten
Fragestellung ist nur die Verteilung der Rangplitze des ersten Lebensbereiches
(,Arbeit, Beruf, Ausbildung’) relevant.

7.3 Auswertungsschritte

7.3.1 Datenbereinigung und —aufbereitung

Die Datenbereinigung und —aufbereitung erfolgte in drei Schritten: 1. Aufspiiren
von unserids ausgefiillten Fragebogen, 2. Analyse der fehlenden Werte und 3.
Schatzung der fehlenden Werte.

1. Unseri0s ausgefiillte Fragebogen wurden aus dem Datensatz eliminiert. Es
gab drei Hinweise fiir unserios ausgefiillte Fragebogen: Erstens gab es auf
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der hintersten Seite des Fragebogens Platz fiir Kommentare bzw. Anregun-
gen; einzelne Pobanden hatten diese Mdoglichkeit beniitzt, um mitzuteilen,
dass sie den Bogen nicht serios ausgefiillt hatten. Der zweite Hinweis wa-
ren die erfundenen Antworten auf einfache Fragen; z.B. gaben einige Per-
sonen Fantasieantworten bei den Fragen zum Beruf oder zum Wohnort,
usw. Die Antwortmuster bei den Kreuzen war das dritte Kriterium, unseri-
Os ausgefiillte Fragebogen zu bestimmen; Fragebogen, die ein auffilliges
Antwortmuster hatten (z.B. liber mehrere Seiten hinweg war nur eine
Spalte angekreuzt), wurden ebenfalls eliminiert.

2. Datensitze, die mehr als 10% fehlende Werte hatten, wurden eliminiert.
Zudem wurden solche Datensitze aus der Untersuchung ausgeschlossen,
bei denen ganze Skalen fehlten.

3. Die restlichen fehlenden Werte wurden mit Hilfe der Expectation Maximi-
zation-Methode (EM) durch neue Werte ersetzt. Die EM-Methode besteht
aus zwei Schritten (E und M), die viele Male in einem iterativen Prozess
wiederholt werden. Im E-Schritt werden basierend auf den Kovarianz-
Matrizen der beobachteten Variablen erste Werte geschétzt; mit diesen ge-
schitzten Werten und zusammen mit den beobachteten Werten werden im
M-Schritt neue Kovarianz-Matrizen der Daten berechnet, die als Grundlage
zur ndchsten Schétzung der fehlenden Werte dienen. Dieser Prozess wird
solange wiederholt, bis die Schiatzwerte konvergieren, d.h. wenn sie sich
von Iteration zu Iteration kaum verdndern (Allison, 2001). Die EM-
Methode besitzt folgende Vorteile: (1) sie verhindert unmdégliche Matrizen,
(2) sie verhindert ,overfitting’ (die Losung besser aussehen zu lassen als sie
eigentlich ist), und (3) sie produziert realistische Schitzungen der Varian-
zen (Tabachnick & Fidell, 2001). Als Nachteil erweist sich, dass die ge-
schiatzten Werte ausserhalb des Wertebereichs der Skalen liegen konnen.
Da dies theoretisch unmogliche Werte sind, wurden sie in der Studie auf
das Minimum bzw. das Maximum der jeweiligen Skala gestellt. Zudem
wurden nur fehlende Werte der psychometrischen Skalen geschétzt — feh-
lende Werte demographischer Angaben blieben fehlende Werte.

7.3.2 Analyse der univariaten und multivariaten Ausreisser

Im néichsten Schritt wurde untersucht, ob univariate oder multivariate Ausreisser
vorhanden waren. Univariate Ausreisser wurden mittels Boxplots bestimmt. Es
wurden diejenigen Personen ausgeschlossen, die in mehreren Skalen Extrem-
werte aufwiesen. Um multivariate Ausreisser zu bestimmen, kamen erstens
Streuungsdiagramme zum Finsatz; immer jeweils eine unabhingige Variable
(Kongruenz, Selbstwirksamkeit, primédrer Kontrollstil) wurde mit einer abhéangi-
gen Variable (Arbeitszufriedenheit, Karriere-Entscheidungssicherheit) kombi-
niert. Zweitens wurde die Mahalanobis-Distanz berechnet; dieser Kennwert ist
eine Moglichkeit, die multivariate Distanz einer Person im Vergleich zu den an-
deren Personen zu bestimmen. Anhand der x’~Verteilung konnen multivariate
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Ausreisser erkannt werden (Tabachnick & Fidell, 2001, S. 68). Extremwerte
sind problematisch, weil sie im Verhiltnis zu den anderen Werten, die sich in-
nerhalb des Punkteschwarms befinden, einen zu grossen Einfluss auf die Enge
des Zusammenhangs haben (Tabachnick & Fidell, 2001, S. 66-71). Die Falle mit
multivariaten Ausreissern wurden deshalb aus dem Datensatz ausgeschlossen.

7.3.3 Analyse der Skalen

Nach der Datenbereinigung und —aufbereitung und der Elimination der Ausreis-
ser wurden die oben beschriebenen Skalen analysiert. Dabei kamen einerseits
Reliabilitdtsanalysen (Berechnung des Cronbachs Alpha) zum Einsatz, um die
Skalen auf 1hre interne Konsistenz hin zu untersuchen, und andererseits wurden
Faktorenanalysen gerechnet, um die Angemessenheit der faktoriellen Struktur
zu Uberpriifen.

7.3.4 Bestimmung der Interessens- und Tatigkeitsprofile

Um die Interessenkongruenz berechnen zu konnen, muss man die Interessens-
und Tatigkeitsauspriagungen in eine Rang-Reihenfolge bringen. Dieses Vorge-
hen betraf alle oben besprochenen Instrumente, die entweder die Interessen oder
die berufliche Tatigkeit gemédss den Holland-Dimensionen erfassen (AIST, FIT
und PCI). Die Rang-Reihenfolge ergab sich folgendermassen: Die Dimension
mit der hochsten Auspragung landete auf Rang eins, diejenigen mit der zweit-
hochsten auf Rang zwei, usw. Problematisch wurde es nur, wenn mehrere Di-
mensionen gleich hohe Rohwert-Auspragungen aufwiesen. In diesem Fall be-
kamen die Dimensionen denselben Rangplatz; der darauf folgende Rangplatz
wurde Ubersprungen bzw. die darauf folgenden Rangplitze wurden libersprun-
gen (sofern mehr als zwei Dimensionen gleich hohe Rohwert-Auspragungen
hatten), so dass die Rang-Reihenfolge immer bis sechs reicht. Unten stehendes
Beispiel soll die Rangverteilung demonstrieren.

Tabelle 4: Beispiel einer Verteilung von Rangplitzen fiir den AIST,
FIT und PCI

Holland-Dimension R I A S E C

Rohwert-Auspragung 30 28 29 30 38 30

Rangplatz 2 6 5 2 1 2

AIST: Allgemeiner Interessen-Struktur-Test; FIT: Foto-Interessentest; PCI: Position Classification Inventory

Da die meisten Kongruenz-Indizes bei der Berechnung hochstens von Drei-
Buchstaben-Codes ausgehen, sind nur die Rangplatze 1-3 entscheidend. Sofern
innerhalb der ersten drei Rangplitze gleiche Réange vorkommen, kann man mehr
als einen Drei-Buchstaben-Code bilden. Dies wirkt sich auf die Berechnung der
Kongruenz aus, die im nachsten Kapitel thematisiert wird.

Um den Drei-Buchstaben-Code im AIST zu bestimmen, wurden die Rohwert-
Auspriagungen verwendet. Weil aber in Fragestellung 3 fiir die Varianzanalyse
der Korrelationen zwischen der berechneten und der subjektiven Kongruenz
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moglichst viele Werte erforderlich sind, kamen zusitzlich Normwerte zum Ein-
satz (Gesamtnormen und Geschlechtsnormen). Dazu wurden Normtabellen ver-
wendet, die auf Stichproben aus Deutschland beruhen (Bergmann & Eder,
1992).

7.3.5 Berechnung der Kongruenz

Das Problem der gleichen Rangplitze betrifft alle Kongruenz-Indizes gleicher-
massen: Bei der Kongruenzberechnung wird normalerweise davon ausgegangen,
dass ein einziger Personen-Code mit einem einzigen Umwelt-Code verglichen
wird. Doch weil es moglich ist, dass zwei oder mehrere Dimensionen auf dem
gleichen Rangplatz landen, kann es — wie oben beschrieben — mehrere Codes fiir
die Person und fiir die Umwelt geben. Damit alle Dimensionen mit dem Ge-
wicht in die Berechnung einfliessen, das ithnen zusteht, wurden in der vorliegen-
den Studie alle moglichen Kombinationen von Personen- und Umwelt-Codes
aufgestellt und die jeweilige Kongruenz berechnet. All diese Kongruenzwerte
wurden daraufthin addiert und durch die Anzahl Kombinationen geteilt; der end-
giiltige Kongruenzwert ist somit der Durchschnittswert aller moglichen Kon-
gruenzwerte. Wenn beispielsweise der Fall auftrat, dass eine Person zwei Perso-
nen-Codes und dre1 Umwelt-Codes hatte, dann wurden zuerst die sechs Kon-
gruenzwerte berechnet (alle moglichen Kombinationen) und addiert, danach
wurde die Summe durch sechs geteilt. Dies wurde fiir jeden der acht Kongruenz-
Indizes analog getan. Folgendes Beispiel soll das Vorgehen anhand des N3-
Indexes illustrieren:

Personen-Code | AEC und AES = 2 verschiedene

Umwelt-Code |CSR, CSE und CSI = 3 verschiedene

Kombinationen | 2 Personencodes x 3 Umweltcodes = 6 Kombinationen
Werte 1+2+1+1+2+1=28

Kongruenz 8/6=1.33

7.3.6 Beschreibung der Stichprobe

Wichtige Parameter zur Beschreibung der demographischen Aspekte der Stich-
probe sind Geschlecht, Alter und Nationalitit. Um einen Uberblick der berufli-
chen Tatigkeiten zu erhalten, wurden zwei Informationen hinzugezogen: Einer-
seits wurde eine Ubersicht anhand der beruflichen Titigkeiten gemiss offizieller
Bezeichnung des Berufsregisters erstellt, andererseits diente die Verteilung der
Primértypen der Holland-Dimensionen (mittels PCI und Berufsregister) als
weitere Beschreibung. Die Interessenverteilung kann ebenfalls mit den Primér-
typen erstellt werden (mittels AIST und FIT). Die Gegeniiberstellung der Tatig-
keits- und der Interessensverteilung der Primértypen ist ein erster Hinweis dar-
auf, wie kongruent die Personen der Stichprobe in etwa zu erwarten sind (Au-
genschein-Kongruenz).
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7.3.7 Bearbeitung der Fragestellungen

Als letzter Schritt der Auswertung wurden die Fragestellungen bearbeitet. Nach-
folgend sind zu jeder Fragestellung die analytischen und statistischen Schritte
aufgefiihrt, die zur Bearbeitung unternommen wurden.

Fragestellung 1: Wie hangen die identifizierten Konstrukte miteinander
zusammen?

Die Zusammenhinge der verwandten und scheinbar nicht verwandten Kon-
strukte wurden mittels einer Korrelationsanalyse untersucht.

Fragestellung 2: Wie wirken sich Interessenkongruenz, Selbsteinschiitzung
der titigkeitsspezifischen Fahigkeiten, berufliche Selbstwirksamkeit und
der primare Kontrollstil (einzeln und gemeinsam) auf Arbeitszufriedenheit
und Karriere-Entscheidungssicherheit aus?

Die zweite Fragestellung wurde mittels multipler Regressionsanalysen (Metho-
de: ENTER) analysiert, d.h. alle unabhéngigen Variablen wurden gleichzeitig in
die Regressionsgleichung aufgenommen. Vorgingig wurden die Daten auf Ver-
letzungen der Voraussetzungen des linearen Regressionsmodells tiberpriift:
Nicht-Normalverteilungen, Nichtlinearitit, Multikollinearitit, Autokorrelation
und Heteroskedastizitdt. Um den einzelnen und gemeinsamen Varianzteil zu
bestimmen, wurden zusdtzlich die quadrierten Semipartial-Korrelationen be-
rechnet.

Fragestellung 3: Welcher Kongruenz-Index eignet sich zur Beschreibung
der Kongruenz?

In der dritten Fragestellung geht es um die Entscheidung, welche Kongruenz-
Indizes sich fiir die Beschreibung der Kongruenz eignen. Vorgingig wurde die
Zusammenhangsstruktur der Kongruenz-Indizes analysiert; d.h. es wurde an-
hand einer Korrelationsmatrix iiberpriift, wie sich die a priori vorgenommene
Gruppeneinteilung der Kongruenz-Indizes mit dieser Stichprobe nachweisen
liess. Danach wurde in drei Schritten untersucht, welche Kongruenz-Indizes sich
am meisten zur Berechnung der Kongruenz eignen:

1. Inhaltliche Uberlegungen bildeten die Basis fiir die Eignungsabklirung. In
Kapitel 3.3.4 wurde der psychologische Gehalt der Formeln vorgestellt.
Dieser wurde aufgrund inhaltlicher Uberlegungen beurteilt.

2. Im zweiten Schritt wurden die beobachteten Verteilungen der Kongruenz-
Indizes analysiert. Da fiir die Beantwortung der Fragestellungen 1, 2, 4 und
5 parametrische Verfahren angewendet werden, bedarf es Normalverteilun-
gen der unabhédngigen Variablen. Um zu iiberpriifen, ob die Werte der
Kongruenz-Indizes normalverteilt sind, wurde folgendes methodisches
Werkzeug verwendet (vgl. Tabachnick & Fidell, 2001): Histogramme,
Schiefe (S), Exzess (K), Kolmogorov-Smirnov Test.
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3. Im letzten Schritt wurde ein Validitdtskriterium eingefiihrt. Die Einschét-
zung der subjektiven Kongruenz diente dabei als Aussenkriterium. Sie
wurde im Fragebogen mit einer Frage erhoben: ,Entspricht die Ausbildung
(Lehre, Schule), die Sie gerade machen oder gemacht haben, im Allgemei-
nen lhren Interessen?’ Die Personen konnten die entsprechende Antwort
auf einer flinfstufigen Skala ankreuzen; die Skala reicht von ,iiberhaupt
nicht’ bis ,voll und ganz’. Die mit den Kongruenz-Indizes berechnete Kon-
gruenz wurde mit der subjektiven Kongruenz korreliert. Da der Personen-
Code vier Varianten (AIST-Rohwerte, AIST-Gesamtnormwerte, AIST-
Geschlechtsnormwerte und FIT-Rohwerte) und der Umwelt-Code zwei Va-
rianten aufweist (PCI und Berufsregister), konnten pro Index insgesamt
acht Korrelationen mit der subjektiven Kongruenz berechnet werden. Die
Indizes wiederum gliedern sich in vier Gruppen (zwei pro Gruppe), folglich
hat es pro Gruppe 16 Korrelationen zwischen der berechneten und der
subjektiven Kongruenz. Nun interessiert die Frage, ob zwischen den Aus-
pragungen dieser Gruppen signifikante Unterschiede bestehen. Zu diesem
Zweck wurden die Korrelationen in Fishers Z-Werte transformiert und in
ein neues Datenfile eingegeben; darin entspricht jede Korrelation einem
einzigen Fall. Um zu lberpriifen, ob in der Hohe der Korrelationen zwi-
schen den Gruppen Unterschiede bestehen, wurde eine univariate, einfakto-
rielle Varianzanalyse gerechnet; die vier Gruppen der Kongruenz-Indizes
bilden dabei die Faktoren und die Fishers Z-Werte sind die Auspragungen.

Fragestellung 4: Wie beeinflussen die Moderatoren (Identifikation mit der
beruflichen Tatigkeit und Wichtigkeit der Arbeit) den Zusammenhang zwi-
schen Interessenkongruenz und Arbeitszufriedenheit?

Ein Moderatoreffekt stellt sich ein, wenn der Effekt einer Pradiktorvariable
(Kongruenz) auf eine Prognosevariable (Arbeitszufriedenheit) von der Auspri-
gung einer weiteren Variable (Wichtigkeit und Identifikation) abhéingig ist (Ta-
bachnick & Fidell, 2001). Die beiden Moderatoranalysen sollen gesondert be-
handelt werden:

- Wichtigkeit der Arbeit. Um zu erfahren, ob sich vor allem bei den Personen
einen engen Zusammenhang zwischen Kongruenz und Arbeitszufriedenheit
finden lasst, denen die Arbeit wichtig ist, wurden die fiinf Gruppen, die auf-
grund der Position der Wichtigkeit der Arbeit im Vergleich zu anderen Le-
bensbereichen gebildet wurden, miteinander verglichen. Zuerst wurde fiir jede
Gruppe die Korrelation zwischen der Kongruenz und der Arbeitszufriedenheit
berechnet, danach wurden diese fiinf Korrelationen dahingehend tiberpriift, ob
sie sich signifikant voneinander unterscheiden. Wird der Zusammenhang zwi-
schen zwei Merkmalen fiir k voneinander unabhéngige Stichproben ermittelt,
kann die folgende, y -verteilte Priifgrosse V (df = k-1) zur Uberpriifung der

Hypothese, dass die k Stichproben aus derselben Grundgesamtheit stammen,
herangezogen werden (Bortz, 1999; S. 212):
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Die Nullhypothese lautet: p1 = p2 =p3 =p4 =p5

- Identifikation mit der beruflichen Tdtigkeit. Der Effekt der Identifikation mit
der Arbeit wurde anhand einer multiplen Regressionsanalyse iiberpriift. Um
den Einfluss der Moderatorvariable in der Analyse zu beriicksichtigen, muss-
ten Interaktionsvariablen gebildet werden. Da es sich bei den Kongruenz-
Indizes und bei der Identifikation mit der beruflichen Tatigkeit um inter-
vallskalierte Daten handelt, mussten diese zuerst zentriert werden, weil sonst
das Problem der Multikollinearitit der unabhéngigen Variablen besteht. Zu
diesem Zweck wurden die Auspriagungen der beiden Variablen mit ihren je-
weiligen Mittelwerten subtrahiert.

Fragestellung S: Welche Variablen erweitern die Kongruenz-Hypothese
und konnen zusitzliche Varianz der Arbeitszufriedenheit aufkliaren?

Fragestellung 5 wurde ebenfalls mittels einer Regressionsanalyse tliberpriift. Da
der Zusammenhang zwischen Interessenkongruenz und Arbeitszufriedenheit er-
weitert werden soll, wurde Interessenkongruenz als erste Variable in die Regres-
sionsgleichung eingefiihrt (hierarchisches Prinzip). Die weiteren Variablen wur-
den nach dem Prinzip der grossten Varianzaufklarung in die Gleichung aufge-
nommen: Es wurde jeweils die Variable mit der hochsten partiellen Korrelation
ausgewahlt (Backhaus, Erichson, Plinke & Weiber, 1996, S. 37). Es handelt sich
folglich um eine Kombination aus einer hierarchischen und einer schrittweisen
Regression.
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8 Datenbereinigung und —aufbereitung

Die Datenbereinigung und -aufbereitung umfasst die Dateneingabe (Kap. 8.1),
die Analyse und Schitzung der fehlenden Werte (Kap. 8.2), die Behandlung der
univariaten und multivariaten Ausreisser (Kap. 8.3) und die Analyse der Skalen
(Kap. 8.4).

8.1 Dateneingabe

Insgesamt wurden 445 Personen befragt — (ehemalige) Schiilerinnen und Schii-
ler sowie Lehrlinge. Die Daten wurden zweimal mit dem Scanner erfasst und
miteinander verglichen. Bei den Fragen mussten sich die Personen fiir eine
Antwort entscheiden und durften jeweils nur ein Kreuz setzen. Wenn sie zwei
Kreuze in zwei benachbarte Kdstchen setzten, dann wurden die Ausprigungen
addiert und gemittelt. Wenn sie zwei Kreuze nicht direkt nebeneinander sondern
mit mindestens einem Kéastchen dazwischen setzten, dann wurde ein fehlender
Wert eingesetzt.

In einem ersten Schritt wurden 16 Fragebogen eliminiert, die offensichtlich un-
seri0s ausgefiillt worden sind (diese Fragebogen enthalten oft den Hinweis der
Personen selber, dass sie die Fragebogen nicht serids ausgefiillt hitten).

8.2 Analyse und Schatzung der fehlenden Werte

In der Analyse der fehlenden Werte wurden zuerst alle Datensédtze entfernt, die
zu viele fehlende Werte enthielten. Diejenigen Personen, bei denen mehr als
10% der Antworten fehlten, wurden ebenfalls eliminiert (insgesamt acht Perso-
nen). Zusatzlich wurden sieben Personen eliminiert, weil sie ganze Skalen nicht
ausgefiillt hatten.

Fiir die restlichen fehlenden Werte wurden mittels eines Maximum Likelihood-
Ansatzes Schitzwerte berechnet. Als Verfahren kam ein EM-Algorhythmus zum
Einsatz (siehe Kap. 7.3.1). Geschitzte Werte, die ausserhalb des ,moglichen’
Wertebereiches liegen, wurden auf das Minimum bzw. Maximum der jeweiligen
Skala zuriickgestellt.

8.3 Univariate und multivariate Ausreisser

Im letzten Schritt der Datenbereinigung und —aufbereitung wurden univariate
und multivariate Ausreisser im Datensatz aufgespiirt und entfernt. Aufgrund der
Analyse flir univariate Ausreisser, die mit Hilfe von Boxplots vorgenommen
wurde, wurden acht Félle eliminiert. Die Analyse fiir multivariate Ausreisser —
die Uberpriifung mittels Mahalanobis-Distanz — fiihrte zur Elimination einer
Person. Die Betrachtung der Streuungsdiagramme deckte auf, dass drei weitere
Félle gestrichen werden mussten.
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8.4 Analyse der Skalen

Weil fiir die Beantwortung der Fragestellungen nur die arbeitende Population
beriicksichtigt wird (Lehrlinge und ehemals Lehrlinge), wurden die Schiilerin-
nen und Schiiler aus der Stichprobe gestrichen. Es verbleiben schliesslich 284
Personen. Das ist die Basis fiir die weiteren Auswertungen. In einem Ausnahme-
fall wird die gesamte Stichprobe (inkl. Schiilerinnen und Schiiler, n = 414) ver-
wendet: Weil der PCI noch kein hinreichend validiertes Instrument 1st, wird des-
sen Faktorenstruktur und Reliabilitdt anhand der gesamten Population iiberpriift.

AIST- Allgemeiner Interessen-Struktur-Test

Faktorenanalyse. Die Uberpriifung der Faktorenstruktur mittels einer orthogo-
nalen (Varimax) und einer schiefwinkligen Rotation (Oblimin) zeigt, dass neun
bzw. sechs Items am hdchsten auf eine andere Skala laden (sieche Anhang Al).
Doch die Ladungen auf die vorgesehene Skala sind in mindestens in einer der
rotierten Matrizen liber .30 — ausser beim Item ,ein Computerprogramm entwi-
ckeln’. Dieses I-Item l4dt sehr hoch auf die C-Skala. Dies hingt wahrscheinlich
mit der Erwdhnung des Computers zusammen, da dieser als ein Markenzeichen
der C-Dimension gilt; inhaltlich gehort das Item jedoch eindeutig zur I-Skala.
Einige S-Items laden hoch auf die E- und auf die S-Skala (,andere Menschen
beraten’, ,jemanden unterrichten oder erziehen’ und ,mit anderen zusammenar-
beiten’): Es handelt sich grosstenteils um diejenigen Items, die eine inhaltliche
Néhe zu Fiihrungsaufgaben haben — einem Element der E-Dimension. Der S-
Faktor prasentiert sich mehrheitlich als Faktor mit Interessen im Betreuungsbe-
reich (bspw. ,hilfsbediirftige Kinder oder Erwachsene betreuen’, ,andere medi-
zinisch versorgen’, usw.).

Reliabilititsanalyse. Die Cronbachs Alpha der sechs Dimensionen sind allesamt
mindestens .80. Die interne Konsistenz bewegt sich somit im Rahmen der Eich-
stichprobe (Tabelle 5). Desgleichen ist nur eine Trennschérfe kleiner als .30
(siche Anhang Al).

Tabelle 5: Vergleich der Mittelwerte (m), Standardabweichung (s) und
der internen Konsistenz (Alpha) zwischen der Eichstichpro-
be und der Stichprobe im Allgemeinen Interessen-Struktur-

Test (AIST)

Eichstichprobe (n = 2539) Stichprobe (n = 284)

m S Alpha m S Alpha
R 27.4 8.50 .85 26.3 7.74 .85
I 30.3 7.83 .83 279 7.28 81
A 27.2 8.94 .87 254 8.15 .84
S 29.8 7.52 81 31.2 7.92 .86
E 30.0 7.38 .82 33.8 6.89 .80
C 23.5 6.94 .79 25.0 7.05 .82
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Die Mittelwerte der Skalen der Stichprobe und der Eichstichprobe sind in einem
dhnlichen Rahmen; einzig die E-Dimension ist bei der Stichprobe auffallig ho-
her und die I-Dimension auffillig tiefer’. Die unterschiedlichen Werte sind mit
der Stichprobenzusammensetzung in Verbindung zu bringen. Der hohe Wert der
E-Dimension ist moglicherweise darauf zuriickzufiihren, dass viele kaufménni-
sche Angestellte in der Stichprobe sind. Die Absenz von Schiilerinnen und
Schiiler in der Stichprobe konnte sich vermindernd auf die I-Werte ausgewirkt
haben (siehe Beschreibung der Stichprobe).

FIT - Foto-Interessentest

Der Foto-Interessentest nimmt in der Untersuchung nur eine Randfunktion ein.
Er dient der Bildung von Personen-Codes, um die Kongruenz-Indizes in Frage-
stellung 3 empirisch validieren zu konnen. Hierfiir sind konsistente RIASEC-
Skalen notwendig. Die Uberpriifung der Faktorenstruktur mittels Faktorenanaly-
se bringt in der Regel keine konsistente 6-Faktorenstruktur hervor. Toggweiler
(pers. Mitteilung, 2004) konzentriert sich deshalb bei der Skalenbildung auf die
Trennschérfen und Reliabilitatswerte.

Reliabilititsanalyse. Die interne Konsistenz (Cronbachs Alpha) betrdgt in der
Stichprobe zwischen .74 (E) und .89 (C); nur jeweils drei Items haben eine
Trennschérfe kleiner als .30. Alle sechs Skalen sind fiir die Bildung von Perso-
nen-Codes brauchbar (siehe Anhang A2).

Vergleich AIST und FIT

Der Vergleich dient der Uberpriifung, ob die beiden Interesseninventare tatséich-
lich das Gleiche messen. Tabelle 6 zeigt die Korrelationen der einzelnen Dimen-
sionen untereinander.

Tabelle 6: Rohwert-Korrelationen zwischen AIST und FIT

AIST

R I A S E C

R J3EEE L DSkwk D kEk _DeRkE 05 _.02
I Jlekx JeEEE DlkEx (] 6%k 49k

FIT A -.10 A2 L63EE 4RRx D7RRR 06

_______ S | -24%xx 0] A4QFRE gpEER opkEx (4

_______ E | -12% 202 24%kk 45wk 3Rk D(pksk
C -11 5%k DRk Rk 37k GR

n = 284; Pearson Korrelationen; Korrelationen > .50 sind fett gedruckt; AIST: Allgemeiner Interessen-Struktur-
Test; FIT: Foto-Interessentest
*HEp <.001; **p <.01; *p <.05

? Der t-Test zur Uberpriifung, ob sich die Mittelwerte der beiden Populationen unterscheiden, ist wenig sinnvoll,
da das n der Eichstichprobe so gross ist, dass der geringste Unterschied signifikant wird.
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Die Korrelationen der entsprechenden Dimensionen sind fast durchwegs am
hochsten (r > .50). Einzig die E-Dimension des FIT ldsst sich nicht konsequent
auf die E-Dimension des AIST abbilden (r = .38). Einige E-Items des FIT laden
auf die S-Dimension des AIST; folglich korrelieren die beiden Dimensionen mit
r = .45. Das hingt damit zusammen, dass auf den Fotos der E-Dimensionen viele
Menschen abgebildet sind; da der Kontakt zu den Menschen die Basis der S-
Dimension ist, laden diese Items auf die S-Dimension. Insgesamt belegen die
Resultate, dass beide Instrumente iiberwiegend dieselben Dimensionen messen.

PCI - Position Classification Inventory

Die Faktorenstruktur und interne Konsistenz des PCI wird zuerst anhand der ge-
samten Stichprobe (n = 414) {iberpriift. Nach der Entfernung unbrauchbarer I-
tems wird eine Reliabilitdtsanalyse fiir die in der Untersuchung verwendete
Stichprobe durchgefiihrt.

