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Zusammenfassung

In Osterreich gab es im Jahr 2017 1,6 Millionen Menschen, die ein Dienstverhéltnis
aufgelost haben, wahrend im selben Zeitraum 1,7 Millionen Menschen ein neues
Dienstverhaltnis aufgenommen haben. Der Arbeitsmarkt ist von enormer Dynamik ge-
pragt, wobei nur ein Bruchteil von allen Bewegungen einen klassischen Arbeitsplatz-
wechsel ausmachen. In einer Online-Umfrage mit 232 Personen wurde der Zusam-
menhang zwischen der Haufigkeit der Arbeitsplatzwechsel und der Personlichkeit un-
tersucht. Mit Hilfe des HEXACO-Modells wurde die Personlichkeit in sechs Dimensio-
nen kategorisiert: Ehrlichkeit-Bescheidenheit, Emotionalitat, Extraversion, Vertraglich-
keit, Gewissenhaftigkeit und Offenheit fir Erfahrungen. Des Weiteren wurde untersucht
ob es einen Zusammenhang hinsichtlich des Geschlechts und des Alters gibt. Dazu
wurden die Studienteilnehmerinnen und Studienteilnehmer in finf Generationen einge-
teilt: Nachkriegsgeneration, Baby Boomer, Generation X, Generation Y und Generation
Z. Hinsichtlich der sechs Dimensionen des HEXACO-Modells und der Haufigkeit den
Arbeitsplatz zu wechseln konnte kein signifikanter Zusammenhang gefunden werden.
Ebenso hat das Geschlecht keinen Einfluss auf die Haufigkeit den Arbeitsplatz zu
wechseln. Allerdings besteht ein Zusammenhang zwischen der Generation, in der je-
mand geboren wurde und der Haufigkeit den Arbeitsplatz zu wechseln.

Schlusselbegriffe: Personlichkeit, Personlichkeitsmerkmale, HEXACO, Arbeitsplatz-
wechsel, Generationen

Abstract

In Austria, there were 1.6 million people in 2017 who terminated an employment rela-
tionship, while 1.7 million people took up a new employment relationship in the same
period. The labour market is characterized by enormous dynamic, with only a fraction
of all movements constituting a classic job turnover. An online survey of 232 people
examined the relationship between the frequency of job turnover and personality. Using
the HEXACO model, personality was categorized into six dimensions: Honesty-
Humility, Emotionality, Extraversion, Agreeableness, Conscientiousness, Openness to
Experience. Furthermore, it was examined whether there is a connection between
gender and age. For this purpose, the study participants were divided into five genera-
tions: Veterans, Baby Boomer, Generation X, Generation Y and Generation Z. No sig-
nificant difference was found regarding to the six dimensions of the HEXACO model
and the frequency of changing jobs. Likewise, gender has no influence on the frequen-
cy of changing jobs. However, there is a correlation between the generation in which
someone was born and the frequency of changing jobs.

Keywords: personality, personality traits, HEXACO, job turnover, generation
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1 Einleitung

Im Artikel vom 20. August 2018 schreibt die Tageszeitung Kurier
(http://kurier.at/wirtschaft/karriere/lohnender-abgang-per-jobwechsel-zu-mehr-

gehalt/400094186, 20.08.2018), dass die Zeiten, in denen Arbeitnehmer und Arbeit-
nehmerinnen ihr ganzes Leben in ein und demselben Unternehmen verbringen, vorbei
sind. Der Hauptgrund fiir einen Wechsel ist der Wunsch mehr Geld zu verdienen. Spit-
zengehalter kénnen lediglich durch einige Arbeitsplatzwechsel in der Karriereplanung
erreicht werden. Allein im Jahr 2017 haben in Osterreich 1,6 Millionen Menschen ein
Dienstverhéltnis aufgelost, wahrend im selben Zeitraum 1,7 Millionen Menschen ein
neues Dienstverhaltnis aufgenommen haben. Eine 2016 durchgefiihrte Erhebung von
Statistik Austria (Schwerer & Wanek-Zajic, 2016) zeigt, dass nach zwei Jahren lediglich
noch 19% der erwerbstatigen Manner und 26% der erwerbstatigen Frauen im gleichen
Beschaftigungsverhdaltnis stehen. Das bedeutet, dass mehr als 75% der Personen die
2010 ein Beschéftigungsverhdltnis begonnen haben, ihren Arbeitsplatz innerhalb von
zwei Jahren wieder wechselten. Nach funf Jahren sind es noch 10% der M&nner und
13% der Frauen, die fur dasselbe Unternehmen arbeiten. Der Arbeitsmarkt ist von
enormer Dynamik gepragt und zahlreiche verschiedene Bewegungen lassen erkennen,

dass aus unterschiedlichsten Griinden der Arbeitsplatz gewechselt wird.

Gleichzeitig wird der Generationswechsel und der demografische Wandel auch im
,War of Talents* besonders sichtbar. Hierbei wird versucht, die Besten der neuen Ge-
nerationen zu rekrutieren und auch méglichst lange im Unternehmen zu halten. Noch
nie waren so viele Generationen mit unterschiedlichen Wertevorstellungen am Ar-
beitsmarkt gleichzeitig und in gleichberechtigter Stellung tétig, wie derzeit. Unterneh-
men werden dadurch gezwungen auch auf dem Arbeitsmarkt im Konkurrenzkampf mit
anderen Unternehmen zu stehen, um die besten Talente zu finden und langfristig zu
binden. Sie werden gezwungen sich als Arbeitgeber eine Marke zu schaffen. Die Per-
sonalpolitik spielt im verscharften Kampf um Fachkrafte eine wichtige Rolle (Fischer et
al., 2013, S. 65). Vermehrt werden Personlichkeitstest eingesetzt um die ,Best Fit"

Kandidaten und Kandidatinnen zu erkennen und einzustellen.

Unsere Personlichkeit hat Einfluss auf fast alle Bereiche im Leben. So haben unsere
individuellen Personlichkeitseigenschaften Auswirkungen auf Beziehungen, Bildung,
Gesundheit, politische Einstellungen und nicht zuletzt auf den eigenen Erfolg (Lee &
Ashton, 2013, S. 1ff.). Die Personlichkeit hangt zum Teil von unseren Genen aber auch
sehr stark von Umwelteinfliissen, denen wir im Laufe unseres Lebens ausgesetzt sind,

ab. Des Weiteren zeigt sich ein Unterschied von Frauen und Mannern ebenso wie ein



Unterschied zwischen Personen in verschiedenen Altersklassen (Asendorpf & Neyer,
2012, S. 268ff.).

Verschiedene Ansatze versuchen die Personlichkeit zu beschreiben und somit das
Verhalten in bestimmten Situationen vorherzusehen. Eines der bekanntesten Modelle
der Personlichkeitsbeschreibung ist das Fiunf-Faktoren-Modell oder auch im alltagli-
chen Sprachgebrauch als die ,Big Five“ der Psychologie bekannt. Schon seit tber 30
Jahren wird das Feld der Persdnlichkeitsforschung von den bekannten ,Big Five® der
Personlichkeit dominiert. Diese funf Faktoren sind: Extraversion, Vertraglichkeit, Neuro-
tizismus, Gewissenhaftigkeit und Offenheit fiir Erfahrungen. In den neunziger Jahren
publizierten Costa und McCrae (1992) zum ersten Mal einen Fragebogen mit dessen
Hilfe die Persdnlichkeit anhand dieser flunf Faktoren gemessen wird. Aufgrund der ein-
fachen Messung der Personlichkeit mit Hilfe dieses Modells wurden zahlreiche Studien
damit durchgefihrt und die Personlichkeitsdimensionen wurden in Verbindung mit vie-
len anderen Faktoren wie Job Performance, Kriminalitdt und Depressionen gebracht
(Lee & Ashton, 2013, S. 7ff.).

In den letzten Jahren wurden vermehrt Studien veroffentlicht, in denen die Personlich-
keit immer Ofters anhand einer Sechs-Faktoren-Struktur beschrieben wurde. Ashton &
Lee (2004) entwickelten das Finf-Faktoren-Modells weiter und publizierten schlie3lich
das HEXACO-Modell. Mit diesem Modell sollen mégliche Schwachstellen des Fiinf-
Faktoren-Modells ausgemerzt werden und die Personlichkeit der Menschen soll noch

besser erklart werden konnen.

Doch was l6st nun die Bereitschaft den Arbeitsplatz zu wechseln wirklich aus? Ist Geld
wirklich das wichtigste und vielleicht einzige Motiv haufiger den Arbeitsplatz zu wech-
seln? Oder kann ein Arbeitsplatzwechsel auch in Verbindung mit Personlichkeitsmus-
tern beziehungsweise gewissen Personlichkeitseigenschaften gebracht werden? Las-
sen sich haufige Arbeitsplatzwechsel auf einen bestimmten Personlichkeitstypen zu-
rackfiihren? Mit Hilfe des HEXACO-Modells wird versucht, diese Fragestellungen und

noch weitere Aspekte zu diesem Thema zu beantworten.

1.1 Problemstellung und Forschungsfragen

Der fortschreitende Wandel der Arbeitswelt stellt zunehmend Chancen aber ebenso
Herausforderungen sowohl an die Unternehmen als auch an die Arbeitnehmer und
Arbeitnehmerinnen. Fir Unternehmen wird es zunehmend schwieriger gut ausgebilde-
te Fachkrafte zu finden. Von Seite der Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen hat sich

das klassische Bild der Karriere gewandelt und es wird nicht mehr angestrebt das gan-



ze Berufsleben beziehungsweise seine Karriere in lediglich einem Unternehmen zu

verbringen.

Wie schon in der Einleitung erwahnt, wird der Zusammenhang zwischen Persoénlich-
keitsmerkmalen und der Haufigkeit den Arbeitsplatz zu wechseln untersucht. Dabei

spielt eine Vielzahl an Einflussfaktoren eine Rolle.
Die zentrale Forschungsfrage lautet dabei:
Bedingt ein bestimmter Personlichkeitstyp haufige Arbeitsplatzwechsel?

Weitere Forschungsfragen ergeben sich aus dem Theorieteil und daraus hergeleiteten
Hypothesen. Als Beispiel wéare hier die Frage nach einem Geschlechterunterschied in
der Haufigkeit der Arbeitsplatzwechsel zu nennen.

1.2 Zielsetzung und Aufbau der Arbeit

Das Ziel der vorliegenden Arbeit ist es, einen Zusammenhang zwischen der Person-
lichkeit und der Arbeitsplatzwechselhaufigkeit zu finden. Mit Hilfe des HEXACO-
Modells wird versucht die Personlichkeitseigenschaften anhand von sechs Dimensio-
nen zu messen und diese in Verbindung mit der Arbeitsplatzwechselhaufigkeit zu set-
zen. Dabei hangt die Arbeitsplatzwechselh&ufigkeit von vielen verschiedenen Variablen
ab und kann auf unterschiedliche Arten definiert werden. So wird konkret in dieser Ar-
beit versucht die Personlichkeit und die Arbeitsplatzwechselhaufigkeit in Bezug zu Ge-

neration und Geschlecht zu setzen.

In Kapitel 2 wird ein Uberblick Uber die zwei groRen theoretischen Themen der For-
schungsfrage, Personlichkeit und Arbeitsplatzwechselhaufigkeit, gegeben. Im ersten
Unterkapitel wird zun&chst die Personlichkeit definiert und n&her auf den eigenschafts-
theoretischen Ansatz eingegangen. Darauffolgend wird das verwendete Modell zur
Personlichkeitsmessung, das HEXACO-Modell, néher erlautert. Im Anschluss daran
wird ein kurzer Uberblick iber die Personlichkeitsunterschiede in Bezug auf das Alter

beziehungsweise das Geschlecht gegeben.

Das zweite Unterkapitel beschéftigt sich mit dem Thema der Arbeitsplatzwechselh&du-
figkeit. Dabei wird der Arbeitsplatzwechsel definiert, die unterschiedlichen Auspragun-
gen und Bewegungen, die auf dem Arbeitsmarkt herrschen, vorgestellt und ein kurzer
Uberblick zu den Einflussvariablen auf die Haufigkeit des Arbeitsplatzwechsels, Gene-

rationen und Geschlecht, gegeben.

In Kapitel 3 werden zunéchst die anhand der Literatur aufgestellten Hypothesen vorge-

stellt. Drauffolgend wird die durchgefiihrte empirische Studie erklart, ebenso die ge-



naue Vorgangsweise dieser skizziert. AbschlieRend wird das verwendete Material er-
klart, auf die Stichprobe néher eingegangen und vorbereitende, durchgefiihrte Analy-

sen in Bezug auf die Auswertung vorgestellt.

In Kapitel 4 werden die aus der Fragebogenstudie gesammelten und ausgewerteten
Ergebnisse dargestellt. Die zuvor selbst aufgestellten Hypothesen werden auf ihre Glil-
tigkeit hin Uberpruft und die erhobenen Daten werden weiteren Analysen unterzogen,
um uber die Hypothesenprifung hinaus, interessante Ergebnisse hinsichtlich der Fra-

gestellung zu untersuchen.

Zum Abschluss werden in Kapitel 5 etwaige Grenzen der Studie erlautert, sowie auf
eventuell aufgetretene Hindernisse beziehungsweise Fragestellungen, die nicht ada-
quat bearbeitet werden konnten, néher eingegangen und ein Ausblick auf zukiinftige
Forschungsvorhaben in diesem Bereich gegeben.



2 Theoretischer Hintergrund

Zu Beginn dieser Arbeit wird die Theorie hinter der Forschungsfrage naher betrachtet.
Der Theorieteil umfasst die beiden grof3en Kapitel ,Personlichkeit* und ,Arbeitsplatz-
wechselhaufigkeit®. Zunachst wird auf die Persdnlichkeit eingegangen und im An-

schluss daran wird die Arbeitsplatzwechselhaufigkeit naher erlautert.

2.1 Personlichkeit

Zunachst werden in diesem Kapitel verschiedene Definitionen der Personlichkeit vor-
gestellt. Danach wird das HEXACO-Modell erlautert, das in dieser Arbeit verwendet
wird. Am Ende des Kapitels wird auf die Unterschiede der Personlichkeit in Bezug auf

das Alter beziehungsweise das Geschlecht eingegangen.

2.1.1 Definition

Die Personlichkeit des Menschen ist eine komplexe Thematik und es gibt verschiedene
Ansatze, um Personlichkeit zu beschreiben. Schon bekannte Wissenschaftler wie Hip-
pokrates und Sigmund Freud haben sich Zeit ihres Lebens mit der Erforschung der
Personlichkeit beschaftigt (Simon, 2010, S. 19ff.).

Der Begriff Personlichkeit und dessen Stamm ,Person® ahneln dem lateinischen Wort
.personalitas® und ,persona“, das urspringlich ,Maske® bedeutete. Damit wird auf die
aufReren Merkmale einer Person hingewiesen. Die bekannteste Definition von ,per-
sona“ stammt bereits aus dem 6. Jahrhundert, wo der Mensch oder die Person als
einmaliges vernunftbestimmtes Wesen bezeichnet wird. Im zeitlichen Verlauf wurde im
Lateinischen die innere Struktur der Menschen in diese Definition miteingebunden.
Schon in frilheren Zeiten und auf Latein gab es keine allgemeine Definition der Person-
lichkeit (Allport, 1970, S. 24f.).

Auch in der heutigen Zeit und vor allem in der deutschen Sprache gibt es eine Vielzahl
an verschiedenen Definitionen, die mehr oder weniger spezifisch sind. Pervin, Cervone
und John (2005, S. 30f.) nennen drei Bereiche der Personlichkeit:

e Die allgemein-menschlichen Universalien
e Die individuellen Unterschiede

e Die individuelle Einmaligkeit jedes Menschen

Die drei Bereiche lassen erahnen, dass es eine Vielzahl an Fragen gibt, welche die
Personlichkeitsforschung versucht zu beantworten. Gibt es Eigenschaften die univer-

sell sind? Worin unterscheiden wir uns voneinander und was macht uns zu einmaligen



Personen? Sie definieren Persénlichkeit wie folgt: ,Bei der Personlichkeit geht es um
jene Charakteristika oder Merkmale des Menschen, die konsistente Muster des Fih-
lens, Denkens und Verhaltens ausmachen® (Pervin et al., 2005). Dabei ist Personlich-
keit nicht von Geburt an festgelegt, sondern wir Menschen entwickeln sie im Laufe des
Lebens stets weiter. Wichtige Komponenten bei der Personlichkeitsentwicklung sind
die genetische Struktur genauso wie die gegebenen Umwelteinfliisse. Durch diese

werden individuelle Personlichkeitsunterschiede gepragt (Jung, 2009, S. 5).

Diese Definition verdeutlicht, dass Personlichkeit nicht einfach zu erklaren und definie-
ren ist. Da Personlichkeit nicht ausschlie3lich Gegenstand der Psychologie, sondern
auch anderer Fachbereiche ist, handelt es sich um eine sehr allgemeine Definition und
eine Mdoglichkeit von vielen. Jeder Mensch unterscheidet sich hinsichtlich der Persén-
lichkeitsmerkmale. In der Persdnlichkeitsforschung gibt es verschiedene Personlich-
keitstheorien und unterschiedliche Entstehungsarten dieser Theorien. Im nachsten
Kapitel dieser Arbeit wird auf den eigenschaftstheoretischen Ansatz naher eingegan-
gen, da das im weiteren Verlauf dieser Arbeit benutzte Modell aus diesem Bereich der

Personlichkeitstheorien stammt.