Faktorenanalyse und Reliabilititsanalyse (n = 414). Die Uberpriifung der Fak-
torenstrukturen mittels Varimax- und Oblimin-Rotation fithrt zum gleichen Re-
sultat: Die sechs Dimensionen lassen sich mit beiden Rotationsverfahren gut
abbilden; einige Items laden jedoch schlecht auf die ihnen vorgesehene Dimen-
sion. Das Cronbachs Alpha der Dimensionen variiert zwischen .76 und .90; nur
vier Items haben eine Trennschirfe kleiner als .30. Aufgrund der Resultate der
Faktoren- und Reliabilitdtsanalyse werden die unbrauchbaren Items pro Dimen-
sion gestrichen (siehe Anhang A3). Als Kriterien dienen die Trennschérfe, die
Faktorladung und inhaltliche Argumente. Tabelle 7 gibt einen Uberblick der zu
eliminierenden Items und ihrer Griinde.

Tabelle 7: Eliminierte Items des PCI (Position Classification Invento-
ry)
Item-Text Griinde
R ,Naturndhe, Na- |Das Item l4dt schwach auf den R- und auf den C-
.......|urverbundenheit’ |Faktor und ist inhaltlich sehr abstrakt
Das Item hat eine eher tiefe Faktorladung und massige
I |,Intelligenz’ Trennschérfen; zudem ist es fragwiirdig, Intelligenz

,sich mit Literatur,

nur einer Dimension zuzuschreiben

Das Item ladt am stirksten auf den [-Faktor und ist

A |Musik 0‘,16" Kunst inhaltlich sehr spezifisch formuliert
L betassenT

S ,Bildung, Unter- |Das Item hat eine negative Trennschirfe und 1adt auf
richt, Erziehung’ |den I-Faktor

E ,Management, Das Item ladt auf den C-Faktor und ist inhaltlich diffus
Organisation’ | undbreit
,Richtlinien oder |Das Item ladt schlecht auf den C-Faktor und hat eine

C |Anweisungen be- |schlechte Trennschérfe; Richtlinien oder Anweisungen

folgen’

miissen nicht nur in C-Berufen oft befolgt werden
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Reliabilitdtsanalyse (n = 284). Die Reliabilitidtsanalyse mit der in der Untersu-
chung verwendeten Stichprobe kommt nicht ganz an die guten Werte der Ge-
samtstichprobe heran. Die E-Dimension hat ein Cronbachs Alpha von .71. Die
anderen Dimensionen bewegen sich im Bereich von .79 bis .87 (siche Anhang
A3). Alles in allem sind die Werte in einem guten bis sehr guten Bereich.

Selbsteinschitzung der titigkeitsspezifischen Fiahigkeiten

Die Verteilung der Selbsteinschiatzung der téitigkeitsspezifischen Fahigkeiten ist
leicht rechtssteil, sie unterscheidet sich aber gemiss Kolmogorov-Smirnov Test
nicht signifikant von einer Normalverteilung (siehe Anhang A4).

Berufliche Selbstwirksamkeit

Gemass Reliabilitatsanalyse hat es in der Stichprobe kein Item mit einer Trenn-
scharfe geringer .30 und das Cronbachs Alpha betragt .81. Die Verteilungs-
kennwerte und das Histogramm zeigen, dass die Skala der beruflichen Selbst-
wirksamkeit in der Stichprobe annidhernd normalverteilt ist (siche Anhang AS).

Primirer Kontrollstil (selektiv und kompensatorisch)

Die interne Konsistenz des selektiv primédren Kontrollstils ist sehr gut: Kein I-
tem hat eine Trennschirfe geringer als .30; das Cronbachs Alpha betrdgt .80
(siche Anhang A6). Der kompensatorisch primédre Kontrollstil hingegen besitzt
ein ungeniigendes Cronbachs Alpha (o0 = .55). Da sich die Skala des kompen-

satorisch primdren Kontrollstils nicht bewahrt, werden der selektive und kom-
pensatorische Aspekt zusammengelegt und eine Gesamtskala des priméren
Kontrollstils verwendet. Die gesamte Skala des primaren Kontrollstil kommt auf
ein Cronbachs Alpha von .81. Gemiss der Verteilungskennwerte kann von einer
Normalverteilung ausgegangen werden.

Arbeitszufriedenheit

Die Analyse der Arbeitszufriedenheitsitems erfolgt anhand einer Faktorenanaly-
se. Zwei Leitfragen stehen im Vordergrund: 1. Lassen sich iibergeordnete Fakto-
ren bilden, die den Arbeitszufriedenheitsitems zu Grunde liegen, und 2. wie se-
hen die Verteilungen der Faktorwerte aus?

Die Priifung, ob sich die Korrelationsmatrix fiir die Anwendung einer Faktoren-
analyse eignet, zeigt folgendes Bild: Der Bartlett-Test (test of sphericity) ist auf
dem 5%-Niveau signifikant, d.h. die Stichprobe stammt aus einer Grundgesamt-
heit, in der die Variablen mit einer Irrtumswahrscheinlichkeit p <.05 korreliert
sind. Das Kaiser-Meyer-Olkin-Kriterium (Measure of Sampling Adequacy;
MSA) hat einen Wert von .86, der fiir eine Anwendung einer Faktorenanalyse
spricht. Die Voraussetzungen zur Durchfiihrung einer Faktorenanalyse konnen
als erfiillt betrachtet werden.

Die Extraktion der Faktoren erfolgte mittels Hauptkomponentenanalyse. Da da-
von ausgegangen werden kann, dass die Faktoren der Arbeitszufriedenheit mit-



Datenbereinigung und —aufbereitung

79

einander korrelieren, wurden sie schiefwinklig rotiert. Untenstehende Tabelle
zeigt die rotierte Faktorladungsmatrix mit zwei Faktoren.

Tabelle 8: Faktorladungen der Items der Arbeitszufriedenheit (Obli-

min Rotation)

Faktor 1

Faktor 2

Abwechslung/Vielfalt

Spass an/bei der Arbeit

Ansprechende, interessante Tatigkeit
Sinn und Zweck der Tatigkeit
Moglichkeit, die eigenen Begabungen/
Fahigkeiten einzusetzen
Zusammenarbeit mit Kolleglnnen
Ubereinstimmung von Anforderungen und
Fahigkeiten

Unabhingigkeit, Selbstindigkeit
Sichtbarkeit von Ergebnissen oder Riick-
meldungen

Soziale Beziehungen

Auslastung (Arbeitsmenge)

.76
74
72
.69

.68
.66

.60
53
52
52
43

Lohn

Vorgesetzte

Arbeitszeiten
Aufstiegsmoglichkeiten
Betriebsklima
Weiterbildungsmoglichkeiten
Mitsprachemdoglichkeiten in der Abtei-
lung/im Betrieb

Sicherheit des Arbeitsplatzes
Ansehen der Téatigkeit
Umgebungsbedingungen

81
.64
.62
.61
54
.50

47

41

.36
<.30

Faktorkorrelation

Faktor 1

40

Faktor 2

40

n=284

Die beiden extrahieren Faktoren korrelieren nach der Rotation mit r = .40. Fak-
tor 1 fasst Variablen zusammen, welche die Zufriedenheit mit dem intrinsischen
Gehalt der Titigkeit thematisieren; z.B. Zufriedenheit mit ,Abwechs-
lung/Vielfalt’, ,Sinn und Zweck der Tatigkeit’, usw. Unter Faktor 2 gruppieren
sich diejenigen Zufriedenheitsitems, die in der Literatur als extrinsische Ele-
mente der Arbeit bekannt sind; z.B. Zufriedenheit mit ,Lohn’, ,Aufstiegsmdog-
lichkeiten’, usw. In Anlehnung an Herzberg’s Zwei-Faktoren-Theorie lassen
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sich die Items des ersten Faktors als Motivatoren und diejenigen des zweiten
Faktors als Hygiene-Faktoren bezeichnen. Gemiss Herzberg, Mausner und Sny-
derman (1959) sind es die Motivatoren, die zu Arbeitszufriedenheit fiihren, die
Hygiene-Faktoren konnen nur Unzufriedenheit verhindern. In der Annahme dass
sich Interessenkongruenz, Selbsteinschitzung der téitigkeitsspezifischen Fahig-
keiten, berufliche Selbstwirksamkeit und primirer Kontrollstil positiv auf die
Arbeitszufriedenheit auswirken sollen, wird ausschliesslich der Faktor der Moti-
vatoren als Mass fiir die Arbeitszufriedenheit verwendet. Als Auspriagungen der
Personen dienen die Faktorwerte. Die Analyse der Verteilung ergibt, dass die
Faktorwerte des Motivatoren-Faktors anndhernd normalverteilt sind (sieche An-
hang A7). Somit eignen sich die Werte fiir die regressionsanalytischen Auswer-
tungen in Fragestellung 2, 4 und 5.

Karriere-Entscheidungssicherheit

Die Kennwerte der Reliabilitdtsanalyse in der Stichprobe sind sehr gut (keine
Trennschirfen unter .30; Cronbachs Alpha, oo = .83; siche Anhang AS). Die

Verteilung ist jedoch leicht linkssteil; der Kolmogorov-Smirnov Test kommt
zum Ergebnis, dass sich die Verteilung signifikant von einer Normalverteilung
unterscheidet (p <.05).

Identifikation mit der beruflichen Tatigkeit

Die Tabelle der Trennschérfen der Skala zeigt, dass ein Item eine Trennschérfe
kleiner als .30 hat. Dieses Item (,Es macht mir zu schaffen, wenn es mir in mei-
nem Beruf/Ausbildung nicht lauft’) hat einen inhaltlich breiteren Hintergrund
als die restlichen neun Items. Das Cronbachs Alpha erreicht mit .80 einen sehr
guten Wert. Die Verteilungskennwerte der Skala deuten darauf hin, dass die
Skala normalverteilt ist (siche Anhang A9).

Wichtigkeit der Arbeit

Aus Tabelle 9 ist ersichtlich, dass sich die Wichtigkeit der Arbeit im Vergleich
mit anderen Lebensbereichen auf alle moglichen Rangplitze verteilt.

Tabelle 9: Verteilung der Rangpliatze der Wichtigkeit der Arbeit

Rang der Wichtigkeit

der Arbeit Absolut Relativ

1. Position 40 14%

2. Position 70 24%

3. Position 93 33%

4. Position 42 15%

5. Position 39 14%
Total 284 100%
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Zusammenfassung. Nach Elimination aller unmoglicher Félle und
Ausreisser setzt sich die Stichprobe aus 284 Personen zusammen. Die
Analysen der Skalen zeigen, dass alle Skalen iiber eine ausreichende
Reliabilitdt verfiigen; einzig die Skalen des selektiv primédren Kon-
trollstils und des kompensatorisch primaren Kontrollstils miissen zu
einer Skala zusammengelegt werden, damit ein befriedigendes Cron-
bachs Alpha erreicht wird.
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9 Beschreibung der Stichprobe

Die Beschreibung der Stichprobe erfolgt erstens unter demographischen Aspek-
ten (Kap. 9.1). Zweitens wird die berufliche Zusammensetzung der Stichprobe
betrachtet: dies erfolgt anhand der Verteilungen gemaéss der offiziellen Bezeich-
nung des Berufsregisters sowie der Verteilungen der RIASEC-Primértypen des
Berufsregisters und des PCI (Kap. 9.2 bzw. Kap. 9.3). Drittens folgt die
RIASEC-Primértypenverteilung der beruflichen Interessen (Kap. 9.4), und vier-
tens werden die Primartypenverteilungen der Interessen und der beruflichen Ta-
tigkeit einander gegeniibergestellt — im Sinne einer ersten Kongruenzschitzung
(Kap. 9.5).

9.1 Demographische Zusammensetzung

Tabelle 10 gibt einen Uberblick zur Zusammensetzung der Stichprobe unter fol-
genden demographischen Aspekten: Geschlecht, Alter und Nationalitit.

Tabelle 10: Demographische Variablen: Geschlecht, Alter und Natio-

nalitit
Ge Haufigkeit Alfer in Haufigkeit Haufigkeit
schlecht: rela- abso- |y . ... rela- abso- Nationalitit: rela- abso-
Totiv lut tiv lut tiv lut
;1‘;‘11*‘5765 1% 3 Schweiz ~ 86% 244
Frauen 38% 106 | 18J. 8% 23 | FLPE 2% 5
197, 73% 206 | EXJugos ey
e Jawien
205, 10% 29 | rurkel Alba-—,, g
______________________________________________ men
Manner  62% 176 | 21J. 4% 12 |  andere 1% 3
al;elr Jals 49 9 Kelnseﬁnga— 8% 23

F: Frankreich; I: Italien; P: Portugal; E: Spanien

Ergebnisse. Gesamthaft setzt sich die Stichprobe zu 38% aus weiblichen und zu
62% aus mannlichen Personen zusammen. 95% der Personen sind zwischen 18-
21 Jahre alt. 86% der Personen kommen aus der Schweiz, die restlichen Perso-
nen kommen aus der Tiirkei und Albanien, den EU-Léandern und den Staaten aus
Ex-Jugoslawien.

Diskussion. Das Ubergewicht der ménnlichen Bevolkerung kommt durch die Art
der Erhebung zustande: In den Rekrutierungszentren finden sich fast aus-
nahmslos nur ménnliche Personen. Der Anteil der Frauen iibersteigt aber im-
merhin ein Drittel. Der angestrebte Ausgleich zwischen Ménnern und Frauen ist
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somit teilweise nur gegliickt. Von der Altersstruktur her ist die Stichprobe
ziemlich homogen. Es ist gelungen, Personen zu rekrutieren, die noch nicht lan-
ge berufstitig sind. Ob die Stichprobe dadurch die erhoffte Streuung an inkon-
gruenten und kongruenten sowie an unzufriedenen und zufriedenen Personen
hat, wird sich spiter zeigen.

9.2 Berufliche Tatigkeiten gemass offizieller Bezeichnung des Berufs-
registers

Die Zusammensetzung der Stichprobe in Bezug auf die berufliche Tatigkeit ist
in Tabelle 11 wiedergegeben. Es sind die fiinf grossten Berufsgruppen der Un-
tersuchung aufgefiihrt. In der linken Spalte finden sich die Berufsbezeichnungen
gemass dem Berufsregister des Explorix’ (Jorin et al., 2003), in der Spalte ganz
rechts sind die dazugehorigen priméiren Holland-Dimensionen.

Tabelle 11: Berufliche Zusammensetzung geméss Bezeichnung des Be-
rufsregisters des Explorix’ (Version 2003)

: : Absolute Relative Holland-
Berufliche Bezeichnung Haufigkeit Haufigkeit Dimension
Kaufménnische Angestellte 91 32% C
Drogistin 31 11% E
Koch 29 10% R
Gastronomiefachassistentin 16 6% S
Detailhandelsangestellter
bzw. Verkiufer c 16 6% Cund E
Restliche 101 36% Alle
Total 284 100%

Ergebnisse. Die Stichprobe besteht zu fast einem Drittel aus kaufménnischen
Angestellten, die nichst grosseren Berufsgruppen (Drogistin und Koch) liegen
bei ca. 10%. Die Holland-Dimensionen C, E, R und S stellen je eine grosse Be-
rufsgruppe, die Dimensionen I und A werden in der Stichprobe durch keine
grosse homogene Berufsgruppe reprisentiert.

Diskussion. Die Stichprobe ist wegen den vielen kaufménnischen Angestellten
C-lastig. Doch in der heutigen Zeit werden sehr viele Berufe im Biiro ausgefiihrt
und bestehen aus repetitiven Tétigkeiten, insofern ist die Menge an C-
Tatigkeiten angebracht. Es muss jedoch bedacht werden, dass die Einteilung in
die Holland-Dimensionen auf dem Berufsregister des Explorix’ beruht; es ist
durchaus moglich, dass die Personen die Tatigkeiten anders wahrnehmen. Die
folgende Analyse der Verteilung der Priméartypen des PCI wird Aufschluss dar-
iiber geben.
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9.3 Berufliche Tatigkeiten gemass Holland-Dimensionen

Wie sieht die Zusammensetzung der Stichprobe hinsichtlich der Holland-
Dimensionen aus? Abbildung 8 zeigt die Verteilung der Priméartypen des PCI —
der individuellen Beschreibung — im Vergleich mit derjenigen des Berufsregis-
ters.
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25% +

20%
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5% 1 3% 370
n
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Holland-Dimensionen

M Berufsregister 1 PCI

Abbildung 8: Verteilung der Primiartypen des PCI (Position Classification
Inventory) und des Berufsregisters (n = 284 bzw. n = 262)

Ergebnisse. Aus der Abbildung ist ersichtlich, dass die Verteilung der Primérty-
pen des PCI ausgewogener ist als diejenige des Berufsregisters: Die Spitzen und
die Tiefen der Ausprigungen sind weniger weit auseinander. Die C-Dimension
1st innerhalb der Verteilungen mit 39% bzw. 34% am meisten vertreten. Die I-
Dimension (mit je 3%) und die A-Dimension (mit 0% bzw. 7%) sind am we-
nigsten hédufig vertreten; gemiss Berufsregister gibt es nur eine einzige A-
Tatigkeit (sieche Anhang B). Viele R-Tétigkeiten des Berufsregisters verlieren
bei der Anwendung des PCI ihren primiren R-Gehalt. Das Gegenteil passiert in
der S-Dimension: Viele berufliche Tatigkeiten der Untersuchung entpuppen sich
mit der Verwendung des PCI als S-Tatigkeiten.

Diskussion. Die prognostizierte C-Lastigkeit der Stichprobe, die auf die vielen
kaufménnischen Angestellten zuriickzufiihren ist, offenbart sich in beiden Ver-
teilungen. Mit dem individuellen PCI-Code relativiert sich jedoch die Dominanz
der C-Dimension ein wenig. Die markanten Unterschiede in den Dimensionen
R, A und S sind erstaunlich. Es scheint, als hitten die beruflichen Tétigkeiten
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mehr kiinstlerisch-kreative und erziehend-pflegende und weniger handwerklich-
technische Elemente zu bieten als man gemiss dem Berufsregister vermuten
wiirde. Der Vergleich des PCI mit dem Berufsregister zeigt, dass es immer noch
viele Unterschiede zwischen dem offiziellen Berufscode und dem empirisch ge-
fundenem Code gibt. Das weist darauf hin, dass viele Berufscodes noch weiterer
empirischer Analysen bediirfen. Fiir den weiteren Verlauf der Untersuchung
lasst sich festhalten, dass die im Vergleich zum Berufsregister ausgewogene
Verteilung der Primirtypen des PCI fiir dessen Verwendung als Referenzpunkt
fuir die berufliche Téatigkeit spricht.

9.4 Berufliche Interessen

Abbildung 9 zeigt die Verteilungen der RIASEC-Primértypen der beruflichen
Interessen der beiden Interesseninventare (AIST und FIT).
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Abbildung9: Verteilung der Primirtypen des FIT (Fotointeressen-Test)
und des AIST (Allgemeiner Interessen-Struktur-Test)
(n=284)

Ergebnisse. Das Sdulendiagramm der Interessen zeigt, dass im AIST die E-
Dimension als Primértyp am meisten (38%) und die C-Dimension am wenigsten
(4%) vertreten ist. Die anderen vier Dimensionen kommen auf einen Anteil von
7% bis 25%. Die Verteilung des FIT ist ausgeglichener: Den hochsten Anteil an
Primédrtypen erreicht die C-Dimension mit 28% und den tiefsten die I-
Dimension mit 9%.
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Diskussion. Die unterschiedliche Verteilung der beiden Interesseninventare ist
bemerkenswert. Die Korrelationen der Rohwerte der Dimensionen liessen dar-
auf schliessen, dass die beiden Inventare das Gleiche messen (siche Kap. 8.4).
Die Primértypen-Verteilung zeigt nun auf, dass doch betrachtliche Unterschiede
in den Personen-Codes auftreten konnen. Fiir die weitere Beurteilung der Ver-
teilungen ist der AIST entscheidend, da er in allen Fragestellungen massgebend
sein wird (der FIT kommt nur als zusétzliches Instrument in der Fragestellung 3
hinzu). Die E-Lastigkeit der Stichprobe lédsst sich wahrscheinlich mit dem hohen
Anteil der kaufménnischen Angestellten erkldren — dhnlich wie der Beschrei-
bung der beruflichen Tatigkeit mit dem PCI. Der tiefe Anteil der C-Dimension
tiberrascht ebenfalls nicht sonderlich: Weil die C-Dimension die Dimension der
Biiroarbeiten ist, die sich bspw. durch ,Materialien ordnen’ oder ,Schreibarbei-
ten erledigen’ charakterisiert, gilt sie allgemein als unpopulédre Interessensdi-
mension. Die Unpopularitit dieser Dimension hat sich in einer Stichprobe, die
sich aus vielen Jugendlichen zusammensetzt, moglicherweise noch verstérkt.
Auf diesen Punkt wird im folgenden Kapitel liber die Augenschein-Kongruenz
noch zu sprechen sein.

9.5 Augenschein-Kongruenz

Der Vergleich der Primértypen-Verteilungen der Interessen (AIST) und der be-
ruflichen Tatigkeit (PCI) gibt einen ersten Hinweis darauf, wie kongruent die
Stichprobe der Untersuchung ist (Abbildung 10).

Ergebnisse. Die augenfalligsten Unterschiede finden sich zwischen der E- und
C-Dimension. Sehr viele Personen haben ein hohes Interesse in fiihrend-
verkaufenden Tatigkeiten (38%), doch nur 15% iiben tatsdchlich eine fithrend-
verkaufende Tatigkeit aus. In der C-Dimension (ordnend-verwaltend) zeigt sich
das umgekehrte Bild: 34% der Personen iliben eine C-Tatigkeit aus, doch nur 4%
interessieren sich primér fiir eine solche Tatigkeit. Die anderen Dimensionen
sind ausgeglichener, trotzdem hat einzig die A-Dimension eine perfekte Augen-
schein-Kongruenz (je 7%).
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Abbildung 10: Gegeniiberstellung der Primértypen der beruflichen Tétig-
keit (PCI) und der Interessen (AIST) — Augenscheinkon-
gruenz (n = 284)

Diskussion. Das Ziel, eine Stichprobe zu rekrutieren, die sowohl aus kongruen-
ten als auch aus inkongruenten Personen besteht, scheint geméss dieser ersten
Einschétzung erfiillt worden zu sein. Die Inkongruenz innerhalb der E-
Dimension ldsst sich auf die berufliche Stellung der jungen Erwachsenen zu-
riickfiihren. Sie befinden sich zwar in einem fiihrend-verkaufenden Umfeld, diir-
fen aber noch keine fithrend-verkaufenden Tétigkeiten ausiiben, weil sie (meist)
noch in der Ausbildung sind. Die Inkongruenz der C-Dimension hingegen
konnte ein Phanomen der heutigen Zeit sein: Viele aktuelle berufliche Tétigkei-
ten beinhalten die Charakteristika der C-Dimension, d.h. sie bestehen aus Routi-
ne und verwaltenden Handlungen. Das Interesse in solchen Belangen ist in der
Stichprobe aus verstidndlichen Griinden nicht sonderlich hoch; gerade 20jdhrige
befinden sich in einer explorativen Phase, in der sie sich neuen Herausforderun-
gen stellen und die Welt der Erwachsenen erobern wollen. Sie suchen keine sich
wiederholende, eher ,langweilige’ Tétigkeit, wie sie die C-Téatigkeit darstellt.
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Zusammenfassung. Gesamthaft setzt sich die Stichprobe zu 38% aus
weiblichen und zu 62% aus ménnlichen Personen zusammen. 95% der
Personen sind zwischen 18-21 Jahre alt. Der hohe Anteil der kauf-
mannischen Angestellten in der Stichprobe (32%) fiihrt dazu, dass
sich in der Stichprobe viele C-Titigkeiten befinden und dass es ein U-
bergewicht an E-Interessen hat. Die Gegeniiberstellung der Primarty-
pen-Verteilungen der Interessen und der beruflichen Tétigkeit in den
RIASEC-Dimensionen zeigt, dass es scheinbar gelungen ist, eine
Stichprobe zu rekrutieren, die sowohl aus kongruenten als auch aus
inkongruenten Personen besteht.
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10 Empirische Annaherung der Variablen der Berufs- und Lauf-
bahnpsychologie

Das Rahmenziel der Arbeit, die empirische Anndherung wichtiger theoretischer
Variablen der Berufs- und Laufbahnpsychologie, wird mittels zweier Fragen
untersucht: Wie hingen die identifizierten Variablen miteinander zusammen
(Fragestellung 1), und wie wirken sich Interessenkongruenz, Selbsteinschitzung
der tatigkeitsspezifischen Fahigkeiten, berufliche Selbstwirksamkeit und prima-
rer Kontrollstil (einzeln und gemeinsam) auf Arbeitszufriedenheit und Karriere-
Entscheidungssicherheit aus (Fragestellung 2)? Zu diesem Zweck wird zuerst
eine Korrelationsmatrix erstellt (Kap. 10.1) und danach zwei multiple Regressi-
onsanalysen gerechnet (Kap. 10.2).

10.1 Fragestellung 1: Zusammenhange zwischen den Variablen

Fragestellung eins befasst sich mit den korrelativen Zusammenhingen der Vari-
ablen, die konzeptionell verwandt sind oder die scheinbar unabhéingig voneinan-
der sind (Punkte (a) und (c) im Schema von Hackett et al., 1991). Tabelle 12
zeigt die Korrelationsmatrix der Variablen.

Tabelle12: Korrelationsmatrix der Variablen der Berufs- und Lauf-
bahnpsychologie

IK
RCCS SE-F B-SW P-KS | AZ KE

Interessen- Rohwertbasierter

%k L% O %% sk *
kongruenz Index gewichtet S2 .61 30 20 41 .15

(1K) RCCS Index 28%% 8% * |4k | 43Rk 3Dk
Selbsteinschitzung der tétig-

keitsspezifischen Fahigkeiten Sk 25%%k | 25%% 08
(SE-F)

Berufliche Selbstwirksamkeit

(B-SW) 40%* | 45%*  F5H*
Primérer Kontrollstil (P-KS) 32k 20%*
Arbeitszufriedenheit (AZ) 42%*

n = 284; Pearson Korrelationen; KE: Karriere-Entscheidungssicherheit; die zu diskutierenden Korrelationskoef-
fizienten sind fett gedruckt
**p <.01; *p <.05

Ergebnisse. Die Korrelationen der sich konzeptuell nahe stehenden Variablen
sehen wie folgt aus:

- RCCS Index und rohwertbasierter Index gewichtet: Die beiden Kongruenz-
Indizes korrelieren mit r = .52.

- Interessenkongruenz und Selbsteinschdtzung der tdtigkeitsspezifischen Fdihig-
keiten: Der Zusammenhang zwischen der Interessenkongruenz gemessen mit
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dem rohwertbasierten Index und der Selbsteinschitzung der téitigkeitsspezifi-
schen Fahigkeiten ist sehr hoch (r = .61); der RCCS-Index korreliert nur mit r
= .28 mit der Selbsteinschidtzung der tatigkeitsspezifischen Fahigkeiten.

- Berufliche Selbstwirksamkeit und primdrer Kontrollstil: Die berufliche
Selbstwirksamkeit und der primére Kontrollstil stehen in einem signifikanten
Zusammenhang; die Korrelation betragt r = .40.

Die Resultate der Korrelationsanalyse hinsichtlich der Variablen, die scheinbar
unabhédngig voneinander sind, lassen folgendes erkennen:

- Interessenkongruenz und berufliche Selbstwirksamkeit: Die Korrelationen der
zentralen Variable der Theorie von Holland (Interessenkongruenz) mit derje-
nigen der SCCT (berufliche Selbstwirksamkeit) offenbaren einen moderaten
Zusammenhang; die Korrelation zwischen der Interessenkongruenz berechnet
mit dem rohwertbasierten Index und der beruflichen Selbstwirksamkeit ist ein
wenig hoher (r = .30) als die Korrelation zwischen der Interessenkongruenz
gemessen mit dem RCCS Index und der Selbstwirksamkeit (r = .18).

- Arbeitszufriedenheit und Karriere-Entscheidungssicherheit: Die Korrelation
der beiden nicht verwandten Variablen, die in der Forschung als wichtige
Prognosevariablen der beruflichen Laufbahn angesehen werden, ist mit
r = .42 ziemlich hoch.

Im Hinblick auf die bevorstehenden Regressionsanalysen ldsst sich erstens fest-
halten, dass nur eine Korrelation einer unabhéngigen mit einer abhéngigen Vari-
ablen nicht signifikant positiv ausgefallen ist (Selbsteinschdtzung der tétigkeits-
spezifischen Fahigkeiten mit Karriere-Entscheidungssicherheit; r = .08). Zwei-
tens betragen die Korrelationen zur Uberpriifung der Kongruenz-Hypothese
zwischen Kongruenz und Arbeitszufriedenheit r = .41 bzw. r = .43.

Diskussion. Die Korrelation zwischen den beiden Kongruenz-Indizes ist zwar
wie erwartet ziemlich hoch, doch bewegt sie sich auf einem tieferen Niveau als
die Korrelationen zwischen verschiedenen Indizes in vergleichbaren Studien
(vgl. Camp & Chartrand, 1992; Young et al., 1998). Die in dieser Studie erzielte
Korrelation von r = .52 driickt aus, dass die beiden Indizes einen gemeinsamen
Kern der Kongruenz in sich tragen, doch jeweils zusitzlich einen spezifischen
Teil der Kongruenz abdecken, den der andere Index nicht abzudecken vermag.
Das spricht dafiir, dass die beiden Indizes in Kongruenzanalysen nicht aus-
tauschbar sind.