2.1.2 Eigenschaftstheoretischer Ansatz

Der eigenschaftstheoretische Ansatz wurde aufgrund der bekannten Modelle und de-
ren relativ einfachen Erhebung der Merkmalsauspragungen gewahlt. Mit anderen An-
satzen ist es oftmals schwierig die Personlichkeit so konkret zu beschreiben und in

Bezug zu anderen Variablen zu setzen.

Bekannte Vertreter des eigenschaftstheoretischen Ansatzes sind Gordon Williard All-
port, Hans-Jurgen Eysenck und Raymond Bernard Cattell. Wie der Name schon sagt,
geht es in diesem Ansatz um die Personlichkeitseigenschaften eines Menschen. Be-
griffe wie Personlichkeitszug, Disposition, Personlichkeitskonstrukt oder auch die engli-
sche Bezeichnung ,trait* kdbnnen als Synonym verwendet werden. All das druckt aus,
dass Menschen Situationen aufgrund ihrer Personlichkeit unterschiedlich erleben und
sich auch unterschiedlich verhalten. Von einer (Persdnlichkeits-)Eigenschaft ist erst
dann die Rede, wenn ein Verhalten Uber eine Zeitspanne relativ stabil ist. Somit ist
zeitliche Konsistenz eine Voraussetzung fur eine Disposition. Ist ein Mensch zum Bei-
spiel zeitweilig traurig, wird von einer Stimmung gesprochen (Schiitz, Ridiger & Rentz-
sch, 2016, S. 87ff.).

Dem Eigenschaftsansatz liegt keine Theorie zugrunde, sondern er entsteht durch die
Faktorenanalyse rein induktiv. Mit Hilfe der Faktorenanalyse werden tausende Woarter

zur Beschreibung von Personlichkeit auf eine geringe Anzahl an Personlichkeitsdimen-
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sionen reduziert. Diese Anwendungsmethode ist auch bekannt unter dem Begriff

~psycholexikalischer Ansatz®.

Der psycholexikalische Ansatz, oder auch lexikalischer Ansatz genannt, beschreibt ein
Vorgehen, um Personlichkeitseigenschaften anhand von Woértern der Alltagssprache
zu klassifizieren. Die erste Zusammenfassung eines Worterbuches in Hinsicht auf per-
sonlichkeitsbeschreibende Adjektive wurde schon im 19. Jahrhundert von Galton
(1884) durchgefuhrt. Die erste lexikalische Zusammenfassung im Sinne der Sedimen-
tationshypothese folgte von Ludwig Klages (1926). Dabei beschreibt die Sedimentati-
onshypothese, dass wichtige personlichkeitsbeschreibende Eigenschaften als Worter
in einer Sprache repréasentiert werden. Eine weitere psycholexikalische Untersuchun-
gen kommt von Allport und Odbert (1936), die das Webster's New International Dictio-
nary von 1925 nach Wortern durchsuchten, die zur Beschreibung der Personlichkeit
dienten. Die beiden Autoren fanden Uber 18.000 Waérter, mit denen die Personlichkeit
beschrieben werden konnte. Weitere Analysen wurden von Norman (1967) und Gold-
berg (1990) durchgefiihrt. Im deutschsprachigen Raum fihrten Angleitner, Ostendorf
und John (1990) die Faktorenanalyse anhand des deutschen Wérterbuchs ,Wahrig*
durch (Rauthmann, 2017, S. 250ff.). In Abbildung 1 ist eine genauere Darstellung der
einzelnen durchgefuhrten psycholexikalischen Untersuchungen im Zeitverlauf zu se-

hen.



Abbildung 1: Entwicklungslinien psycholexikalischer Ansatz
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Eigene Darstellung in Anlehnung an Rauthmann, 2017, S. 252

Der psycholexikalische Ansatz wird durch mehrere Schritte gekennzeichnet. Dabei ist
der erste Schritt das Durchsuchen des Worterbuchs nach Wortern, welche die Person-
lichkeit beschreiben. Im nachsten Schritt wird die zuvor aufgestellte Liste mit Wdrtern
bereinigt. Doppelte Worter beziehungsweise Synonyme, Fremdwdrter und veraltete
oder umgangssprachliche Begriffe werden von weiteren Analysen ausgeschlossen.
Darauffolgend werden weitere Worter ausgeschlossen und zwar jene, die physische

Merkmale oder kognitive Fahigkeiten beschreiben, ebenso wie religiése Begriffe, Werte



und Einstellungen. Bevor im letzten Schritt die verbliebenen Warter auf so wenige Di-
mensionen wie maglich reduziert werden, werden Adjektive noch beurteilt und anhand
von einer Likert-ahnlichen Skala bewertet (Rauthmann, 2017, S. 254).

Das mittlerweile bekannteste Personlichkeitsmodell, das durch den lexikalischen An-
satz entstanden ist, ist das Funf-Faktoren-Modell, mit dem dazugehdérigen original,
englischen Fragebogen dem NEO Personality Inventory (NEO-PI-R) von Costa und
McCrae (1992) und der deutschsprachigen Version von Ostendorf und Angleitner
(2004). Bei diesem Modell handelt es sich um einen Personlichkeitstest, bei dem die
Adjektive auf finf Faktoren reduziert wurden. Uber viele Jahre hinweg waren dieselben
Faktoren, Extraversion, Emotionalitéat, Neurotizismus, Vertraglichkeit und Offenheit fur
neue Erfahrungen die finf Dimensionen, um Menschen und ihre Persdnlichkeit zu ka-
tegorisieren. Ashton et. al (2004) fanden schlief3lich in einer Untersuchung in mehreren
Sprachen unabhéngig voneinander eine sechs Faktorenstruktur und publizierten auf
dieser Grundlage eine Weiterentwicklung des Fiunf-Faktoren-Modells mit einem sechs-
ten Faktor, das HEXACO-Modell (Lee & Ashton, 2004).

Fur diese Arbeit wurde dieses Modell gewahlt, da mit dem Funf-Faktoren-Modell schon
zahlreiche Studien durchgefihrt wurden und das HEXACO-Modell einen aktuelleren

Forschungshintergrund besitzt.

2.1.3 HEXACO-Modell

Das HEXACO-Modell ist ein Modell der Personlichkeitsforschung und entstand wie
bereits erwahnt durch den lexikalischen Ansatz. Der Name des Modells bezieht sich
einerseits auf die Anzahl der Faktoren (hexa ist die griechische Vorsilbe fur die Zahl
sechs), anderseits stammt das Akronym HEXACO aus den englischen Bezeichnungen
der sechs Dimensionen, Honesty-Humility, Emotionality, Extraversion, Agreeableness
(versus Anger), Conscientiousness, Openness to Experience. Auf Deutsch sind das

folgende Dimensionen:

e Ehrlichkeit-Bescheidenheit

Emotionalitat

e Extraversion
e Vertraglichkeit
o Gewissenhaftigkeit

e Offenheit fur Erfahrungen



In einigen Publikationen (Ashton & Lee, 2007; Weller & Tikir, 2011) wird die Dimension

Vertraglichkeit auch unter der Bezeichnung Vertraglichkeit (vs. Arger) gefiihrt.

In Tabelle 1 werden beschreibende Adjektive aufgelistet, die die einzelnen Dimensio-

nen umschreiben. Es werden beide Pole der jeweiligen Dimension mit Adjektiven dar-

gestellt.
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Tabelle 1: Personlichkeitsdimensionen und beschreibende Adjektive

H

Ehrlichkeit-
Bescheidenheit
ehrlich

aufrichtig
Loyal
bescheiden
unaufdringlich
anstandig
- - versus - -
hinterhaltig
betriigerisch
gierig
uberheblich
scheinheilig
prahlerisch
egozentrisch

arrogant

E

Emotionalitat

emotional
ubersensibel
gefuhlvoll
angstlich
besorgt
nervos
verletzlich
anhanglich
- - versus - -
widerstandsfahig
furchtlos
emotionslos
selbststandig
unsensibel
selbstbewusst

gefuhllos

X

Extraversion

extrovertiert
kontaktfreudig
lebhaft
gesellig
gesprachig
aktiv
zuversichtlich
frohlich
- - versus - -
schichtern
passiv
introvertiert
reserviert
verschlossen
verklemmt

traurig

A
Vertraglichkeit

geduldig
tolerant
friedlich
sanft
nachsichtig
vertraglich
behutsam
- - Versus - -
streitslichtig
dickkopfig
temperamentvoll
unverblimt
eigensinnig

reizbar

Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an Lee & Ashton (2013, S. 17)
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C

Gewissenhaftigkeit

organisiert
selbstdiszipliniert
effizient
sorgfaltig
grundlich
perfektionistisch
prazise
- - versus - -
faul
unordentlich
nachlassig

schlampig

verantwortungslos

ricksichtslos

@)

Offenheit fur Erfah-
rungen
intellektuell

kreativ
unkonventionell
innovativ
komplex
philosophisch
neugierig
wissbegierig
- - versus - -
einfach
konventionell
engstirnig
oberflachlich

fantasielos



Jede einzelne Dimension differenziert sich weiter in je vier Facetten, welche die Per-
sonlichkeit ausfuhrlicher beschreiben. Das HEXACO-Modell und der damit verbundene
Fragebogen kann sowohl zur Selbsteinschatzung verwendet werden als auch aus der

Perspektive des Beobachters beziehungsweise der Beobachterin.

2.1.3.1 Die sechs Dimensionen

Im Nachfolgenden wird naher auf die sechs Dimensionen des HEXACO-Modells ein-
gegangen (Lee & Ashton, 2009; Schreiber, Mueller & Morell, 2018, S. 35ff.). Dabei
werden die Begriffe Faktor und Dimension synonym verwendet. Als Facetten kénnen
die Subskalen der einzelnen Dimensionen bezeichnet werden. In Tabelle 2 ist eine
Ubersicht der einzelnen Dimensionen und Facetten ersichtlich, die im nachfolgenden

naher betrachtet werden.

Tabelle 2: HEXACO-Dimensionen und ihre Facetten

Dimension Facetten

Ehrlichkeit-Bescheidenheit Aufrichtigkeit, Fairness, Materielle Gentigsamkeit,

Selbstbescheidung

Emotionalitat Furchtsamkeit, Angstlichkeit, Abhangigkeit, Sentimentali-
tat

Extraversion Soziales Selbstvertrauen, Soziale Kihnheit, Geselligkeit,
Lebhaftigkeit

Vertraglichkeit (vs. Arger) Nachsichtigkeit, Sanftmut, Kompromissbereitschaft, Ge-
duld

Gewissenhaftigkeit Organisiertheit, Fleil3, Perfektionismus, Besonnenheit

Offenheit fur Erfahrungen Sinn fir Asthetik, Wissbegierigkeit, Kreativitat, Unkon-
ventionalitat

Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an Ashton & Lee (2007, S. 154)

Da sich die einzelnen Dimensionen aus unterschiedlichen Facetten zusammensetzten,
ist es oftmals sinnvoll die Werte in den Subskalen anzusehen, um die Personlichkeit

gezielter betrachten zu kdnnen.

Die drei Dimensionen Extraversion, Offenheit fir Erfahrungen und Gewissenhaftigkeit
konnen grob zusammengefasst werden. Hohe Werte in diesen Dimensionen lassen auf
einen hoheren Grad der Aktivitdt in unterschiedlichen Bereichen der Personlichkeit
schlieBen. So ist Extraversion der Bereich der sozialen Bemihungen, Offenheit fur

Erfahrungen der Bereich der ideenbezogenen Bemihungen und Gewissenhaftigkeit
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der Bereich der aufgabenbezogenen Bemihungen. Eine Person mit hohen Werten in
allen drei Bereichen ware eine hodchst engagierte Person in allen drei Dimensionen,
was wiederum eine hdchst soziale, wissbegierige und extrovertierte Persdnlichkeit dar-
stellen wirde. Jedoch sind die Dimensionen zumeist unkorreliert und dementspre-
chend ist es sehr selten in all diesen drei Dimensionen hohe Werte zu erreichen (Lee &
Ashton, 2013, S. 23ff.)

Bei der nun folgenden Beschreibung der Personlichkeitsfaktoren und deren Facetten
wird der Kontrast zwischen den beiden Polen, hohe Werte und niedrige Werte, be-
schrieben, und auch wie sich hohe und niedrige Werte in den einzelnen Faktoren dar-
stellen. Das bezieht sich meist darauf wie mit unterschiedlichen Situationen umgegan-
gen wird. Die Personlichkeit des Menschen wird jedoch nicht lediglich in hohe oder
niedrige Werte pro Dimension gegliedert, die Dimensionen sind vielmehr ein Kontinu-
um bei dem die Personlichkeit jedes Menschen eher zwischen den beiden Polen zu
finden ist (Lee & Ashton, 2013, S. 21f.).

2.1.3.1.1 Ehrlichkeit-Bescheidenheit

Personen, die hohe Werte in dieser Dimension erreichen, vermeiden es andere Men-
schen fir ihre eigenen Ziele zu manipulieren. Sie versplren keine Versuchung allge-
mein gultige Regeln zu brechen und sind nicht daran interessiert in Luxus und Uber-
schwang zu leben beziehungsweise streben nicht unbedingt nach hohem sozialen Sta-
tus. Im Gegensatz dazu manipulieren Personen mit geringen Werten in dieser Dimen-
sion oftmals ihr Umfeld zu ihren Gunsten. Um ihre eigenen Ziele zu erreichen, brechen

sie Regeln und streben nach Luxus, Reichtum und hohem sozialen Status.

Die Facette ,Aufrichtigkeit® beschreibt die Authentizitéat von Personen Anderen gegen-
Uber. Wahrend Menschen mit niedriger Auspragung versuchen mit allen Mitteln ihren
Willen durchzusetzen und ihre personlichen Ziele zu erreichen, vermeiden es Men-
schen mit hoher Auspragung andere Personen zu manipulieren und sie fiir die eigenen

Zwecke zu benutzen.

Die ,Fairness“-Facette bezieht sich auf das Verhalten in Bezug auf Betrug. Wahrend
Menschen mit niedrigen Werten dazu bereit sind zu stehlen und zu betriigen, wirden
Menschen mit hohen Werten niemals ihren Vorteil aus Anderen oder der Menschheit

im Allgemeinen ziehen.

Die Facette ,Materielle Genugsamkeit® beschreibt den Einfluss von Reichtum, Luxus
und sozialem Status auf das Leben einer Person. Wird in dieser Facette ein niedriger

Wert erreicht, hat Reichtum und Luxus einen grof3en Einfluss.
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In der Facette ,Selbstbescheidung” sehen sich Personen, die einen niedrigen Wert
erreichen, als besondere Menschen an, die vermehrt Privilegien genieRen dirfen. Im
Gegensatz dazu werden Personen, die einen hohen Wert in dieser Facette erreichen,
als gewohnliche Menschen beschrieben, die keinen Anspruch an Bevorzugung bezie-

hungsweise besonderen Behandlungen stellen.

2.1.3.1.2 Emotionalitat

Personen mit hohen Werten in dieser Dimension haben Angst vor kdrperlichen Gefah-
ren, versplren Angst im sozialen Umfeld und brauchen vermehrt emotionale Unterstit-
zung von Anderen. AulRerdem sind sie sehr einflihlsam und fuhlen starke emotionale
Bindungen zu anderen Personen. Im Gegensatz dazu sind Personen, die niedrige
Werter in dieser Dimension erreichen, weniger besorgt, haben keine Furcht vor kbrper-
lichen Schmerzen und brauchen in schwierigen Situationen keine emotionale Unter-

stutzung von Anderen. Aul3erdem sind sie emotional nicht an Andere gebunden.

Die Facette ,Furchtsamkeit® beschreibt den Umgang mit Angst und wie diese wahrge-
nommen wird. So haben Personen, die niedrige Werte auf dieser Skala erreichen, we-
nig Angst vor Verletzungen, sie sind mutig und relativ unempfindlich gegeniber
Schmerzen. Wahrend Personen, die hohe Werte auf dieser Skala erreichen, eher
angstlich sind und stark darauf bedacht physischen Schmerz zu vermeiden.

Die ,Angstlichkeit‘-Facette gibt an inwieweit Personen in bestimmten Situationen
angstlich reagieren. So machen sich Personen mit hohen Werten oftmals viele Sorgen
Uber geringfigige Dinge. Im Gegensatz dazu sind Personen mit niedrigen Werten sel-

tener besorgt und bleiben in Stresssituationen eher ruhig.

Um die emotionale Unterstitzung von anderen Personen geht es in der Facette ,Ab-
hangigkeit®. Dabei gehen Personen mit niedrigen Werten in diesem Bereich mit Prob-
lemen selbststandig um und brauchen daher wenig Unterstiitzung und Rat von ande-
ren Personen. Dem gegeniiber bendétigen Personen mit hohen Werten viel Unterstit-
zung bei Herausforderungen, suchen Rat und wollen mit anderen Personen lber die

Probleme reden.

Mit starken emotionalen Beziehungen beschéftigt sich die Facette ,Sentimentalitat”.
Diese beschreibt die Auspragungen der Bindungen zu anderen Menschen. Dabei ver-
suchen sich Personen mit niedrigen Werten eher von anderen Personen zu distanzie-
ren und emotionsloser zu reagieren als Personen mit hohen Werten, die in diesem
Bereich wiederum eine starke Bindung spiren beziehungsweise sehr sensibel und

empathisch sind.
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2.1.3.1.3 Extraversion

Menschen mit hohen Werten in der Dimension Extraversion haben ein positives
Selbstbild und sind selbstbewusst, wenn sie vor einer Gruppe stehen oder diese anfuh-
ren mussen. Sie erfreuen sich der Teilnahme an sozialen Veranstaltungen bezie-
hungsweise zwischenmenschlicher Interaktionen und verstrdomen positive Energie und
Enthusiasmus. Im Gegensatz dazu sind Personen, die einen niedrigen Wert in dieser
Dimension erreichen introvertierter. Sie fuhlen sich unwohl in Situationen, bei denen
sie im Mittelpunkt stehen und sehen sich selbst als unbeliebt. Sie suchen weniger den

sozialen Kontakt und sind weitaus weniger optimistisch im Leben.

Die Facette ,Soziales Selbstvertrauen beschreibt die Tendenz eines positiven Selbst-
bewusstseins, verstarkt im sozialen Kontext. Dabei sind Personen mit hohen Werten
von sich selbst Uberzeugt und schreiben sich gute Qualitéaten zu, wahrend Personen
mit niedrigeren Werten oftmals eine gewisse Wertlosigkeit der eigenen Person gegen-

Uber verspiren und sich als unbeliebt bezeichnen wirden.

,<Soziale Kihnheit* beschreibt das Selbstbewusstsein in bestimmten sozialen Situatio-
nen. Dabei werden Personen, die einen niedrigen Wert in dieser Facette erreichen als
schiichtern beschrieben beziehungsweise ist es ihnen unangenehm in der Offentlich-
keit vor anderen zu sprechen und Fuhrungspositionen einzunehmen. Auf der anderen
Seite nehmen Personen mit hohen Werten in dieser Facette gerne die Fuhrungspositi-

on ein und haben kein Problem damit ihre Meinung in der Offentlichkeit zu auRern.

Bei der Facette ,Geselligkeit* handelt es sich um das Verhalten in sozialen Interaktio-
nen, in Gesprachen und bei Veranstaltungen. Personen mit niedrigen Werten in dieser
Facette suchen nicht aktiv neue Gesprache und werden oftmals als Einzelgdnger und
Einzelgangerinnen bezeichnet, wahrend Personen mit hoher Auspragung gesellig sind,

aktiv neue Gesprache suchen und mit anderen gerne Zeit verbringen.

Die ,Lebhaftigkeit‘-Facette beschreibt wie enthusiastisch und energiegeladen Perso-
nen sind. Personen mit geringer Auspragung werden eher als undynamisch und wenig
frohlich beschrieben. Im Gegensatz dazu bedeuten hohe Werte in dieser Facette, dass

die Personen optimistisch sind und gute Stimmung verbreiten.

2.1.3.1.4 Vertraglichkeit

Sehr vertragliche Menschen, also jene mit sehr hohen Werten in dieser Dimension,
sind kompromissbereit und kooperativ. Sie vergeben Anderen, die ihnen Unrecht getan
haben, schneller, sind nachsichtig und kénnen ihr Temperament und ihre Emotionen

besser kontrollieren. Im Gegensatz dazu hegen Personen, die einen geringen Wert in
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dieser Dimension erreichen, Groll gegentber Mitmenschen, die sie schlecht behandelt
haben und verspiren Wut gegeniber diesen. Sie beharren auf ihren eigenen Stand-

punkt und kritisieren Schwachen Anderer scharf.

Die Facette ,Nachsichtigkeit* signalisiert die Bereitschaft anderen Menschen zu verge-
ben, nachdem diese sich falsch verhalten haben. Dabei vergeben Personen mit hoher
Auspragung weitaus schneller falsches Verhalten, als jene, die niedrige Werte errei-
chen. AuRerdem versuchen sie ebenso schneller gute Beziehungen wiederaufzubauen

und tragen schlechtes Verhalten nicht nach.

Als ,Sanftmut® wird der Umgang mit anderen Menschen in Bezug auf Nachsichtigkeit
bezeichnet. Dabei kritisieren Personen mit geringer Auspragung andere Personen
schnell und kritisch. Auf der anderen Seite tendieren Personen mit hohen Werten in
dieser Facette dazu, Menschen weniger streng und nachsichtig zu beurteilen.

Wie der Name der ,Kompromissbereitschaft‘-Facette schon zeigt, geht es hierbei, um
die Bereitschaft mit anderen Personen Kompromisse einzugehen. Dabei sind Perso-
nen mit geringer Auspragung kaum bereit sich auf Kompromisse einzulassen oder zu
diskutieren und werden als stur bezeichnet. Im Gegensatz dazu sind Personen mit
hohen Werten vermehrt bereit auf Kompromisse einzugehen und lassen andere Mei-

nungen und Standpunkte zu.

Die Facette ,Geduld” beschreibt wie leicht oder schwer es Personen gelingt in speziel-
len Situationen ruhig und gelassen zu bleiben. Dabei prasentieren sich Personen mit
niedrigen Werten eher als temperamentvoll und schnell die Beherrschung verlierend.

Wahrenddessen Personen mit hoher Auspragung selten die Fassung verlieren.

2.1.3.1.5 Gewissenhaftigkeit

Personen, die hohe Werte in der Dimension Gewissenhaftigkeit erzielen, kénnen ihr
Leben gut organisieren, sind diszipliniert und arbeiten hart fur ihre Ziele. Sie streben
nach Genauigkeit und Perfektionismus in den Aufgaben, die sie zu erledigen haben.
Entscheidungen treffen gewissenhafte Personen unter grof3ter Sorgfalt. Im Gegensatz
dazu werden Personen mit niedrigen Werten in dieser Dimension als unordentlich und
zum Teil undiszipliniert beschrieben. Sie vermeiden schwierige Aufgaben oder heraus-
fordernde Ziele und sind mit ihrer Arbeit auf einem niedrigen Niveau zufrieden, auch
wenn diese Fehler beinhaltet. Entscheidungen werden meist impulsiv und ohne langes

Nachdenken getroffen.

Bei der Facette ,Organisiertheit” geht es um die Persdnlichkeitsbeschreibung der Ord-

nung im direkten Umfeld der betreffenden Person. Dabei spiegelt eine hohe Auspra-
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gung in dieser Facette ein hohes Maf3 an Ordnung wider. Diese Personen haben zu-
meist auch eine sehr strukturierte Arbeitsweise. Im Gegensatz dazu sind Personen mit
niedrigen Werten in dieser Dimension eher unordentlich, nachlassig und tendieren da-

zu planlos Aufgaben zu erledigen.

Die Facette ,Flei“ spiegelt den Eifer wider, mit dem Arbeiten angegangen und erledigt
werden. Dabei zeichnen sich jene Personen mit hoher Auspragung dahingehend aus,
dass sie bereit sind hart zu arbeiten und Uber eine hohe Arbeitsmoral verfiigen. Im Ge-
gensatz zu Personen mit niedrigen Werten, die sehr schwer zu motivieren sind und

auch tber wenig Selbstdisziplin verfigen.

.Perfektionismus® beschéftigt sich mit der Genauigkeit und Grindlichkeit mit denen
Aufgaben erledigt werden. Dabei zeigt sich, dass Personen mit niedriger Auspragung
eher gewillt sind Fehler in ihrer Arbeit zu akzeptieren und oftmals wichtige Details nicht
beachten. Im Gegensatz dazu sind Personen mit hohen Werten in dieser Facette be-
miht, ihre Aufgaben so gut wie moglich zu erledigen und Uberpriifen diese sorgfaltig
auf etwaige Fehler.

Die letzte Facette in der Dimension Vertraglichkeit ist die Facette ,Besonnenheit®. Die-
se beschreibt die Tendenz wie schnell und impulsiv Entscheidungen getroffen werden
oder diese Impulse unterdriickt werden kénnen. Dabei gelingt es Personen mit hoher
Auspragung deutlich besser Impulse zu unterdriicken und dementsprechende Moglich-
keiten sorgfaltig und Gberdacht auszuwahlen. Im Gegensatz dazu fallt es Personen mit
geringer Auspragung schwer diese Impulse zu unterdriicken und mdogliche Konse-

quenzen in die Entscheidungsfindung miteinzubeziehen.

2.1.3.1.6 Offenheit fur Erfahrungen

Personen, die in der Dimension Offenheit flr Erfahrungen hohe Werte erreichen, wer-
den als neugierig und wissbegierig beschrieben. Sie nutzen ihre Fantasie und Kreativi-
tat im Alltag und haben oftmals unkonventionelle Ideen. AuRerdem sind sie fasziniert
von der Kunst und der Schonheit der Natur. Im Gegensatz dazu sind Menschen, die
geringe Werte in dieser Dimension erreichen, weniger kreativ und vermeiden deswe-
gen Kreativitat in ihren Alltag einzubinden. Sie sind nicht an Kunst interessiert und fan-

gen wenig mit unkonventionellen oder radikalen, neuen ldeen an.

,Sinn fiir Asthetik steht fur die Freude, die eine Person durch Kunst beziehungsweise
Natur erfahrt. Dabei sind fur Personen mit niedrigen Auspragungen kinstlerische Wer-
ke nicht bemerkenswert ebenso wenig wie die Vielfalt der Natur. Im Gegensatz dazu
ziehen Personen mit hoher Auspragung zahlreiche positive Eindriicke aus der Kunst

und der Natur und kénnen diese auch wertschatzen.
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Die Facette ,Wissbegierigkeit“ beschreibt die Neugier nach Fakten und Informationen
der eigenen Umwelt. Dabei zeigen Personen mit niedriger Auspragung kaum Interesse
am Erlernen neuer Dinge in den Bereichen Natur- und Sozialwissenschaften. Personen
mit hoher Auspragung sind sehr stark an neuen Informationen interessiert und suchen

regelmafig nach neuen Quellen, in denen sie nachlesen kénnen.

Den Hang von Personen Neues auszuprobieren und auch kinstlerische Téatigkeiten
nachzugehen beschreibt die ,Kreativitat“-Facette. Dabei neigen Personen mit hohen
Werten in diesem Bereich zu innovativen ldeen und suchen verstarkt immer wieder
nach neuen Losungsvorschlagen. Wéahrenddessen sind Personen mit niedrigen Wer-
ten eher an einer gleichbleibenden Routine interessiert und haben kaum neuartige
Ideen.

Die Facette ,Unkonventionalitat® beschreibt inwiefern abweichende Tatsachen akzep-
tiert werden kdnnen. Dabei kdnnen sich Menschen mit hoher Auspragung leichter mit
neuen Ideen anfreunden und ihnen Gutes abgewinnen, wahrend Personen mit niedri-

ger Auspragung solch neuartigen Ideen und auch Personen meiden.

2.1.3.2 Unterschiede zum Funf-Faktoren-Modell

Die inhaltliche Ubereinstimmung zwischen dem HEXACO-Modell und dem Finf-
Faktoren-Modell nach Costa und McCrae (1992) ist grof3tenteils gegeben. So unter-
scheiden sich die Dimensionen Extraversion (X), Gewissenhatftigkeit (C) und Offenheit
fur Erfahrungen (O) des HEXACO-Modells kaum von jenen Dimensionen des Finf-
Faktoren-Modells (Schreiber et al., 2018; Ashton & Lee, 2005, S. 1326). Im Gegensatz
dazu unterscheiden sich die anderen drei Faktoren, Ehrlichkeit-Bescheidenheit (H),
Emotionalitat (E) und Vertraglichkeit (A), unterschiedlich stark von den Faktoren des
Funf-Faktoren-Modells (Ashton, Lee & de Vries, 2014, S. 139).

Der wohl gréf3te Unterschied zwischen den beiden Modellen ist der Faktor ,Ehrlichkeit-
Bescheidenheit®, der im Flnf-Faktoren-Modell nicht zu finden ist. Typische Charakter-
eigenschaften, die beim HEXACO-Modell zum Faktor Ehrlichkeit-Bescheidenheit zéah-
len (wie zum Beispiel Ehrlichkeit, Bescheidenheit, Fairness und Aufrichtigkeit) werden
im Funf-Faktoren-Modell gréf3tenteils dem Faktor Vertraglichkeit zugeordnet und sind
in diesem Modell einzelne Facetten der Dimension. Dementsprechend ist auch eine
positive Korrelation zwischen dem HEXACO-Faktor ,Ehrlichkeit-Bescheidenheit® und
dem Funf-Faktoren-Modell-Faktor ,Vertraglichkeit gegeben (Ashton & Lee, 2005, S.
1334).

Des Weiteren werden einige Merkmale der Personlichkeit durch den zusatzlichen Fak-

tor beim HEXACO-Modell besser beschrieben beziehungsweise vorhergesagt als
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durch die Eingliederung einzelner Facetten in die anderen Dimensionen beim Finf-
Faktoren-Modell. Als Beispiel kann hier der Charakterzug Egoismus genannt werden
(Ashton et al., 2014, S. 140). Der Faktor Ehrlichkeit-Bescheidenheit geht Giber den Fak-
tor Vertraglichkeit hinaus und beschreibt auch Personlichkeitseigenschaften wie sozia-
le Geschicklichkeit und Selbsteinschatzung besser (Ashton & Lee, 2005, S. 1343). In
einigen weiteren Publikationen wurde herausgefunden, dass der Faktor Ehrlichkeit-
Bescheidenheit negativ mit Kriminalitat, kontraproduktivem Arbeitsverhalten und Mani-
pulation korreliert (Ashton & Lee, 2008; Lee, Ogunfowora & Ashton, 2005; Marcus, Lee
& Ashton, 2007).

Der Faktor Emotionalitat (E) und der Faktor Vertraglichkeit (A) sind im HEXACO-Modell
rotierte Variationen der Faktoren Neurotizismus und Vertraglichkeit, wobei letzterer in
beiden Modellen den gleichen Namen tragt (Moshagen, Hilbig & Zettler, 2014, S. 87).
Weitere Beispiele sind Eigenschaften wie Toleranz und Geduld, die im HEXACO-
Modell zur Dimension Vertraglichkeit gerechnet werden, wahrend sie beim Finf-
Faktoren-Modell auf die Dimension Neurotizismus laden (Ashton & Lee, 2005).

Im vollstandigen HEXACO-Fragebogen mit 240 Items wird noch eine weitere alleinste-
hende Facette ,Altruismus” abgefragt, die im Finf-Faktoren-Modells ebenfalls zum
Faktor Vertraglichkeit hinzugerechnet wird. Diese alleinstehende Facette wird jedoch

nicht in den Kurzversionen des HEXACO-Fragebogens abgefragt.

In Tabelle 3 findet sich eine Gegeniiberstellung der einzelnen Facetten des HEXACO-

Modells und des Finf-Faktoren-Modells wieder.
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Tabelle 3: Gegenulberstellung der Facetten HEXACO-Modell & Funf-Faktoren-Modell

HEXACO-Modell

Finf-Faktoren-Modell

Aufrichtigkeit, Fairness, Ma-

Ehrlichkeit- , ,
_ _ terielle Genugsamkeit, -
Bescheidenheit _
Selbstbescheidung
_ ] Furchtsamkeit, = Angstlich- Angstlichkeit, Reizbarkeit, De-
Emotionalitat/ _ o _ _ _ _
o keit, Abhangigkeit, Senti- pression, soziale Befangenheit,
Neurotizismus ) o ] )
mentalitat Impulsivitat, Verletzlichkeit

Extraversion

Soziales Selbstvertrauern,
Soziale Kuhnheit, Gesellig-
keit, Lebhaftigkeit

Herzlichkeit, Geselligkeit, Durch-
setzungsfahigkeit, Aktivitat, Er-

lebnishunger, Frohsinn

Vertraglichkeit

Nachsichtigkeit,  Sanftmut,
Kompromissbereitschaft,

Geduld

Vertrauen, Freimutigkeit, Altru-

ismus, Entgegenkommen, Be-

scheidenheit, Gutherzigkeit

Gewissenhaftigkeit

Flei3, Per-

fektionismus, Besonnenheit

Organisiertheit,

Kompetenz, Ordnungsliebe,

Pflichtbewusstsein,  Leistungs-
streben, Selbstdisziplin, Beson-

nenheit

Offenheit

fahrungen

far Er-

Sinn fir Asthetik, Wissbegie-

rigkeit, Kreativitdt, Unkon-

ventionalitat

Offenheit fur Fantasie, Offenheit
fur Asthetik, Offenheit fir Gefih-
le, Offenheit flr
Offenheit fur Ideen, Offenheit fir

Handlungen,

Werte und Normsysteme

Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an Ashton & Lee (2007, S. 154); Maltby, Day
& Macaskill (2011, S. 323)

Da das HEXACO-Modell bei weitem noch nicht so erforscht ist wie das Funf-Faktoren-

Modell, wird anhand der ,Big Five“ im nachsten Kapitel auf die Personlichkeitsunter-

schiede im Alter und die Unterschiede der Geschlechter eingegangen.

2.1.4 Geschlechterunterschiede der Personlichkeit

Méanner und Frauen unterscheiden sich nicht allein durch kérperliche Merkmale, son-

dern sie unterscheiden sich auch hinsichtlich ihrer Persdnlichkeit. In den vergangenen

Jahren wurde in zahlreichen Studien dieser Unterschied untersucht und bestétigt. So
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ist es hinreichend erforscht, dass sich Manner und Frauen in Bezug auf mathematische
Fahigkeiten, raumliche Fahigkeiten und Interessen voneinander unterscheiden (A-
sendorpf & Neyer, 2012, S. 344ff.)