Die mit dem rohwertbasierten Index hoch korrelierende Selbsteinschitzung der
tatigkeitsspezifischen Fahigkeiten ldsst vermuten, dass die Personen die Interes-
sen und thre Féahigkeiten dhnlich einschitzen: Hohe Einschiatzung in Interes-
sensdimensionen kommen einher mit hohen Einschitzungen der Fahigkeiten in
denselben Dimensionen und umgekehrt. Die Uberpriifung der Korrelationen
zwischen den Rohwert-Auspriagungen der beiden Skalen bestitigt diese Ver-
mutung. Die Korrelationen zwischen denselben Dimensionen sind durchwegs
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hoher als zwischen ungleichen Dimensionen; mit einer Ausnahme sind sie gros-
ser als r = .50 (sieche Anhang C1). Das positive Selbstbild der Fahigkeiten in den
RIASEC-Dimensionen korrespondiert somit sehr stark mit den Interessen in
denselben Dimensionen. Man konnte es auf folgende Formel reduzieren: Die
Tatigkeiten, die ich gemédss meiner Einschitzung im Vergleich zu den anderen
gut beherrsche, interessieren mich; oder aber die Tatigkeiten, die mich interes-
sieren, beherrsche ich gemiss meiner Einschitzung im Vergleich zu den ande-
ren. Aufgrund der Néahe der beiden Variablen ist zu bezweifeln, ob sie beide —
im Hinblick auf die bevorstehende Regressionsanalyse zur Erkldrung von Ar-
beitszufriedenheit und Karriere-Entscheidungssicherheit — einen spezifischen
Teil der Varianz der abhéngigen Variablen erkldren konnen. Fiir die Individual-
diagnose in der Berufsberatung hingegen ist der Unterschied zwischen den Ein-
schatzungen der Interessen und der Fidhigkeiten sehr relevant. Gerade in den
kleinen Unterschieden der Auspragungen sind Optionen und Chancen fiir beruf-
liche Wahlmoglichkeiten verborgen, welche die Ratsuchenden moglicherweise
uibersehen. Dass der rohwertbasierte Index stiarker mit der Selbsteinschitzung
der tatigkeitsspezifischen Fiahigkeiten korreliert als der RCCS Index, hdngt mit
der Art der Berechnung der Selbsteinschitzung der Fahigkeiten zusammen: Sie
kommt der Berechnung der Kongruenz mit dem rohwertbasierten Index viel na-
her als derjenigen mit dem RCCS Index (siehe Kap. 7.2.3).

Wie in den Hypothesen formuliert korrelieren die beiden zentralen Variablen der
Theorie von Holland (1997) und der SCCT von Lent et al. (1996) — Interessen-
kongruenz und berufliche Selbstwirksamkeit — positiv miteinander. Die mode-
raten Korrelationen driicken aus, dass Interessenkongruenz und berufliche
Selbstwirksamkeit einhergehen, aber dennoch eigenstindige Konstrukte sind.
Obwohl sie aus unterschiedlichen Theorie-Richtungen hervorgegangen sind,
spielen sie moglicherweise im beruflichen Verhalten der Menschen zusammen.
Wie diese Wechselwirkung aussehen konnte, wird sich im Hinblick auf die Er-
klarung von Arbeitszufriedenheit und Karriere-Entscheidungssicherheit weisen.
Auf jeden Fall korrelieren sie im Vergleich mit den anderen unabhingigen Vari-
ablen am hochsten mit den abhédngigen Variablen. Dies ist ein erstes Zeichen
threr Stiarke und qualifiziert sie als zentrale Variablen in den Berufswahl- und
Laufbahntheorien.

Die vermutete theoretische und inhaltliche Nédhe des primiren Kontrollstils mit
der beruflichen Selbstwirksamkeit ist in der moderaten Korrelation erkennbar.
Ob der primire Kontrollstil schon in der beruflichen Selbstwirksamkeit enthal-
ten ist, wie Bandura (1997) annimmt, wird sich im Einfluss der beiden Variablen
auf die Arbeitszufriedenheit und die Karriere-Entscheidungssicherheit zeigen.

Die beiden abhiangigen Variablen der folgenden Regressionsmodelle — Arbeits-
zufriedenheit und Karriere-Entscheidungssicherheit — haben zwar oberflachlich
betrachtet nichts miteinander zu tun und sind theoretisch nicht verwandt, doch
empirisch korrelieren sie relativ hoch miteinander. Wenn man sie beide als Er-
folgskriterien einer guten Berufswahl definiert (vgl. Soresi & Nota, 2000), dann
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macht es Sinn, dass sie untereinander in einem positiven Zusammenhang stehen.
Inhaltlich liesse sich der Zusammenhang wie folgt ausdriicken: Eine Person, die
mit den intrinsischen Aspekten der Arbeit zufrieden ist (hohe Arbeitszufrieden-
heit), wird sich in ithren Kompetenzen, gute berufliche Entscheidungen zu tref-
fen, bestérkt flihlen (hohe Karriere-Entscheidungssicherheit).

Die Korrelationen zwischen Kongruenz und Arbeitszufriedenheit zeigen, dass es
gelungen ist, das magische Korrelationsplateau von r = .30 zu liberwinden (vgl.
Spokane, 1985). Die Kongruenz-Hypothese wird in den Fragestellungen 3 bis 5
noch ausfiihrlich diskutiert.

10.2 Fragestellung 2: Effekt auf Arbeitszufriedenheit und Karriere-
Entscheidungssicherheit

Die zweite Fragestellung bezieht sich auf den Aspekt, inwiefern berufliches
Verhalten, das verschiedene Theorien zu erkldaren versuchen, umfassend erklart
werden konnte (Punkt (b) im Raster von Hackett et al., 1991). Insbesondere inte-
ressiert die Wirkung der Interessenkongruenz, der Selbsteinschdtzung der tatig-
keitsspezifischen Fahigkeiten, der beruflichen Selbstwirksamkeit und des primé-
ren Kontrollstils auf die Arbeitszufriedenheit und die Karriere-
Entscheidungssicherheit. Die Resultate der Regressionsanalysen werden zuerst
einzeln présentiert und danach gemeinsam diskutiert.

Arbeitszufriedenheit

Uberpriifung der Voraussetzungen des linearen Regressionsmodells. Aus voran-
gegangenen Analysen ist bekannt, dass alle Variablen anndhernd normalverteilt
sind. Das Histogramm der z-standardisierten Residuen, der ,normal probability
plot’ und das Streuungsdiagramm der Residuen in ihrem Verhéltnis zur ge-
schitzten abhéngigen Variablen zeigen, dass die Voraussetzungen des linearen
Regressionsmodells nicht verletzt sind (siehe Anhang C2). Da gewisse Variab-
len stark miteinander korrelieren (siche Fragestellung 1), konnte das Problem
der Multikollinearitdt auftreten. Aus statistischer Sicht bedeutet zunehmende
Multikollinearitét, dass die Standardfehler der Regressionskoeffizienten grosser
und dadurch deren Schitzung unzuverlissiger wird, d.h. die Aussagekraft der
Regressionskoeffizienten wird geringer (Backhaus et al., 1996, S. 33). Aus in-
haltlicher Sicht bedeutet dies, dass gewisse Variablen keinen zusétzlichen Bei-
trag zur Aufklarung der Varianz leisten konnen, weil sie inhaltlich das gleiche
messen wie andere unabhiangige Variablen. Damit die Analyse der Regressions-
koeffizienten nicht beeintrachtigt wird, wiirde sich eine Elimination der Variab-
len anbieten. Die Korrelationen bewegen sich jedoch auf einem Niveau (r < .70),
auf dem der beeintrichtigende Einfluss nicht sehr gross ist (Tabachnick & Fi-
dell, 2001, S. 84). Zudem offenbaren die Angaben zur Toleranz (kein Toleranz-
wert der unabhédngigen Variablen kommt dem Wert Null nahe) und zur ,Colli-
nearity Diagnostics’ (sieche Anhang C2), dass nicht zwingend von einer zu hohen
Multikollinearitit auszugehen ist. Aus diesem Grund werden alle Variablen in
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die Regressionsgleichung aufgenommen (Multiple Regressionsanalyse, Metho-
de: ENTER).

Tabelle 13 zeigt die unstandardisierten Regressionskoeffizienten (B), die stan-
dardisierten Regressionskoeffizienten (B) sowie der spezifisch, gemeinsam und
insgesamt erkldrte Varianzanteil der Pradiktoren auf die Arbeitszufriedenheit.

Tabelle 13: Multiple Regressionsanalyse (Methode ENTER) zur Erkli-
rung von Arbeitszufriedenheit

Erklarte Varianz
. Ge-
Spezi- | mein- | Insge-
: fisch | sam samt
Pradiktoren B B yse | REYs? R’

Rohwertbasierter In- 006  .20%* '
Interessen- : 02
dex gewichtet :
KONgruenz oo ;

RCCS Index A12 0 27*%*% 05 20 36
Selbsteinschidtzung der Fahigkeiten | -.011  -.07 .00 ' '
Berufliche Selbstwirksamkeit 072 31**%* ) 07 |
Primérer Kontrollstil 026 4% | 02
n =284 R = .60%** R* = 36*** Adjusted R* = .35%**

R: Multiple Korrelation, R*: Bestimmtheitsmass; B: Beta-Gewicht; sr: Semipartial-Korrelation
*#Ep <.001; **p <.01

Ergebnisse. Das Modell der Regression ist signifikant. Der multiple Korrelati-
onskoeffizient betrdgt R = .60. 36% der Varianz der Arbeitszufriedenheit kon-
nen insgesamt durch alle Pradiktoren erklart werden. 20% der Varianz wird ge-
meinsam durch alle unabhédngigen Variablen erklért; die spezifischen Portionen
der beiden Préadiktorvariablen Interessenkongruenz und berufliche Selbstwirk-
samkeit betragen jeweils 7%; wobei innerhalb der Kongruenz-Indizes 5% auf
den RCCS Index und 2% auf den rohwertbasierten Index gewichtet fallen. Der
spezifische Anteil des primaren Kontrollstils fallt mit 2% sehr klein aus. Nur die
Selbsteinschatzung der Fiahigkeiten kann keinen eigenstdndigen Varianzanteil
beitragen. Beziiglich der relativen Wichtigkeit der Pradiktoren ldsst sich fest-
halten, dass berufliche Selbstwirksamkeit und der RCCS Index die stirksten
Pradiktoren sind (§ = .31 bzw. B = .27). Der rohwertbasierte Index gewichtet

und der primére Kontrollstil haben einen kleineren positiven aber signifikanten
Einfluss auf die Hohe der Arbeitszufriedenheit (B = .20 bzw. B = .14), und nur

die Selbsteinschitzung der tatigkeitsspezifischen Fahigkeiten hat keinen signifi-
kanten Erklarungsbeitrag fiir die Hohe der Arbeitszufriedenheit.
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Karriere-Entscheidungssicherheit

Uberpriifung der Voraussetzungen des linearen Regressionsmodells. Das
Histogramm der z-standardisierten Residuen zeigt, dass die Residuen ganz we-
nig linkssteil verteilt sind. Auch das Streuungsdiagramm der Residuen in ihrem
Verhiltnis zur geschitzten abhingigen Variablen und der ,normal probability
plot’ der Residuen lassen kleine Abweichungen von der optimalen Form erken-
nen. Diese geringfiigigen Ungereimtheiten sind wahrscheinlich auf die leicht
linkssteile Verteilung der abhidngigen Variable Karriere-Entscheidungssicherheit
in der Stichprobe zuriickzufiihren. Das fiihrt dazu, dass die bivariaten Streu-
ungsdiagramme der unabhidngigen Variablen mit Karriere-Entscheidungs-
sicherheit leichte Heteroskedastizitiat der Varianzen erkennen lassen, welche die
Qualitat der Analyse ein wenig abschwéchen aber sicher nicht ungiiltig machen
(vgl. Tabachnick & Fidell, 2001, S. 80). Die Verletzungen der Voraussetzungen
— sofern man tiberhaupt von Verletzungen sprechen kann — halten sich jedoch in
einem Rahmen, der die Durchfiihrung der Regressionsanalyse gerechtfertigt.
Hinsichtlich der Multikollinearitét 1dsst sich dasselbe wie vorhin festhalten: Die
Korrelationen der unabhéngigen Variablen untereinander bewegen sich auf ei-
nem Niveau, sodass von keinem beeintrichtigendem Einfluss fiir die Regressi-
onsanalyse auszugehen ist.

Die Resultate der multiplen Regressionsanalyse zur Erklarung der Varianz der
Karriere-Entscheidungssicherheit sind in Tabelle 14 abgebildet. Es sind die un-
standardisierten Regressionskoeffizienten (B), die standardisierten Regressions-
koeffizienten () sowie der spezifisch, gemeinsam und insgesamt erklirte Vari-

anzanteil der Pridiktoren auf die Karriere-Entscheidungssicherheit angegeben.

Ergebnisse. Auch das zweite Regressionsmodell der Untersuchung wird signifi-
kant (p <.001). Die multiple Korrelation betrdgt R = .45, d.h. das Modell kann
20% der Varianz der Karriere-Entscheidungssicherheit aufklaren. Die Pradikto-
ren kldren gemeinsam nur gerade 6% der Varianz auf; der spezifische Anteil der
Interessenkongruenz und der beruflichen Selbstwirksamkeit betragen demge-
geniiber je 7%. Die Beta-Werte zeigen, dass nur zwei Variablen im Modell ei-
nen signifikanten Effekt auf die Karriere-Entscheidungssicherheit haben: Inte-
ressenkongruenz gemessen mit dem RCCS Index und die berufliche Selbstwirk-
samkeit (je B =.31).
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Tabelle 14: Multiple Regressionsanalyse (Methode ENTER) zur Erkli-
rung von Karriere-Entscheidungssicherheit (KE)

Erklarte Varianz
. Ge-
Spezi- | mein- | Insge-
. fisch | sam samt
Pradiktoren B B Ysr' 1 REYs? R

Rohwertbasierter In-| -.010  -.06 |
Interessen- ) .00

dex gewichtet :

KONgruenz oo ;

RCCS Index 653 31** | 07 06 20
Selbsteinschitzung der Fahigkeiten | -.064  -.09 .00 ' '
Berufliche Selbstwirksamkeit 374 31%** ) 07
Primérer Kontrollstil .060 .06 00 |
n =284 R = 45%%% R? = 20%** Adjusted R* = .]19%**

R: Multiple Korrelation, R*: Bestimmtheitsmass; B: Beta-Gewicht; sr: Semipartial-Korrelation
*#Ep <.001; **p <.01

Diskussion. Im Unterschied zu den bisherigen Studien wurde Kongruenz mit
zwei verschiedenen Indizes gemessen. Aus der Korrelationsanalyse wurde er-
sichtlich, dass sie einen betrdchtlichen Teil threr Varianz teilen, aber jeweils zu-
satzlich einen spezifischen Gehalt in sich tragen. Dieser spezifische Gehalt fiihrt
dazu, dass die beiden Indizes insgesamt mehr Varianz der Arbeitszufriedenheit
erkldren konnen als jeweils alleine. Das lédsst darauf schliessen, dass erstens bei-
de Indizes ihre Berechtigung als Masse fiir die Kongruenz haben, und dass
zweitens die Gesamtheit der beiden Indizes den Inhalt der Kongruenz ausdriickt.
Die oftmals gestellte Frage, welcher Index die Kongruenz besser abdeckt, ist
folglich falsch gestellt. Die Frage sollte vielmehr lauten: Welche Indizes erge-
ben ein umfassendes Bild der Kongruenz? In der Annahme dass mehrere Indizes
die Kongruenz besser abdecken als einer alleine, sollten fiir zukiinftige For-
schung mindestens zwei Indizes verwendet werden.

Die Selbsteinschitzung der tatigkeitsspezifischen Fahigkeiten erweist sich in
den Regressionsanalysen als wirkungslos. Thr Einfluss scheint durch die anderen
Variablen — insbesondere Interessenkongruenz und berufliche Selbstwirksamkeit
— schon abgedeckt zu werden. In quantitativen Analysen kann die Selbstein-
schiatzung der Fahigkeiten keinen signifikanten Beitrag leisten; das soll jedoch
thre Wichtigkeit fiir individuelle Analysen (qualitatives Vorgehen) nicht
schmélern (siehe Korrelationsanalyse). Moglicherweise hat der eher einge-
schrinkte Wertebereich im Vergleich mit der Interessenkongruenz dazu gefiihrt,
dass sie keinen Einfluss geltend machen kann.

Wie aus den Ergebnissen zu der ersten Fragestellung ersichtlich wurde, korrelie-
ren die berufliche Selbstwirksamkeit und der primére Kontrollstil — die beiden
Variablen, welche die Moglichkeit beinhalten, Kontrolle tiber das Leben auszu-
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liben — moderat miteinander. In Ubereinstimmung mit der Hypothese von Ban-
dura (1997) erweist sich die berufliche Selbstwirksamkeit in den Regressions-
analysen als der starkere Priadiktor gegeniiber der priméren Kontrolle. Eine aus-
gepragte berufliche Selbstwirksamkeit wirkt sich umfassender auf das berufliche
Verhalten aus wund fihrt zu Arbeitszufriedenheit und Karriere-
Entscheidungssicherheit. Die Bereitschaft, sich fiir den beruflichen Erfolg anzu-
strengen und ungewdhnliche Losungsschritte in Erwdgung zu ziehen (primérer
Kontrollstil), kann nur noch einen kleinen zusitzlichen Beitrag zur Erklarung
von Arbeitszufriedenheit leisten.

Die beiden zentralen Konstrukte der Theorie von Holland und der SCCT — Kon-
gruenz und Selbstwirksamkeit — haben sich in der Korrelationsanalyse als wich-
tige Variablen fiir zukiinftiges berufliches Verhalten aufgedrangt. Die Resultate
der Regressionsanalysen unterstreichen ihre zentralen Positionen in den Berufs-
wahl- und Laufbahntheorien. Sowohl beziiglich der Arbeitszufriedenheit als
auch beziiglich der Karriere-Entscheidungssicherheit erweisen sie sich als domi-
nante Pradiktoren. Diese Resultate erlauben, berufliche Selbstwirksamkeit und
Interessenkongruenz als Variablen vorzuschlagen, welche Schliisselpositionen
in einer umfassenden Berufswahl- und Laufbahntheorie besetzen miissten
(Punkt (d) im Raster von Hackett et al., 1991). Keine der beiden Variablen kann
durch die andere ersetzt werden, trotzdem beeinflussen sie gegenseitig das be-
rufliche Verhalten des Menschen. Diese wechselseitige Beziehung lisst sich an-
hand zweier Wirkmechanismen darlegen, die beide einen unterschiedlichen
Zweck erfiillen. Der erste Mechanismus fiihrt zur Festigung bestehender Interes-
sen und der zweite Mechanismus zur Erforschung neuer Interessen:

1. Festigung bestehender Interessen. Als Ausgangspunkt des ersten Zyklus’
steht eine kongruente berufliche Situation: Eine Person geht einer Tatigkeit
nach, die sie sehr interessiert; die hohe Person-Umwelt-Kongruenz macht
die Person nicht nur zufrieden, sondern sie verhilft ihr zudem, die erforder-
lichen Féhigkeiten zur Ausiibung dieser Tatigkeit zu verbessern und das
Vertrauen in ihre beruflichen Fahigkeiten zu steigern. Die gesteigerte
Selbstwirksamkeit in diesem Feld fiihrt zu einer Bestarkung dieser Interes-
sen und schliesslich zu einer Erhohung der Kongruenz der Person mit der
beruflichen Tatigkeit. In diesem ersten Zyklus geht die Kongruenz der
Selbstwirksamkeit vor und fithrt zur Festigung bestehender Interessen und
zu einer Bestiarkung der Kongruenz.

2. Erforschung von neuen Interessen. Beim zweiten Zyklus stehen Personen
im Fokus, die mit der aktuellen beruflichen Tétigkeit nicht zufrieden sind;
sei es, weil sie mit der Tétigkeit nicht kongruent sind oder weil sie ihre Ar-
beit schlichtweg nicht (mehr) interessiert. Eine Moglichkeit, um aus dieser
Situation auszubrechen, bestiinde darin, in ein anderes berufliches Umfeld
zu gelangen, in welchem die Interessen der Person verlangt werden oder in
welchem die Person neuen verborgenen Interessen auf die Spur kommen
konnte. Doch nicht allen Menschen gelingt es, ein neues berufliches Um-
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feld zu suchen und einen Berufswechsel vorzunehmen. Es gelingt denjeni-
gen Menschen, die Vertrauen in ihre beruflichen Fahigkeiten haben und die
wissen, dass sie mit Schwierigkeiten im Beruf erfolgreich umgehen kon-
nen. Um diesen Prozess des Berufswechsels zu initiieren, ist eine ausge-
priagte Selbstwirksamkeit vonnoten, wenn nicht sogar unabdinglich. In die-
sem zweiten Zyklus geht die berufliche Selbstwirksamkeit der Interessen-
kongruenz voraus: Sie ermdglicht, dass die Menschen neue Interessen aus-
bilden oder vernachldssigten Interessen nachgehen konnen (Erforschung
der Interessen); beides fiihrt im Endeffekt zur Erhohung der Kongruenz.
Dieser zweite Zyklus entspricht der Idee von Lent et al. (1996), dass die
Selbstwirksamkeitserwartungen die Ausbildung von beruflichen Interessen
beeinflussen.

Zusammenfassung. Die beiden Kongruenz-Indizes der Untersuchung —
der RCCS Index und der rohwertbasierte Index gewichtet — haben sich
als zwei eigenstindige Berechnungsmethoden erwiesen, die beide ei-
nen spezifischen Teil der Kongruenz abdecken. In Zukunft gilt nicht
mehr die Frage, welcher Index geeigneter ist, sondern es muss die
Frage gestellt werden, welche Indizes zusammen die Kongruenz um-
fassend abdecken konnen. Die Selbsteinschitzung der tétigkeitsspezi-
fischen Fahigkeiten geht mit den Einschitzungen der Interessen kon-
form und kann keinen zusitzlichen Einfluss auf mogliche abhédngige
Variablen ausiiben; bei der Individualdiagnose in der Berufs- und
Laufbahnberatung ist die Selbsteinschdtzung der Fahigkeiten jedoch
ein wichtiger Informationstrager. Die berufliche Selbstwirksamkeit
wirkt sich umfassender auf das berufliche Verhalten aus als der prima-
re Kontrollstil: Sie erweist sich als stiarkerer Pradiktor fiir zukiinftiges
Berufswahlverhalten. Die Bereitschaft, sich fiir den beruflichen Erfolg
anzustrengen und ungewOhnliche Losungsschritte in Erwdgung zu
ziehen (primdrer Kontrollstil), kann nur noch einen kleinen zusatzli-
chen Beitrag zur Erkldrung von Arbeitszufriedenheit leisten. Die zent-
ralen Konstrukte der Theorie von Holland (1997) und der SCCT von
Lent et al. (1994) — Interessenkongruenz und berufliche Selbst-
wirksamkeit — haben sich als zwei eigenstdndige, zentrale Variablen
der Berufswahl- und Laufbahntheorien manifestiert. Zwischen ihnen
besteht ein wechselseitiger Austausch, der entweder zur Festigung be-
stehender Interessen oder zur Erforschung neuer Interessen dient.
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11 Uberprufung der Kongruenzhypothese

In diesem Kapitel wird dem engeren Ziel der Untersuchung nachgegangen — der
Uberpriifung der Kongruenzhypothese unter Beriicksichtigung verschiedener
Einflussfaktoren: Kongruenz-Indizes (Kap. 11.1), Moderatorvariablen (Kap.
11.2) und zusitzliche Pradiktoren (Kap. 11.3).

11.1 Fragestellung 3: Analyse der Kongruenz-Indizes

Die Analyse der Kongruenz-Indizes soll in drei Schritten vorgenommen werden:
Im ersten Schritt folgt eine inhaltliche Abwagung der Vor- und Nachteile der
Gruppen der Indizes, im zweiten Schritt werden die einzelnen Indizes anhand
eines methodischen Kriteriums (Verteilungsformen) analysiert, und im dritten
Schritt erfolgt eine empirische Uberpriifung der Gruppen der Indizes mittels ei-
nes Validierungskriteriums (subjektive Kongruenz). Das Ziel des Kapitels be-
steht darin, Empfehlungen zur Verwendung der Indizes abzugeben.

11.1.1 Inhaltliche Uberlegungen

Im Folgenden sollen die Vor- und Nachteile der vier Gruppen (,Gewichtung der
Ahnlichkeiten’, ,Gewichtung der Position’, ,rohwertbasierte Indizes’ und ,keine
Bedingung’) aus inhaltlicher Sicht gegeneinander abgewogen werden.

Gewichtung der Ahnlichkeiten

Empirische Studien zu den RIASEC-Dimensionen von Holland belegen, dass
sich gewisse Dimensionen #hnlicher sind als andere (fiir einen Uberblick siehe
Meier, 2003). Zudem ist aus der Praxis bekannt, dass sich Kompromisse in der
Berufswahl, die auf Kosten der ,wahren’ Interessen getroffen wurden, nicht
zwangslaufig negativ auf die empfundene Kongruenz und die Zufriedenheit
auswirken; Menschen konnen auch in Tatigkeiten zufrieden werden, die zwar
nicht ithre Hauptinteressen beriicksichtigen, aber dhnliche Interessen verlangen.
Es fragt sich jedoch, ob die hexagonale Anordnung der richtige Referenzrahmen
fiir die Abbildung dieser Ahnlichkeit ist. Es sei nochmals daran erinnert, dass in
Studien meistens unférmige Polygone gefunden worden sind (Holland, 1997, S.
138). Doch gemaiss Holland (1997) sollte es nicht das Ziel sein, ein perfektes
Hexagon zu finden, sondern es ist viel wichtiger, dass iiberhaupt eine rdumliche
Anordnung existiert, wo sich gewisse Dimensionen dhnlicher sind als andere. In
eine dhnliche Richtung zielt Prediger’s (2000, S. 141) Verstindnis des Hexa-
gons: Er sieht das Hexagon als eine Anndherung an die Realitét, die sehr niitz-
lich ist; er stimmt jedoch zu, dass das Hexagon in die Jahr gekommen und ein
wenig ausser ,Form’ geraten ist. Gegen die Verwendung von Kongruenz-
Indizes, die auf dem Hexagon beruhen, setzt sich Tinsley (2000) ein. Er ist der
Ansicht, dass das Hexagon einer validen Grundlage entbehrt, u.a. weil die hier
besprochenen Kongruenz-Indizes selten in einem positiven Zusammenhang mit
wichtigen beruflichen Variablen stehen (wie z.B. Arbeitszufriedenheit).
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Da sich die zwei Indizes dieser Gruppe aufs Hexagon abstiitzen (First-Letter
Agreement Based on the Hexagon und C Index), soll anhand einer Korrelati-
onsmatrix liberpriift werden, ob sich die hexagonale Struktur in der Stichprobe
nachzeichnen lésst (siche Tabelle 15). Benachbarte Dimensionen miissten dem-
nach am stirksten positiv miteinander korrelieren, gegeniiberliegende Dimensi-
onen am schwéchsten positiv (negative Korrelationen wiren ebenfalls moglich).

Tabelle 15: Korrelationsmatrix der RIASEC-Dimensionen des AIST

R I A S E C 0
benachbart A3% 0 39%% 34k A3EEk FTEE S 46%* 36
39%* 34%* 43** 37** A46%* 13*
Eine Ecke dazwi- | _ 1 D3kE D 02 gk 13% 08
schen ~12% 02 25%* 13* -0l 23w :
gegenuberliegend | -.19**  18**  13* -19%* 18 3% .04

n = 284; Pearson Korrelationen; @: durchschnittliche Korrelationen; AIST: Allgemeiner Interessen-Struktur-Test
**p <.01; *p <.05

Die Korrelationsmatrix bestétigt, dass eine rdumliche Struktur vorhanden ist:
Die benachbarten Dimensionen korrelieren tendenziell hoher als die Dimensio-
nen, die hexagonal weiter entfernt sind. Die einzigen benachbarten Dimensio-
nen, die nur moderat miteinander korrelieren, sind die C- und R-Dimension (r =
.13). Die durchschnittlichen Korrelationen der jeweiligen Ebene bestitigen e-
benfalls die hexagonale Struktur der Dimensionen: Je entfernter die Dimensio-
nen auf dem Hexagon sind, desto kleiner ist die durchschnittliche Korrelation
(.36 > .08 > .04). Doch entgegen der Hexagonvermutung sind zwei Korrelatio-
nen von gegeniiberliegenden Dimensionen (I-E und A-C) hoher als drei Korre-
lationen von Dimensionen mit einer Ecke dazwischen (R-E, R-A und I-S). Die
vorliegenden hohen positiven Korrelationen der benachbarten Dimensionen R-I,
A-S und E-C entsprechen den Resultaten in anderen Studien (Gati, 1991; Jorin,
et al., 2004). Doch im Gegensatz zu diesen Studien lassen sich zwischen den
anderen benachbarten Dimensionen I-A und S-E ebenfalls hohe positive Korre-
lationen finden. Darum ldsst sich in dieser Stichprobe nicht, wie es Gati (1991)
vorschligt, von drei Clustern (R-I, A-S und E-C) sprechen.