Um die Unterschiede bei den Personlichkeitsmerkmalen festzustellen, fiihrte Feingold
(1994) zwei Metaanalysen, eine auf Literaturbasis und eine auf Basis von bekannten
Personlichkeitstests, durch. In beiden Analysen konnte festgestellt werden, dass Man-
ner deutlich durchsetzungsfahiger sind als Frauen. Im Gegensatz dazu sind Frauen
angstlicher als Manner.

Um diese Erkenntnisse auf das Funf-Faktoren-Modell umzulegen, haben Costa, Ter-
racciano und McCrae (2001) herausgefunden, dass Frauen héhere Werte in den Di-
mensionen Neurotizismus und Vertraglichkeit erreichen. Dieses Ergebnis zeigt sich
auch bei den untergeordneten Facetten der beiden Dimensionen, bei denen Frauen
konsequent hohere Werte erreichen als Manner. Anders verhdlt es sich bei den Facet-
ten der Dimensionen Offenheit, Gewissenhaftigkeit und Extraversion. Bei der Dimensi-
on Offenheit erreichen Frauen hohere Werte in den Facetten Offenheit fur Asthetik,
Offenheit fur Gefilihle und Offenheit fir Handlungen. In zwei anderen Facetten, Offen-
heit fir Fantasie und Offenheit fUr Ideen, erreichen Manner signifikant hdhere Werte.
Eine ahnliche Verteilung lasst sich auch fir die Dimension Extraversion erschlieRen.
Frauen erreichen hier héhere Werte in den Facetten Herzlichkeit, Geselligkeit und
Frohsinn, wahrend Manner deutlich héhere Werte in den Facetten Durchsetzungsfa-
higkeit und Erlebnishunger erreichen. In der Dimension Gewissenhaftigkeit zeigt sich

auf Facettenebene kein deutlicher Unterschied zwischen Frauen und Mannern.

2.1.5 Personlichkeitsunterschiede nach Alter

Nicht allein das Geschlecht, sondern auch das Alter hat einen Einfluss auf die Persén-
lichkeit. McCrae et. al. (1999) fanden in einer Studie in neun unterschiedlichen Kulturen
heraus, dass Personen im hoheren Alter sinkende Werte in den Dimensionen Neuroti-
zismus und Extraversion und steigende Werte in den Dimensionen Vertraglichkeit und
Gewissenhaftigkeit zeigen. Die Autoren fuhrten diese Eigenschaftsveranderung im
zunehmenden Alter allein auf ,intrinsische Reifung® zurtick. Jedoch ist diese Erklarung
problematisch wie eine Studie von Neyer und Asendorpf (2001) zeigt, in der auch die
Umwelt eine Rolle spielt, da nicht alle Menschen dieselben Entwicklungen in der sel-
ben Zeit durchleben. Die beiden Autoren untersuchten den Neurotizismus senkenden
Effekt und entdeckten, dass dieser Effekt sich lediglich bei jenen Personen zeigte, die
eine stabile Partnerschaft eingingen. Personen, die ihr ganzes Leben alleinstehend

blieben, zeigten keine Reduktion in der Dimension Neurotizismus. Dieses Beispiel zeigt
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ebenfalls, dass durchschnittliche Verdnderungen der Persdnlichkeitseigenschaften
immer auf individuellen Veranderungen basieren, die sich untereinander unterschied-
lich stark auswirken (Asendorpf & Neyer, 2012, S. 268).

Eine spatere Untersuchung (Soto, John, Gosling & Potter, 2011) konnte die Zusam-
menhange der Dimensionen des Funf-Faktoren-Modells und des Alters replizieren. Die
Autoren befragten tber eine Million Bewohner und Bewohnerinnen englischsprachiger
Lander im Alter von 10 bis 65 Jahren. Sie stellten fest, dass sich die Werte in den Di-
mensionen Gewissenhaftigkeit und Vertraglichkeit nach einer Reduktion im Kindesalter
im Laufe des Lebens erh6hen. Der genaue Verlauf der Werte in diesen Dimensionen
ist den Abbildungen 2 & 3 zu entnehmen. Dabei steht die schwarze Linie fir Manner
und die rote Linie fir Frauen.

Abbildung 2: Dimension Gewissenhaftigkeit im Altersverlauf

Gewissenhaftigkeit
60

Mittelwert

40 2 : A : i :

10 20 30 40 50 60
Alter

Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an Soto et. al. (2011, S. 337)
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Abbildung 3: Dimension Vertraglichkeit im Altersverlauf

Vertraglichkeit
60

50 A

Mittelwert

40 3 : A : A : I : i :

Alter

Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an Soto et. al. (2011, S. 338)

Im Gegensatz dazu zeigt die Dimension Neurotizismus im Altersverlauf einen negati-
ven Verlauf. Im Alter von 10 Jahren erreicht die Dimension ihren héchsten Wert und
sinkt dann kontinuierlich ab, jedoch zeigen sich hier Geschlechterunterschiede. Der
genaue Verlauf ist Abbildung 4 zu entnehmen, bei dem die schwarze Linie die Werte
der mannlichen Teilnehmer zeigt und die rote Linie, die der weiblichen Teilnehmerin-

nen zeigt.
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Abbildung 4: Dimension Neurotizismus im Altersverlauf

Neurotizismus

60

Mittelwert

45 -

40 2 : 2 : 2 : 2 : 2 :
10 20 30 40 50 60
Alter

Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an Soto et. al. (2011, S. 339)

Die beiden anderen Dimensionen zeigen einen in etwa gleichbleibenden Verlauf tUber
die verschiedenen Altersstadien hinweg. Die Dimension Extraversion zeigt einen ho-
hen Wert im Alter von 10 Jahren, um nach einem Abfall in der Pubertat auf einem in
etwa gleichbleibendem Niveau zu stagnieren. Der genaue Verlauf der Dimension Ext-
raversion ist in den Abbildungen 5 ersichtlich. Die schwarze Linie zeigt erneut die Wer-

te der Manner, die rote Linie jene der Frauen.
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Abbildung 5: Dimension Extraversion im Altersverlauf

Extraversion

60

Mittelwert

45 -

40

t —
10 20 30 40 50 60
Alter

Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an Soto et. al. (2011, S. 340)

Die Dimension Offenheit fir Erfahrungen zeigt ein &hnlich stabiles Niveau wie die zu-
vor gezeigte Dimension, jedoch ist hier im Alter ein positiver Anstieg der Werte ersicht-
lich. Wie in Abbildung 6 ersichtlich gibt es bei der Dimension Offenheit fir Erfahrungen
ebenfalls kleiner Abweichungen.
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Abbildung 6: Dimension Offenheit im Altersverlauf

Offenheit fir neue Erfahrungen

Mittelwert

40

b
10 20 30 40 50 60
Alter

Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an Soto et. al. (2011, S. 341)

Fur das HEXACO-Modell gibt es noch keine empirischen Belege, wie sich die 6 Fakto-
ren im Altersverlauf verandern. Aufgrund der zuvor dargestellten Analysen kann davon
ausgegangen werden, dass die Dimensionen Ehrlichkeit-Bescheidenheit, Vertraglich-
keit und Gewissenhaftigkeit sich im Alter verstarken, wahrend die anderen Dimensio-
nen nahezu stabil bleiben (Roberts, Walton & Viechtbauer, 2006).

Auch die Stabilitat der Eigenschaftsmerkmale ist je nach Alter unterschiedlich gro3. In
einer Studie, durchgefiihrt von Roberts und Del Veccio (2000) konnte belegt werden,
dass mit zunehmendem Alter die Stabilitdt der sozial-emotionalen Persdnlichkeitsei-
genschaften steigt. Entgegen der allgemeinen Annahmen, dass die Personlichkeit
schon in den frihen Kindheitsjahren gepragt wird, erreicht die Stabilitdt der Persénlich-
keitseigenschaften erst mit 50 Jahren ihren Hohepunkt. Die Stabilitéat im frihen Kind-
heitsalter ist relativ gering. Der erste grof3ere Zuwachs an Stabilitdt zeigt sich beim
Ubergang ins Kleinkindalter mit etwa drei Jahren. Weitere Stabilitatszuwachse zeigen
sich beim Erwachsenwerden mit etwa 18 Jahren und etwa im Alter von 50 Jahren,

wenn die eigenen Kinder das Elternhaus verlassen.

Zwei weitere Studien (Lucas & Donnellan, 2011; Specht, Egloff & Schmukle, 2011)

fanden ebenfalls Belege dafiir, dass im héheren Alter von 70 bis 80 Jahren die Stabili-
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tat der Personlichkeitsmerkmale nach dem Funf-Faktoren-Modell wiederum drastisch
abnimmt, bedingt durch physiologische Abbauprozesse. Die Stabilitat der Persoénlich-

keitsmerkmale zeigt mit Fortschreiten des Alters somit einen U-férmigen Verlauf.

Entgegen dem Verlauf einer zunehmenden Stabilisierung der Persdnlichkeitsmerkmale
kann es wahrend der Pubertat zu einer kurzfristigen Destabilisierung einiger Merkmale
kommen. Diese kurzfristige Destabilisierung kann neben anderen Faktoren auf die
stark veranderten kdrperlichen Gegebenheiten zurickgefihrt werden (Asendorpf &
Neyer, 2012, S. 271f.).

Die hier dargelegten Beweise in Bezug auf Personlichkeitsunterschiede im Altersver-
lauf beziehungsweise im Geschlechtervergleich sind ein minimaler Auszug der mittler-

weile enorm grof3en Forschungsliteratur und erheben kein Recht auf Vollstandigkeit.

2.1.6 Kritik

Nicht zuletzt muss auf die Kritikpunkte des eigenschaftstheoretischen Ansatzes einge-
gangen werden. Im Gegensatz zu anderen Ansatzen der Persdnlichkeitsbeschreibung
fehlt dem eigenschaftstheoretischen Ansatz die theoretische Grundlage. Durch die
Methode der Faktorenanalyse ist der Ansatz datengeleitet und nicht wie die meisten
anderen Anséatze, theoriegeleitet (Maltby et al., 2011, S. 321).

Doch nicht ausschlieRlich der Eigenschaftsansatz steht aufgrund der fehlenden theore-
tischen Grundlage immer wieder in der Kritik, sondern auch der dahinterliegende
psycholexikalische Ansatz. Zunachst wird die methodische Vorgehensweise in Bezug
auf die AusschlieBung bestimmter Eigenschaftsworter kritisiert. Aufgrund dessen lasst
sich auch die Entdeckung unterschiedlicher Faktoren erklaren (Schitz et al., 2016, S.
95f.). Auch in anderen Quellen wird vielmals auf die unzureichende methodische An-
wendung hingewiesen. Personlichkeitsbeschreibungen sind komplex und nicht aus-
nahmslos mit einzelnen Wartern zu erklaren. Aul3erdem kdénnen zur Beschreibung der
Personlichkeit nicht ausschlie3lich Adjektive verwendet werden, sondern auch andere
Wortarten. Ein weiterer Kritikpunkt ist die zeitliche Entwicklung der Sprache. So veran-
dert sich die Sprache Uber verschiedene Epochen und Kulturen hinweg und ein Ver-
gleich dieser ist mitunter schwierig. Ebenso ist die Verallgemeinerung der Eigenschaf-
ten Uber verschiedene Sprachfamilien lediglich bedingt gultig, da zumeist Warter aus

dem indogermanischen Sprachfamilien untersucht wurden (Rauthmann, 2017, S. 254).

2.2 Arbeitsplatzwechselhaufigkeit

In diesem Kapitel wird zundchst der Begriff Arbeitsplatzwechsel definiert sowie die un-

terschiedlichen Ausgestaltungsmoglichkeiten eines Arbeitsplatzwechsels gezeigt. Da-
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nach wird auf die Unterschiede der Geschlechter beziehungsweise der Generationen

naher eingegangen und weitere Einflussvariablen werden vorgestellt.

2.2.1 Definition

Im deutschen Sprachraum definierte Goossens (1957, S. 12) als Erster den Begriff
Personalwechsel als ,jeden Vorgang im Betrieb, der eine dauernde Verdnderung
(Wechsel) in der Ausfillung der Arbeitsplatze bzw. Arbeitsbereiche durch Arbeitskrafte
(Personal) zur Folge hat®. Stegemann (1965, S. 9) erweitert diese Definition des Per-
sonalwechsels wegen eventueller Unklarheiten zu dem Begriff Arbeitsplatzwechsel, da
jeder Wechsel zumeist auch mit dem Wechsel des Arbeitsplatzes in Verbindung steht.

Es wird zwischen drei Arten des Arbeitsplatzwechsels unterschieden. Der zwischenbe-
triebliche, der innerbetriebliche und der aul3erbetriebliche Arbeitsplatzwechsel (Goos-
sens, 1957, S. 14f.). Der zwischenbetriebliche Wechsel wird als ein Wechsel zwischen
zwei verschieden Arbeitgebern beziehungsweise Arbeitgeberinnen beschrieben. Als
innerbetrieblicher Wechsel wird der Wechsel in derselben Organisation definiert, zum
Beispiel durch eine Befdrderung oder im Zuge von Job-Rotation. Wenn die Person von
auBBerhalb ins Arbeitsleben kommt, zum Beispiel von der Arbeitslosigkeit in ein Be-
schéaftigungsverhaltnis eintritt, wird dies als aul3erbetrieblicher Wechsel bezeichnet. In
der vorliegenden Arbeit werden die ersten beiden Arten des Arbeitsplatzwechsels, der
innerbetriebliche und der zwischenbetriebliche Arbeitsplatzwechsel, in die Auswertung
miteinbezogen, wahrend der auB3erbetriebliche Arbeitsplatzwechsel nicht in die Aus-

wertung genommen wird, da Zeiten der Arbeitslosigkeit ausgeschlossen werden.

In Osterreich gab es 2017 im Jahresdurchschnitt 3.655.297 aufrechte unselbststandige
Beschéftigungsverhdltnisse. Davon wurden in etwa 1.719.000 unselbststandige
Dienstverhéaltnisse neu aufgenommen und rund 1.649.000 im selben Zeitraum wieder
beendet. Die durchschnittliche Dauer der unselbststidndigen Beschéftigungsverhaltnis-
se war 2017 hoher als in den Vorjahren und betrug 636 Tage. Den Berechnungen zu-
folge wurde somit im Laufe des Jahres 2017 die Halfte der Arbeitsplatze neu besetzt.
Davon haben in etwa 280.000 direkt zwischen zwei unselbststdndigen Dienstverhalt-
nissen gewechselt, was in etwa 19% der Bewegungen am Arbeitsmarkt entspricht. Die
anderen Bewegungen sind Bewegungen von unselbststandigen zu selbststandigen
Beschaftigungsverhéltnissen, Bewegungen in die Arbeitslosigkeit, Bewegungen in eine
erwerbsferne Position und natirlich auch jeweils die umgekehrten Bewegungen. Als
erwerbsferne Position, oder auch ,Out of Labour Force* genannt, werden zum Beispiel
geringflgig Beschéftigte bezeichnet oder auch Kinderbetreuungsgeldbezieher und

Kinderbetreuungsgeldbezieherinnen (o. V., 2018, S. 32f.). In der nachfolgenden Abbil-
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dung sind die einzelnen Bewegungen und deren Anzahl am Arbeitsmarkt grafisch dar-

gestellt.

Abbildung 7: Arbeitsmarktdynamik 2017

279.900
Unselbststandige A006 Unselbststandige
Aktiv-Beschaftigung  523.100 : Aktiv-Beschaftigung
662.800
Bestand 12/2016 805.400 / 736.800 Bestand 12/2017
3.482.300 AMS-Vormerkungen 3.565.700
(Arbeitslosigkeit,
Qualifizierung)
sy w
ey w
o] N
2 2
8 8
Out of Labour
Force
17.900
Selbststandige Selbststandige
Beschéftigung 45.600 Beschaftigung
40.500
Bestand 12/2016 1.300 Bestand 12/2017
475.200 - 479.100

Anmerkung: Stand April 2018, Werte wurden auf Hundert gerundet, Quelle: Eigene
Darstellung in Anlehnung an 0.V., 2018, S. 34

Wie in Abbildung 7 ersichtlich war der Arbeitsmarkt 2017 von einer enormen Dynamik
gepragt. Dabei ist lediglich ein geringer Teil ein Arbeitsplatzwechsel wie er in dieser
Arbeit definiert wurde. So zéhlen in diesem Zusammenhang allein die Bewegungen
zwischen der unselbststandigen und selbststandigen Beschéftigung als Arbeitsplatz-
wechsel. Alle weiteren Bewegungen zwischen Arbeitslosigkeit beziehungsweise Out of

Labour Force und einer Beschaftigung werden nicht als Arbeitsplatzwechsel gerechnet.

Es wird angenommen, dass sich das Verhalten, je nach Geschlecht und Generation,
unterschiedlich auf die Haufigkeit der Arbeitsplatzwechsel auswirkt. Aber auch andere
Variablen, wie zum Beispiel das Alter, Bildung und Branche in der gearbeitet wird, spie-
len eine Rolle in der Haufigkeit der Arbeitsplatzwechsel. Auf die unterschiedlichen Ein-
flussfaktoren wird nun im Folgenden naher eingegangen. Aufgrund der Komplexitat
und den vielen unterschiedlichen Grinden, aus denen der Arbeitsplatz gewechselt
werden kann, wird im Rahmen diese Arbeit darauf verzichtet, nach den Griinden und

der Freiwilligkeit des Arbeitsplatzwechsels zu fragen.

2.2.2 Differenzierung nach Geschlecht

Trotz der gesetzlichen Gleichstellung von Méannern und Frauen gibt es am Arbeits-

markt noch immer grofRe Unterschiede in Bezug auf Einkommen, Beschéftigungsver-
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haltnis und Arbeitslosigkeit der Geschlechter. In weiterer Folge wird nun untersucht, ob
sich auch in Bezug auf die Arbeitsplatzwechselhaufigkeit Unterschiede zwischen den

Geschlechtern ergeben.

In Osterreich gab es 2017 durchschnittlich 4.260.000 erwerbstétige Personen. Davon
waren 2.254.000 Manner und 2.006.000 Frauen. Das entspricht seit 2005 dem hdchs-
ten Wert an erwerbstatigen Personen nach einer Umstellung der Berechnungsmethode
im Jahr 2004. Daraus ergibt sich eine Erwerbstétigenquote von insgesamt 72,2% der
erwerbsféahigen Bevélkerung, wobei Manner mit 76,2% deutlich Uber der Quote der
Frauen mit 68,2% liegen. Historisch betrachtet, ist die Differenz zwischen den Ge-
schlechtern in Bezug auf die Erwerbstatigenquote bisher noch nie so klein gewesen.
Die Differenz hat sich in den letzten 20 Jahren von 18,8 Prozentpunkten im Jahr 1997
auf 12,8 Prozentpunkte im Jahr 2007 und schlie3lich auf acht Prozentpunkte im Jahr
2017 reduziert. 2017 konnte ein Anstieg der erwerbstétigen Personen verzeichnet wer-
den, sowohl bei Mannern als auch bei Frauen.

Trotz der zahlenmaliigen Anndherung zwischen erwerbstatigen Mannern und Frauen
gibt es noch immer einen groRen Unterschied im Arbeitsvolumen bei den beiden Ge-
schlechtern. Das Verhaltnis von Teilzeitquoten zwischen den Geschlechtern ist einsei-
tig aufgeteilt. So arbeiten Frauen in etwa viermal so oft Teilzeit wie Manner. Das be-
deutet, dass 47,7% aller erwerbstatigen Frauen in Teilzeit arbeiten, wahrend es bei
den Mannern 11,9% aller Erwerbstatigen sind. (Statistik Austria, 2018, S. 27f.). Der
Hauptgrund bei Frauen dafiir, dass sie lediglich Teilzeit berufstétig sind, ist die Famili-
engriindung. Aber auch nach der unmittelbaren Familiengriindung folgt auf eine Unter-
brechung der Erwerbstatigkeit zumeist eine langer andauernde Phase der geringfligi-
gen Beschaftigung oder eben Teilzeitbeschéftigung. Daraus ergeben sich jedoch eini-
ge Nachteile fur Frauen, wie zum Beispiel unterdurchschnittliche Teilnahme an Weiter-
bildungen, geringere Chancen Fihrungspositionen zu erreichen und nicht zuletzt ge-
ringeres Einkommen und damit verbundene geringere Geldanspriiche in der Pension
(Wanger, 2015, S. 4f.).

Aber nicht allein die Teilzeitquote ist fur einen Unterschied im Einkommen verantwort-
lich, sondern auch der ,Gender Pay Gap*“ spielt heutzutage eine grof3e Rolle. So ver-
dienen Frauen (1.595 Euro) durchschnittlich ein Drittel weniger als Manner (2.270 Eu-
ro) in derselben Position. Ein ahnliches Ergebnis zeigt auch die Verteilung der beiden
Geschlechter in den Einkommensklassen, die in zehn gleich grof3e Personengruppen
eingeteilt werden (Dezile). So befinden sich zwei Drittel (66,6%) der Frauen in der un-
teren Einkommenshalfte, wahrend es bei den M&annern deutlich weniger, namlich

35,1% sind. Anders herum verhélt es sich im obersten Dezil. Hier sind 15,2% der Man-
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ner angesiedelt, wahrend 4,2% Frauen diese Einkommensklasse erreichen, was einem
monatlichen Nettoeinkommen von Uber 3.572 Euro entspricht (Statistik Austria, 2018,
S. 27ff.).

Ein weiterer Unterschied zwischen den beiden Geschlechtern ist in den Arbeitslosen-
quoten sichtbar. Das zeigen die Ergebnisse aus der Mikrozensus-
Arbeitskrafteerhebung der Statistik Austria (2018, S. 40f.). Dabei betragt die Arbeitslo-
senquote nach der internationalen Definition 5,5%, das entspricht durchschnittlich
247.900 arbeitslosen Personen in Osterreich 2017. Frauen haben dabei eine geringfu-
gig niedrigere Quote mit 5,0% im Gegensatz zu Mannern mit 5,9%. Ein weiterer inte-
ressanter Aspekt ist dabei, dass ein Drittel der arbeitslosen Frauen eine Teilzeitstelle
suchen, wahrend der Grol3teil der arbeitslosen Manner (91,9%) eine Vollzeitstelle an-
strebt.

Um all diese Aspekte nun in Verbindung zur Arbeitsplatzwechselhaufigkeit zu setzen
wurde 2000 eine Umfrage von Statistik Austria (2001) durchgefiihrt. Diese Umfrage
zeigt, dass 58% der Befragten in Osterreich in inrem Berufsleben schon mindestens
einmal ihren Arbeitsplatz gewechselt haben. Dabei waren es absolut mehr Manner als
Frauen. Die Befragung ging damals von 3.044.000 unselbststandig Erwerbstétigen
Personen aus. In dieser Befragung zeigte sich ebenfalls, dass, unabhangig von der

Altersklasse, jeweils mehr Frauen als Manner ihren Arbeitsplatz wechselten.

Bei einer spateren Studie, die ebenfalls von Statistik Austria durchgefiihrt wurde, zeigte
sich ein gegensatzliches Bild. Wie schon in der Einleitung erwahnt, bleiben Frauen im
Gegensatz zu Mannern langer in einem Beschaftigungsverhaltnis das langer als ein
Jahr dauert. Auch im gebarfahigen Alter von etwa 25 bis 34 Jahren, bleiben Frauen
tendenziell langer im gleichen Beruf als Manner im gleichen Alter (Schwerer & Wanek-
Zajic, 2016).

Es gibt eine Reihe von Grinden aus denen Personen ihren Arbeitsplatz wechseln,
aber auch hier gibt es geschlechterspezifische Unterschiede. Der Hauptgrund der
Frauen ihren Beruf zu wechseln, sind die familiaren Sorgepflichten. Ein Viertel der
Frauen, aber lediglich 2% der Manner wechselten aus diesem Grund ihren Arbeits-
platz. Der meist genannte Grund bei Mannern ist hingegen jener, eine besser bezahlte
Arbeitsstelle in Aussicht zu haben. Aus diesem Grund wechselten 27% der Manner
ihren Arbeitsplatz und 15% der Frauen (Statistik Austria, 2001).

31



2.2.3 Differenzierung nach Generation

Der demografische Wandel und dessen Auswirkungen haben sich in den vergangenen
Jahren immer deutlicher gezeigt. Die meisten Unternehmen merken den demografi-
schen Wandel anhand einer alternden Belegschaft, einem Riickgang der Bevolkerung
und der damit verbunden auch die Verfligbarkeit gut ausgebildeter Nachwuchskrafte.
Durch das Nachstromen junger Generationen sind derzeit eine Vielzahl an verschiede-
nen Generationen am Arbeitsmarkt zu finden. Zuséatzlich verdrangt die steigende Le-
benserwartung und ein erhdhtes Pensionsantrittsalter die reibungslose Ablésung der
einzelnen Generationen am Arbeitsmarkt. Vielmehr arbeiten unterschiedliche Genera-
tionen Uber mehrere Jahre hinweg gleichberechtigt zusammen. Die unterschiedlichen
Werte fuhren jedoch am Arbeitsplatz vermehrt zu Konflikten und unterschiedlichen An-
sichten (Oertel, 2007, S. 3).

Im deutschen Sprachgebrauch ist oftmals von Geburten- oder Alterskohorten die Rede.
Kohorten ist ein Begriff, welcher aus der Sozialwissenschaft kommt und eine Gruppe
an Personen beschreibt. Als Synonym kann daflir der Begriff Generation verwendet
werden. Nach Twenge und Campbell (2008, S. 863) sind Generationen eine Gruppe
von Menschen, die im selben Zeitraum geboren wurden und durch pragende Ereignis-
se in ihrem Leben &ahnliche Wertvorstellungen entwickelt haben. Durch den Einfluss
der Erziehung, der Medien und der Kultur, in der die jungen Menschen aufgewachsen
sind, differenzieren sie sich von anderen Menschen, die zu anderen Zeiten aufgewach-

sen sind.

Die formative Phase der Generationen tritt etwa 20 Jahre nach der Geburt auf und wird
unter der Sozialisationshypothese zusammengefasst. In dieser Zeit haben weltwirt-
schaftliche Ereignisse eine besondere Bedeutung auf die Entwicklung der einzelnen
Generationen (Klaffke, 2014, S. 9f.).

Es gibt zahlreiche unterschiedliche Bezeichnungen der einzelnen Generationen und
auch die Anzahl der am Arbeitsmarkt aktiven Generationen unterscheidet sich je nach
Autor beziehungsweise nach Autorin. Zudem gibt es auch landerspezifische Unter-
schiede in der Namensgebung und der zeitlichen Einordnung der Generationen. Fir
die vorliegende Arbeit wurde jene Kategorisierung nach Klaffke (2014) gewahlt. Er un-
terscheidet dabei funf Generationen, die derzeit am Arbeitsmarkt vertreten sind: die
Nachkriegsgeneration, die Generation der Baby Boomer, die Generation X, die Gene-
ration Y und die Generation Z. In Abbildung 8 ist ein Uberblick der derzeit auf dem Ar-
beitsmarkt tatigen Generationen ersichtlich. Dabei stehen die Jahreszahlen unter der

Bezeichnung der Generationen fir die jeweiligen Geburtsjahrgdnge. Die Linie in der
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Mitte zeigt das Jahr 2018 an, um zu untermauern in welchen unterschiedlichen Phasen
sich die jeweiligen Generationen im Vergleich untereinander gerade befinden. So ist
ersichtlich, dass die Nachkriegsgeneration kurz vor der Pensionierung steht, wahrend
sich die Generation Z noch vermehrt in der Sozialisierungsphase befindet und erst in

einigen Jahren vollkommen am Arbeitsmarkt tatig sein wird.

Abbildung 8: Uberblick der Generationen

2018

Nachl;fgef:—_ii;:se)ration Sozialisation Erwerbsphase Ruhestand
B&';;:_:;:;r Sozialisation Erwerbsphase Ruhestand
G(::::;i:;o;( Sozialisation Erwerbsphase Ruhestand
c(i:::r:;?s; Sozialisation Erwerbsphase Ruhestand
(Glegr;esr;t;:rtmez) Sozialisation Erwerbsphase Ruhestand
1950 =— 1970 =— 1990 =—— 2010 ==t 2030 =—— 2050 =—— 2070 =—— 2090 =—

Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an Klaffke (2014, S. 12)

Die Nachkriegsgeneration ist derzeit lediglich noch vereinzelt am Arbeitsmarkt tatig und
wird aus Simplifikationsgriinden in den weiterfuhrenden Analysen nicht mehr miteinbe-
zogen. Die einzelnen Generationen kénnen zwar nach Geburtenjahrgangen eingeteilt
werden, jedoch gibt es keine fixen Grenzen und der Ubergang zwischen den einzelnen

Generationen verlauft flieRend.

2.2.3.1 Generation ,,Baby Boomer*

Der Begriff ,Baby Boomer* stammt von den geburtenstarken Jahrgéangen, die nach
dem zweiten Weltkrieg auftraten. Andere Bezeichnungen fir diese Generation sind
Wirtschaftswundergeneration oder Krisenkinder (Pfeil & Kirchgeorg, 2017, S. 65). Die
Geburten der Jahrgange 1956 bis 1965 werden als Generation ,Baby Boomer* be-
zeichnet (Oertel, 2014, S. 31). Die Generation der ,Baby Boomer* steht am Ende ihres
Erwerbslebens oder zumindest hat diese das letzte Drittel erreicht. Ihre Einstellungen
sind stark gepragt von den wirtschaftlichen Ereignissen, die noch lange von den Ge-
schehnissen des zweiten Weltkriegs beeinflusst wurden, wie zum Beispiel die Wieder-

vereinigung Deutschlands (Eberhardt, 2016, S. 39). In dieser Zeit kamen ebenfalls die
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ersten Umwelt- und Sozialbewegungen auf, die der Generation zu einer starken Identi-
tat zum Thema Nachhaltigkeit verhalf (Kloimuller, 2014, S. 45).

Im Arbeitsleben orientieren sich die ,Baby Boomer an materiellen Werten und Sicher-
heiten. Sie sind von klein auf gewdhnt im Wettbewerb mit anderen zu stehen, nichts-
destotrotz haben sie eine hohe Teamorientierung. Sie werden oftmals als Workaholics
abgestempelt, denen Werte wie Fairness und Gleichberechtigung sehr wichtig sind
(Eberhardt, 2016, S. 39f.).

Die ,Baby Boomer* sind die erste Generation, welche freien Zugang zur Bildung bekam
und somit verlangerte sich die Ausbildungsphase. Dementsprechend hat sich auch der
Zeitpunkt der Familiengriindung verschoben. Der Trend zu kurzfristigen Arbeitsvertra-
gen und haufigen Arbeitsplatzwechsel konnte in dieser Generation zwar vereinzelt be-
obachtet werden, dennoch ist diese Generation fir langjahrige Betriebszugehorigkeit
bekannt (Oertel, 2014, S. 38).

2.2.3.2 Generation X

Der Begriff Generation X geht auf einen Roman von Douglas Coupland (1995) zurtick.
Dabei werden die Geburtenjahrgange von 1966 bis 1980 beschrieben. Andere Be-

zeichnungen fur die Generation X sind ,Generation Golf‘ oder ,Generation Sorglos*.

Entscheidende weltwirtschaftliche Ereignisse in ihrer formativen Phase waren das
Platzen der New-Economy-Blase, der Mauerfall, die Rezession der achtziger Jahre
und die damit verbundene starke Steigung der Arbeitslosenrate und die Katastrophe
rund um Tschernobyl (Pfeil & Kirchgeorg, 2017, S. 67).

Die Generation X sind durch das Aufkommen der Antibabypille in den siebziger Jahren
groRtenteils Wunschkinder und verfiigen zumeist tber einen guten Zugang zu Bildung.
Aufgrund dessen verschiebt sich auch die eigene Familiengrindungsphase noch wei-

ter nach hinten, als bei der vorhergehenden Generation.

Der Lebensinhalt der Generation X ist die Arbeit. Die Menschen aus dieser Generation
identifizieren sich Uber ihre Arbeit und haben dementsprechend auch ein hohes Be-
durfnis nach Arbeitsplatzsicherheit. Trotzdem haben sie ein grof3es Interesse daran,
dass sie eine ausgeglichene Balance zwischen Arbeits- und Privatleben haben. Sie
versuchen eine genaue Grenze zwischen der Arbeit und Privatem zu ziehen. Nichts-
destotrotz streben sie beruflich nach Selbstentfaltung und haben eine eigenverantwort-
liche, selbststandige Arbeitsweise. Die Loyalitat der Generation X gilt in der Berufswelt
nicht mehr vorwiegend dem Unternehmen, fiir das sie tétig ist, sondern eher Personen,

die im selben Unternehmen tatig sind. Dem Wandel stehen sie grundséatzlich positiv
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gegenuber, auch wenn dieser mehr Mobilitat und Flexibilitat fordert (Oertel, 2014, S.
45ff.). Dementsprechend sind haufige Arbeitsplatzwechsel in dieser Generation schon
ofters zu finden als noch in der Vorgangergeneration. Nichtsdestotrotz sind auch in
dieser Generation noch Vertreter und Vertreterinnen zu finden, die ihr ganzes Erwerbs-

leben in derselben Firma verbracht haben beziehungsweise verbringen.

2.2.3.3 Generation Y

Der Begriff Generation Y folgt alphabethisch der Generation X nach, steht aber ebenso
fur ,Why*, das englische Wort fir die Frage ,Warum?“. Sie wird oftmals als die Genera-
tion, die alles hinterfragt bezeichnet. Andere Synonyme fur die Geburtenjahrgange von
1981 bis 1995 sind ,Millennials oder auch ,Digital Natives®.

Die Generation Y ist die erste Generation die zeitgleich zur Entstehung des Internets
aufwuchs und sie konnten von klein auf den Umgang mit den neuen Technologien er-
lernen. Sie wuchsen in einer globalisierten Welt auf und erlebten die zunehmende Un-
sicherheit durch Ereignisse wie den Bdrsencrash 2008 und der anschlieRenden Welt-
wirtschaftskrise. Das wohl bedeutendste Ereignis, welches diese Generation gepragt
hat, ist der Terroranschlag auf das World-Trade-Center und das Pentagon am 09. Sep-
tember 2001 (Klaffke, 2014, S. 59f.).