Fazit. Kongruenz-Indizes, die eine Ahnlichkeit der Dimensionen in der Berech-
nung beriicksichtigen, sind niitzlich, doch Grundlage der Ahnlichkeitsbestim-
mung muss nicht zwangsliufig das Hexagon sein. Die benachbarten Dimensio-
nen erweisen sich in vielen Studien als nah verwandt. Insofern wére ein Index,
der nur die benachbarten Beziehungen beriicksichtigt, eine weitere Moglichkeit
der Kongruenzbestimmung. Der First-Letter Agreement Based on the Hexagon
und der C Index sind nur bedingt empfehlenswert.

Gewichtung der Position

Bei Menschen, die ein differenziertes Profil haben, ist es sinnvoll, dass die hoch
ausgepragten Dimensionen ein grosseres Gewicht in der Kongruenzberechnung
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haben als die méssig ausgepréagten Interessensdimensionen. In diesem Fall kann
nur die Befriedigung der dominanten Interessensdimensionen zu Arbeitszufrie-
denheit fiihren. Bei Menschen, die ein flaches Interessensprofil haben, kann die
Gewichtung der Position zu einer Verzerrung der wahren Interessenslage flihren.
Bei ithnen ist es ndmlich moglich, dass ganz unterschiedliche Tatigkeiten zu Zu-
friedenheit fithren. Dasselbe gilt im umgekehrten Fall: Die Freude an der Aus-
uibung einer Tatigkeit, die zwingend ein spezifisches Interesse verlangt (eine
sehr einseitige Tétigkeit notabene), kann nicht durch das Einbringen sekundérer
Interessen erlebt werden.

In der Kongruenzforschung ist das Verlangen nach einer Gewichtung der Di-
mensionen sehr frith erkannt worden (1976: Z-S Index). In der Folge sind fast
nur noch Indizes entwickelt worden, die auf diesem Prinzip basieren. Es gilt als
allgemein anerkannt, dass eine Gewichtung der Dimensionen der Realitdt ndher
kommt als keine Beriicksichtigung der Position.

Fazit. Eine Gewichtung ist in vielen Féllen sinnvoll: Die primire Dimension
sollte die hochste Gewichtung bekommen, weil sie den grossten Einfluss auf das
Erleben der Kongruenz hat. Die sekundiren und tertidiren Dimensionen sollten
mit weniger Gewicht in die Berechnung der Kongruenz einfliessen; auf jeden
Fall sollten sie die Moglichkeit haben, moderierend auf den Kongruenzwert zu
wirken. Der Z-S Index und der RCCS Index sind aus inhaltlicher Perspektive
empfehlenswert.

Rohwertbasierte Indizes

Durch die Verwendung der Interessensausprigungen der Rohwerte kommt eine
zusatzliche Wertung hinzu, die in den urspriinglichen Kongruenz-Indizes nicht
enthalten ist. Geméss der Ansicht des Autors ist die Beriicksichtigung der Hohe
der Interessensauspragungen inhaltlich sehr relevant. Ob jemand 15 oder 25 In-
teressenspunkte fiir eine Tatigkeit aufbringt, ist ein sehr grosser Unterschied.
Dies sollte sich auch in der Berechnung der Kongruenz niederschlagen. Mogli-
cherweise werden die Werte jedoch durch eine Zustimmungstendenz verfalscht:
Gewisse Menschen stimmen Aussagen generell eher zu als andere Menschen;
letztere haben deshalb immer tiefe Kongruenzwerte, obwohl sie vielleicht genau
so viel oder sogar mehr Interesse fiir dieselbe Tatigkeit aufbringen wiirden.

Zudem erscheint das zweite Prinzip dieser Indizes sinnvoll, dass nur diejenigen
Interessensdimensionen fiir das Erleben von Kongruenz relevant sind, die bei
der Ausilibung der Tatigkeit erfordert werden. Auf diese Weise beheben die
rohwertbasierten Indizes einen Mangel, den die meisten anderen Kongruenz-
Indizes 1n sich tragen: die Beschrinkung auf die drei dominanten Interessensdi-
mensionen auf Personenseite (Drei-Buchstaben-Code). Sie kann namlich bei
Menschen, die ein ausgeglichenes Interessensprofil auf hohem Niveau haben, zu
einem nicht stimmigen Kongruenzwert fiihren — man konnte auch von vielseitig
interessierten Menschen sprechen. Ein vielseitig interessierter Mensch kann
auch in denjenigen Interessensdimensionen iiberdurchschnittliche Werte aufwei-
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sen, die fiir die berufliche Tatigkeit bedeutsam sind, bei ihr aber nur an vierter
oder fiinfter Stelle im personlichen Profil stehen. Mit den herkommlichen Kon-
gruenz-Indizes, die ausschliesslich die drei dominanten Interessensdimensionen
betrachten, kime man auf einen tiefen Kongruenzwert. Doch in der Realitit wa-
re diese Person mit der Tétigkeit kongruent, da sie den tatigkeitsrelevanten Di-
mensionen hohes Interesse entgegenbringt. Diesen Informationsverlust konnen
die Indizes des rohwertbasierten Prinzips ebenfalls beheben.

In der Forschung hat die Verwendung der rohwertbasierten Indizes bis anhin
durchwegs zu positiven Resultaten gefiihrt. Die Korrelationen der Kongruenz
mit Arbeitszufriedenheit in den Studien von Rolfs und Schuler (2002) sowie
Kessler und Siegenthaler (2003) betragen um die r = .50. Diese Resultate bediir-
fen der erneuten Uberpriifung.

Fazit. Die rohwertbasierten Indizes haben inhaltlich zwei grosse Vorteile gegen-
iiber anderen Indizes, da sie erstens die Hohe der Auspriagungen der Interessen
beriicksichtigen und zweitens nicht auf den Drei-Buchstaben-Code der Interes-
sen fixiert sind. Beide rohwertbasierten Indizes (ungewichtet und gewichtet)
sind fiir die Forschung zu empfehlen.

Keine Bedingung

All die Indizes, welche die Position der Dimensionen gewichten, bauen darauf,
dass in der Realitét eine klare Priorititenfolge der Dimensionen existiert. Unter-
suchungen zeigen jedoch, dass diese Voraussetzung oftmals nicht gegeben ist,
weil die Dimensionen dhnlich hoch ausgeprigt sind (Jorin, in Vorb.). Die einfa-
chen und scheinbar undifferenzierten Indizes dieser Gruppe bilden in diesen
Féllen die Realitat addaquater ab. Es muss jedoch festgehalten werden, dass die
Kongruenzbestimmung mit den Indizes, die keine Bedingung stellen, wenig dif-
ferenziert ist und oftmals eine grobe Annédherung an die Interessensstruktur dar-
stellt. Fiir die Praxis der Berufsberatung sind solche Indizes niitzlich, weil man
sich schnell ein Bild iiber den Grad der Kongruenz machen kann; fiir die For-
schung hingegen, welche moglichst differenzierte Aussagen machen mochte,
eignen sie sich weniger (vgl. Vannotti, 2001).

Fazit. Bei undifferenzierten Profilverlaufen haben der Two-Letter Agreement
Index und der N3 Index gegeniiber denjenigen Indizes Vorteile, welche die Po-
sition gewichten. Fiir die Praxis der Berufsberatung sind sie geeignet, fiir For-
schungszwecke jedoch weniger.

11.1.2 Methodisches Kriterium: Verteilungscharakteristika der Indizes

Die Verteilungscharakteristika der Kongruenz-Indizes sind das zweite Kriteri-
um, um die Indizes zu bewerten (sieche Anhang D1). Fiir die anstehenden para-
metrischen Auswertungen bedarf es anndhernd normalverteilter Daten.

Gewichtung der Ahnlichkeiten

Der First-Letter Agreement Based on the Hexagon Index ist sehr stark rechts-
steil (Schiefe, S = -.38), die Werte 3 und 4 werden am hiufigsten erreicht (68%
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aller Werte). Zudem ist die Verteilung sehr flach (Exzess, K = -.86). Der Kol-
mogorov-Smirnov Test wird infolgedessen signifikant, d.h. die Verteilung die-
ses Indexes unterscheidet sich signifikant von einer Normalverteilung. Diesem
Index zufolge zeichnet sich die Stichprobe dadurch aus, dass es mehr kon-
gruente als inkongruente Personen hat. Fiir parametrische Auswertungen ist die
schiefe Verteilung ungeeignet.

Der C Index ist geméss der Schiefe symmetrisch (S = .01); das Histogramm
zeigt jedoch auf, dass es im oberen Wertebereich eine Hiaufung gibt. Die vielen
kongruenten Fille konnten verantwortlich sein, dass der Exzess ziemlich weit
von Null entfernt ist (K = -.46). Der Kolmogorov-Smirnov Index gibt an, dass
sich die Verteilung nicht signifikant von einer Normalverteilung unterscheidet.
Seit dem Artikel von Brown und Gore (1994) ist bekannt, dass der
C Index unter Beriicksichtung aller moglichen Kongruenzwerte perfekt symmet-
risch ist. Die leichte Verschiebung der Werte nach rechts indiziert, dass mehr
kongruente wie inkongruente Personen in der Stichprobe vorhanden sind. Im
Gegensatz zum First-Letter Agreement Based on the Hexagon Index ist diese
Verschiebung weniger stark ausgefallen: Der C Index weist immer noch eine
stattliche Anzahl inkongruenter Félle aus.

Fazit. Aufgrund der grosseren Werteskala bei der Bestimmung der Kongruenz
und die daraus entstehende symmetrische Verteilungsform ist der C Index
brauchbarer fiir parametrische Auswertungen als der First-Letter Agreement Ba-
sed on the Hexagon Index.

Gewichtung der Position

Die Verteilung des Z-S Indexes ist linkssteil (S = .22) und zu flach (K = -.84),
als dass sie als Normalverteilung akzeptabel wire (Kolmogorov-Smirnov Test
ist hoch signifikant, p <.001). Daraus konnte man schliessen, dass es mehr in-
kongruente als kongruente Personen in der Stichprobe hat. Die linkssteile Ver-
teilung ist jedoch darauf zuriickzufiihren, dass die Auftretenswahrscheinlichkei-
ten fiir Werte grosser 2 sehr klein sind (vgl. Brown & Gore, 1994). Im Vergleich
zu der theoretischen Verteilung aller moglichen Kongruenzkombinationen ist
namlich ersichtlich, dass auch gemaiss Z-S Index eine Verschiebung in Richtung
mehr Kongruenz stattgefunden hat. Die begrenzte Skala von 0 bis 6 hat zur Fol-
ge, dass die Verteilung fiir parametrische Auswertungen nicht gentigend ist.

Die absoluten Zahlen der Kennwerte des RCCS Indexes sind in einem @hnlichen
Rahmen wie beim Z-S Index (S = -.20 und K = -.86). Der Unterschied besteht
darin, dass die Verteilung erneut leicht rechtssteil ist. Das ist darauf zuriickzu-
filhren, dass der untere Skalenbereich des RCCS Indexes im Vergleich zum Z-S
Index erweitert wurde. Auffallend ist der Riickgang beim Wert 6. Ohne diesen
Riickgang kidme die Skala des RCCS Indexes einer Normalverteilung ziemlich
nahe (der Kolmogorov-Smirnov Test ist auf dem 1%-Niveau signifikant). Dieses
Phanomen lasst sich damit begriinden, dass es wenig Kombinationen von Perso-
nen- und Umwelt-Codes gibt, die zum Wert 6 fithren: Die Auftretenswahr-
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scheinlichkeit dieser Kombination ist sehr gering (weniger als 5%; Brown &
Gore, 1994, S. 319).

Fazit. Da der RCCS Index im Vergleich zum Z-S Index dessen Nachteil des be-
grenzten Wertebereichs ein wenig vermindert und er beinahe normalverteilt ist,
eignet er sich besser fiir parametrische Analysen, wie sie in Fragestellung 4 und
5 anstehen.

Rohwertbasierte Indizes

Die Kennwerte der beiden Indizes sowie das Histogramm vermitteln den Ein-
druck, dass es sich um Normalverteilungen handelt. Der Kolmogorov-Smirnov
Test 1st nicht signifikant, d.h. die Verteilungen unterscheiden sich nicht von
Normalverteilungen. Es scheint, als wiirde die Bestimmung der Kongruenz auf
der Basis der Rohwerte der Interessensauspragungen zu normalverteilten Daten
fiihren. Ein positiver Effekt der Verwendung der Rohwerte besteht darin, dass
der Skalenbereich moglicher Werte betrichtlich erweitert wird, insbesondere
wenn die Werte zusitzlich gewichtet werden.

Fazit. Die Normalverteilungen der Kongruenzwerte der rohwertbasierten Indizes
sprechen dafiir, dass die Indizes fiir parametrische Auswertungen bestens geeig-
net sind.

Keine Bedingung

Die Verteilungen des Two-Letter Agreement Indexes und des N3 Indexes sind
einander dhnlich. Der um einen Wert erweiterte Skalenbereich des N3 Indexes
wird irrelevant, weil der inkongruente Zustand (Wert 0) von keiner Person er-
reicht wird. Das ist auf die tiefe Auftretenswahrscheinlichkeit dieses Wertes zu-
riickzufiihren (5%). Folglich haben beide Indizes einen dreistufigen Wertebe-
reich. Gegeniiber der theoretischen Verteilung (unter Beriicksichtigung aller
moglichen Werte) ist bei beiden Indizes ein Rechtsrutsch feststellbar: Die Stich-
probe ist kongruenter als die theoretische Verteilung. Dadurch werden die Ver-
teilungen der Indizes in der Stichprobe ziemlich symmetrisch (Schiefe ist nahe
bei 0). Doch aufgrund des eingeschrinkten Wertebereichs differenzieren sie
nicht sehr stark.

Fazit. Der eingeschrinkte Wertebereich spricht gegen eine Verwendung dieser
Indizes fiir parametrische Auswertungen.

Alles in allem haben sich die vorliegenden Verteilungen im Vergleich zu den
Verteilungen, die alle theoretisch moglichen Kongruenzwerte beriicksichtigen,
in Richtung mehr Kongruenz bewegt. Da es sich in der Stichprobe um Jugendli-
che handelt, die eine erste Berufswahl bewusst vorgenommen haben, ist es nicht
sonderlich erstaunlich, dass thre Verteilungen kongruenter sind als Verteilungen,
die alle moglichen Kongruenz-Kombinationen beriicksichtigen. Jede zufillig
gewonnene Stichprobe von Berufstétigen sollte dieses Phanomen zeigen. Es wi-
re ein Armutszeugnis fiir die Jugendlichen, wenn sie im Durchschnitt eine gleich
,gute’ Passung erreicht hétten wie der Zufall. Dieses Ergebnis bestdtigt die
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Vermutung von Holland (1997), dass Menschen berufliche Umwelten suchen,
die zu ihnen passen. Fiir die weiteren parametrischen Auswertungen eignen sich
insbesondere die rohwertbasierten Indizes und — mit Abstrichen — der C Index
und der RCCS Index.

11.1.3 Empirische Validierung: Korrelationen mit subjektiver Kongruenz

Als letztes Kriterium zur Uberpriifung, welcher Kongruenz-Index sich zur Be-
rechnung der Kongruenz besonders eignet, wird die subjektive Kongruenz als
Aussenkriterium beigezogen. Es stellt sich die Frage, welche Gruppe der Indizes
am hochsten mit der subjektiven Kongruenz korreliert. Zu diesem Zweck wer-
den — ausgehend von vier verschiedenen Personen-Codes und zwei verschiede-
nen Umwelt-Codes (siehe Kap. 7.3.7) — pro Index acht Korrelationen der be-
rechneten mit der subjektiven Kongruenz berechnet. Mittels einer einfaktoriellen
Varianzanalyse wird iiberpriift, ob eine Gruppe (bestehend aus zwei Indizes)
signifikant hohere Korrelationen mit der subjektiven Kongruenz erreicht (Zel-
lenbesetzung: n =2 x 8§ = 16).

Interne Struktur der Gruppen

Bevor der Gruppenvergleich erfolgt, soll iiberpriift werden, ob die a priori-
Einteilung in die vier Gruppen tiberhaupt eine empirische Basis hat. Dartiiber soll
eine Korrelationsmatrix der Indizes Aufschluss geben. Innerhalb jedes der oben
beschriebenen acht Settings (4 Personen- x 2 Umwelt-Codes) wurden die Kor-
relationen der Indizes untereinander berechnet; danach werden die acht Korrela-
tionen pro Zelle gemittelt (via Fishers Z-Werte). Tabelle 16 gibt einen Uberblick
zu den Korrelationen der Indizes.
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Tabelle 16:

Zusammenhange zwischen den Indizes

Rohwertbasierte | Gewichtung der Gewichtung | Keine Bedin-
Indizes Ahnlichkeiten | der Position gung
First-Letter Two-
Roh-  Rohwert- Agreement ; Letter
wertba-  basierter |C In- Basedon | Z-S Agree- N3
sierter Index | dex theHexa- i In- RCCS | ment In-
Index gewichtet gon | dex Index | Index dex
Rohwert-
basierter 96 24 16 .32 35 30 41
Index
Rohwert- .
basierter i
96 .36 31 L .44 45 43 .39
Index ge-
wichtet :
C Index 24 36 83 .74 72 .64 42
First-Let-
ter Agree- .
ment Ba- | ¢ 31 | .83 68 68 | 47 24
sed on the
Hexagon
Z-S Index 32 44 74 .68 | 98 73 .68
RCCS 35 45 |72 68 .98 1 74
Index
Two-Let-
ter Agree- 5
ment In- .30 43 .64 47 .73 1 Sl
dex
N3 Index | .41 39 | 42 24 68 74 | 51

n = 262-264; durchschnittliche Korrelationen iiber acht Settings; Korrelationen > .80 sind fett gedruckt

Ergebnisse. Die Korrelationen innerhalb derselben Gruppe sind am hdchsten;
ausser in der Gruppe ,Keine Bedingung’ betragen sie mehr als r = .80. Der Two-
Letter Agreement Index und der N3 Index korrelieren stirker mit der Gruppe
,Gewichtung der Position’ als untereinander. Zudem sind die Korrelationen der
Gruppen ,Gewichtung der Position’ und ,Gewichtung der Ahnlichkeiten’ mit
Werten um r = .70 sehr hoch. Die Indizes der Gruppe ,Rohwertbasierte Indizes’
korrelieren untereinander sehr stark (r = .96), die Korrelationen mit den anderen
Indizes hingegen sind markant tiefer (r = .16 bis .45).
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Diskussion. Im Grossen und Ganzen bestétigen die Korrelationen die a priori-
Einteilung der Kongruenz-Indizes in vier Gruppen. Die hohen Korrelationen der
Gruppe ,Gewichtung der Position’” mit zwei anderen Gruppen sind auffillig: Der
Z-S bzw. der RCCS Index scheinen den Gehalt der Indizes der anderen zwei
Gruppen ebenfalls zu einem grossen Teil abzudecken. Die niedrigen Korrelatio-
nen der rohwertbasierten Indizes mit den anderen Kongruenz-Indizes weisen
darauf hin, dass die neue Gruppe der rohwertbasierten Indizes einen spezifi-
schen Kongruenzgehalt in sich tragt, den die herkdmmlichen Indizes nicht abde-
cken.

Gruppenvergleich

Tabelle 17 zeigt die einfaktorielle Varianzanalyse mit den dazugehdrigen
Messwerten. Die Mittelwerte und Standardabweichungen konnen der Tabelle 18
(Post-Hoc Analyse) entnommen werden.

Tabelle17: Ergebnistabelle der einfaktoriellen Varianzanalyse: Ver-
gleich des Merkmals ,Korrelation zwischen berechneter und
subjektiver Kongruenz’ in den 4 Gruppen der Kongruenz-
Indizes

Quelle df SS MS F n’

Between Groups 3 .09 .028 6.718%* 25

Within Groups 60 25 .004

Total 63 .34

df: Freiheitsgrad; SS: Abweichungsquadrate; MS: mittlere quadratische Abweichung (Varianz); F: F-Wert;
n’: Effektgrosse
**p <.01

Ergebnisse. Das Modell wird als Gesamtes auf dem 1%-Niveau signifikant: Die
Mittelwerte der Gruppen unterscheiden sich signifikant voneinander. Die Ef-
fektgrosse (n° = .25) zeigt an, dass die Mittelwerte sich ziemlich stark unter-

scheiden. Um ausfindig zu machen, zwischen welchen Gruppen signifikante
Unterschiede bestehen, werden die Mittelwerte mittels eines Post-Hoc Tests a-
nalysiert (Tabelle 18). Da von heterogenen Fehler-Varianzen der abhidngigen
Variablen ausgegangen werden muss, wurde der Games-Howell Test durchge-
fiihrt.



Uberpriifung der Kongruenzhypothese 107

Tabelle 18: Post-Hoc Analyse der Kongruenz-Gruppen mittels Games-

Howell Test
Gruppen
Gewichtung : : :
O Gewichtung | Rohwertba- | Keine Bedin-
der Ahnlich- . ) )
Kei der Position | sierte Indizes gung
eiten
m S m S m S m S
Korrelation 18, 08 26,5 .07 184 .03 19, .06

m: Mittelwerte (Mittelwerte sind in Fishers Z-Werten ausgedriickt); s: Standardabweichung;
Mittelwerte mit demselben tiefgestellten Buchstaben unterscheiden sich signifikant

Die Gruppe ,Gewichtung der Position’ hat die hochste durchschnittliche Korre-
lation mit der subjektiven Kongruenz (m = .26). Der Games-Howell Test zeigt,
dass sie signifikant hoher ist als jeweils bei den anderen Gruppen. Die Mittel-
werte der drei anderen Gruppen sind auf einem dhnlich hohen Niveau (m = .18
bis .19) und unterscheiden sich nicht signifikant.

Diskussion. Da der RCCS und der Z-S Index geméss dem multivariaten Mittel-
wertvergleich signifikant hohere Korrelationen mit der subjektiven Kongruenz
haben, sind sie zur Berechnung der Kongruenz zu empfehlen. Die Resultate der
Varianzanalyse stossen auf zwei Kritikpunkte: Es ist erstens fraglich, ob subjek-
tive Kongruenz als ein valides Kriterium der berechneten Kongruenz verwendet
werden soll. Sinn und Zweck der berechneten Kongruenz besteht darin, ein
Mass der Kongruenz zu erhalten, das eben nicht durch die Person selber beein-
flusst ist. Bei der Einschitzung der subjektiven Kongruenz besteht die Gefahr,
dass die Person angibt, wie sie selber ihre Situation gerne sehen wiirde und nicht
wie sie tatsdchlich ist. Da jedoch die Angabe der subjektiven Kongruenz eine
sinnvolle Anndherung an die berechnete Kongruenz ist und den Kern der Kon-
gruenz enthélt, soll sie als valider Indikator fiir das Mass der Kongruenz gelten.
Zweitens 1st das Mass der subjektiven Kongruenz mit einer nicht sehr differen-
zierten Skala (flinfstufig) erhoben worden, was zu einer rechtssteilen Verteilung
der Werte fiihrte (siche Anhang D2). Die Korrelationen der subjektiven mit der
berechneten Kongruenz sind insofern ein wenig verzerrt. Dies betrifft jedoch
alle Gruppen im selben Masse.

11.1.4 Prufung der Wahl: das magische Korrelationsplateau

Weil der RCCS Index und der rohwertbasierte Index gewichtet die inhaltlichen,
methodischen und empirischen Kriterien am besten erfiillen, werden sie als
Kongruenz-Indizes fiir die weiteren Berechnungen ausgewdhlt — Tabelle 19 gibt
einen Uberblick zu den Argumenten, Resultaten und Schlussfolgerungen. In ei-
nem néchsten Schritt soll nun tliberpriift werden, ob die gewéhlten Indizes einen
signifikanten Zusammenhang zwischen Kongruenz und Arbeitszufriedenheit
aufdecken und ob sie das ,,magic .3 correlational plateau von Spokane (1985,
S. 335) ubertreffen konnen. Mit beiden Indizes ist es gelungen, das magische
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Korrelationsplateau von Spokane (1985) zu iibertreffen (r = .41 bzw. r = .43; p
<.001). Die Korrelationen des rohwertbasierten Indexes gewichtet kommen
nicht ganz an die hohen Korrelationen in den Studien von Rolfs und Schuler
(2002) sowie Kessler und Siegenthaler (2003) heran, dennoch kann festgehalten
werden, dass die genaue Analyse der Indizes zu engeren Zusammenhéngen als r
= .30 gefiihrt hat. Beide Indizes sind fiir weitere Kongruenzstudien zu empfeh-
len.

11.1.5 Ubersicht

In Tabelle 19 sind alle Argumente, Resultate und Interpretationen der Frage-
stellung 3 — Analyse der Kongruenz-Indizes — zusammengefasst.
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Tabelle 19: Uberblick zu den Argumenten, Resultaten und Schlussfolgerungen der dritten Fragestellung

Gewichtung der
Ahnlichkeiten

Gruppe der Kongruenz-Indizes

Gewichtung der Position

Rohwertbasierte Indizes

Keine Bedingung

Grundlage der

Ubereinstimmende oder dhnliche

Die dominanten Dimensionen ha-

Es werden die Rohwerte derjeni-

Die Anzahl iibereinstimmender

Berechnung Dimensionen des Personen- und | ben das grosste Gewicht in der | gen Interessensdimensionen ad- | Dimensionen des Personen- und

Umwelt-Codes bekommen hohere | Berechnung; maéssig ausgepragte | diert, die bei der Ausiibung der | des Umwelt-Codes bestimmen die

Kongruenz-Werte als undhnliche | Dimensionen haben einen schwa- | Titigkeit von Belang sind Hohe der Kongruenz

Dimensionen; als Referenz dient | chen Einfluss auf die Hohe des

das Hexagon Kongruenzwertes
Inhaltliche Empirische Studien belegen Ver- Insbesondere bei differenzierten Bei differenzierten und ausge- Bei ausgeglichenen Profilen sehr
Q@mlm%::%m: wandtschaft der Dimensionen Profilen sinnvoll glichenen Profilen sehr sinnvoll sinnvoll

Hexagon als Grundlage fragwiirdig |- In der Forschung anerkannt, dass Forschung kommt bis anhin zu Fiir differenzierte Berechnungen

die Gewichtung der Dimensionen positiven Resultaten ungeeignet
die Realitét besser abbildet

Methodisches First-Letter Agreement Based on RCCS Index ist anndhernd normal- |- Skalenbereich moglicher Werte eingeschrankter Wertebereich bei-
Kriterium the Hexagon Index ist rechtssteil verteilt sehr gross der Indizes

C Index hat eine breite Werteskala RCCS Index gleicht Nachteil des Beide Indizes produzieren Normal- |- keine Normalverteilungen

und eine symmetrische Verteilungs-| begrenzten Wertebereiches des Z-S | verteilungen

form Indexes aus

(C Index) D (RCCS Index) D DD

Empirische Die durchschnittliche Korrelation der Gruppe ,Gewichtung der Position’ mit der subjektiven Kongruenz ist signifikant hoher als diejenige bei den an-
Validierung deren Gruppen. Die mittleren Korrelationen der restlichen Gruppen unterscheiden sich nicht signifikant voneinander
Abschliessende Die Gruppen ,Gewichtung der Position’ und ,rohwertbasierte Indizes’ haben sich beide bewéhrt. Da die beiden Gruppen nur moderat miteinander
Beurteilung korrelieren, ldsst sich folgern, dass beide Gruppen jeweils einen spezifischen Kongruenzgehalt abdecken. Deshalb wird ein Kongruenz-Index pro

Gruppe ausgewihlt. Innerhalb der gewichteten Indizes ist der RCCS Index vorteilhaft. Da die Gewichtung der Position allgemein ein wichtiges Kri-
terium ist, kommt bei den rohwertbasierten Indizes der rohwertbasierte Index gewichtet zum Einsatz. Die Korrelationen beider Indizes mit der Ar-
beitszufriedenheit tibertrumpfen das ,,magic .3 correlational plateau von Spokane (1985, S. 335): r = .41 bzw. r = .43

Uberpriifung der Kongruenzhypothese

@@: Beide Indizes sind empfehlenswert; @: Nur der Index in Klammern ist empfehlenswert
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11.2 Fragestellung 4: Einfluss der Moderatorvariablen

In Fragestellung 4 wird der Einfluss zweier Moderatorvariablen untersucht. Der
Einfluss der Variablen Wichtigkeit der Arbeit wird Rechnung getragen, indem
fiinf Gruppen von Personen gebildet werden: Gruppe 1 hat die Arbeit im Ver-
gleich zu anderen Lebensbereichen auf die erste Position der Wichtigkeit ge-
setzt, Gruppe 2 auf die zweite Position, usw. (Kap. 11.2.1). Die zweite Modera-
torvariable ist die Identifikation mit der beruflichen Tatigkeit. Es wird vermutet,
dass sie mit der Kongruenz interagiert. Zu diesem Zweck werden Interaktions-
variablen gebildet und in die Regressionsgleichung eingefiihrt (Kap. 11.2.2).