Diese Generation steht erst am Beginn ihres Erwerbslebens, trotzdem wissen die Mil-
lenials genau was sie wollen. Sie fordern von den Arbeitgebern und Arbeitgeberinnen
eine sinnstiftende Arbeit. Sie wollen Entwicklungs- und Entfaltungsmdoglichkeiten,
Recht zur Mitsprache und permanentes Feedback zu ihrer Arbeit. Durch das Aufwach-
sen mit neuen Technologien verfiigen sie in ihrem jungen Alter tber einen enormen
Erfahrungsschatz in Bezug auf Social Media und Internet und kénnen somit den Unter-
nehmen dadurch Wettbewerbsvorteile bringen (Eberhardt, 2016, S. 42f.).

Fur die Generation Y sind haufige Arbeitsplatzwechsel kein Knick in ihrer Karriere.
Vielmehr hat sich das Bild von Karriere gewandelt. So streben die Millenials keine
klassische Leiterkarriere mehr an, sondern orientieren sich an einer Mosaikkarriere.
Wie der Name schon sagt, leitet sich diese Art der Karriere von dem Bild eines Mosa-
iks ab. Es bestehen mehrere Optionen fir den n&chsten Karriereschritt und das in un-
terschiedliche Richtungen: vertikal, horizontal oder diagonal. Riickschritte oder Briiche
werden nicht mehr als solche wahrgenommen, sondern tragen zur persénlichen wie

beruflichen Kompetenzentwicklung bei (Schwierz & Rump, 2013, S. 9).
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2.2.3.4 Generation Z

Wie schon bei den zwei vorigen Generationen, wurde der Name ,Generation Z“ in al-
phabetischer Reihenfolge weitergefihrt. Andere Bezeichnungen fur die Generation Z
sind ,Generation Internet oder ,iGeneration“ und beinhalten alle Geburtenjahrgange
seit 1995. Die jlingste Generation befindet sich derzeit noch in der Ausbildung und ver-
einzelt sind die Vertreter und Vertreterinnen dieser definierten Altersgruppe bereits im

Berufsleben aktiv.

Pragende Ereignisse in der Sozialisierungsphase lassen sich aufgrund der zeitlichen
Nahe zum jetzigen Zeitpunkt noch nicht genau feststellen. Daher gibt es bisher noch
kaum empirische Erkenntnisse, die Merkmale beziehungsweise Einfliisse dieser Gene-
ration liefern. Jedoch sind einige Trends, die auch schon fur die Generation Y eine
wichtige Rolle spielten, fur die nachfolgende Generation Z auch von gro3er Bedeutung.
Sie wachsen zu einer Zeit auf, in der das Internet bereits massentauglich ist. Somit
haben sie schon seit ihrer Kindheit Zugang zu Internet und sozialen Plattformen. Die
Kommunikation verlauft vorwiegend tUber das Smartphone und Uber die sozialen Medi-
en. Dementsprechend haben sich auch die Berufswinsche der angehenden Berufs-

einsteiger und Berufseinsteigerinnen verandert. (Mangelsdorf, 2015, S. 20f.).

Die Generation ist gepragt von Selbststandigkeit, Selbstbewusstsein und Unabhangig-
keit. Sie wuchsen in einem behiteten Umfeld auf und standen im Mittelpunkt der Fami-
lie. Das spiegelt sich auch am Arbeitsmarkt wider. Die Motivation erfolgt nicht mehr
ausschlieRRlich durch die Hohe des Gehaltes und den Status, sondern viel mehr Uber
den Sinn der Arbeit und der Selbstverwirklichung, die man durch die Arbeit erlebt. Die-
se Generation kennt ihren Wert und fordert dementsprechend viel von Arbeitgebern

und Arbeitgeberinnen (http://www.agentur-jungesherz.de/generation-z/, 16.12.2018).

Da die ersten Vertreter und Vertreterinnen der Generation Z erst am Anfang des Be-
rufslebens stehen, gibt es noch keine empirischen Beweise, wie sich diese Generation
in Bezug auf Arbeitsplatzwechsel verhalt. Durch die pragenden Werte dieser Kohorte,
kann aber angenommen werden, dass sie sich &hnlich der Vorgéngergeneration, der
Generation Y, verhalt und vermehrte Arbeitsplatzwechsel téatigt, um eine sinnstiftende

Tatigkeit zu finden, in der sich diese Generation selbstverwirklichen kann.

2.2.4 Weitere Einflussvariablen

Im Nachfolgenden werden der Vollstdndigkeit halber weitere relevante Variablen, die

Einfluss auf die Haufigkeit des Arbeitsplatzwechsels haben, genannt. Da zu diesen
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Variablen im weiteren Verlauf dieser Arbeit keine Hypothesen aufgestellt werden, er-

folgt im Folgenden lediglich eine kurze Vorstellung.

2.2.4.1 Alter

Gerade das Alter spielt in Bezug auf die Dauer der Betriebszugehdrigkeit und damit
auch auf die Haufigkeit der Arbeitsplatzwechsel eine wichtige Rolle. Speziell am An-
fang der Berufslaufbahn ist eine instabile Beschéftigung und somit eine hdhere Anzahl
an Arbeitsplatzwechsel gegeben. So dauerte 2017 ein Dienstverhéltnis in Osterreich
bei den 20- bis 24-jahrigen durchschnittlich 217 Tage, umgerechnet entspricht das in
etwa 7,2 Monaten. Im Gegensatz dazu verfiigt die Altersgruppe die kurz vor der Pensi-
on steht Uber weitaus stabilere Beschéftigungsverhaltnisse. Frauen im Alter von 55 bis
59 Jahren sind durchschnittlich 2.248 Tage in einer Tatigkeit beschéftigt, was mehr als
6 Jahren entspricht. Am Langsten in inrem Beruf sind Manner in einem Alter ab 59 Jah-
ren. Sie sind 4.116 Tage im selben Dienstverhaltnis beschéftigt, das entspricht einem
Wert von Uber 11 Jahren und ist im Vergleich zu den jungen Arbeitnehmern und Ar-

beitnehmerinnen ungefahr 19-mal so lange (0. V., 2018, S. 33f.).

In Verbindung mit der durchschnittlichen Dauer der Beschéaftigungsverhaltnisse steht
auch die Haufigkeit der Arbeitsplatzwechsel. Wie schon friher erwéhnt, ist nicht jede
Bewegung am Arbeitsmarkt ein Arbeitsplatzwechsel, jedoch kann davon ausgegangen
werden, dass kurze Beschéftigungsverhaltnisse auch zu einer hoheren Anzahl an Ar-

beitsplatzwechsel fiihren.

2.2.4.2 Bildung

Die Bildung spielt in Bezug auf die Arbeitsplatzwechselhaufigkeit eine mehr oder min-
der grof3e Rolle. Werden zunéchst die Arbeitslosenquoten betrachtet, ergibt sich, dass
eine gute Ausbildung, Arbeitslosigkeit vorbeugt. Der Arbeitsmarkt, und somit auch die
Chancen einen Arbeitsplatz zu finden, hat sich fir alle Gruppen, unabhéangig von der
Ausbildung, deutlich verbessert, jedoch gibt es noch immer ein starkes Gefélle der Ar-
beitslosigkeit aufgesplittet nach Berufsausbildung. So ist die Arbeitslosenquote bei
Personen ohne Berufsabschluss um ein Vielfaches héher als bei jenen Personen, die
Uber einen Hochschulabschluss verfigen. Wahrend im untersten Segment, bei Perso-
nen ohne Berufsabschluss, fast jeder flnfte arbeitslos ist, sind es im obersten Seg-
ment, bei Akademikern mit Hochschulabschluss, drei von hundert Personen, die von
Arbeitslosigkeit betroffen sind (Weber & Weber, 2013, S. 1f.).

Ebenso besteht ein Zusammenhang zwischen der Stabilitat der Dienstverhéaltnisse,
und somit der Arbeitsplatzwechselhaufigkeit, und der Schulbildung. In der amerikani-

schen Forschung zur Arbeitskraftemobilitédt konnte ebenfalls nachgewiesen werden,
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dass es eine negative Korrelation zwischen dem Bildungsstand der Arbeitskrafte und
dem Fluktuationsverhalten der Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen gibt (Mincer & Jovano-
vic, 1981). In Osterreich haben zwei Drittel der Personen, die hichstens iiber einen
Pflichtschulabschluss verfligen, schon mindestens einmal in ihrem Leben den Arbeits-
platz gewechselt. Im Gegensatz dazu hat von denjenigen Personen, die Uber einen
Hochschulabschluss oder einen ahnlichen Bildungsabschluss verfligen, bisher weniger
als die Halfte bereits zumindest einmal in ihrem Leben ihren Arbeitsplatz gewechselt
(Statistik Austria, 2001, S. 16).

2.2.4.3 Branche

Nicht zuletzt spielt auch die Branche, in der gearbeitet wird, eine Rolle in Bezug auf die
Arbeitsplatzwechselhaufigkeit. Die haufigsten Arbeitsplatzwechsel finden sich in Bran-
chen, die von Saisonalitat gepragt sind, wieder. Zum Beispiel sind im Tourismus und
im Baugewerbe die hochsten Arbeitsplatzwechsel zu beobachten. Die meisten Mitar-
beiter und Mitarbeiterinnen sind zum Teil in der Hochsaison tber mehrere Jahre beim
selben Unternehmen tétig, jedoch werden die Arbeitsverhaltnisse wahrend der Neben-
saison aufgelost. Das kommt somit, wie in dieser Arbeit definiert, einem Arbeitsplatz-
wechsel gleich. Im Gegensatz dazu sind, im Branchenvergleich, im Unterrichtswesen
und im offentlichen Dienst, die geringsten Arbeitsplatzwechsel zu verzeichnen (Statistik
Austria, 2001, S. 17f.).

2.2.4.4 Kombination einzelner Variablen

Eine gesonderte Betrachtung der einzelnen Variablen lasst schon ahnen, welche Fak-
toren zu einer héheren Anzahl an Arbeitsplatzwechsel fiihren kénnen. Eine Kombinati-

on einzelner Variablen verfeinert diese Annahmen.

Werden zum Beispiel die Variablen Bildung und Geschlecht kombiniert, so ergibt sich
folgendes Bild. Die Wahrscheinlichkeit ein Beschéaftigungsverhéltnis langer als zwei
Jahre inne zu haben, ist bei Mannern mit Hochschulabschluss (43%) hoher als bei
Frauen mit Hochschulabschluss (37%). Umgekehrt verhélt es sich mit Personen, die
hochstens tber einen Pflichtschulabschluss verfigen. Hierbei zeigt sich grundsétzlich
eine weitaus instabilere Beschaftigungsdauer, wobei nach zwei Jahren noch 17% der
Frauen im Gegensatz zu 11% der Manner im gleichen Beschéaftigungsverhaltnis stehen
(Schwerer & Wanek-Zajic, 2016).

In einer amerikanischen Studie wurde untersucht wie sich Bildung und Geschlecht auf
die Fluktuationsrate auswirken. Dabei wurde festgestellt, dass geringqualifizierte Frau-
en bei weitem die niedrigste Fluktuationsrate haben, was wiederum eine niedrige Ar-

beitsplatzwechselhdufigkeit bedeutet. Des Weiteren wurden in dieser Studie die Teil-
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nehmer und Teilnehmerinnen in vier Gruppen unterteilt: Geringqualifizierte Manner
beziehungsweise Frauen und hochqualifizierte Manner beziehungsweise Frauen.
Dadurch konnte festgestellt werden, dass sich hochqualifizierte Frauen in Bezug auf
Fluktuation &hnlich wie Manner im Allgemeinen, egal welchem Bildungsniveau diese

angehoren (Royalty, 1998).

Ebenso ist das Eintrittsalter in die erste sozialversicherungspflichtige Beschéftigung je
nach Bildungsstand unterschiedlich. Hochqualifizierte steigen, aufgrund ihrer langeren
Ausbildung, in einem hdheren Alter ins Berufsleben ein. Erst im Alter von 26,2 Jahren
steigen diejenigen in den ersten Beruf ein, die einen Abschluss an einer Universitat
besitzen. Im Kontrast dazu steigen Geringqualifizierte, das heif3t ohne abgeschlossene
Berufsschulbildung, fast 6 Jahre friher in den ersten Beruf ein, und zwar mit 19,9 Jah-
ren (Rhein & Stiber, 2014, S. 5).
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3 Empirischer Teil

Aus den zuvor vorgestellten theoretischen Hintergrinden werden nun im néchsten Ka-
pitel die Hypothesen flr die Befragung abgeleitet. Es wird naher auf die verwendeten
Materialien beziehungsweise Instrumente eingegangen und die durchgefiihrte Studie
inklusive einer genauen Untersuchung der Teilnehmer und Teilnehmerinnen, wird vor-

gestellt.

3.1 Hypothesen

Zuerst werden die Hypothesen gebildet, die in Zusammenhang mit der Personlichkeit
stehen. Darauffolgend werden zusatzliche Hypothesen zum Thema Alter und Ge-

schlecht aufgestellt.

Es konnte nachgewiesen werden, dass das Funf-Faktoren-Modell nicht alle wichtigen
Personlichkeitsziige ausreichend erklart. So bewiesen Lee, Ashton und Vries (2005) in
ihrer Studie, dass in Bezug auf Arbeitsplatzkriminalitat und Integritat das HEXACO-
Modell (mit dem zuséatzlichen Faktor Ehrlichkeit-Bescheidenheit) bessere Vorhersagen

liefert als das Fiinf-Faktoren-Modell.

Durch das Hinzufiigen des sechsten Faktors zum Flnf-Faktoren-Modell konnte eben-
falls eine bessere Arbeitsleistung vorhergesagt werden (Johnson, Rowatt & Petrini,
2011). In einer Studie mit Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen einer medizinischen Ein-
richtung konnte nachgewiesen werden, dass die Dimension Ehrlichkeit-Bescheidenheit
positiv mit der Arbeitsleistung korreliert. Das bedeutet, dass Menschen, die in dieser
Kategorie hohe Werte erreichen, eine bessere Arbeitsleistung zeigen. Daraus wird fur
Hypothese la impliziert, dass Menschen, die eine hohe Arbeitsleistung zeigen, auch
zufriedener mit ihrem Arbeitsplatz sind und deswegen weniger oft den Arbeitsplatz

wechseln. Daraus lasst sich nachstehende Hypothese formulieren:

e Hypothese 1a: Menschen, die hohe Werte in der Dimension ,Ehrlichkeit-
Bescheidenheit” erreichen, wechseln seltener ihren Arbeitsplatz, als jene Men-

schen die geringe Werte in dieser Dimension erreichen.

Vianen, Feij, Krausz & Taris (2003) zeigten in einer Studie, dass Menschen, die hohe
Werte in der Dimension Offenheit fir Erfahrungen zeigten, haufiger den Arbeitsplatz
wechselten als Personen mit niedrigen Werten. Weiters konnte Salgado (2002) in einer

Metastudie feststellen, dass die drei Faktoren Neurotizismus, Extraversion und Offen-
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heit fir Erfahrungen als Vorhersage fur Fluktuation dienen. Daraus lasst sich folgende

Hypothese ableiten:

o Hypothese 1b: Personen, die hohe Werte im Faktor ,,Offenheit fir Erfahrungen®
erreichen, wechseln haufiger den Arbeitsplatz als jene, die niedrige Werte in

diesem Bereich erreichen.

In einer Studie mit niederlandischen und kanadischen Studenten und Studentinnen
konnte herausgefunden werden, dass die Tendenz Aufgaben, Arbeiten und Entschei-
dungen aufzuschieben, auch bekannt als Prokrastination, negativ mit dem Faktor Ge-
wissenhaftigkeit korreliert. Aul3erdem ist auch eine Beeinflussung durch Neurotizismus
und Introversion gegeben (Schouwenburg & Lay, 1995). In einer spéateren Studie konn-
te Watson (2001) ebenfalls einen negativen Zusammenhang zwischen Prokrastination
und Gewissenhaftigkeit feststellen. Facetten wie Selbstdisziplin, Leistungsstreben und
Kompetenz korrelierten negativ am starksten mit Prokrastination. Neurotizismus spielt
auch in seiner Studie eine untergeordnete Rolle in Bezug auf Prokrastination, wahrend
die anderen drei Faktoren des Funf-Faktoren-Modells gar keinen Zusammenhang da-
mit zeigten. Durch das Aufschieben von Entscheidungen in Bezug auf die Arbeits-

platzwechselhaufigkeit lasst sich daraus folgende Hypothese ableiten:

¢ Hypothese 1c: Menschen mit geringen Werten im Bereich der ,Gewissenhaf-
tigkeit* wechseln weniger oft den Arbeitsplatz als Menschen mit hohen Werten

in diesem Bereich.

Wie schon im Theorieteil ndher beschrieben wird der Faktor Vertraglichkeit trotz der
namentlichen Gleichheit im Funf-Faktoren-Modell und im HEXACO-Modell anders zu-
sammengesetzt. So werden zum Beispiel Facetten wie Toleranz und Geduld im HE-
XACO-Modell zur Dimension Vertraglichkeit gerechnet, wahrend diese Facetten bei
dem Funf-Faktoren-Modell auf die Dimension Neurotizismus laden (Ashton & Lee,
2005). Anders verhalt es sich mit der Facette Kompromissbereitschaft, die im HEXA-
CO-Modell ebenso wie im Funf-Faktoren-Modell auf den Faktor Vertraglichkeit ladet,

worauf die nachstehende Studie Bezug nimmt.

Jensen-Campell und Graziano (2001) kamen in ihrer Studie mit 167 Schilern und
Schilerinnen aus Texas zu dem Ergebnis, dass vertragliche Personen in Konflikten
eher die Losung des Kompromisses suchten anstatt destruktive Konfliktmechanismen
zu benutzen, als jene Personen, die niedrigere Werte in Bezug auf ihre Vertraglichkeit

hatten.
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Um diese Resultate in Bezug auf Entscheidungen betreffend Arbeitsplatzwechsel zu
setzen, wird angenommen, dass vertragliche Menschen bei Problemen in Bezug auf
die Arbeit zunachst Lésungen suchen, bevor sie den Schritt des Arbeitsplatzwechsels

tatigen. Daraus ergibt sich nachstehend folgende Hypothese:

¢ Hypothese 1d: Menschen mit hohen Werten in der Dimension ,Vertraglichkeit*
wechseln seltener den Arbeitsplatz, als Menschen mit geringen Werten in die-

ser Dimension.

Fur die beiden anderen Dimensionen Emotionalitdt und Extraversion konnte kein ein-
heitlicher Befund zum Thema Arbeitsplatzwechselhaufigkeit in der Literatur gefunden
werden und der Vollstandigkeit halber werden folgende Hypothesen aufgestellt:

o Hypothese 2a: Der Faktor ,Extraversion” hat Einfluss auf die Arbeitsplatzwech-
selhaufigkeit.

o Hypothese 2b: Der Faktor ,Emotionalitat® hat Auswirkungen auf die Arbeits-

platzwechselhaufigkeit.

Viele Arbeitgeber und Arbeitgeberinnen haben Angst, dass junge Frauen das Unter-
nehmen friiher verlassen, jedoch ist die Verbleibzeit von Mannern in ein- und dersel-
ben Firma geringer als bei Frauen. So sind in der Altersgruppe von 25-34 Jahren 26%
der Frauen auch noch nach zwei Jahren in ihrem Beruf, wahrend lediglich 19% der
Méanner im selben Zeitraum den gleichen Beruf austiben. Eine &hnliche Verteilung ist
auch in den anderen Altersgruppen zu beobachten (Schwerer & Wanek-Zajic, 2016).
Daraus lasst sich folgende Hypothese ableiten:

¢ Hypothese 3a: Manner wechseln haufiger den Arbeitsplatz als Frauen.

Der amerikanische Arbeitsmarkt ist von einer hohen Fluktuation und einer konstant
hohen Arbeitslosenrate gepragt. Die durchschnittliche Zeit, die Amerikaner und Ameri-
kanerinnen in einem Dienstverhaltnis verbringen betragt, acht Jahre. Uber ein Viertel
der Amerikaner und Amerikanerinnen haben einen Arbeitsplatz, den sie tber 20 Jahre
inne haben werden und 60% der Amerikaner und Amerikanerinnen haben zumindest

ein Dienstverhaltnis, dass langer als fiinf Jahre halten wird (Hall, 1982).

Booth, Francesconi und Garcia-Serrano (1997) fanden in ihrer Studie heraus, dass

Briten und Britinnen durchschnittlich finf Dienstverhéltnisse wahrend ihrer Lebenszeit
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haben. Dabei ist die Wahrscheinlichkeit héher, dass Personen in den ersten Jahren
ihrer Berufstatigkeit 6fters den Beruf wechseln als jene, die schon langer im Berufsle-
ben stehen. Ebenfalls konnten sie zeigen, dass die Chance beim derzeitigen Arbeits-

platz zu verbleiben hoher ist, je mehr Arbeitsplatze man in seiner Karriere schon hatte.

Im Jahr 2008 war die durchschnittliche Verweildauer von Osterreicher und Osterreiche-
rinnen im Beruf noch bei 10,2 Jahren angesiedelt (Fasching, Hirschbichler & Moser,
2009). Eine Studie des BFI Wien, gemeinsam mit dem FAS Research aus dem Jahre
2015 zeigt, dass Osterreicher und Osterreicherinnen durchschnittlich 3,4-mal den Beruf
im Laufe ihrer Berufstétigkeit wechseln. Daraus ergibt sich eine durchschnittliche Ver-
weildauer von 6,23 Jahren pro Beruf (https://www.bfi.wien/ueber-
uns/presse/pressemeldungen/bfi-wien-studie-auf-der-suche-nach-dem-gelungenen-

leben/ [Abruf am 30.09.2018]). Es zeigt auRerdem, dass Arbeitsplatzwechsel im Ver-
gleich zu friiheren Generationen haufiger geworden sind. Wahrend heutzutage Oster-
reicher und Osterreicherinnen bis zu ihrem 40. Lebensjahr schon 3 — 4-mal ihren Ar-
beitsplatz gewechselt haben, haben Menschen die knapp vor der Pension stehen, zwar
genauso oft gewechselt, dass jedoch wahrend ihrer gesamten Berufstatigkeit. Daraus

ergibt sich die nachfolgende Hypothese.

o Hypothese 3b: Die Generation Baby Boomer und die Generation X wechseln

seltener den Arbeitsplatz als die Generationen Y und Z.

3.2 Material/Instrumente

Um einen Zusammenhang zwischen der Personlichkeit und der Haufigkeit den Ar-
beitsplatz zu wechseln festzustellen, wurde eine schriftliche Online-Umfrage durchge-
fuhrt. Zunachst wurde auf der Startseite das Thema des Fragebogens erlautert sowie
darauf hingewiesen, dass die Befragung im Rahmen einer Masterarbeit erfolgt, und die
Anonymitéat der Teilnahme zugesichert. Im Anschluss wurden als erstes die Fragen zur
Arbeitsplatzwechselhaufigkeit gestellt, anschlieBend die Fragen zur Persodnlichkeit und
am Ende des Fragebogens wurde nach den soziodemografischen Merkmalen gefragt.
In diesem Kapitel wird auf die unterschiedlichen Instrumente, die bei der Erhebung
benutzt wurden, néher eingegangen. Der vollstandige Fragebogen befindet sich im

Anhang.
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3.2.1 Erhebung der Arbeitsplatzwechselhaufigkeit

Um nun die zuvor dargestellten Einflussfaktoren zu erkennen und dementsprechend
auch vergleichbar zu machen, wird hier kurz auf die Methode der Messung der Ar-

beitsplatzwechselhaufigkeit eingegangen.

Stegemann (1965, S. 47ff.) erlautert in seiner Arbeit zwei Arten der Messung von Ar-
beitsplatzwechselhdufigkeit, jedoch werden beide Arten aus der Sicht der Unterneh-
men beleuchtet. Bei der ersten Methode werden Kennziffern berechnet, welche die
Haufigkeit des Arbeitsplatzes und den Grad der Belegschaftsstabilitdt kennzeichnen.
Diese Methode ist rechnerisch einfach gehalten, jedoch spiegelt sie lediglich eine vage
Abbildung der Realitat wider, da einige Komponenten nicht korrekt abgebildet werden

kdnnen.

Die zweite Methode, die von Stegemann (1965, S. 97ff.) dargestellt wird, beschaftigt
sich mit der Erschaffung von Belegschaftsabgangsordnungen, auch ,Verbleibendenta-
feln“ genannt. Dazu werden Haufigkeiten nach der Betriebszugehorigkeitsdauer aufge-
stellt. Diese Methode gestaltet sich rechnerisch schwieriger und auch in der Erhebung

der Daten weitaus komplexer.

Aus den genannten Grinden und aus Griinden der Vereinfachung werden im An-
schluss eigene Kriterien zur Messbarkeit der Arbeitsplatzwechselwahrscheinlichkeit

dargestellt.

Um die Arbeitsplatzwechselwahrscheinlichkeit messbar zu machen, missen zunachst
mit Hilfe einer Formel die Werte vergleichbar gemacht werden. Aufgrund unterschiedli-
cher Ausgangspositionen (Alter, Geschlecht, Berufserfahrung) wird die durchschnittli-
che Verweildauer pro Arbeitsplatz berechnet. Folgende Formel wird dafir verwendet:

Zeit der Berufstatigkeit
Anzahl der Arbeitsplatze

Durchschnittliche Verweildauer pro Arbeitsplatz =

Um die Daten fur die oben angefiihrte Formel zu erheben werden folgende zwei Fra-
gen gestellt. Die erste Frage lautet: ,Wie viele Jahre sind Sie berufstatig? (ausgenom-
men sind Karenzzeiten und Zeiten, in denen Sie arbeitslos sind/waren)“. Die Variable
LZeit der Berufstatigkeit“ beschreibt die Dauer der Berufstatigkeit. Nicht miteingerech-
net werden Zeiten in denen Personen arbeitslos sind/waren, sich in Karenz befin-
den/befanden. Diese Zeiten wirden die durchschnittliche Verweildauer pro Arbeitsplatz
verzerren. Die zweite Frage lautet: ,Wie viele Arbeitsplatze hatten Sie in dieser Zeit?

(derzeitigen Arbeitsplatz bitte miteinrechnen, (Pflicht) Praktika bitte nicht miteinrech-
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nen®. Diese beiden Fragen werden zu Beginn des Fragebogens gestellt. Arbeitsplatz-
wechsel werden als solche gezahlt, wenn der Arbeitgeber oder die Arbeitgeberin ge-
wechselt wird, aber ebenso, wenn innerhalb des Betriebes der Arbeitsplatz gewechselt

wird.

Die Variable ,durchschnittliche Verweildauer pro Arbeitsplatz* zeigt im Umkehrschluss,
wie oft der Arbeitsplatz gewechselt wurde. Da ein niedriger Wert eine geringe Verweil-
dauer pro Arbeitsplatz impliziert, kann darauf geschlossen werden, dass dies eine ho-
he Arbeitsplatzwechselhdufigkeit bedeutet. Ein hoher Wert bei dieser Variablen signali-
siert dabei eine geringe Anzahl an Arbeitsplatzwechsel.

3.2.2 Erhebung der Personlichkeit

Um die Personlichkeit zu klassifizieren wurde der deutschsprachige Fragebogen HE-
XACO-60 von Ashton und Lee (2009) verwendet, der eine Kurzversion des HEXACO-
Fragebogens (Lee & Ashton, 2004) darstellt. In einer Untersuchung des HEXACO-60
von Moshagen, Hilbig und Zettler (2014) konnte festgestellt werden, dass die Verwen-
dung der 60-ltems-Versionen keinen Verlust an Informationen im Vergleich zu der 96-
Items-Version bedingt. Ebenso konnten hohe Reliabilitaten der einzelnen Skalen (0,74
< a < 0,83) festgestellt werden, genauso wie gute Test-Retest-Reliabilitaten Uber circa

7 Monate hinweg.

Der Fragebogen wurde in der deutschen Version der beiden Autoren ibernommen und
wurde deswegen nicht gendergerecht gestaltet, da auch im Original keine genderge-
rechte Sprache angewendet wird. Im Fragebogen gilt die mannliche Version auch fir
alle weiblichen Teilnehmerinnen. Der Fragebogen besteht aus 60 Einzelfragen, je 10
Fragen zu jeder Dimension der Personlichkeitsbeschreibung nach dem HEXACO-
Modell. Zu jeder Facette werden zwei bis drei Fragen gestellt, sodass auch auf Facet-
tenebene ein aussagekraftiges Ergebnis erzielt werden kann. Dabei wurde der Frage-
bogen so konstruiert, dass in einem wiederkehrenden Rhythmus die Fragen zur jewei-
ligen Dimension gestellt wurden. Das bedeutet, dass die Fragen 1, 7, 13 bis hin zu
Frage 55 zu einer Dimension zusammengefasst werden kdnnen. Ebenso wie die Fra-
gen 2, 8, 14 bis hin zu Frage 56 zu einer weiteren Dimension zusammengefasst wer-

den. So verhalt sich der Fragebogen auch bei allen weiteren Dimensionen.

Die Antworten wurden auf einer 5-stufigen Likert-Skala abgefragt, bei der folgende
Antwortmdoglichkeiten angeboten wurden: ,Starke Ablehnung®, ,Ablehnung®, ,Neutral®,

»Zustimmung“ und ,Starke Zustimmung®.
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3.2.3 Erhebung der soziodemografischen Merkmale

Am Ende des Fragebogens wurden zusatzlich sieben soziodemografische Merkmale
erhoben. Zunachst wurde nach dem Alter gefragt, bei dessen Beantwortung es sich um
ein offenes Eingabefeld handelte. Die Frage nach dem Geschlecht konnte mit Hilfe
eines Drop-Down-Menus beantwortet werden, bei dem es folgende Antwortmaoglichkei-
ten gab: ,Weiblich®, ,Mannlich“ und ,Keine Angabe®“.

Die nachste Frage beschaftigte sich mit der beruflichen Tatigkeit der Teilnehmer und
Teilnehmerinnen. Als Antwortmoglichkeiten gab es folgende Mdoglichkeiten: ,Arbei-
ter/in“, ,Angestellte/r, ,Selbststandig®, ,Student/in“ ,in Ausbildung®, ,Arbeitslos®, ,in
Pension“ und ,Sonstiges”. Als nachstes wurde nach dem hdchsten Bildungsabschluss
mit folgende Antwortmaoglichkeiten gefragt: ,noch Schuler/in“, ,Schule beendet ohne
Abschluss®, ,Hauptschulabschluss®, ,Abschluss Polytechnische Schule®, ,Fachschule,
,Matura/Abitur®, ,Hochschulabschluss®, ,Anderer Abschluss“ mit anschlieRendem offe-

nen Eingabefeld und ,keine Angabe“.

AnschlieBend wurde nach dem Familienstand der Teilnehmer und Teilnehmerinnen
gefragt. Bei dieser Frage gab es folgende Antworten: ,Ledig®, ,in einer Lebensgemein-
schaft, ,Verheiratet®, ,Geschieden®, ,Verwitwet* und ,keine Angabe“. Als nachstes
wurde die Frage nach dem jahrlichen Bruttoeinkommen gestellt. Hierbei konnten die
Teilnehmer und Teilnehmerinnen zwischen folgenden Kategorien auswahlen: ,weniger
als 10.000€", ,10.001€ - 20.000€", ,20.001€ - 30.000€", ,30.001€ - 40.000€", ,40.001€ -
50.000€", ,50.001€ - 60.000€", ,60.001€ - 70.000€", ,mehr als 70.000€" und schlief3lich
,keine Angabe“. Die letzte Frage der soziodemografischen Merkmale bezog sich auf
das Land, in dem die Teilnehmer und Teilnehmerinnen derzeit wohnen, mit folgenden
Auswahlméglichkeiten: ,Osterreich®, ,Deutschland®, ,Schweiz* und ,Anderes* mit an-

schlielBendem offenen Eingabefeld.

3.3 Durchfihrung der empirischen Untersuchung

Der Fragebogen wurde online durchgefiihrt und war unter
www.soscisurvey.de/persoenlichkeitjobwechsel/ zu erreichen. Bevor der Fragebogen
online gestellt wurde, wurde ein Pretest von vier Personen durchgefihrt, um die Ver-
sténdlichkeit und einfache Handhabung des Fragebogens zu testen. Nach feinen An-
passungen des Fragebogens wurde dieser am 03. Dezember 2018 online gestellt. Der
Befragungszeitraum wurde mit drei Wochen festgesetzt und der Fragebogen war bis
24. Dezember 2018 online. In diesem Zeitraum konnte die zuvor festgesetzte Anzahl

der bendtigten Teilnehmer und Teilnehmerinnen erreicht werden. Somit musste der
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Befragungszeitraum nicht verlangert werden. Der Fragebogen wurde hauptsachlich in
sozialen Netzwerken wie Facebook, im Forum der Ferdinand-Porsche-FernFH und im

personlichen Umfeld der Autorin mittels E-Mail verteilt.

Wahrend der Zeit, in welcher der Fragebogen online war, wurde dieser insgesamt 399-
mal angeklickt. Von 276 Personen wurde er begonnen und schlie3lich von 234 Perso-
nen beendet. Das bedeutet er wurde von 42 Personen wahrend der Befragung abge-
brochen. Insgesamt haben 234 Personen den Fragebogen glltig ausgefillt. Zwei Da-
tensétze mussten aufgrund von nicht nachvollziehbaren Angaben im Nachhinein noch
ausgeschlossen werden. Somit ergibt sich eine gesamte Stichprobe von 232 Perso-
nen. Das entspricht einer Riucklaufquote von in etwa 58 Prozent. Durchschnittlich hat
die Beantwortung des gesamten Fragebogens 9 Minuten gedauert.

3.4 Stichprobe

Von den 232 Personen waren 164 weiblich und 68 méannlich, was einer Verteilung von
70,7% zu 29,3% zu Gunsten der Frauen entspricht. Das durchschnittliche Alter betrug
39,4 Jahre mit einer Standardabweichung von 11,83. Der jlingste Untersuchungsteil-
nehmer beziehungsweise die jingste Untersuchungsteilnehmerin war 19 Jahre und der
oder die Alteste 69 Jahre alt. Der Median lag bei 39 Jahren.