11.2.1 Wichtigkeit der Arbeit

Tabelle 20 zeigt die Korrelationen und die dazu gehorigen Fishers Z-Werte der
Kongruenz mit der Arbeitszufriedenheit unterteilt nach den zwei Kongruenz-
Indizes und den fiinf verwendeten Gruppen.

Tabelle 20: Korrelationen und Fishers Z-Werte der Kongruenz mit der
Arbeitszufriedenheit unterteilt nach den zwei Kongruenz-
Indizes und den fiinf verwendeten Gruppen

Rohwertbasierter
Index gewichtet RCCS Index
Korrelati- | b hers 7 | KOt | pichers 7
on on

Gl;uppe 1: Arbeit an 1. Position, 91 91 7% 78
n=40
Gruppe 2: Arbeit an 2. Position, T 45 4D EH 45
n=70
Gruppe 3: Arbeit an 3. Position, T 51 43Ek 46
n=93
Gruppe 4: Arbeit an 4. Position, 4G 59 4D 45
n=42
r(l}iul;ge 5: Arbeit an 5. Position, g 29 g 40

*HEp <.001; **p <.01; *p <.05

Ergebnisse. Da zwei Kongruenz-Indizes verwendet werden, miissen zwei ge-
sonderte Analysen vorgenommen werden. Bevor die Priifgrole V berechnet
werden kann, muss der U-Wert ermittelt werden:

Rohwertbasierter Index gewichtet

U= 37x021+67x045+90x0.51 +39x0.52+36x0.29/ (37 + 67 + 90
+39 +36) =
U= 114.54/269 = 0.43
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Fiir V ergibt sich somit:

V= 37x(0.21 — 0.43)* + 67x(0.45 — 0.43)* + 90x(0.51 — 0.43)* + 39x(0.52 —
0.43)* + 36x(0.29 — 0.43)*=

V= 1.7908 + 0.0268 + 0.576 + 0.3159 + 0.7056 =

V= 34151

Der Xz—Tabelle entnimmt man als kritischen Wert flirdf=5-1=4: X2(4;95%) =

9.49 (zweiseitiger Test). Da der empirische y>-Wert kleiner ist als der kritische,

wird die Nullhypothese nicht verworfen. Die fiinf Korrelationen unterscheiden
sich nicht signifikant, d.h. die Wichtigkeit mit der Arbeit funktioniert nicht als
Moderator des Zusammenhangs zwischen der Kongruenz — gemessen mit dem
rohwertbasierten Index gewichtet — und Arbeitszufriedenheit.

RCCS Index
U= 37x028+67x045+90x0.46+39x045+36x0.40/(37+67+90
+39+36)=

U= 113.86/269=0.42
Fiir V ergibt sich somit:

V= 37x(0.28 — 0.42)* + 67x(0.45 — 0.42)* + 90x(0.46 — 0.42)* + 39x(0.45 —
0.42)* + 36x(0.40 — 0.42)*=

V= 0.7252+0.0603 + 0.144 + 0.0351 + 0.0144 =

V= 0979

Der Xz—Tabelle entnimmt man als kritischen Wert flirdf =5-1=4: X2(4;95%) =
9.49 (zweiseitiger Test). Da der empirische y>-Wert kleiner ist als der kritische,

wird die Nullhypothese nicht verworfen. Die fiinf Korrelationen unterscheiden
sich nicht signifikant, d.h. die Wichtigkeit mit der Arbeit funktioniert nicht als
Moderator des Zusammenhangs zwischen der Kongruenz — berechnet mit dem
RCCS Index — und Arbeitszufriedenheit.

Diskussion. Trotz der nicht signifikanten Resultate ist es interessant zu be-
obachten, dass diejenige Gruppe, welche die Arbeit als wichtigsten Lebensbe-
reich angegeben hat, die tiefste Korrelation zwischen Interessenkongruenz und
Arbeitszufriedenheit hat. Geméss der Hypothese hitte sich in dieser Gruppe so-
gar der engste Zusammenhang ergeben sollen. Moglicherweise sind fiir diese
Menschen die Anforderungen an die Arbeitsstelle so hoch, dass Kongruenz al-
leine keine Zufriedenheit verursacht. Nur in der fiinften Gruppe, d.h. in der
Gruppe, welche die Arbeit an letzter Stelle der Wichtigkeit der Lebensbereiche
gesetzt hat, ldsst sich ansatzweise die Vermutung finden, dass bei denjenigen
Menschen, welchen die Arbeit unwichtig ist, die Kongruenz keinen oder einen
kleinen Einfluss auf die Arbeitszufriedenheit hat. Doch diesen Effekt konnte
gemdss der statistischen Analyse auch der Zufall verursacht haben. Es bedarf
weiterer Studien, um festzustellen, ob die Extremgruppen weniger enge Zu-
sammenhénge zwischen Kongruenz und Arbeitszufriedenheit aufweisen.
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Um die einzelnen Gruppen besser verstehen zu konnen, werden in einer nach-
folgenden Analyse die Mittelwerte der Kongruenz und der Arbeitszufriedenheit
pro Gruppe angeschaut. In dieser Analyse tritt Erstaunliches hervor: Der Mit-
telwert der Arbeitszufriedenheit ist in der Gruppe am hochsten, welche die Ar-
beit auf die erste Position gesetzt hat; danach nimmt er kontinuierlich iiber die
Gruppen hinweg ab, sodass die fiinfte Gruppe die tiefste Arbeitszufriedenheit
aufweist. Diese Gruppenunterschiede sind gemaéss einer varianzanalytischen
Abklarung signifikant (siehe Anhang D3). Das konnte bedeuten, dass die Anga-
ben zur Wichtigkeit der Arbeit im Vergleich zu anderen Lebensbereichen nichts
anderes als eine Zufriedenheitsschiatzung ist: Je zufriedener ich mit der Arbeit
bin, umso wichtiger ist mir die Arbeit. Dies ist aus dissonanztheoretischer Sicht
sinnvoll: Wenn man in jenem Bereich unzufrieden ist, der einem wichtig er-
scheint, dann fiihrt das zu Dissonanz und kann den Selbstwert bedrohen; damit
der Selbstwert nicht angegriffen wird, lohnt es sich diejenigen Bereiche als
wichtig im Leben einzustufen, die einem zufrieden stimmen.

Bei den Kongruenz-Werten ergibt sich zwischen den Gruppen ein weniger kla-
res Bild. Doch auch die Mittelwerte des RCCS Indexes unterscheiden sich signi-
fikant zwischen den Gruppen: Die fiinfte Gruppe hat signifikant tiefere Werte
als die zweite und dritte Gruppe (siche Anhang D3). Im Sinne der Uberlegungen
zu den Arbeitszufriedenheitsmittelwerten wiirde das bedeuten, dass inkon-
gruente Menschen eher unzufrieden sind, und deshalb die Arbeit dementspre-
chend im Vergleich zu anderen Lebensbereichen als weniger wichtig einstufen.
Als Fazit ldsst sich festhalten, dass die Einschidtzung der Wichtigkeit der Le-
bensbereiche moglicherweise eine Einschdtzung der Zufriedenheit mit den Le-
bensbereichen ist.

11.2.2 Identifikation mit der beruflichen Tatigkeit

Tabelle 21 zeigt die Korrelationen der Variablen untereinander sowie die un-
standardisierten Regressionskoeffizienten (B) und die standardisierten Regressi-
onskoeffizienten (B).

Ergebnisse. Die zentrierten Variablen sowie die Interaktionsvariabeln korrelie-
ren untereinander sehr stark (r = .30 bis .58). Zwischen den zentrierten Variab-
len und den Interaktionsvariablen sind die Korrelationen tendenziell moderat
negativ (r = -.16 bis -.07). Das Regressionsmodell ist auf dem .1%-Niveau signi-
fikant: 35% der Varianz der Arbeitszufriedenheit konnen durch die unabhéngi-
gen Variablen erkldrt werden. Alle einzelnen zentrierten Variablen haben ein

signifikantes Beta (B = .16 bis .37). Die Interaktionsvariablen kdnnen keinen
signifikanten Erkldrungsbeitrag leisten.
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Tabelle 21: Multiple Regressionsanalyse (Methode ENTER) zur Erkli-
rung von Arbeitszufriedenheit (AZ)

Korrelationen Regression
Pradiktoren AZ RCCS Ident. Inter 1 Inter2 | B p
rohwertbasierter :
Interes- i
Index gew. AlFxEk 5Dk B4qxEkx - _1e** - 11*% | 005 .16**
senkon- . :
zentriert
Sz RCCS Index ’
S NACX 1 gzwan | 30%*F _11% 07 | .093 22%
zentriert ;
Identifikation zentriert 50k | - 10% - 12% | 058 37Hx
Interaktion rohwertbas.
Index gew. zentriert mit - 13% | 58%%% | 000 -.06
Ident. zentriert (Inter 1) '
Interaktion RCCS Index ;
zentriert mit Identifikation | -.08 002 .03
zentriert (Inter 2)
n =284 R = .59%%* R* = 35%** Adjusted R* = .34%**

R: Multiple Korrelation, R*: Bestimmtheitsmass; B: Beta-Gewicht; sr: Semipartial-Korrelation
*HEp <.001; **p <.01; *p <.05

Diskussion. Die Resultate der Regressionsanalyse zeigen, dass die Identifikation
mit der beruflichen Tétigkeit den Zusammenhang zwischen Kongruenz und Ar-
beitszufriedenheit nicht moderiert. Ahnlich wie bei der Analyse der Wichtigkeit
der Arbeit korreliert die Moderatorvariable (Identifikation mit der beruflichen
Tatigkeit) sehr stark mit der abhéngigen Variablen (Arbeitszufriedenheit). Mog-
licherweise ist die Identifikation mit der beruflichen Tatigkeit eine Konsequenz
der Person-Umwelt-Passung und kann genau wie die Arbeitszufriedenheit als
Indikator fiir eine gute bzw. schlechte Person-Umwelt-Kongruenz betrachtet
werden. In eine dhnliche Richtung gehen die Resultate von Meir et al. (1997, S.
350), die einen Zusammenhang der Wichtigkeit der Gruppenzugehorigkeit mit
der Arbeitszufriedenheit gefunden haben; sie argumentieren jedoch, dass die
Wichtigkeit der Gruppenzugehorigkeit kein Moderator (analog zu dieser Studie)
sondern ein Priadiktor fiir Arbeitszufriedenheit ist. Aufgrund des engen Zusam-
menhangs zwischen der Identifikation mit der beruflichen Téatigkeit mit der Ar-
beitszufriedenheit ist auch diese Mdoglichkeit fiir die vorliegende Untersuchung
in Betracht zu ziehen.
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11.3 Fragestellung 5: Erweiterung der Kongruenzhypothese

Ein letzter Aspekt, den Zusammenhang zwischen Kongruenz und Arbeitszufrie-
denheit zu vertiefen, besteht darin, zusitzliche unabhidngige Variablen zu be-
riicksichtigen, die sich positiv auf die Arbeitszufriedenheit auswirken konnten.
Folgende Variablen werden in der Berechnung des Einflusses auf die Hohe der
Arbeitszufriedenheit integriert: Selbsteinschdtzung der tatigkeitsspezifischen
Fahigkeiten, berufliche Selbstwirksamkeit und priméarer Kontrollstil. Da die be-
stehende Varianzaufklarung der Interessenkongruenz erweitert werden soll, wird
sie als erste Variable in die Regressionsgleichung aufgenommen, danach wird
mit einem schrittweisen Verfahren nur noch jeweils diejenige Variable in die
Regressionsgleichung aufgenommen, die einen zusétzlichen signifikanten Ein-
fluss auf Arbeitszufriedenheit ausiiben kann bzw. welche die hochste partielle
Korrelation mit der Arbeitszufriedenheit aufweist (Backhaus et al., 1996, S. 37).
Es handelt sich hierbei um eine Verbindung einer hierarchischen mit einer
schrittweisen multiplen Regression.

Die Voraussetzungen zur Durchfiihrung der multiplen Regressionsanalyse sind
nicht verletzt (sieche Regressionsanalyse bei Fragestellung 2). Tabelle 22 zeigt
die unstandardisierten Regressionskoeffizienten (B) und die standardisierten
Regressionskoeffizienten (), nachdem alle Variablen in die Regressionsglei-

chung aufgenommen worden sind.

Tabelle22: Hierarchische Regression (1. Schritt) in Verbindung mit
schrittweiser Regression (2. und 3. Schritt) zur Erkliarung
von Arbeitszufriedenheit

Erklarte
Varianz
Zu-
Préadiktor- wachs
Schritte varablen B § R’ an R
1 Schritt Interessenkon- ~ Rohwertbasiert | .005  .15%* gk D3k
gruenz RCCS Index A14 27%%*

2. Schritt  Berufliche Selbstwirksamkeit 070 30%%x | 34k ] ] Hck

3. Schritt  Primérer Kontrollstil 024 13% | 36*** (2%

n =284 R = .60%** R* = 36*** Adjusted R* = .35%**

R’: Multiple Korrelation; sr: Semipartial-Korrelation
**xp <.001; **p <.01

Ergebnisse. Das gesamte Regressionsmodell ist auf dem 0,1%-Niveau signifi-
kant; die multiple Korrelation betrdgt R = .60. Insgesamt wird 36% der Varianz
der Arbeitszufriedenheit durch die aufgenommenen unabhidngigen Variablen
erklart. Die erste Variable, die im schrittweisen Vorgehen in die Regressions-
gleichung aufgenommen wird, ist die berufliche Selbstwirksamkeit (2. Schritt).
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Sie konnte die erklarte Varianz der Arbeitszufriedenheit um 11% erhohen. Die
zwelte und letzte Variable, die das statistische Kritertum erfiillt und in die Glei-
chung aufgenommen wird, ist der primire Kontrollstil; er kann weitere 2% der
Varianz der unabhéingigen Variable aufkldaren. Keine Aufnahme in die Regressi-
onsgleichung findet die Selbsteinschitzung der titigkeitsspezifischen Fahigkei-
ten.

Diskussion. Durch die Berticksichtung weiterer unabhingiger Variablen konnen
die Grenzen der Kongruenz-Hypothese erweitert werden. Die berufliche Selbst-
wirksamkeit und der priméire Kontrollstil liefern mogliche Erklarungen, wieso
eine schlechte Person-Umwelt-Passung nicht zwingend zu Unzufriedenheit fiih-
ren muss (siche Kap. 5.4.2). Menschen scheinen eine ungeniigende Person-
Umwelt-Passung kompensieren zu konnen: Sie beurteilen die Zufriedenheit mit
ihrem Beruf nicht nur aufgrund der Ubereinstimmung ihrer Interessen mit den
Charakteristika der Tétigkeit sondern auch aufgrund ihrer beruflichen Selbst-
wirksamkeit. Das Vertrauen in die beruflichen Fahigkeiten gibt ihnen einerseits
die Zuversicht, berufliche Schwierigkeiten bewéltigen zu konnen; diese Zuver-
sicht widerspiegelt sich in der Einschitzung der Arbeitszufriedenheit. Anderer-
seits konnen Selbstwirksamkeitserwartungen dazu fithren, dass Menschen aktiv
versuchen, berufliche Schwierigkeiten zu bewaltigen, wie sie beispielsweise bei
einer ungeniigenden Passung zwischen Person und Umwelt auftreten konnen.
Sofern sie bei der Bewéltigung Erfolg haben, wirkt sich dieses Erfolgserlebnis
positiv auf die Zufriedenheit aus, d.h. die Menschen sind trotz einer inkon-
gruenten Berufsentscheidung zufrieden, weil sie erfolgreich mit schwierigen be-
ruflichen Situationen umgehen konnen. In eine dhnliche Richtung zielt der Ein-
fluss der primiren Kontrolle: Ein Mensch, der bereit ist, sich fiir den beruflichen
Erfolg anzustrengen und um die Hilfe der Mitmenschen zu bitten, wird mit einer
inkongruenten Situation besser zu Recht kommen als jemand, dem diese Mittel
nicht zur Verfiigung stehen. Die Bereitschaft, sich fiir den beruflichen Erfolg
anzustrengen, ungewoOhnliche Wege zu beschreiten und andere Menschen um
Hilfe zu bitten bzw. um Rat zu fragen (primérer Kontrollstil), kann dazu fiihren,
dass eine inkongruente, unbefriedigende berufliche Situation in eine etwas kon-
gruentere, befriedigende verwandelt werden kann.
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Zusammenfassung. Aufgrund inhaltlicher, methodischer und empiri-
scher Kriterien bieten sich zwei Kongruenz-Indizes an, die zusammen
die Kongruenz abbilden: der RCCS Index und der rohwertbasierte In-
dex gewichtet. Mit beiden Indizes ist es gelungen, das magische Kor-
relationsplateau von Spokane (1985) zu iiberschreiten.

Die Analysen der Moderatorvariablen ergeben keine signifikanten Ef-
fekte. Sekundaranalysen der Mittelwerte der Variablen lassen vermu-
ten, dass die Einschitzung der Wichtigkeit der Lebensbereiche mogli-
cherweise nichts anderes als eine Einschitzung der Zufriedenheit der
Lebensbereiche ist. Die Identifikation mit der beruflichen Tétigkeit
kann entweder als Pradiktor fiir Arbeitszufriedenheit oder als weiterer
Indikator der Person-Umwelt-Passung angesehen werden.

Die Verwendung einer reinen Person-Umwelt-Passung ist in der Er-
klarung der Arbeitszufriedenheit limitiert. Die berufliche Selbstwirk-
samkeit und der primire Kontrollstil konnen zusitzliche Varianz der
Arbeitszufriedenheit erkldren und erweitern somit die Grenzen der
Kongruenz-Hypothese
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12 Schlussbetrachtungen

Zum Schluss sollen einige kritische und weiterfiihrende Uberlegungen zur Un-
tersuchung angestellt werden. Am Anfang stehen methodische Uberlegungen,
die sich kritisch mit der vorliegenden Studie befassen und die einen Vorschlag
fur zukiinftige Forschung zur Folge haben (Kap. 12.1). Anschliessend wird
nicht, wie bei der Beantwortung der Fragestellungen, von der Rahmenfragestel-
lung zur engeren Fragestellung vorgedrungen, sondern es sollen zuerst weiter-
fiihrende Uberlegungen zur spezifischen Fragestellung (Kap. 12.2) und danach
zur Rahmenfragestellung gemacht werden (Kap. 12.3).

12.1 Methodische Uberlegungen

Zwei kritische methodische Punkte der vorliegenden Studie sollen aufgegriffen
werden. Ein Punkt wurde in den Ergebnissen schon angesprochen und liegt in
der Operationalisierung der Variablen Interessenkongruenz und Selbsteinschit-
zung der titigkeitsspezifischen Fahigkeiten. Interessenkongruenz wird sehr dif-
ferenziert erfasst: Sowohl die Interessen als auch die Tatigkeiten werden mit
vielen Items beschrieben; zudem sorgen zwei verschiedene Kongruenz-Indizes
fur ein umfassendes Bild der Interessenkongruenz. Die Selbsteinschitzung der
tatigkeitsspezifischen Fiahigkeiten hingegen wird mit weniger Items erfasst als
die Einschitzung der beruflichen Interessen. Das fiihrt dazu, dass die Variable
weniger reliabel ist, einen kleineren Wertebereich aufweist und somit mogli-
cherweise weniger Gewicht in der Erkldrung der unabhidngigen Variablen hat.
Das konnte ein Grund sein, wieso in den beiden Regressionsanalysen die Selbst-
einschitzung der titigkeitsspezifischen Fahigkeiten keinen Effekt auf die Ar-
beitszufriedenheit und die Karriere-Entscheidungssicherheit hat.

Der zweite kritische Punkt bezieht sich auf die Art der Erhebung: Bei der vor-
liegenden Untersuchung handelt es sich um eine Fragebogenuntersuchung mit
nur einem Messzeitpunkt. Dadurch bleibt es unklar, wie Interessenkongruenz
und berufliche Selbstwirksamkeit miteinander interagieren. Man kann nur Ver-
mutungen iiber den Prozess der Entwicklung der beiden Variablen anstellen —
auch im Hinblick auf deren Einfluss auf Arbeitszufriedenheit und Karriere-
Entscheidungssicherheit. Zudem ist unklar, ob berufliche Selbstwirksamkeit und
der primdre Kontrollstil tatsdchlich verhaltenswirksam werden, oder ob es rein
kognitive Einschédtzungen sind, die sich nicht auf das zukiinftige Verhalten aus-
wirken. Um diese Aspekte abzukldren, bedarf es einer Langsschnittuntersuchung
mit mehreren Messzeitpunkten. Mit einer solchen Studie wére es moglich, die
Entwicklung der Variablen nachzuzeichnen und ithre Wechselwirkung besser
aufzuzeigen. Tracey (2002) ist es mittels einer Langsschnittuntersuchung gelun-
gen, die wechselseitige positive Wirkung von Interessen und Holland-
spezifischer Selbstwirksamkeit aufzuzeigen — die Uberpriifung der Wechselwir-
kung zwischen Kongruenz und Selbstwirksamkeit steht hingegen noch aus.
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Dartiber hinaus konnte mit einer Langsschnittuntersuchung tiberpriift werden,
wie sich die Kongruenz iiber die Zeit entwickelt. Passen sich die Menschen an
die Tatigkeiten an, wie Holland (1997) vermutet, d.h. verdndern sich die Interes-
sen in Richtung der ausgeiibten Tatigkeit? Kommt es sogar dazu, dass die Tatig-
keit sich an die Menschen anpasst, d.h. wird sie von den Menschen nach einer
bestimmten Zeit anders beschrieben? All diese Fragen liessen sich in einer
Langsschnittuntersuchung, die mehrere Messzeitpunkte hat, iiberpriifen (vgl.
Spokane et al., 2000).

12.2 Uberwinden der Person-Umwelt-Passung — Folgerungen fur die
Praxis

Das engere Ziel der Untersuchung bestand darin, den Zusammenhang zwischen
Kongruenz und Arbeitszufriedenheit vertieft zu analysieren. Dafiir sind ver-
schiedene Faktoren berticksichtigt worden, die einen Einfluss auf die Beziehung
zwischen Kongruenz und Arbeitszufriedenheit haben konnten. Es waren dies die
Operationalisierung der beruflichen Umwelt, die Zusammensetzung der Stich-
probe, die Erfassung der Arbeitszufriedenheit, einige Moderatorvariablen und
zusatzliche unabhingige Variablen. Unter Berticksichtigung all dieser Einfluss-
faktoren ist es gelungen das ,,magic .3 correlational plateau® von Spokane
(1985, S. 335) zu iiberwinden. Eine gute Passung zwischen Person und Umwelt
hat somit ihre positiven Auswirkungen auf die Arbeitszufriedenheit und sollte
auch in Zukunft in Beratungen angestrebt werden. Doch lassen sich zusatzliche
Faktoren erkennen, die sich positiv auf die Arbeitszufriedenheit auswirken. Ein
solcher ist das Vertrauen in die beruflichen Fahigkeiten. Neben der Zufrieden-
heit fiihrt eine ausgeprigte Selbstwirksamkeit auch zu hoher Karriere-
Entscheidungssicherheit — die zweite Variable, die als Endpunkt jeder Beratung
stehen sollte. Die positiven Auswirkungen weiterer Faktoren auf Arbeitszufrie-
denheit und Karriere-Entscheidungssicherheit zeigen klar, dass das Anstreben
einer reinen Person-Umwelt-Passung in der Berufs- und Laufbahnberatung zu
kurz greift.

In der Arbeit wurden zwei verschiedene Zyklen beschrieben, die aufzeigen sol-
len, wie Kongruenz und Selbstwirksamkeit zusammen wirken konnten. Der
erste Zyklus fithrt zur Festigung bestehender Interessen und der zweite Zyklus
zur Erforschung neuer Interessen (siehe Kap. 10.2). Gerade im zweiten Zyklus,
wo die entscheidenden Einfliisse vom Vertrauen in die beruflichen Fiahigkeiten
kommen, kann es nicht darum gehen, eine den Interessen passende Téatigkeit zu
finden. Die Ratsuchenden in der Berufs- und Laufbahnberatung wissen gar
nicht, was sie interessiert; ihnen fehlen die Erfahrungen in der Berufswelt, die
thnen mitteilen, was sie interessieren konnte. Doch diese Erfahrungen haben sie
nie gesammelt, weil sie sich nichts zutrauen. In diesem Fall geht es darum, die
berufliche Selbstwirksamkeit zu erhohen. In der ,Laborsituation’” der Beratung
ist dies ein schwieriges Unterfangen. Denn wie es die Modelle von Lent et al.
(1994, 1996) und von Krumboltz et al. (1976) zeigen, werden diese Selbstwirk-
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samkeitserwartungen bzw. die generalisierten Selbstbeobachtungen durch Ler-
nerfahrungen in der Praxis ausgebildet. Nur die Exploration der Berufswelt und
die Erfahrung mit verschiedenen beruflichen Tatigkeiten kann den Menschen
aufzeigen, was sie interessieren konnte, und kann das Vertrauen in die berufli-
chen Fahigkeiten stiarken. Flum und Blustein (2000) unterstreichen die Wichtig-
keit der Exploration in der beruflichen Entwicklung:

...engaging in vocational exploration fosters awareness of one’s internal att-
ributes and knowledge about one’s education and vocational options, the-
reby facilitating the establishment of coherent career plans and a personally
meaningful work life. (S. 380)

Berufliche Exploration sollte nicht nur die Beniitzung beruflicher Informations-
quellen beinhalten, sondern sie ist auch ein Prozess der Selbstentdeckung, der
sich iiber die gesamte Lebensspanne erstreckt und dem man mit einer Offenheit
fiir Erfahrungen begegnen sollte (Blustein & Flum, 1999). Wichtigster Aspekt
der Exploration ist die direkte Erfahrung mit verschiedenen beruflichen Tatig-
keiten. Diese Unmittelbarkeit ist das entscheidende Kriterium, damit die Ju-
gendlichen erstens mit schwierigen beruflichen Situationen umzugehen lernen
und das Vertrauen in ihre Fihigkeit erlangen, diese zu bewiltigen (berufliche
Selbstwirksamkeit), und zweitens damit sie wissen, was sie interessiert und
was fiir berufliche Mdoglichkeiten es gibt. Diese Kenntnis ist die Basis dafiir,
dass eine passende Tatigkeit gefunden werden kann (Kongruenz), dass die Ju-
gendlichen selber wissen, welche Berufswahlentscheidungen sie treffen wollen
(Karriere-Entscheidungssicherheit), und dass sie schliesslich zufrieden wer-
den, mit dem was sie beruflich machen (Arbeitszufriedenheit).

In der Praxis gibt es Trainings, welche die berufliche Exploration zu férdern
versuchen. Hauptsidchlich geht es darum, die Schiiler auf dem Weg von der
Schule ins Erwerbsleben zu unterstiitzen (,School-to-Work-to-Life’): ASIP (,A-
chieving Success Identity Pathways’; Solberg et al., 1998) und ,Tools for To-
morrow’ (Blustein et al., 2001) sind zwei solcher Programme. Diese Trainings
helfen den Jugendlichen, sich iiber die eigenen Bediirfnisse und beruflichen
Ziele klarer zu werden und das Vertrauen in ihre Fahigkeiten zu gewinnen, wie
sie mit schwierigen Situationen im beruflichen Leben umgehen konnen. Bei
beiden Beispielen handelt es sich um Trainings, die bei der Problematik der Be-
rufswahl nicht auf die Person-Umwelt-Passung bauen sondern versuchen, den
Menschen das Werkzeug fiir den beruflichen Erfolg mitzugeben.

Ein weiterer Grund, wieso die reine Person-Umwelt-Passung iiberwunden wer-
den sollte, liegt darin, dass nur wenige Menschen die Moglichkeit haben, die
Berufswahl aufgrund ihrer Interessen zu treffen (Blustein, 2001). Es ist dies der
Grossteil der Bevolkerung der industrialisierten Gesellschaften. Die meisten an-
deren Menschen haben wenig bis keine Wahlmoglichkeiten zwischen verschie-
denen Tatigkeiten, bei thnen geht es um Existenzsicherung und nicht um das
Implementieren ihres Selbstkonzepts. Die Moglichkeit, die eigenen inneren
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Werte, Interessen und Fahigkeiten bei der Arbeit auszudriicken, ist ein eher neu-
es Phianomen (Blustein, 2001, S. 172). Aufgrund der aktuellen Wirtschaftslage
in Europa ist es auch in den europdischen Liandern vielen Menschen nicht ver-
gonnt, die Tatigkeit nur nach ihren Interessen auszusuchen. Vielmehr geht es
thnen darum, die Existenz zu sichern, indem sie irgendeine Arbeit ausiiben. In
der Ausbildungssuche zeigt sich ein dhnliches Bild: In der Schweiz haben viele
Jugendliche Probleme eine Lehrstelle zu finden (Tages-Anzeiger, 2003). Dabei
erfreuen sich Berufe unterschiedlich grosser Popularitit; in einigen Berufsberei-
chen hat es zu wenige Lehrstellen fiir zu viele Bewerberinnen und Bewerber, in
anderen ist es genau umgekehrt. Die wirtschaftliche Situation wirkt sich ent-
scheidend auf ihre Berufswahlmoglichkeiten aus. Deshalb machen viele Ju-
gendliche nicht diejenige Lehre, die sie aufgrund ihrer Interessen machen wiir-
den, sondern eine, die sie aufgrund der wirtschaftlichen Einschrinkungen ma-
chen konnen.

Wie ist es dennoch moéglich, dass Menschen mit ithrer Arbeit zufrieden sind,
auch wenn sie nicht das machen kénnen, was sie wollen? Gemaiss Blustein (pers.
Mitteilung, 2004) liefert die Selbstbestimmungstheorie (,Self-Determination
Theory’) von Deci und Ryan (1985) Erklarungsansdtze dafiir, was Menschen bei
der Arbeit wichtig ist und was sie zufrieden machen konnte. Indem sich die
Selbstbestimmungstheorie auf die angeborenen psychologischen Bediirfnisse
des Menschen nach Kompetenz und Wirksamkeit, nach Autonomie und Selbst-
bestimmung und nach Beziehungen und sozialer Eingebundenheit bezieht, bietet
sie eine Alternative zur Implementierung der Interessen bzw. des Selbstkon-
zepts. Das Bediirfnis nach Autonomie bezieht sich auf die Ausiibung des freien
Willens ohne externe Regulation oder Kontrolle; das Bediirfnis nach Kompetenz
und Wirksamkeit beruht darauf, dass Menschen, welche die erforderlichen Auf-
gaben einer beruflichen Tatigkeit lernen konnen, mehr Erfolg haben und da-
durch ein positives Gefiihl erleben; das Bediirfnis nach Beziehungen und sozia-
ler Eingebundenheit ist ebenfalls mit positiven Erlebnisse am Arbeitsplatz asso-
ziiert worden. Laut Ryan und Deci (2000) sowie Blustein (pers. Mitteilung,
2004) scheint die Befriedigung dieser drei Bediirfnisse u.a. fiir das personliche
Wohlbefinden zentral zu sein und zu Arbeitszufriedenheit zu fithren: Wenn ein
Mensch Kontrolle iiber die eigenen Handlungen verspiirt, wenn er sich kompe-
tent fiihlt, be1 dem was er macht und wenn er in ein soziales Netz eingebunden
ist, dann fiihlt sich der Mensch zufrieden. Die Selbstbestimmungstheorie offe-
riert somit einen Handlungsansatz, wie das Leben der Arbeiterinnen und Arbei-
ter verbessert werden kann, wenn diese keine grossen beruflichen Auswahlmog-
lichkeiten haben und die Arbeit nicht aufgrund ihrer Interessen auswahlen kon-
nen.

12.3 Zusammenfuhren der Strange: Rahmenziel

Das Rahmenziel der Arbeit bestand darin, wichtige Variablen der Berufs- und
Laufbahnpsychologie einander empirisch anzundhern. Insofern steht die vorlie-
gende Untersuchung in der Tradition der Forschungsbemiihungen der 90er Jah-
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re, welche die verschiedenen Theorien miteinander zu verbinden oder einander
anzundhern versuchten. Kongruenz und Selbstwirksamkeit sind als zentrale
Verknilipfungspunkte von Theorien identifiziert worden, die beide in einer um-
fassenden Theorie beriicksichtigt werden sollten. Doch ist es tatsdchlich ein er-
strebenswertes Ziel, Konvergenz zwischen den Theorien anzustreben? Patty und
McMahon (1999, S. 131) sehen verschiedene Vor- und Nachteile, eine umfas-
sende Theorie zu schaffen. Konvergenz kann erstens vorteilhaft sein, weil bisher
keine einzige Theorie das Berufswahlverhalten insgesamt erkldren kann und
weil ein umfassender Rahmen die Berufs- und Laufbahnberaterinnen und -
berater in ihrer Arbeit unterstiitzen konnte. Ohne eine umfassende Theorie ste-
hen sich zweitens Forschungsbemiihungen und Erfahrungen aus der Praxis auf
der Basis der einzelnen Theorien einander gegeniiber ohne sich gegenseitig be-
fruchten zu konnen. Drittens wird die Glaubwiirdigkeit einer Forschungsrich-
tung durch das Fehlen einer umfassenden Theorie nicht gesteigert — insbesonde-
re dann nicht, wenn verschiedene Theorien um die Position der fiihrenden Be-
rufswahl- und Laufbahntheorie buhlen. Die Nachteile, die durch das Zusammen-
fithren verschiedener Theorien entstehen konnen, sind durch verschiedene For-
scherinnen und Forscher thematisiert worden (vgl. Holland, 1994; Krumboltz,
1994; Savickas, 1995): Vereinheitlichung kann erstens die Entwicklung neuer
Theorien hemmen; zweitens fordert das undurchdachte Verbinden verschiedener
Konstrukte die Unklarheiten als dass sie diese reduziert, und drittens kann das
Konvergenz-Bestreben dazu fiihren, dass wichtige Elemente bestehender Theo-
rien ignoriert werden.

Die Theorien der Berufs- und Laufbahnpsychologie sind, mit Ausnahme einiger
Anlehnungen an die Soziologie, vorwiegend psychologisch-orientiert (z.B.
Gottfredson, 1981). Gemiss Patty und McMahon (1999) wurde fremden Dis-
ziplinen bis anhin zu wenig Aufmerksamkeit geschenkt; gerade die Herange-
hensweise anderer Disziplinen kann das Verstindnis von Karrieren und von
grundlegenden Mechanismen der Berufswahl erweitern. Der Einfluss anderer
Disziplinen ist insofern notwendig, als Berufs- und Laufbahnberaterinnen und -
berater zunehmend mit 6konomischen, soziologischen und politischen Themen
konfrontiert sind, welche die Berufswahl der Klientel entscheidend beeinflussen
(Patty & McMahon, 1999, S. 132). Diese Gedanken kommen den Uberlegungen
von Blustein (2001) nahe (siehe oben). Nur wenigen Menschen kommt das Pri-
vileg zu, die berufliche Tatigkeit geméss den eigenen Interessen auszusuchen.
Die Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler der Berufs- und Laufbahnpsy-
chologie haben eine Wissenschaft geschaffen, die nur auf eine kleine Zahl von
Leuten zutrifft — ndmlich auf diejenigen, die in der westlichen Gesellschaft le-
ben. Der grosste Teil der Menschheit, der froh ist, wenn er irgendeine Arbeit
hat, ist aus der Theoriebildung ausgeschlossen worden. Das Verkennen der
Laufbahnen dieser Menschen hat zu einer ,,tunnel vision® (S. 173) und schliess-
lich zu einem ,,class bias* (S. 175) in der Forschung gefiihrt. Damit Forschung
und Theorie nicht nur fiir eine kleine Minoritdt der Menschen Relevanz haben,
sollten die Grenzen der bisherigen Bemiithungen erweitert werden. Blustein
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(2001, S.172) fordert deshalb, die Laufbahnen weniger privilegierter Menschen
zu erforschen. Denn dadurch kénnte das Feld der Berufs- und Laufbahnpsycho-
logie konzeptionell reicher werden, mehr Phianomene des beruflichen Verhaltens
konnten erklart werden, und die Erkenntnisse waren auf mehr Menschen an-
wendbar.

Neben der Vereinheitlichung der Theorien gibt es weitere Ansatzpunkte, die
Theorien miteinander zu verbinden. Einige Anstrengungen zielen darauf hin,
einen Rahmen fiir die Berufswahl- und Laufbahntheorien zu schaffen. Patty und
McMahon (1999) beispielsweise schlagen vor, dass die Systemtheorie den
Schliissel zu einem integrativen, metatheoretischen Rahmen bieten kann, der
Raum fiir die einzelnen Theorien lasst und gleichzeitig das Gesamte betont. Sa-
vickas (2001) hingegen geht insbesondere vom Lebenszeit-, Lebensraumansatz
von Super aus und schligt eine Liste von Kriterien vor, die einen Rahmen fiir
die Integration der verschiedenen Segmente des Lebenszeit-, Lebensraumansat-
zes schaffen, in welchem die verschiedenen Berufswahl- und Laufbahn-
Theorien ebenfalls einbezogen werden konnten. Wo die Reise schliesslich hin-
geht, wird sich weisen; die Bemiithungen gehen weiter!
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13 Zusammenfassung

In der Berufs- und Laufbahnpsychologie haben sich in den 90er Jahren die Be-
strebungen verstirkt, Gemeinsamkeiten zwischen den verschiedenen Berufs-
wahl- und Laufbahntheorien aufzudecken oder eine umfassende Theorie zu
schaffen (Borgen, 1991; Hackett et al., 1991; Osipow, 1990; Savickas & Lent,
1994). Man ist zur Ubereinstimmung gekommen, dass nicht die Vereinheitli-
chung der Theorien sondern das Aufspiiren von Gemeinsamkeiten zwischen den
Theorien das Ziel der aktuellen Berufs- und Laufbahnforschung sein sollte. Ver-
schiedene Studien haben insbesondere Kongruenz und Selbstwirksamkeit als
zentrale Elemente der Anndherung verwendet (Chartrand et al., 1992; Gore &
Leuwerke, 2000; Lent et al., 1987; Srsic & Walsh, 2001; Taylor & Popma,
1990). Kongruenz kennzeichnet die Ubereinstimmung zwischen Person und
Umwelt und spielt insbesondere in der Theorie von Holland (1997) eine ent-
scheidende Rolle. Gemiss Holland suchen sich Menschen berufliche Umwelten,
die es ihnen erlauben ihre Fahigkeiten und Fertigkeiten einzusetzen, ihre Ein-
stellungen und Werte auszudriicken und sich mit Themen zu befassen, die sie
interessieren. Bei der Beschreibung der Personlichkeit und Berufstatigkeit geht
er von sechs Dimensionen aus: handwerklich-technisch (R), untersuchend-
forschend (I), kiinstlerisch-kreativ (A), erziehend-pflegend (S), fiithrend-
verkaufend (E) und ordnend-verwaltend (C). Die berufliche Selbstwirksamkeit
wurde von Lent et al. (1994) im Rahmen der ,Social Cognitive Career Theory’
(SCCT) in die Berufs- und Laufbahnpsychologie eingefiihrt. Selbstwirksamkeit
ist die subjektive Einschidtzung der Fahigkeiten, bestimmte Aufgaben oder ein
Verhalten erfolgreich bewiltigen zu konnen. Sie gilt als wichtigste Variable fiir
die Ausbildung von Interessen, das gezeigte Verhalten und das Erleben am Ar-
beitsplatz.

Im Sinne der oben erwidhnten Bemiihungen besteht das Rahmenziel der Arbeit
in der empirischen Annéherung wichtiger theoretischer Variablen der Berufs-
und Laufbahnpsychologie. Als Orientierungshilfe dienen die Vorschlige von
Hackett et al. (1991), Zusammenhinge zwischen verwandten Konstrukten auf-
zudecken, die Beziehungen zwischen scheinbar weniger verwandten Konstruk-
ten zu erforschen, den Einfluss unabhédngiger Variablen der Berufswahl- und
Laufbahntheorien auf die Auspriagungen gemeinsamer abhidngiger Variablen zu
untersuchen und die zentralen Variablen einer umfassenden Theorie der Berufs-
und Laufbahnpsychologie zu identifizieren. Neben der Interessenkongruenz, die
mit zweil Kongruenz-Indizes (RCCS Index und rohwertbasierter Index gewich-
tet) berechnet wird, und der beruflichen Selbstwirksamkeit werden folgende Va-
riablen in der Analyse berticksichtigt: die Selbsteinschatzung der titigkeitsspezi-
fischen Fahigkeiten, die primire Kontrolle (der Einsatz von Anstrengung, Zeit
und Fahigkeiten sowie die Suche und der Gebrauch anderer Handlungsmittel zur
Zielerreichung oder der Riickgriff auf die Hilfe oder den Ratschlag anderer Per-
sonen), Arbeitszufriedenheit und Karriere-Entscheidungssicherheit (die Ein-
schiatzung der Sicherheit, gute Berufswahlentscheidungen treffen zu konnen).
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Das engere Ziel der Arbeit besteht darin, den moderaten Korrelationen der Kon-
gruenz-Hypothese von Holland (1997) auf die Spur zu kommen. Die Hypothese,
dass eine hohe Person-Umwelt-Kongruenz zu Arbeitszufriedenheit fiihrt, konnte
in der bisherigen Forschung nicht einheitlich bestitigt werden (Assouline &
Meir, 1987; Spokane et al., 2000; Tranberg et al., 1993). Spokane (1985, S. 335)
spricht in diesem Zusammenhang vom ,,magic .3 correlational plateau.” In der
Arbeit werden drei Aspekte untersucht, die den Zusammenhang zwischen Kon-
gruenz und Arbeitszufriedenheit beeinflussen konnen: Kongruenz-Indizes, Mo-
deratorvariablen (Wichtigkeit der Arbeit und Identifikation mit der beruflichen
Tatigkeit) und weitere unabhidngige Variablen (Selbsteinschitzung der tétig-
keitsspezifischen Féahigkeiten, berufliche Selbstwirksamkeit und priméirer Kon-
trollstil).

Insgesamt sind 284 junge Erwachsene befragt worden; die Stichprobe setzt sich
zu 38% aus weiblichen und zu 62% aus ménnlichen Personen zusammen. 95%
der Personen sind zwischen 18 und 21 Jahren alt. Die Resultate zum engeren
Ziel der Arbeit (Uberpriifung der Kongruenz-Hypothese unter Beriicksichtigung
moglicher Einflussfaktoren) lassen sich wie folgt zusammenfassen: Aufgrund
inhaltlicher, methodischer und empirischer Kriterien bieten sich zwei Indizes an,
die zusammen die Kongruenz abbilden: der RCCS Index und der rohwertba-
sierte Index gewichtet. Mit beiden Kongruenz-Indizes ist es gelungen, das magi-
sche Korrelationsplateau von Spokane (1985) zu iiberschreiten (r = .41 bzw.
.43). Die Analysen der Moderatorvariablen ergeben keine signifikanten Effekte.
Sekundéranalysen lassen vermuten, dass die Einschatzung der Wichtigkeit der
Arbeit und die Identifikation mit der beruflichen Tétigkeit moglicherweise wei-
tere Indikatoren der Arbeitszufriedenheit sind. Die Verwendung einer reinen
Person-Umwelt-Passung ist fiir die Erkldrung der Arbeitszufriedenheit limitiert:
Die berufliche Selbstwirksamkeit und der primare Kontrollstil, konnen zusétzli-
che Varianz der Arbeitszufriedenheit (11% bzw. 2%) erkldren. Das Vertrauen in
die beruflichen Fihigkeiten gibt den Menschen einerseits die Zuversicht, beruf-
liche Schwierigkeiten bewiéltigen zu konnen; andererseits konnen Selbstwirk-
samkeitserwartungen dazu fithren, dass Menschen aktiv berufliche Schwierig-
keiten zu bewdltigen versuchen, wie sie beispielsweise bei einer ungeniigenden
Passung zwischen Person und Umwelt auftreten konnen. Die Zuversicht und die
aktive Bewiltigung der beruflichen Schwierigkeiten konnen schliesslich zu Ar-
beitszufriedenheit fiithren.

Das Rahmenziel der Arbeit (Anndherung wichtiger Variablen der Berufs- und
Laufbahnpsychologie) wird mit einer Korrelations- und zwei multiplen Regres-
sionsanalysen zu erreichen versucht. Beide Regressionsmodelle werden signifi-
kant: 36% der Varianz der Arbeitszufriedenheit (R = .60) und 20% der Varianz
der Karriere-Entscheidungssicherheit (R = .45) werden insgesamt durch die un-
abhingigen Variablen erkldrt. Der RCCS Index und der rohwertbasierte Index
gewichtet korrelieren moderat miteinander (r = .51); sie haben sich als zwei ei-
genstdndige Berechnungsmethoden erwiesen, die einen gemeinsamen und je-
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weils einen spezifischen Teil der Kongruenz abdecken. Die Selbsteinschitzung
der tatigkeitsspezifischen Féhigkeiten geht mit den Einschitzungen der Interes-
sen konform (r = .61) und kann gemaéss den Regressionsanalysen keinen zusétz-
lichen Einfluss auf mogliche abhidngige Variablen ausiiben; bei der Individual-
diagnose in der Berufs- und Laufbahnberatung ist die Selbsteinschédtzung der
Féhigkeiten jedoch ein wichtiger Informationstrager. Die berufliche Selbstwirk-
samkeit erweist sich im Vergleich zum primédren Kontrollstil als stirkerer Pra-
diktor fiir zukiinftiges Berufswahlverhalten. Die zentralen Konstrukte der Theo-
rie von Holland (1997) und der SCCT von Lent et al. (1994) — Interessenkon-
gruenz und berufliche Selbstwirksamkeit — haben sich als zwei eigenstandige,
zentrale Variablen der Berufswahl- und Laufbahntheorien herausgestellt. Zwi-
schen ihnen besteht ein wechselseitiger Austausch, der entweder zur Festigung
bestehender oder zur Erforschung neuer Interessen fiihrt. So darf vermutet wer-
den, dass sich eine hohe Kongruenz positiv auf das Vertrauen in die beruflichen
Féahigkeiten auswirkt, und dass im Gegenzug eine ausgepriagte Selbstwirksam-
keit zur Ausbildung neuer oder zur Festigung bestehender Interessen fiihrt und
so die Kongruenz erhoht.

Die Person-Umwelt-Passung ist in Theorie und Praxis iiberholt. Aufgrund oko-
nomischer Zwinge bleibt es den meisten Menschen verwehrt, die Berufswahl
rein aufgrund ihrer Interessen vorzunehmen. Deshalb sollte man in der For-
schung nicht nur die Minoritit befragen, die ihre Tétigkeit aufgrund ihrer Inte-
ressen auswihlen kann, sondern auch diejenigen Menschen, die nicht die freie
Wahl haben (Blustein, 2001; Patty & McMahon, 1999). Der Schwerpunkt der
Praxis sollte auf die Forderung der beruflichen wie auch der personlichen Explo-
ration der Jugendlichen gelegt werden. Denn sie leistet einen entscheidenden
Beitrag dazu, dass die Jugendlichen erstens in ihre Fihigkeiten vertrauen lernen,
berufliche Schwierigkeiten bewiltigen zu konnen (Selbstwirksamkeit), und
dass sie zweitens wissen, was sie interessiert und welche beruflichen Mdoglich-
keiten es gibt. Auf dieser Basis kann eine passende Tatigkeit gefunden werden
(Kongruenz), wissen die Jugendlichen selber, welche Berufswahlentscheidun-
gen sie treffen wollen (Karriere-Entscheidungssicherheit), und schliesslich
werden sie so am ehesten zufrieden sein, mit dem was sie beruflich machen
(Arbeitszufriedenheit).
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Anhang A1: AIST — Allgemeiner Interessen-Struktur-Test

Komponentenanalyse — Orthogonale und schiefwinklige Rotation
Rotierte Komponentenmatrix bzw. Patternmatrix:

Item R S E A || C Itemtext
INT43 | R 75 Metall bearbeiten, etwas aus Metall ma-
.75 chen
.72 . . .
INT25 |R 69 Gerite oder Maschinen reparieren
INTI3 IR .69 Holz bearbeiten oder etwas aus Holz her-
.70 stellen
INTS5 | R .69 Etwas.nach einem Plan, einer Skizze
.70 anfertigen
INT37 |R 22 Elektrische Geréte oder Anlagen bauen
INTI | R .68 Mit Maschinen oder technischen Geraten
.66 arbeiten
.61 . . .
INT31 |R 61 31 Konstruktionsplidne zeichnen
.54
INT19 |R 54 Fahrzeuge lenken oder warten
Item R S E A I C Itemtext
INT46 | S 17 Hilfsbediirftige Kinder oder Erwachsene
.73 betreuen
72
INT4 | S 71 Andere Menschen betreuen oder pflegen
INT28 | S 71 Andere Menschen bedienen, fiir andere
.68 sorgen
.67 s
INT40 | S 66 Andere medizinisch versorgen
.60 . .
INT34 | S 60 Einen Haushalt fiihren
.32 .60 . . .
INT49 | R 13 62 Dinge pflegen, reinigen, instand halten
50 | .46 . .
INTIO0 | S 45 46 Jemanden unterrichten oder erziehen
INT58 | S .45 S_1ch_1n die Situation anderer Menschen
.40 hineindenken
45 | .36 . . .
INT52 | S 40 35 In einer Jugendgruppe mitarbeiten
-.39 .38 . .
INT44 | 1 39 16 Ein Computerprogramm entwickeln
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Item S E A | C Itemtext
INT17 6699 Eine Diskussion leiten
.69 .
INTS53 69 Mit anderen Menschen verhandeln
INT59 .67 Pas Amt des Sprechers in einer Gruppe
-.67 iibernehmen
INTS 6770 Eine Gruppe bei der Arbeit leiten
INT47 .61 f\ndere von etwas liberzeugen, zu etwas
-.62 tiberreden
42 | .50
INT16 34 | .46 Andere Menschen beraten
.49 . .
INT29 47 Eine Veranstaltung organisieren
INT11 -.30 | .48 Ein Geschift oder ein Unternehmen
-.35 | -.48 fiithren
INT54 42 .41 | Die Einhaltung von Richtlinien {iberwa-
-.38 .37 | chen
30 | .41 . :
INT22 43 Mit anderen zusammenarbeiten
34 | .37 C .
INT35 33 35 Andere beaufsichtigen, kontrollieren
35
INT41 34 Jemandem etwas verkaufen
Item S E A I C Itemtext
.76 Etwas nach kiinstlerischen Gesichtspunk-
INT3
77 ten gestalten
.75 .
INTS1 30 Malen, zeichnen
INT33 .68 Dinge schijn gestalten (formen, verzie-
71 ren, schmiicken)
.65 .37 . . .
INT39 61 13 Sich mit Kunst und Literatur befassen
INT57 .61 Etwas mit sprachlichen Mitteln kiinstle-
.59 risch gestalten
INT9 2(1) Bilder beschreiben oder analysieren
INT45 47 In. ein_er Schauspielgruppe oder Band
.44 mitspielen
INT27 32 | .41 Eine Theatervorstellung oder ein Kon-
37 zert vorbereiten
35 | .40 . .
INT23 31 39 Fiir eine Sache Werbung betreiben
31 . . :
INTS6 13 3 gg 36 Neue Ideen entwickeln und iiberpriifen
INT21 34 31 Biicher iibersetzen

31
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Item R S E A 1 C Itemtext
INT26 | I 7710 An einem Forschungsprojekt mitarbeiten
INT14 | 1 .65 Sich mit unerforschten Dingen beschifti-
-.64 gen
.63 In einem Laboratorium Experimente
INT2 | 1 -.63 durchfiihren
INT8 | I 6622 Wissenschaftliche Artikel lesen
.60 . .
INT38 | I 60 Chemische Versuche durchfiihren
.58 .
INT20 | I 57 Etwas genau beobachten und analysieren
.57 . .
INT50 | I 58 Die Ursachen eines Problems erforschen
S1 Uber lidngere Zeit an der Losung eines
INT32 | 1 -.51 Problems arbeiten
46 .46 . .

INT7 |R 49 45 Untersuchen, wie etwas funktioniert
INT15 | A 44 .45 Dichtungen/Literatur lesen und interpre-
39 | -.42 tieren

Item R S E A 1 C Itemtext
INT12 |C ;‘7‘ Am Computer Schreibarbeiten erledigen
73 . . .
INT18 |C 75 Geschiftsbriefe schreiben
.68 . .
INT6 |C 70 Eine Buchhaltung fiihren
.67 | Mit einer Rechenmaschine, einem EDV-
INT24 | C .67 | Gerit arbeiten
INT60 | C gg Eine Abrechnung kontrollieren
INT42 | C 53 ["{ber etwas Aufzeichnungen oder Listen
.52 | fiihren
.49 .
INT36 |C 47 Statistiken anlegen und auswerten
41
INT30 |C 38 Gesetze auslegen und anwenden
INT48 | C .41 | Gegenstinde/Materialien ordnen oder
.30 .39 | verwalten

n = 284; nur Ladungen > .30 sind angezeigt
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Reliabilitatsanalyse

Realistic
Scale Scale Corrected

Mean Variance  Item- Alpha

if Item if Item Total if Item

Deleted Deleted Correlation Deleted
INT1 23.3300 47.0926 .6534 .8246
INT7 23.0729 51.1992 4780 .8406
INT13 23.8194 48.3503 .6031 .8296
INT19 22.7314 51.1597 4425 .8438
INT25 23.9250 46.5657 7081 .8195
INT31 24.2183 50.3159 4956 .8393
INT37 24.1288 47.8782 .6582 .8247
INT43 24.1015 46.8948 .6829 .8219
INT49 23.7771 55.2394 .1984 .8634
INTS55 23.6433 48.7198 .5658 .8330

Reliability Coefficients

N of Cases= 284 N of Items = 10

Alpha= .85

Investigative
Scale Scale Corrected
Mean Variance Item- Alpha
if Item if Item Total if Item

Deleted Deleted Correlation  Deleted

INT2 25.2492 42.4059 5505 7840
INT8 25.4927 44.4452 4711 7932
INT14 24.8805 42.0327 5961 1789
INT20 24.8795 44.4203 4877 7915
INT26 24.8952 40.5938 .6992 7666
INT32 25.1013 45.6305 3981 .8007
INT38 25.3877 42.1167 5563 7832
INT44 25.4182 45.8907 2702 .8193
INTS0 24.7387 45.6551 4245 7980
INT56 24.6506 44.8587 4414 7963

Reliability Coefficients

N of Cases = 284 N of Items = 10
Alpha= .81
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Artistic

INT3

INT9

INT15
INT21
INT27
INT33
INT39
INT45
INTS1
INTS7

Reliability Coefficients

Scale
Mean
if Item

Deleted

22.5934
22.9863
23.4621
23.6733
22.4057
22.0458
23.2156
22.2684
22.5184
23.0072

N of Cases= 284

Alpha =

Social

INT4

INT10
INT16
INT22
INT28
INT34
INT40
INT46
INTS2
INTS8

Reliability Coefficients

.84

Scale
Mean
if Item
Deleted

28.5577
28.2698
27.6702
26.8452
28.1809
28.3218
28.6880
28.3879
28.1281
27.8323

N of Cases = 284

Alpha =

.86

Scale
Variance
if Item
Deleted

51.0560
55.3628
56.4378
59.7443
54.7513
54.2550
53.2177
54.4646
53.1692
55.0529

N of Items = 10

Scale

Variance

if Item
Deleted

49.0358
51.7160
51.7750
58.0654
48.5905
54.0285
50.8083
48.2376
52.0608
52.0757

N of Items = 10

Corrected
Item-
Total
Correlation

.6795
5651
.5090
3755
4552
5182
.6657
4712
5708
ST747

Corrected
Item-
Total
Correlation

6791
5744
5608
3447
.6965
4156
5825
7570
4954
5195

Alpha
if Item
Deleted

8118
.8244
.8292
.8395
.8355
.8285
.8149
.8338
.8232
.8234

Alpha
if Item
Deleted

.8340
.8437
.8448
.8596
.8323
.8569
.8429
.8270
.8508
.8484



Anhang Al: AIST — Allgemeiner Interessen-Struktur-Test

Enterprising
Scale Scale Corrected
Mean Variance Item- Alpha
if Item if Item Total if Item

Deleted Deleted Correlation  Deleted

INTS 30.2634 39.3525 .5080 7752
INTI11 30.0666 39.3437 4396 7830
INT17 30.6997 37.3702 5969 7636
INT23 30.3476 40.6189 3690 7910
INT29 30.0976 40.3304 4154 7854
INT35 30.9990 40.8492 .3400 7946
INT41 30.2596 41.3188 3361 7942
INT47 30.4321 38.5458 5388 712
INTS3 30.2490 38.7334 5975 7662
INT59 30.9920 36.4834 5757 7654

Reliability Coefficients

N of Cases = 284 N of Items = 10

Alpha= .80

Conventional
Scale Scale Corrected
Mean Variance Item- Alpha
if Item if Item Total if Item

Deleted Deleted Correlation  Deleted

INT6 22.5359 39.6729 .5498 7924
INT12 22.0249 39.1609 5469 7928
INT18 22.5606 39.7370 .6005 7872
INT24 22.0254 38.7593 5388 7940
INT30 22.5113 42.3662 .3898 .8099
INT36 22.6072 42.1211 4625 .8020
INT42 22.5897 42.6665 4893 .8001
INT48 22.6239 43.3763 3901 .8088
INT54 22.4880 42.3963 4426 .8040
INT60 22.5958 40.0429 5444 7931

Reliability Coefficients

N of Cases= 284 N of Items = 10
Alpha= .82



Anhang A2: FIT — Foto-Interessentest

Anhang A2: FIT — Foto-Interessentest

Reliabilitatsanalyse

Realistic
Scale Scale Corrected

Mean Variance Item- Alpha

if Item if Item Total if Item

Deleted Deleted Correlation Deleted
FIT1 17.1382 32.1939 .6552 .8450
FIT5 17.3580 30.6339 7322 .8373
FIT7 17.3788 36.1869 1747 8811
FIT13 16.8411 30.5658 .6563 .8433
FIT20 17.3752 35.0152 3717 .8647
FIT23 17.1686 30.3168 7405 .8362
FIT28 17.2408 30.2233 7282 .8370
FIT35 16.8270 33.6773 3348 .8728
FIT41 17.1300 30.3126 7471 .8357
FITS55 17.2038 31.1350 .6739 .8422

Reliability Coefficients

N of Cases = 284 N of Items = 10

Alpha= .86

Investigative
Scale Scale Corrected
Mean Variance [tem- Alpha
if Item if Item Total if Item

Deleted Deleted Correlation  Deleted

FIT6 18.8711 23.9253 5023 7880
FIT12 18.3472 23.3901 4781 7910
FIT18 18.5796 23.3312 5264 7850
FIT24 18.5116 24.4151 4222 7967
FIT30 18.8018 25.0691 3196 .8086
FIT40 18.7299 22.9242 .6450 1724
FIT46 18.6383 23.1608 .6184 1755
FIT51 18.8587 24.1249 4890 7895
FIT54 18.6417 22.5381 .6283 1728
FIT59 18.6841 26.0017 2393 8157

Reliability Coefficients

N of Cases = 284 N of Items = 10
Alpha= .81



Anhang A2: FIT — Foto-Interessentest

Artistic
Scale Scale Corrected
Mean Variance Item- Alpha
if Item if Item Total if Item
Deleted Deleted Correlation Deleted
FIT3 19.6988 28.3877 2965 7756
FIT9 20.3366 23.9085 .6470 7279
FIT15 20.7419 26.4548 .5233 .7487
FIT21 20.3119 27.3882 .3982 7637
FIT27 20.1767 28.3218 3176 7728
FIT33 20.5670 27.7148 4360 7598
FIT37 19.8279 26.7833 4456 7578
FIT43 20.1847 25.6114 4676 7552
FIT49 20.4070 26.0638 4929 7515
FIT56 19.8819 26.3286 4106 7633

Reliability Coefficients

N of Cases = 284 N of Items = 10
Alpha= .78
Social
Scale Scale Corrected
Mean Variance Item- Alpha
if Item if Item Total if Item

Deleted Deleted Correlation Deleted

FIT2 17.7416 30.4421 .6055 .8441
FIT8 18.2176 31.9029 4945 .8533
FIT14 18.0454 30.6074 5808 .8463
FIT22 17.5208 29.4341 .6540 .8396
FIT29 17.8055 33.0512 3357 .8668
FIT34 18.0947 30.1596 6770 .8384
FIT36 18.0313 31.6334 5839 .8466
FIT42 18.3517 32.6368 4963 8531
FIT50 18.0218 29.0988 6623 .8388
FIT57 17.9127 30.4416 6168 .8432

Reliability Coefficients

N of Cases= 284 N of Items = 10
Alpha= .86



Anhang A2: FIT — Foto-Interessentest

Enterprising

Scale

Mean

if Item

Deleted

FITI11 20.3854
FIT17 20.7171
FIT19 20.9277
FIT25 21.1742
FIT31 20.6170
FIT39 20.7750
FIT45 20.2904
FIT47 20.3993
FIT52 20.5368
FIT58 20.2727

Reliability Coefficients

N of Cases = 284

Alpha= .74
Conventional

Scale

Mean

if Item

Deleted

FIT4 20.5846
FIT10 20.5903
FIT16 20.8734
FIT26 20.2358
FIT32 20.5667
FIT38 20.6155
FIT44 20.5487
FIT48 20.6539
FIT53 21.0519
FIT60 20.8304

Reliability Coefficients

N of Cases= 284

Alpha =

.89

Scale

Variance

if Item
Deleted

21.7623
22.2401
23.4166
23.8293
24.8388
21.4003
21.2518
20.9516
21.6479
22.9373

Corrected
Item-
Total
Correlation

4827
4384
3771
3585
1144
5354
4225
5426
4530
3266

N of Items = 10

Scale

Variance

if Item
Deleted

34.2823
33.7626
35.6267
35.7078
33.8006
35.4804
34.5877
36.3769
36.7009
36.7012

Corrected
Item-
Total
Correlation

.6890
7451
.6440
.5470
.7696
6327
.6463
5411
.5907
5565

N of Items = 10

Alpha
if Item
Deleted

7078
7148
7242
7270
7625
.6999
7178
.6973
7120
7316

Alpha
if Item
Deleted

.8795
8754
.8828
.8898
8738
.8835
.8826
.8895
.8863
.8883



Anhang A3: PCI — Position Classification Inventory

Anhang A3: PCI — Position Classification Inventory

Komponentenanalyse — Orthogonale und schiefwinklige Rotation

Rotierte Komponentenmatrix bzw. Patternmatrix:

Item | R C S A E Itemtext
.82 .
PC56 i; 0 Forschung, Wissenschaft
.81 . . .
PC8 30 Wissenschaftlich arbeiten
.78 . .
PC26 78 Wissensdurst, Forschergeist
PC44 .75 Experimente oder Untersuchungen
-.76 durchfiihren
.70 Forschungsfragen oder technische Prob-
PC38 o
-.73 40 leme 16sen
.68
PC2 70 Etwas erforschen
PC39 67 | -.41 Sich mit Literatur, Musik oder Kunst
-.60 | -.33 befassen
PC58 66§ -30 Bildung, Unterricht, Erziehung
.65 .
PC14 66 Analytisches Denken
PC57 57 -.31 31 Kultur und Kunst (Musik, Tanz, Theater,
-.49 .32 Literatur...)
-.56 .36 Produkte oder Dienstleistungen verkau-
PC5
51 .30 fen
.54 Neugier (einer Sache auf den Grund ge-
PC32
-.55 hen)
PC3 S1 | -.32 .36 Sich kiinstlerisch, literarisch oder musi-
-.43 .37 kalisch betitigen
46 | .44 Entwicklung, Konstruktion oder Erfin-
PC50
-39 | .55 dungen
.44 .
PC20 47 Intelligenz
PC6 -39 Routinearbeit erledigen

.36




Anhang A3: PCI — Position Classification Inventory

Item 1 R C S A E Itemtext
PC49 ;i Handwerk, Technik, Produktion
17 Technische Gerite oder Maschinen be-
PC37 .
74 dienen
PC13 22 Praktisches, handwerkliches Geschick
.70 . .
PC7 66 Gerite oder Anlagen bedienen und warten
.69 Mit den Hianden oder mit Maschinenar-
PC1 ;
.61 beiten
-.30 | .65 | -.36 Bereitschaft sich die Hinde schmutzig zu
PC19
S1 | -.42 machen
33 .62 . . .
PC31 235 | .69 Begeisterung fiir Technik
-32 | .61 | -.42 . . . .
PC43 19 47 | 49 Korperlich schwere Arbeit verrichten
PC55 .50 Arbeit im Freien (z.B. Bau, Landwirt-
44 | -34 schaft)
41 | -.32 . .
PC25 Naturndhe, Naturverbundenheit
35 | -.36
Item I R C S A E Itemtext
PC60 ;g Biiro- oder Schalterberufe
71 Elektronische Daten (Zahlen oder Tex-
PC42 .
72 te) verarbeiten
PC24 .69 Buchhaltung und kaufménnisches Rech-
.68 nen
.68 . . .
PC54 67 Verwaltung, Dienstleistung, Logistik
.64 .
PC53 64 Management, Organisation
.62
PC12 61 Dokumente ordnen
52 | .37 .
PC18 49 | 35 Zuverléssige Verwaltung
PC59 49135 Verkauf, Marketing, Werbung
47 | .30
PC30 ;i ;:; 33 Regelung und Kontrolle von Abldufen
<.30 C .
PC48 Richtlinien oder Anweisungen befolgen

<.30




Anhang A3: PCI — Position Classification Inventory

Item | R C S A E Itemtext
PC28 | S ;Z Fiirsorglichkeit, Hilfsbereitschaft
.76 . . . .
PC40 | S 76 Eine Hilfeleistung erbringen
1 . C
PC52 | S 77 Gesundheitswesen, Sozialdienst
.70 . . .
PC4 | S 73 Sich sozial engagieren
.69
PC10 | S 69 Anderen helfen oder andere beraten
.64 D .
PC16 | S 63 Geschick im Umgang mit Menschen
.46 .
PC22 | S Taktgefiihl
.43
Item I R C S A E Itemtext
PC27 |A ;2 An einem Forschungsprojekt mitarbeiten
PC45 | A 72 Sich mit unerforschten Dingen beschéfti-
.74 gen
.70 In einem Laboratorium Experimente
PC33 A .70 durchfiihren
PC9 |A 2; Wissenschaftliche Artikel lesen
31 .60 . .
PC51 |A 64 Chemische Versuche durchfiihren
.36 .60 .
PC15 |A 31 60 Etwas genau beobachten und analysieren
47 | 41 . .
PC21 |1 43 13 Die Ursachen eines Problems erforschen




Anhang A3: PCI — Position Classification Inventory

Item | R C A E Itemtext
PC41 |E ’;60 Eine Gruppe fiithren
.64 . .
PC11 |E 66 Fithrungsaufgaben iibernehmen
PC47 |E .60 | Die Arbeit anderer organisieren und lei-
-.61 |ten
.50 . .
PC35 |E 51 Erfolgreiche Karriere
47 . .
PC46 | S 47 Unterrichten oder ausbilden
.46 s g
PC17 |E 4 Durchsetzungsféhigkeit
.42 .
PC23 |E 40 Tatkraft, Ehrgeiz
42 o .
PC29 |E 37 Initiative und Entschlossenheit
.30 . .
PC34 | S <30 Gemeinschaftssinn, Teamwork
PC36 |C <30 Systematisches, genaues Vorgehen
-31 <30 > > Benaues vorg

n = 284; nur Ladungen > .30 sind angezeigt



Anhang A3: PCI — Position Classification Inventory

Reliabilitatsanalyse — 10 Items pro Dimension, n = 414

Realistic
Scale Scale Corrected
Mean Variance Item- Alpha
if Item if Item Total if Item
Deleted Deleted Correlation Deleted
PC1 14.6362 25.1796 7044 .8792
PC7 15.0066 26.5604 .6336 .8842
PC13 149111 24.5478 .8169 .8705
PC19 15.0300 24.9994 7519 .8755
PC25 15.4092 29.2204 4040 .8972
PC31 15.2015 28.9039 .3600 9011
PC37 14.8102 25.6373 .6975 8797
PC43 15.1870 25.9064 7369 8772
PC49 15.1045 25.4690 7390 .8767
PC55 15.5169 28.8407 4944 .8926

Reliability Coefficients

N of Cases= 414 N of Items = 10
Alpha= .89
Investigative
Scale Scale Corrected
Mean Variance Item- Alpha
if Item if Item Total if Item

Deleted Deleted Correlation Deleted

PC2 16.7159 20.6223 .6384 .8668
PC8 16.6916 19.0129 7596 .8562
PC14 15.9632 20.5101 5826 .8705
PC20 15.5829 22.7851 3760 .8827
PC26 16.4815 18.5421 7545 .8564
PC32 16.0163 21.1010 4914 8771
PC38 16.6844 20.3568 .5949 .8696
PC44 16.7230 20.2156 .6854 .8633
PC50 16.7577 21.6327 4037 .8834
PC56 16.7385 19.1129 7702 .8556

Reliability Coefficients

N of Cases= 414 N of Items = 10
Alpha= .88



Anhang A3: PCI — Position Classification Inventory

Artistic
Scale Scale Corrected
Mean Variance Item-
if Item if Item Total
Deleted Deleted Correlation
PC3 16.2418 15.5629 .5036
PC9 16.1359 15.1863 .6176
PCl15 15.5896 16.1257 4300
PC21 15.5831 16.6933 .3597
PC27 15.6632 15.4649 .5923
PC33 15.6704 15.2948 .6003
PC39 16.3057 16.1053 .3935
PC45 16.0859 15.2196 6133
PC51 16.3009 15.7629 .5437
PC57 16.4139 16.3311 4559
Reliability Coefficients
N of Cases= 414 N of Items = 10
Alpha= .82
Social
Scale Scale Corrected
Mean Variance Item-
if Item if Item Total

Deleted Deleted

PC4 17.5497 13.7913 5466
PC10 17.1212 12.7540 .6577
PC16 16.9475 13.4313 5851
PC22 17.3075 14.2085 4260
PC28 17.3847 12.7051 .6881
PC34 16.6238 15.5685 .2805
PC40 17.3412 12.9119 .6841
PC47 17.4958 15.5022 .2000
PC52 17.7263 14.0037 4716
PC58 17.5731 18.1785 -.2383
Reliability Coefficients

N of Cases = 414 N of Items = 10

Alpha= .75

Alpha
if Item
Deleted

.8096
1974
8170
.8232
.8005
7993
8218
71979
.8055
.8140

Alpha
if Item

Correlation Deleted

7137
6928
7068
7304
.6885
7483
6910
7611
71238
.8222



Anhang A3: PCI — Position Classification Inventory

Enterprising
Scale Scale Corrected
Mean Variance  Item- Alpha
if Item if Item Total if Item

Deleted Deleted Correlation Deleted

PC5 18.4133 14.9150 4411 7642
PCI11 18.7070 15.5378 4950 71556
PC17 18.3802 15.4676 5288 7518
PC23 18.1524 16.8412 .3001 779
PC29 18.3143 16.1123 4326 7635
PC35 18.2988 16.1483 3621 1720
PC41 18.7249 15.6808 4999 7555
PC47 18.7949 15.2221 .5465 .7490
PC53 18.5060 15.5389 4557 .7603
PC59 18.4714 15.1551 4396 7634

Reliability Coefficients

N of Cases = 414 N of Items = 10
Alpha= .78
Conventional
Scale Scale Corrected
Mean Variance Item- Alpha
if Item if Item Total if Item

Deleted Deleted Correlation Deleted

PC6 19.0703 19.1522 2949 .8104
PC12 19.5878 17.0465 .5987 778
PC18 19.2359 17.2607 5679 71814
PC24 19.7118 16.5740 .6406 7720
PC30 19.3221 18.2502 4212 7979
PC36 18.9791 20.0033 2092 8158
PC42 19.5709 16.8878 5601 7819
PC48 18.8946 20.1802 2022 8154
PC54 19.5202 16.4837 .6060 7759
PC60 19.7236 16.2351 .6634 7685

Reliability Coefficients

N of Cases= 414 N of Items = 10
Alpha= .81



Anhang A3: PCI — Position Classification Inventory

Reliabilitatsanalyse — 9 Items pro Dimension, n = 284

Realistic

Scale Scale Corrected

Mean Variance Item- Alpha

if Item if Item Total if Item

Deleted Deleted Correlation Deleted
PC1 14.8770 21.3209 .6337 .8580
PC7 15.2949 22.1772 5217 .8676
PC13 15.1968 19.9556 7688 .8448
PC19 15.3137 20.3358 .6745 .8540
PC31 15.7256 22.9813 .3962 .8781
PC37 15.0954 21.1755 .6462 .8569
PC43 15.5355 20.7923 .6820 .8535
PC49 15.4505 20.0997 7297 .8485
PC55 15.9918 23.2075 4396 .8735

Reliability Coefficients

N of Cases = 284 N of Items = 9

Alpha= .87

Investigative
Scale Scale Corrected
Mean Variance  Item- Alpha
if Item if Item Total if Item

Deleted Deleted Correlation Deleted

PC2 12.2951 10.8454 .6026 7956
PC8 12.4536 11.1805 .6000 71978
PC14 11.5959 11.0516 4232 8185
PC26 12.2247 10.5076 5829 7971
PC32 11.5627 10.9590 4382 8168
PC38 12.2634 10.7395 .5401 .8026
PC44 12.3937 11.2349 5658 .8009
PC50 12.2330 10.9542 4668 8122
PC56 12.4937 11.5047 6178 7996

Reliability Coefficients

N of Cases = 284 N of Items = 9
Alpha= .82



Anhang A3: PCI — Position Classification Inventory

Artistic
Scale Scale Corrected
Mean Variance Item- Alpha
if Item if Item Total if Item
Deleted Deleted Correlation Deleted
PC3 14.4782 13.7469 4033 .8304
PC9 14.1664 12.0537 .6310 .8060
PC15 13.4992 12.3441 .5297 .8190
PC21 13.4933 12.9987 4891 .8225
PC27 13.6100 11.8456 .6964 7979
PC33 13.6276 11.7380 .6790 7997
PC45 14.0607 11.7159 .6996 7971
PC51 14.3424 13.1914 4669 .8247
PC57 14.6164 15.0272 .2080 .8431

Reliability Coefficients

N of Cases= 284 N of Items = 9

Alpha= .83

Social
Scale Scale Corrected
Mean Variance Item- Alpha
if Item if Item Total if [tem

Deleted Deleted Correlation Deleted

PC4 17.0479 12.5907 .5942 7532
PC10 16.4689 12.2422 .6480 7447
PC16 16.2790 13.0872 5646 7589
PC22 16.7510 13.3834 4128 1795
PC28 16.7544 11.9095 .6870 1376
PC34 15.9938 15.6428 1223 .8049
PC40 16.6875 12.2442 .6746 7414
PC47 16.8565 15.4853 .0593 .8229
PC52 17.1961 12.7673 5184 7642

Reliability Coefficients

N of Cases= 284 N of Items = 9
Alpha= .79



Anhang A3: PCI — Position Classification Inventory

Enterprising
Scale Scale Corrected
Mean Variance Item-
if Item if Item Total

Deleted Deleted Correlation

PC5 17.0871 10.5381 2898
PC11 17.6490 10.2017 .3853
PC17 17.3135 10.0713 4630
PC23 17.2666 10.4574 3755
PC29 17.3547 10.1675 A377
PC35 17.3664 10.4250 3446
PC41 17.7033 9.8536 4835
PC47 17.7033 9.6563 5028
PC59 17.3654 10.4193 2472

Reliability Coefficients

N of Cases= 284 N of Items = 9
Alpha= .71
Conventional
Scale Scale Corrected
Mean Variance Item-
if Item if Item Total

Alpha
if Item
Deleted

7070
.6889
6754
.6909
6799
.6963
.6706
.6660
7199

Alpha
if Item

Deleted Deleted Correlation Deleted

PC6 17.1942 18.1431 .0955
PC12 17.8429 14.2505 .6686
PC18 17.4497 15.0815 .5489
PC24 17.9427 13.7428 7276
PC30 17.4697 17.0392 2466
PC36 17.3359 17.4515 2014
PC42 17.8148 14.0584 .6127
PC54 17.7162 14.2601 .5859
PC60 17.9493 13.6300 .6956

Reliability Coefficients

N of Cases= 284 N of Items = 9
Alpha= .81

.8236
7626
7794
7530
8137
.8166
7694
1735
7566



Anhang A4: Selbsteinschidtzung der tatigkeitsspezifischen Féhigkeiten

Anhang A4: Selbsteinschatzung der tatigkeitsspezifischen
Fahigkeiten

Verteilungskennwerte und Histogramm

50

40

frequency
S

N
=3

10

26 28 30 32 34 36 38 40 42 44 46 48 50 52 54 56 58 60

Standardabweichung: 6.75
Mittelwert: 45.3
n =284

Schiefe: -.482
Exzess: -.112
Kolmogorov-Smirnov Z: 1.321



Anhang AS5: Berufliche Selbstwirksamkeit

Anhang A5: Berufliche Selbstwirksamkeit

Reliabilitatsanalyse

Scale Scale Corrected
Mean Variance Item- Alpha
if Item if Item Total if Item

Deleted Deleted Correlation Deleted

SW1 25.7805 14.4043 .5300 7845
SW2 26.3861 14.3403 5540 7815
SW3 26.6133 13.8577 5875 757
Sw4 26.6630 13.9303 .5200 7855
SW5 26.6831 14.0087 5023 7882
SWo6 26.3412 14.2872 4627 7941
SW7 26.3819 13.7848 4971 7897
SW8 26.1283 14.0926 5248 1847

Reliability Coefficients

N of Cases = 284 N of Items = 8
Alpha= .81

Verteilungskennwerte und Histogramm

60

Frequency
~ w N “
S S 3 B

-
o

“T6 18 20 22 24 26 28 30 32 34 36 38 40

Standardabweichung: 4.23
Mittelwert: 30
N =284

Schiefe: -.276
Exzess: -.087
Kolmogorov-Smirnov Z: 1.298



Anhang A6: Primérer Kontrollstil

Anhang A6: Primarer Kontrollstil

Reliabilitatsanalysen

selektiv primar

Scale Scale Corrected
Mean Variance Item- Alpha
if Item if Item Total if Item

Deleted Deleted Correlation Deleted

KSI 14.5451 7.8588 5744 7629
KS5 14.2157 8.5154 5904 7553
KS9 14.1727 8.2472 .6455 7381
KS13 14.0240 9.4238 4602 7925
KS17 14.2652 7.9514 .6342 7402

Reliability Coefficients

N of Cases= 284 N of Items = 5
Alpha= .80

kompensatorisch primar

Scale Scale Corrected
Mean Variance Item- Alpha
if Item if Item Total if Item

Deleted Deleted Correlation Deleted

KS3 10.6514 4.0090 4141 4083
KS7 10.8204 4.3742 3183 4918
KSI11 10.5704 4.8113 1863 5997
KSI15 10.6549 4.0925 4423 3894

Reliability Coefficients

N of Cases = 284 N of Items = 4
Alpha= .55



Anhang A6: Primérer Kontrollstil

Primar gesamt
Scale Scale Corrected
Mean Variance Item-
if Item if Item Total

Deleted Deleted Correlation

KSI1 28.7775 23.2505 .5616
KS5 28.4480 24.1437 .5882
KS9 28.4050 23.8639 .6183
KS13 28.2563 25.2422 5116
KS17 28.4976 23.2089 .6324
KS3 28.4570 23.9948 .5335
KS7 28.6260 25.1475 4135
KSI11 28.3760 26.9846 2105
KS15 28.4606 24.3550 .5353
Reliability Coefficients

N of Cases= 284 N of Items = 9

Alpha= .81

Alpha
if Item
Deleted

1847
71823
7786
7921
1754
7884
.8037
.8290
7884

Verteilungskennwerte und Histogramm

Frequency

15 17 19 21 23 25 27 29 31 33 35 37 39 41 43 45

Standardabweichung: 5.5
Mittelwert: 32
N =284

Schiefe: -.092
Exzess: .167
Kolmogorov-Smirnov Z: .915




Anhang A7: Arbeitszufriedenheit

Anhang A7: Arbeitszufriedenheit

Verteilungskennwerte und Histogramm

40

30

Frequency
~
S
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Standardabweichung: 1.00
Mittelwert: 0
N =284

Schiefe: -.515
Exzess: .068
Kolmogorov-Smirnov Z: 1.087



Anhang A8: Karriere-Entscheidungssicherheit

Anhang A8: Karriere-Entscheidungssicherheit

Reliabilitatsanalyse

Scale Scale Corrected
Mean Variance  Item- Alpha
if Item if Item Total if Item

Deleted Deleted Correlation Deleted

ENTSCH1 12.1682 17.9706 .6274 71978
ENTSCH2 12.6792 20.5796 5277 8174
ENTSCH3 12.2930 18.7285 .6441 7943
ENTSCH4 12.3373 17.4532 .6450 7943
ENTSCH6 11.8571 18.6603 6159 7999
ENTSCH7 12.6051 20.0062 5571 8119

Reliability Coefficients

N of Cases= 284 N of Items = 6
Alpha= .83

Verteilungskennwerte und Histogramm

Frequency

6 8 10 12 14 16 18 20 22 24 26 28 30

Standardabweichung: 5.13
Mittelwert: 15
N =284

Schiefe: .269
Exzess: -.595
Kolmogorov-Smirnov Z: 1.523*

*p <.05



Anhang A9: Identifikation mit der beruflichen Tétigkeit

Anhang A9: Identifikation mit der beruflichen Tatigkeit

Reliabilitatsanalyse

Scale Scale Corrected
Mean Variance Item- Alpha
if Item if Item Total if Item

Deleted Deleted Correlation Deleted

IDENT1 26.9888 33.7715 5734 7764
IDENT2 27.2442 33.8141 5471 7789
IDENTS3 28.1410 35.4385 3301 .8054
IDENT4 28.0576 32.0554 .6484 7658
IDENTS5 28.4872 34.2066 4718 1874
IDENT6 27.3416 33.9891 .6062 1741
IDENT7 27.5516 33.6634 4983 7843
IDENTS 26.9945 37.8558 2624 .8073
IDENT9 28.6879 34.8787 4606 7886
IDENT10 269185 34.2224 4258 7936

Reliability Coefficients

N of Cases= 284 N of Items = 10
Alpha= .80

Verteilungskennwerte und Histogramm

40

30

Frequency
~
o
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0

14 16 18 20 22 24 26 28 30 32 34 36 38 40 42 44 46 48

Standardabweichung: 6.45
Mittelwert: 31
N =284

Schiefe: -.021
Exzess: -.295
Kolmogorov-Smirnov Z: 1.037
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Anhang B: Beschreibung der Stichprobe

Berufliche Tatigkeiten gemass Berufsregister

Absolute Haufigkeit Relative Haufigkeit
Keine Angaben 26 9.2
Autolackierer | 4
Automatiker 1 4
Automechaniker 3 1.1
Automonteur | 4
Bauzeichner 2 i
Betriebspraktiker 1 4
Betriebstechnologe 1 4
Bodenleger 1 4
Bécker-Konditor 2 i
Carosseriesattler | 4
Chemielaborant 3 1.1
Dachdecker 1 4
Detailhandelsangestellter 8 2.8
Drogist 31 10.9
Elektroniker 4 1.4
Elektropraktiker 1 4
Forstwart 1 4
Gastronomiefachassistent 16 5.6
Grafiker 1 4
Handelsmittelschule, KV 1 4
Heizungsmonteur 1 4
Hochbauzeichner | 4
Informatiker 1 4
Informatiker (Applikations- 5 7
techniker) '
Informatiker (Systemtechni-
Ker) 2 7
kaufménnische Angestellte 74 26.1
kaufménnische Angestellte 6 721
(Bank) '
kaufménnische Angestellte ) 7
(Gemeindeverwaltung) '
kaufméingische Angestellte 3 1.1
(Informatik) '
kaufménnische Angestellte 1 4

(Maschinenindustrie)




Anhang B: Beschreibung der Stichprobe

Absolute Haufigkeit Relative Haufigkeit

kaufménnische Angestellte
(Post)

kaufménnische Angestellte
(Treuhand)

kaufménnische Angestellte
(Versicherung)

Koch

Lagerist
Landschaftsgértner
Landwirt
Logistikassistent
Maler

Maurer
Mechaniker
Mittelschullehrerin (Biologie)
Montage-Elektriker
Plattenleger
Polymechaniker

1 4

N
o N
|

10.2

Postangestellter
Sanitidr-Monteur
Schuhmacher

Spengler
Verkehrswegbauer
Verkaufer (Foto)
Verkidufer (Schuhhandel)
Verkaufer (Sport)

Verkiufer (Unterhaltungs-
elektronik)

Verkéaufer/Automechaniker

N = o= = = = D WD DW= = WD = = W W

—_—

Winzer
Wirtschaftsinformatiker
Zimmermann

A\ = =

Total 284 100.0




Anhang C: Empirische Anndherung der Variablen der Berufs- und Laufbahnpsychologie

Anhang C: Empirische Annaherung der Variablen der Berufs-
und Laufbahnpsychologie

Anhang C1: Vergleich zwischen Interessen und Selbsteinschédtzung der Fihig-
keiten

Anhang C2: Voraussetzungen des linearen Regressionsmodells AZ (Arbeitszu-
friedenheit)

Anhang C3: Voraussetzungen des linearen Regressionsmodells KE (Karriere-
Entscheidungssicherheit)



Anhang C1: Vergleich zwischen Interessen und Selbsteinschitzung der Féhigkeiten

Anhang C1: Vergleich zwischen Interessen und Selbstein-
schatzung der Fahigkeiten

Korrelationen zwischen den Auspragungen der Holland-Dimensionen
in den Interessen und den Selbsteinschatzung der Fahigkeiten

Selbsteinschédtzungen der Fahigkeiten

R I A S E C
R J]3EE* 2TEER .01 = 2THAR - 14* - 17%*
I 2%k ATHEHE 2] HHE -.04 2% .08

Interessen ) ' ) ’ ' ‘

S - 29%A* .04 29 Ak S5k 34k J9**
E -.05 25k 20%* 2T S8F** 24k
C .02 23HH .01 14%* 35k SpEE*

n = 284; Pearson Korrelationen; Korrelationen > .50 sind fett gedruckt
*¥**p <.001; **p <.01; *p <.05



Anhang C2: Voraussetzungen des linearen Regressionsmodells (AZ)

Anhang C2: Voraussetzungen des linearen Regressionsmo-
dells (A2)

Histogramm der z-standardisierten Residuen

DV: REGR factor score
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Anhang C2: Voraussetzungen des linearen Regressionsmodells (AZ)

Streuungsdiagramm der Residuen in ihrem Verhaltnis zur geschatzten
abhangigen Variable

Scatterplot
DV: REGR factor score
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Regression Standardized Predicted Value

Collinearity Diagnostics

Condi-
Dimen- tion
sion Eigenvalue  Index Variance Proportions
Roh-
wert
(Con- basiert RCCS
stant) gew. Index SE-F B-SW  P-KS
1 5.828 1.000 .00 .00 .00 .00 .00 .00
2 117 7.061 .01 .00 77 .00 .01 .01
3 2.381E-02 15.644 .00 .16 .08 A1 .02 46
4 1.370E-02  20.626 .08 .08 .02 .05 .53 Sl
5 9.333E-03  24.989 53 41 .09 14 32 .01
6 8.384E-03  26.366 38 35 .03 .70 12 .00

Abhingige Variable: Arbeitszufriedenheit; SE-F: Selbsteinschitzung der Fahigkeiten; B-SW: Berufliche Selbst-

wirksamkeit, P-KS: Primérer Kontrollstil



Anhang C3: Voraussetzungen des linearen Regressionsmodells (KE)

Anhang C3: Voraussetzungen des linearen Regressionsmo-
dells (KE)

Histogramm der z-standardisierten Residuen

DV: Karriere-Entscheidungssicherheit
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Anhang C3: Voraussetzungen des linearen Regressionsmodells (KE)

Streuungsdiagramm der Residuen in ihrem Verhaltnis zur geschatzten
abhangigen Variable

Scatterplot

DV: Karriere-Entscheidungssicherheit
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Anhang D: Uberpriifung der Kongruenz-Hypothese

Anhang D: Uberprufung der Kongruenz-Hypothese

Anhang D1: Kongruenz-Indizes

Anhang D2: Subjektive Kongruenz

Anhang D3: AZ (Arbeitszufriedenheit) und Kongruenz der 5 Gruppen der
Wichtigkeit der Arbeit



Anhang D1: Kongruenz-Indizes

Anhang D1: Kongruenz-Indizes

Verteilungskennwerte

Indizes m s S K K-S
First-Letter Agreement Based on the Hexagon | 2.91 .92 -.38 -.86 otk
C Index 10.67 3.56 .01 -.46
Z-S Index 2.56 1.59 22 -.84 koHk
RCCS Index 5.67 241 -.20 -.86 *x
Rohwertbasierter Index 92.10 14.90 -.23 -.16
Rohwertbasierter Index gewichtet 187.77  32.40 -27 -.06
Two-Letter Agreement Index 2.08 .60 -.04 -45 ok
N3 Index 1.96 .63 -.04 -.56 oAk

m: Mittelwert; s: Standardabweichung; S: Schiefe; K: Exzess; K-S: Kolmogorov-Smirnov Test
*E*p <.001; **p <.01

Histogramme
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Anhang D1: Kongruenz-Indizes
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Anhang D1: Kongruenz-Indizes

frequency
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Anhang D2: Subjektive Kongruenz

Anhang D2: Subjektive Kongruenz

Verteilungskennwerte und Histogramm

140

120

100

80

60

40

N
=)

Frequency

(=]

1 2

subjektive Kongruenz

Standardabweichung: 5.5
Mittelwert: 32
N =284

Schiefe: -.881
Exzess: .678
Kolmogorov-Smirnov Z: 3.686***

% < 001



Anhang D3: AZ und Kongruenz der 5 Gruppen der Wichtigkeit der Arbeit

Anhang D3: AZ und Kongruenz der 5 Gruppen der Wichtigkeit
der Arbeit

Mittelwert und Standardabweichung der Arbeitszufriedenheit (AZ) fur die
Gruppen der Wichtigkeit der Arbeit

m ]

Gruppe 1: Arbeit an 1. Position, n =40 42 74
Gruppe 2: Arbeit an 2. Position, n = 70 .04 .94
Gruppe 3: Arbeit an 3. Position, n = 93 .05 .98
Gruppe 4: Arbeit an 4. Position, n = 42 -.16 1.18
Gruppe 5: Arbeit an 5. Position, n = 39 -.44 1.01

m: Mittelwert; s: Standardabweichung

Ergebnistabelle der einfaktoriellen Varianzanalyse: Vergleich des
Merkmals ,Arbeitszufriedenheit’ in den 5 Gruppen der Wichtigkeit der
Arbeit

Quelle df SS MS F '
Between Groups 4 16.035 4.009 4.189%* .06
Within Groups 279 266.965 957

Total 283 283

df: Freiheitsgrad; SS: Abweichungsquadrate; MS: mittlere quadratische Abweichung (Varianz); F: F-Wert; n:
Effektgrosse
**p <.01



Anhang D3: AZ und Kongruenz der 5 Gruppen der Wichtigkeit der Arbeit

Mittelwert und Standardabweichung der Kongruenz (rohwertbasierter
Index gewichtet) fur die Gruppen der Wichtigkeit der Arbeit

m ]

Gruppe 1: Arbeit an 1. Position, n = 40 193.14 30.58
Gruppe 2: Arbeit an 2. Position, n = 70 184.64 33.77
Gruppe 3: Arbeit an 3. Position, n = 93 190.98 31.42
Gruppe 4: Arbeit an 4. Position, n = 42 187.22 32.93
Gruppe 5: Arbeit an 5. Position, n = 39 180.82 33.22

m: Mittelwert; s: Standardabweichung

Ergebnistabelle der einfaktoriellen Varianzanalyse: Vergleich des
Merkmals ,Kongruenz gemessen mit dem rohwertbasierten Index ge-
wichtet’ in den 5 Gruppen der Wichtigkeit der Arbeit

Quelle df SS MS F W
Between Groups 4 4695.175 1173.794 1.120 .02
Within Groups 279 292325.67 1047.762

Total 283 297020.84

df: Freiheitsgrad; SS: Abweichungsquadrate; MS: mittlere quadratische Abweichung (Varianz); F: F-Wert; n*:
Effektgrosse
*p <.01

Mittelwert und Standardabweichung der Kongruenz (RCCS Index) fur
die Gruppen der Wichtigkeit der Arbeit

m ]

Gruppe 1: Arbeit an 1. Position, n =40 5.92 2.26
Gruppe 2: Arbeit an 2. Position, n = 70 6.07 2.31
Gruppe 3: Arbeit an 3. Position, n = 93 6.02 2.30
Gruppe 4: Arbeit an 4. Position, n = 42 5.09 2.63
Gruppe 5: Arbeit an 5. Position, n = 39 4.54 2.42

m: Mittelwert; s: Standardabweichung

Ergebnistabelle der einfaktoriellen Varianzanalyse: Vergleich des
Merkmals ,Kongruenz gemessen mit dem RCCS Index’ in den 5 Grup-
pen der Wichtigkeit der Arbeit

Quelle df SS MS F '
Between Groups 4 88.714 22.178 3.969** .06
Within Groups 279 1559.016 5.588

Total 283 1647.730

df: Freiheitsgrad; SS: Abweichungsquadrate; MS: mittlere quadratische Abweichung (Varianz); F: F-Wert; n:
Effektgrosse
**p <.01
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Anhang E: Skalen des Fragebogens

Anhang E1:

Anhang E2:
Anhang E3:
Anhang E4:
Anhang ES5:
Anhang E6:
Anhang E7:
Anhang ES:
Anhang E9:

Berufliche Interessen — AIST (Allgemeiner Interessen-Struktur-
Test)

Berufliche Tatigkeit — PCI (Position Classification Inventory)
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Primérer Kontrollstil

Arbeitszufriedenheit
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Anhang E1: Berufliche Interessen — AIST (Allgemeiner Interessen-Struktur-Test)

Anhang E1: Berufliche Interessen — AIST (Allgemeiner Inte-
ressen-Struktur-Test)

Sie finden auf den folgenden Seiten eine Liste mit verschiedensten Tétigkeiten.
Geben Sie bitte fiir jede einzelne Tatigkeit an, wie sehr diese Sie interessiert
bzw. interessieren wiirde. Interessieren heisst: etwas gerne tun, etwas wegen
der Sache selbst tun. Dabei spielt es keine Rolle, wie gut Sie die Tatigkeit aus-
fiihren konnen, sondern nur wie gerne Sie es tun wiirden. Kreuzen Sie bitte bei
allen Téatigkeiten das Feld an, welches Thren Interessen am besten entspricht.

Die Zahlen bedeuten:

Das interessiert  Das interessiert  Das interessiert  Das interessiert Das interessiert
mich gar nicht; das  mich wenig  mich mittelméssig mich ziemlich  mich sehr; das

wiirde ich nicht wiirde ich sehr
gerne tun gerne tun
1 2 3 4 5
L] L] L] L] L]
Das interessiert mich...
gar nicht mittelméssig sehr
1 2 3 4 5

1. mit Maschinen oder technischen Geraten arbeiten L1 [ U] [ 1]
2. in einem Laboratorium Experimente durchfiihren L1 [ U] [ 1]
3. etwas nach kiinstlerischen Gesichtspunkten gestalten L1 L O L) [
4. andere Menschen betreuen oder pflegen L L L] [ [
5. eine Gruppe bei der Arbeit leiten Ll L L L) [
6. eine Buchhaltung fiihren Ll L L L) [
7. untersuchen, wie etwas funktioniert L1 [ U] [ 1]
8. wissenschaftliche Artikel lesen L1 [ U] [ 1]
9. Bilder beschreiben oder analysieren L1 [ U] [ 1]
10. jemanden unterrichten oder erziehen Ll L L L) [
11. ein Geschéft oder ein Unternehmen fiihren Ll L L L) [
12. am Computer Schreibarbeiten erledigen Ll L L L) [
13. Holz bearbeiten oder etwas aus Holz herstellen L1 [ U] [ 1]
14. sich mit unerforschten Dingen beschiftigen L1 [ U] [ 1]
15. Dichtungen/Literatur lesen und interpretieren L1 [ U] [ 1]
16. andere Menschen beraten L L L] [ [
17. eine Diskussion leiten Ll L L L) [
18. Geschiiftsbriefe schreiben Ll L L L) [
19. Fahrzeuge lenken oder warten L1 [ U] [ 1]
20. etwas genau beobachten und analysieren L1 [ U] [ 1]
21. Biicher iibersetzen L1 [ U] [ 1]



Anhang E1: Berufliche Interessen — AIST (Allgemeiner Interessen-Struktur-Test)

22.
23.
24.
25.
26.
27.
28.
29.
30.
31.
32.
33.
34.
35.
36.
37.
38.
39.
40.
41.
42.
43.
44.
45.
46.
47.
48.
49.
50.
51.
52.
53.
54.
55.
56.
57.
58.
59.
60.

mit anderen zusammenarbeiten

fiir eine Sache Werbung betreiben

mit einer Rechenmaschine, einem EDV-Gerit arbeiten
Gerédte oder Maschinen reparieren

an einem Forschungsprojekt mitarbeiten

eine Theatervorstellung oder ein Konzert vorbereiten
andere Menschen bedienen, fiir andere sorgen

eine Veranstaltung organisieren

Gesetze auslegen und anwenden

Konstruktionspléne zeichnen

liber ldngere Zeit an der Losung eines Problems arbeiten

Dinge schon gestalten (formen, verzieren, schmiicken)
einen Haushalt fiihren

andere beaufsichtigen, kontrollieren

Statistiken anlegen und auswerten

elektrische Gerite oder Anlagen bauen

chemische Versuche durchfiihren

sich mit Kunst und Literatur befassen

andere medizinisch versorgen

jemandem etwas verkaufen

iiber etwas Aufzeichnungen oder Listen fiihren
Metall bearbeiten, etwas aus Metall herstellen

ein Computerprogramm entwickeln

in einer Schauspielgruppe oder Band mitspielen
hilfsbediirftige Kinder oder Erwachsene betreuen
andere von etwas liberzeugen, zu etwas iiberreden
Gegenstinde/Materialien ordnen oder verwalten
Dinge pflegen, reinigen, instand halten

die Ursachen eines Problems erforschen

malen, zeichnen

in einer Jugendgruppe mitarbeiten

mit anderen Menschen verhandeln

die Einhaltung von Richtlinien tiberwachen

etwas nach einem Plan, einer Skizze anfertigen

neue Ideen entwickeln und tiberpriifen

etwas mit sprachlichen Mitteln kiinstlerisch gestalten
sich in die Situation anderer Menschen hineindenken
das Amt des Sprechers in einer Gruppe libernehmen
eine Abrechnung kontrollieren

DOoOoboodUooooboddoooooooboodUooo oo e L
ooy oo oo gttt
ooy oo oo gttt
DOoOoboodUooooboddoooooooboodUooo oo e L
DOoOoboodUooooboddoooooooboodUooo oo e L



Anhang E2: Berufliche Tétigkeit — PCI (Position Classification Inventory)

Anhang E2: Berufliche Tatigkeit — PCI (Position Classification
Inventory)

Bitte tragen Sie moglichst genau die Bezeichnung Threr Lehre oder schuli-
schen/beruflichen Ausbildung, die Sie gerade machen oder schon abgeschlos-
sen haben, in das folgende Kéastchen. Falls Sie nach der obligatorischen Schul-
zeit keine Lehre oder Ausbildung gemacht haben, geben Sie bitte Thre zuletzt
ausgefiihrte Tatigkeit an.

Beantworten Sie nun die folgenden Fragen in Bezug auf Ihren genannten Be-
ruf oder Thre genannte Ausbildung.

Was macht eine Person in diesem Beruf/ in dieser Ausbil- oft manchmal selten/nie
dung?

1)  mit den Handen oder mit Maschinen arbeiten O O O

2)  etwas erforschen O O O

3) sich kiinstlerisch, literarisch oder musikalisch betétigen O O O

4)  sich sozial engagieren O O O

5)  Produkte oder Dienstleistungen verkaufen O O O

6) Routinearbeit erledigen O O O

7)  Gerite oder Anlagen bedienen und warten O O O

8)  wissenschaftlich arbeiten O O O

9) Ideen kiinstlerisch zum Ausdruck bringen O O O

10) anderen helfen oder andere beraten O O O

11) Fiihrungsaufgaben {ibernehmen O O O

12)  Dokumente ordnen | O |
Welche Begabungen oder Eigenschaften verlangt die Aus- oft manchmal selten/nie

iibung dieser Berufstitigkeit/Ausbildung?
13) praktisches, handwerkliches Geschick
14)  Analytisches Denken
15) Originalitit und Ausdrucksfreude
16)  Geschick im Umgang mit Menschen
17)  Durchsetzungsfdhigkeit
18) zuverldssige Verwaltung
19) Bereitschaft, sich die Hinde schmutzig zu machen
20) Intelligenz
21) Intuition (spontane Einfalle)
22) Taktgefiihl
23) Tatkraft, Ehrgeiz
24)  Buchhaltung und kaufminnisches Rechnen

OO0O00O0O00oOOoOoOoOoo
OO0O00oOoO0ooDOooOoooOogd
OO0O00O0O00oOOoOoOoOoo



Anhang E2: Berufliche Tétigkeit — PCI (Position Classification Inventory)

Welche Interessen oder Bediirfnisse konnen bei dieser oft manchmal selten/nie
Berufstitigkeit/Ausbildung verwirklicht werden?
25) Naturndhe, Naturverbundenheit O O O
26) Wissensdurst, Forschergeist O O O
27) Kreativitit O O O
28) Firsorglichkeit, Hilfsbereitschaft O O O
29) Initiative und Entschlossenheit O O O
30) Regelung und Kontrolle von Abldufen O O O
31) Begeisterung fiir Technik O O O
32) Neugier (einer Sache auf den Grund gehen O O O
33) Einfallsreichtum, Fantasie O O O
34) Gemeinschaftssinn, Teamwork O O O
35) erfolgreiche Karriere O O O
36) systematisches, genaues Vorgehen O O O
Wie oft kommen die folgenden Titigkeiten in diesem Be- oft manchmal selten/nie

ruf/in dieser Ausbildung vor?

37) technische Gerdte oder Maschinen bedienen O O O
38) Forschungsfragen oder technische Probleme 16sen O O O
39) sich mit Literatur, Musik oder Kunst befassen O O O
40) eine Hilfeleistung erbringen O O O
41) eine Gruppe fiihren O O O
42) elektronische Daten (Zahlen oder Text) verarbeiten O O O
43) korperlich schwere Arbeit verrichten O O O
44)  Experimente oder Untersuchungen durchfiihren O O O
45) sich von der Fantasie leiten lassen O O O
46) unterrichten oder ausbilden O O O
47) die Arbeit anderer organisieren und leiten O O O
48) Richtlinien oder Anweisungen befolgen O O O
Wie gut passt diese Berufstitigkeit/Ausbildung in die fol- einiger-  wenig/
genden Berufssektoren? gut massen  gar nicht
49) Handwerk, Technik, Produktion | O O
50) Entwicklung, Konstruktion oder Erfindungen | O O
51) Kiinstlerisches oder grafisches Gestalten O O O
52) Gesundheitswesen, Sozialdienste O O O
53) Management, Organisation O O O
54) Verwaltung, Dienstleistung, Logistik O O O
55) Arbeit im Freien (z.B. Bau, Landwirtschaft O O O
56) Forschung, Wissenschaft O O O
57) Kultur und Kunst (Musik, Tanz, Theater, Literatur...) O O O
58) Bildung, Unterricht, Erziehung O O O
59) Verkauf, Marketing, Werbung O O O
60) Biiro- oder Schalterberufe O O O



Anhang E3: Selbsteinschitzung der titigkeitsspezifischen Fahigkeiten

Anhang E3: Selbsteinschatzung der tatigkeitsspezifischen Fa-
higkeiten

Schitzen Sie sich in jeder der folgenden Eigenschaften ein, so wie Sie sich im
Vergleich zu anderen Personen Ihres Alters schen.

Im Vergleich zu anderen Personen meines Alters kann ich das...

sehr mittel- sehr
schlecht méissig

oQ
=
-

1 2 3 4 5
1. Handwerkliche Fahigkeiten ] [ ] [ ] [ ] [ ]
2. Forschungsfahigkeiten [ ] [ ] [ ] [ ] [ ]
3. Kiinstlerische Fahigkeiten ] [ ] [ ] [ ] [ ]
4. Erzieherische Fahigkeiten ] [ ] [ ] [ ] [ ]
5. Verkaufsgeschick [ ] [ ] [ ] [ ] [ ]
6. Fahigkeit fiir Biiroarbeiten [ ] [ ] [ ] [ ] [ ]
7. Verstdandnis fiir Technik ] [ ] [ ] [ ] [ ]
8. Allgemeinwissen [ ] [ ] [ ] [ ] [ ]
9. Kreativitét [ ] [ ] [ ] [ ] [ ]
10. Einfiihlungsvermogen [ ] [ ] [ ] [ ] [ ]
11. Organisationstalent [ ] [ ] [ ] [ ] [ ]

I e B R R I

-
N

. Ordentlichkeit/Pflichtgefiihl



Anhang E4: Berufliche Selbstwirksamkeit

Anhang E4: Berufliche Selbstwirksamkeit

Trifft gar Trifft eher Trifft teils  Trifft Trifft
nicht zu  nicht zu  teils zu eher zu sehr zu

1. Ich fiihle mich den meisten Anforderungen im Berufsleben/in der Ausbil-

dung gewachsen.
[] ] [] ] []

2. Fiir jedes Problem in meinem Beruf/meiner Ausbildung habe ich eine Lo-

sung.
[] ] [] ] []

3. Wenn im Beruf/in der Ausbildung unerwartete Situationen auftauchen,
weiss ich immer, wie ich mich verhalten soll.

L] ] L] ] []

4. Schwierigkeiten im Beruf/in der Ausbildung sehe ich gelassen entgegen,
weil ich mich immer auf meine Fahigkeiten verlassen kann.

[] ] [] ] ]

5. Wenn ich im Beruf/in der Ausbildung mit einem Problem konfrontiert wer-
de, habe ich meist mehrere Ideen, wie ich damit fertig werde.

L] ] L] ] []

6. Was auch immer in meinem Berufsleben/in meiner Ausbildung passiert, ich

werde schon klarkommen.
[ ] [ ] [ ] [ ] [ ]

7. Durch meine vergangenen Erfahrungen im Berufsleben/in der Ausbildung
bin ich gut auf meine berufliche Zukunft vorbereitet.

[] ] [] ] ]

8. Ich erreiche die Ziele, die ich mir im Beruf/in der Ausbildung setze.

[] ] [] ] ]



Anhang ES5: Primérer Kontrollstil

Anhang E5: Primarer Kontrollstil

Trifft gar Trifft eher Trifft teils  Trifft Trifft
nicht zu  nicht zu  teils zu eher zu sehr zu

1. Auch wenn es auf Kosten meiner Freizeit geht tue ich alles dafiir, eine gute
berufliche Ausbildung zu erreichen.

L] ] L] ] []
2. Wenn ich meine berufliche Zukunft gefdhrdet sehe, suche ich Hilfe (z.B.

bei Eltern, Freunden).
L] L] L] L] []

3. Fiir einen erfolgreichen beruflichen Lebensweg setze ich mich ein, wo ich

kann.
L] ] L] ] []

4. Wenn meine berufliche Zukunft in Gefahr ist, wiirde ich auch unangenehme
Umwege in Kauf nehmen.
L] ] L] ] []

5. Ich arbeite hart daran, eine gute berufliche Ausbildung zu haben.

L] ] L] ] []

6. Wenn es mir nicht gelingt, eine gute berufliche Zukunft zu bekommen, su-
che ich nach ungewohnlichen oder neuen Wegen, um doch noch Erfolg zu

haben.
] ] ] ] [ ]

7. Wenn sich meine beruflichen Aussichten verschlechtern, strenge ich mich

noch mehr an als vorher.
[ ] [ ] [ ] [ ] [ ]

8. Wenn es mit meinen beruflichen Aussichten Schwierigkeiten gibt, frage ich
andere (z.B. Lehrer, Eltern, Mitschiiler) um Rat.

L] ] L] ] []

9. Ich setze all meine Energie dafiir ein, eine gute berufliche Ausbildung zu

bekommen.
L] ] L] ] []



Anhang E6: Arbeitszufriedenheit

Anhang EG6: Arbeitszufriedenheit

Sie finden auf dieser Seite eine Liste von Aspekten, die Thre Lehre oder schu-
lische/berufliche Ausbildung, die Sie gerade machen oder schon abgeschlossen
haben, betreffen. Wie zufrieden sind Sie mit diesen Aspekten?

Falls Sie nach der obligatorischen Schulzeit keine Lehre oder Ausbildung ge-
macht haben, beziehen Sie sich bitte auf Thre zuletzt ausgefiihrte Tatigkeit!

Mit diesem Aspekt bin ich...

iiberhaupt mittel- voll und
nicht maéssig ganz
zufrieden zufrieden zufrieden

1. Ansprechende, interessante Tatigkeit

2. Unabhingigkeit, Selbstindigkeit

3. Maoglichkeit, die eigenen Begabungen/Fahigkeiten
einzusetzen

Umgebungsbedingungen (Larm, Beleuchtung, Liiftung)
Sinn und Zweck der Tatigkeit

Soziale Beziehungen

Ansehen der Tatigkeit/Ausbildung

Ubereinstimmung von Anforderungen und Fihigkeiten

© © N o o &

Sichtbarkeit von Ergebnissen oder Riickmeldungen
10. Abwechslung/Vielfalt

11. Zusammenarbeit mit Kolleg/innen

12. Auslastung (Arbeitsmenge)

13. Spass an/bei der Arbeit/Ausbildung

14. Gebrauch der kreativen Fahigkeiten

15. Gebrauch der Biirofdhigkeiten

16. Gebrauch der Fiihrungsfihigkeiten

17. Gebrauch der handwerklichen Fahigkeiten

18. Anderen Menschen helfen

19. Gebrauch des Allgemeinwissens

20. Reisen konnen, unterwegs sein

21. Arbeitszeiten

22. Betriebsklima

23. Aufstiegsmdglichkeiten

24. Weiterbildungsmdglichkeit

25. Sicherheit des Arbeitsplatzes (vor Arbeitslosigkeit)
26. Lohn

27. Mitsprachemdoglichkeiten in der Abteilung/im Betrieb
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28. Vorgesetzte



Anhang E7: Karriere-Entscheidungssicherheit

Anhang E7: Karriere-Entscheidungssicherheit

Trifft gar Trifft eher Trifft teils  Trifft Trifft
nicht zu nicht zu teils zu eher zu sehr zu

1. Ich muss noch herausfinden, in welche berufliche Richtung ich gehen soll.

L] ] L] ] []

2. Wenn ich mich jetzt gerade fiir einen Beruf entscheiden miisste, befiirchte
ich, die falsche Wahl zu treffen.

[] ] [] ] []

3. Ich bin noch nicht sicher, welche Berufe ich erfolgreich ausiiben konnte.

[] ] [] ] []

4. Ich bin mir nicht sicher, ob meine jetzige Wahl (Ausbildung/Téatig-
keit/Berufsziel) wirklich das Richtige ist fiir mich.

L] ] L] ] []

5. Ich weiss noch nicht genau, welche Lebensziele ich verwirklichen will.

L] ] L] ] []

6. Ich bin mir nicht sicher, welche Berufstitigkeit mir auf die Dauer Spass

macht.
L] ] L] ] []

7. Ich bin mir unklar iiber meine Stiarken und Schwichen, Interessen und Fa-

higkeiten.
L] L] L] L] []

8. Ich kann nicht verstehen, wie manche Leute sich so sicher sein konnen, was
sie beruflich machen wollen.

L] ] L] ] []

9. Wichtige Entscheidungen zu féllen ist fiir mich immer schwierig.
L] ] L] ] []

10. Ich fiithle mich in vielen Lebensbereichen unsicher

[] ] [] ] []



Anhang ES8: Identifikation mit der beruflichen Tatigkeit

Anhang E8: Identifikation mit der beruflichen Tatigkeit

10.

Trifft gar Trifft eher Trifft teils  Trifft Trifft
nicht zu  nicht zu  teils zu eher zu sehr zu

. Ich identifiziere mich voll und ganz mit meinem Beruf/meiner Ausbildung.

[] ] [] ] []

Viele meiner Ziele haben mit meinem Beruf/meiner Ausbildung zu tun.

[] ] [] ] []

. Die meisten meiner Freunde/innen sind aus dem Umfeld aus meinem Be-

ruf/meiner Ausbildung.

[] ] [] ] []

Mein Beruf/meine Ausbildung ist der wichtigste Teil meines Lebens.

[] ] [] ] []

Ich verbringe mehr Zeit damit, iiber meinen Beruf/meine Ausbildung nach-
zudenken als {iber andere Dinge.

[] ] [] ] []

Mein Beruf/meine Ausbildung gibt mir ein gutes Lebensgefiihl.

[] ] [] ] []

Andere Leute sehen in mir die typische Vertreterin oder den typischen Ver-
treter meines Berufes/ meiner Ausbildung.

L] ] L] ] []

Es macht mir zu schaffen, wenn es mir in meinem Beruf/meiner Ausbildung
nicht liuft.

[] ] [] ] []

In meinem Leben ist mein Beruf/meine Ausbildung das Einzige, das wirk-
lich zdhlt.

L] ] L] ] []

Ich wire ziemlich niedergeschlagen, wenn ich aus irgendeinem Grund mei-
nen Beruf nicht mehr ausiiben/meine Ausbildung nicht abschliessen konnte.

L] ] L] ] []



Anhang E9: Wichtigkeit der Arbeit

Anhang E9: Wichtigkeit der Arbeit

Man kann zwischen fiinf Lebensbereichen unterscheiden. Bitte ordnen Sie die
Lebensbereiche nach der Wichtigkeit, die jeder einzelne Bereich fiir Sie hat.
Tun Sie dies, indem Sie je eine Zahl von 1 bis 5 in die Késtchen neben den Le-
bensbereichen eintragen.

1 bedeutet, dass dieser Lebensbereich fiir Sie am wichtigsten ist.
5 bedeutet, dass dieser Lebensbereich fiir Sie am wenigsten wichtig ist.

Hinweis:  Es kann hilfreich sein, wenn Sie in einem ersten Schritt die beiden
Lebensbereiche bestimmen, die fiir Sie am wichtigsten, resp. am we-
nigsten wichtig sind!

Reihenfolge der Wichtigkeit der Lebensbereiche heute
(Bitte Rangfolge von 1 bis 5 eintragen)

1. Arbeit, Beruf, Ausbildung

2. Hobby, Sport

3. Traum, Fantasien, Weltanschauung

4. Familie, Partner, Kinder

5. Freunde, Bekannte