Der Grofiteil der Befragten, 181 Personen (78%), gaben an als Angestellte bezie-
hungsweise als Angestellter tatig zu sein, im Gegensatz dazu sind 23 Personen (9,9%)
selbststandig und lediglich 5 Personen (2,2%) als Arbeiter und Arbeiterinnen beschaf-
tigt. 8 Personen (3,4%) gaben an derzeit ein Studium zu absolvieren. Die restlichen
Personen teilten sich auf in 6 pensionierte Personen (2,6%), 5 arbeitslose Personen
(2,2%), 3 Personen in sonstigen Beschaftigungsverhaltnissen (1,3%) und eine Person
in Ausbildung (0,4%).

Fast die Halfte der Befragten, 99 Personen beziehungsweise 42,7%, verfligen Uber
einen Hochschulabschluss. Der zweithaufigste Abschluss der Untersuchungsteilneh-
mer und Untersuchungsteilnehmerinnen ist die Matura, Uber die 85 Personen bezie-
hungsweise 36,6% verfugen. 20 Personen (8,6%) besitzen einen Fachschulabschluss
und weitere 7 Personen beziehungsweise 3,0% gaben an zumindest die polytechni-
sche Schule abgeschlossen zu haben. 3 Personen und somit 1,3% der Befragten ga-
ben an tber einen Hauptschulabschluss zu verfigen und ebenfalls 3 Personen (1,3%)

verweigerten die Angabe in Bezug auf den héchsten Bildungsabschluss.

15 Personen (6,5%) gaben an Uber einen anderen als in der Auswahl moglichen Ab-

schluss zu verfugen, dabei wurde von 7 Personen der Lehrabschluss als Abschluss
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genannt und von je einer Person wurden folgende Abschliisse genannt: Kaufmanni-
sche Lehre, Meisterprifung, padagogische Akademie, Pflegeassistent, Realschulab-
schluss und RTA-Akademie.

Die Frage nach dem Familienstand beantworteten 90 Personen (38,8%) mit der Anga-
be ,Verheiratet‘. 66 Personen oder 28,4% der befragten Personen sind ledig und wei-
tere 56 Personen beziehungsweise 24,1% befinden sich in einer Lebensgemeinschaft.
18 Personen (7,8%) sind geschieden und die restlichen 2 Personen (0,9%) sind ver-

witwet.

12 Personen der Befragten sind in der untersten Einkommensstufe zu finden, somit
gaben 5,2% an weniger als 10.000 Euro zu verdienen. In der nachsthéheren Stufe,
Einkommen zwischen 10.001 und 20.000 Euro, befinden sich 28 Personen bezie-
hungsweise 12,1%. In der Einkommensstufe von 20.001 bis 30.000 Euro befinden sich
40 Personen beziehungsweise 17,2% aller Befragten. Relativ gesehen die meisten
Personen, 56 beziehungsweise 24.1%, befinden sich in der Einkommensstufe von
30.001 bis 40.000 Euro. In der nachsthéheren Einkommensstufe von 40.001 bis
50.000 Euro befinden sich 31 Personen oder 13,4% aller Befragten. In der Einkom-
mensstufe von 50.001 bis 60.000 Euro befinden sich 21 Personen (9,1%). 12 Perso-
nen (5,2%) gaben an sich innerhalb der Einkommensstufe von 60.001 bis 70.000 Euro
zu befinden und weitere 14 Personen (6%) verdienen mehr als 70.000 Euro. Weitere
18 Personen (7,76%) wollten keine Angabe zu ihrem jahrlichen Bruttoeinkommen ma-

chen.

Die Uberwiegende Mehrheit der Befragten, 228 Personen beziehungsweise 98,3%
kommen aus Osterreich und je zwei Personen (0,9%) kommen aus Deutschland und

der Schweiz.

In der nachstehenden Tabelle 4 ist eine Ubersicht tiber die Haufigkeiten der soziode-

mografischen Merkmale zu finden.

Tabelle 4: Ubersicht der soziodemografischen Merkmale der Stichprobe

Alter in Jahren

Mittelwert (Standardabweichung) 39,40 (11,83)

Range 19-69
Geschlecht

Frauen 164 70,69%

Méanner 68 29,31%
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Art der Beschaftigung

Arbeiter/in 5 2,16%
Angestellte/r 181 78,02%
Selbststandig 23 9,91%
Student/in 8 3,45%
in Ausbildung 1 0,43%
Arbeitslos 5 2,16%
in Pension 6 2,59%
Sonstiges 3 1,29%
Formale Bildung
Hauptschulabschluss 3 1,29%
Abschluss Polytechnische Schule 7 3,02%
Fachschule 20 8,62%
Matura/Abitur 85 36,64%
Hochschulabschluss 99 42 .67%
Anderer Schulabschluss 15 6,47%
Keine Angabe 3 1,29%
Familienstand
ledig 66 28,45%
in einer Lebensgemeinschaft 56 24,14%
Verheiratet 90 38,79%
Geschieden 18 7,76%
Verwitwet 2 0,86%
Einkommen
weniger als 10.000€ 12 5,17%
10.001€ - 20.000€ 28 12,07%
20.001€ - 30.000€ 40 17,24%
30.001€ - 40.000€ 56 24,14%
40.001€ - 50.000€ 31 13,36%
50.001€ - 60.000€ 21 9,05%
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60.001€ - 70.000€ 12 5,17%

mehr als 70.000€ 14 6,03%

Keine Angabe 18 7,76%
Land

Osterreich 228 98,28%

Deutschland 2 0,86%

Schweiz 2 0,86%

3.5 Vorbereitende Analysen

Fur die Auswertung der Daten wurde die Statistik Software SPSS Statistics, Version 25
von IBM benutzt. Das Signifikanzniveau, um die Uberpriften Hypothesen anzunehmen
wurde im Vorhinein mit 0,05 festgelegt. AuRerdem wurde schon im Voraus ein Grenz-
wert der Faktorladungen mit 0,5 festgesetzt, der noch als akzeptabel gilt. Flir das
Cronbach-Alpha wurde ein Wert grol3er als 0,6 angestrebt, damit die Skalen zumindest

als mittelmafig reliabel gelten.

Zunachst wurden die Daten in Bezug auf die Arbeitsplatzwechselhaufigkeit berechnet.
Im Fragebogen wurde die Dauer der Berufstatigkeit der Teilnehmer und Teilnehmerin-
nen mit der Angabe in Jahren und Monaten abgefragt. Die somit erhaltenen zwei Vari-
ablen wurden zu einer Variable - Dauer in Jahren - umgerechnet. Um den Wert Ver-
weildauer pro Arbeitsplatz zu erhalten, wurde, wie in Punkt 3.2.1 erwéahnt, die Variable
,Zeit der Berufstatigkeit” durch die Variable ,Anzahl der Arbeitsplatze” dividiert.

Um die Forschungshypothese in Bezug auf die Generationen beantworten zu kdnnen,
wurde das soziodemografische Merkmal ,Alter” in finf Generationen eingeteilt. Die
Variablen wurden wie folgt rekodiert: 1 = Generation Z, 2 = Generation Y, 3 = Genera-
tion X, 4 = Baby Boomer, 5 = Nachkriegsgeneration. Um die anderen Hypothesen in
Bezug auf die unterschiedlichen Personlichkeitsdimensionen zu Uberprifen, wurden

nachstehende Analysen zur Skalenbildung durchgefihrt.

In einem ersten Schritt wurden alle Items mit Hilfe der explorativen Datenanalyse auf
ihre Schiefe hin Uberprift. Dabei wurde ein Wert von -1 bis 1 definiert, in der die ltems
als normalverteilt gelten. Aufgrund dessen konnte bei 3 Items eine Schiefe festgestellt
werden. Aufgrund der GroRRe der Stichprobe (n = 232) kann hier von einer Normalver-
teilung ausgegangen werden (Bortz & Schuster, 2010, S. 87) und somit werden alle

Items in die weiteren Analysen mit eingeschlossen.
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Bevor die Analyse durchgefiihrt werden konnte, wurden zunachst alle Items, die im
Fragebogen negativ formuliert sind, umgepolt. Dabei handelt es sich um folgende
Items: PEO1_01, PEO1_06, PEO1 09, PEO1_10, PEO1_12, PEO1_13, PEO1_15,
PEO1_16, PEO1_19, PEO1_20, PEO1_21, PEO1l 24, PEO1_26, PEO1_28, PEO1_30,
PEO1_31, PEO1_32, PEO1_35, PEO1_41, PEOl1 42, PEO1_44, PEO1_46, PEO1_48,
PEO1_49, PEOl1 52, PEO1 53, PEO1_55, PEO1_56, PEOl1 57, PEO1_ 59 und
PEO1_60.

Durch eine Verwechslung bei der Ubertragung der Fragen in den Onlinefragebogen,
wurden irrtimlich 6 Items der 100-Fragen-Version tibernommen. Dabei handelt es sich
um die Iltems PEO1_02, PEO1_08 und PEO1_14 die dem Faktor ,Gewissenhaftigkeit
zuzuordnen sind, das Item PEO1 06 das dem Faktor ,Ehrlichkeit-Bescheidenheit zu-
zuordnen ist, das Item PEO1_13 das dem Faktor ,Offenheit fur Erfahrungen® zuzuord-
nen ist und das Item PEO1 16 das dem Faktor ,Extraversion“ zuzuordnen ist. Da der
Fragebogen einem einheitlichen Schema folgt, sind sowohl die Fragen der 60-Fragen-
Version als auch die sechs irrtimlich verwendeten Fragen der 100-Fragen-Version
denselben Faktoren als auch Facetten zuzuordnen. Es konnten keine Auffalligkeiten in
den Faktorladungen zu den einzelnen Skalen bei den irrtiimlich verwendeten Items

gefunden werden.

Aufgrund dessen wurde vor der Skalenbildung eine explorative Faktorenanalyse
durchgefuhrt, um zu Uberprifen, ob die Items zu den sechs in der Literatur angegebe-

nen Faktoren reduziert werden kdnnen.

Im nachsten Schritt wurden alle 60 Items der Personlichkeit einer Hauptkomponen-
tenanalyse unterzogen. Aus den 60 Items wurden 19 Faktoren extrahiert, die einen
Eigenwert groRer als 1 hatten, dieser Wert wurde zuvor als Abbruchkriterium festge-
legt. Aufgrund des Screeplots wurde im Gegensatz dazu zu einer sechs Faktorenlo-

sung tendiert, die auch der Literatur entspricht und somit gewahlt wurde.

Um die sechs einzelnen Skalen zu bilden, wurde abermals mit den 10 Items, die laut
der Literatur zu dem jeweiligen Faktor zugehoérig sind, eine Faktorenanalyse durchge-
fahrt.

Um die Skala ,Ehrlichkeit-Bescheidenheit® zu bilden, wurden die Items PEO1_06,
PEO1_12, PEO1_18, PEO1_24, PEO1_30, PEO1_36, PEO1 42, PEO1_48, PEO1_54
und PEO1_60 mittels einer Hauptkomponentenanalyse Uberprift und Varimax rotiert.
Die Extraktion ergab 3 Faktoren die einen Eigenwert groRer als 1 besitzen. Der
Screeplot zeigte bei der Analyse eine 1-Faktorldsung. Aufgrund dessen und der Vor-

gaben in der Literatur wurde bei der Analyse manuell festgelegt, dass lediglich ein Fak-
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tor extrahiert werden soll. Alle Items mit einer Faktorladung groRRer als 0,5 wurden zur
Bildung der Skala herangezogen. Dadurch wurden die Items PEO1 06, PEO1 24 und
PEO1 54 ausgeschlossen. Tabelle 5 zeigt die Bildung der Skala ,Ehrlichkeit-
Bescheidenheit’. Fir die Skala wurde eine Reliabilitatsanalyse durchgefiihrt. Diese
ergab ein Cronbach Alpha von 0,76 und gilt somit als akzeptabel. Die Skala ,Ehrlich-
keit-Bescheidenheit® besitzt einen Mittelwert von 3,61 (Sd = 0,75).

Tabelle 5: Deskriptivstatistik und Faktorladungen der Fragen zu ,Ehrlichkeit-

Bescheidenheit” sowie die Deskriptivstatistik und Reliabilitdt der Skala ,Ehrlichkeit-
Bescheidenheit*

Code KZ Frage M Sd Faktor 1

Wenn ich von einer Person, die ich nicht
mag, etwas will, verhalte ich mich dieser
Person gegeniiber sehr nett, um es zu
bekommen.

PEO1_06 r/f 297 0,97 0,299

Wenn ich wisste, dass ich niemals er-
PEO1 12 r wischt werde, ware ich bereit, eine Milli- 2,22 1,34 0,715
on zu stehlen.

Viel Geld zu haben ist nicht besonders

PEOL I8 \ichig fur mich.

2,98 1,04 0,563

Ich denke, dass ich mehr Respekt ver-

PEO1 24 rff diene als ein durchschnittlicher Mensch.

2,26 1,10 0,429

Wenn ich von jemandem etwas will, la-
PEO1 30 r che ich auch noch tUber dessen schlech- 2,08 0,99 0,513
teste Witze.

Ich wiirde niemals Bestechungsgeld an-

PE01_36 nehmen, auch wenn es sehr viel ware. 3,77 1,24 0.609

PEOL 42 T Es wurq_e mir viel Ereude bereiten, teure 2.79 117 0,692
— Luxusguter zu besitzen.

PEOL 48 r Ich will, dass alle wissen, dass ich eine 2.39 1,07 0.623

wichtige angesehene Person bin.

Ich wiirde nicht vortduschen, jemanden
PEO1 54 f zu mogen, nur um diese Person dazu zu 3,74 1,12 0,398
bringen, mir Gefalligkeiten zu erweisen.

Ich wirde in die Versuchung geraten,
PEO1_60 r Falschgeld zu benutzen, wenn ich sicher 1,98 1,28 0,650
sein kdnnte, damit durchzukommen.
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Skala M SD Alpha

Ehrlichkeit-Bescheidenheit 3,61 0,75 0,76

Anmerkung: r bedeutet, dass das Item rekodiert wurde; s bedeutet, dass das Item
schiefverteilt ist und deshalb ausgeschlossen wurde; f bedeutet, dass das Item auf
Grund einer zu niedrigen Faktorladung ausgeschlossen wurde.

Die Items PEO1_05, PEO1_11, PEO1_17, PEO1_23, PEO1_29, PEO1_35, PEO1_41,
PEO1 47, PEO1 53 und PEO1_59 der Skala ,Emotionalitat wurden einer Hauptkom-
ponentenanalyse unterzogen. Diese ergab eine 3 Faktorenlésung mit Eigenwert grofer

als 1. Allerdings zeigte der Screeplot als Losung eine 1-Faktor Variante und so wurde

abermals eine Hauptkomponentenanalyse durchgefiihrt, bei der im Vorhinein lediglich

ein Faktor zum Extrahieren festgelegt wurde. Aufgrund der 1-Faktor-Losung ist eine

Rotation nicht noétig. Fur die Skalenbildung wurde eine Reliabilitdtsanalyse durchge-

fuhrt, bei der alle Iltems die eine Faktorladung gréRer als 0,5 zeigten, beriicksichtigt

wurden. Aufgrund dieser Beschrankung wurde PEO1_05 aus den weiteren Analysen

ausgeschlossen. Die Reliabilitatsanalyse ergab ein Cronbach Alpha von 0,755 und ist
somit akzeptabel. Die Bildung der Skala ,Emotionalitat® (M = 3,20; Sd = 0,64) ist in

Tabelle 6 ersichtlich.

Tabelle 6: Deskriptivstatistik und Faktorladungen der Fragen zu ,Emotionalitat sowie
die Deskriptivstatistik und Reliabilitdt der Skala ,Emotionalit&t”

Code KZ Frage M Sd Faktor 1

Ich hatte Angst, wenn ich bei schlechten Wet-

PE01_05 1 terbedingungen verreisen musste.

2,07 0,97 0,379

Ich kann manchmal nichts dagegen machen,

PEOL 11 dass ich mir tber kleine Dinge Sorgen mache. 3,39 1,22 0,607
PE0L 17 Wenn ich wegen einer schmerzvollgn En_‘_ahrung 3.03 1,18 0,638
leide, brauche ich jemanden, der mich trdstet.
PEOL 23 Ich kdn_nte Wfslnen, wenn ich andere Personen 321 1,12 0543
— sehe, die weinen.
PEOL 29 Wenrl es um kérperliche Gefahren geht, bin ich 286 1,11 0.530
— sehr angstlich.
Ich mache mir viel weniger Sorgen als die meis-
PEO1 35 r 2,49 1,13 0,633

ten Leute.

Ich kann mit schwierigen Situationen umgehen,
PEO1_41 r ohne dass ich emotionale Unterstiitzung von 3,49 1,04 0,620
irgendjemandem brauche.
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Ich flhle starke Emotionen, wenn jemand, der

PEO1_47 mir nahesteht, fiir eine langere Zeit weggeht.

3,72 1,00 0,540

PEOL 53 r Selbst in einem Notfall wiirde ich nicht in Panik 3.25 1,02 0,506
— geraten.

Ich bleibe emotionslos, selbst in Situationen, in
PEO1 59 r denen die meisten Leute sehr sentimental wer- 2,22 1,07 0,577

den.
Skala M SD Alpha
Emotionalitat 3,2 0,64 0,755

Anmerkung: r bedeutet, dass das Item rekodiert wurde; s bedeutet, dass das Item
schiefverteilt ist und deshalb ausgeschlossen wurde; f bedeutet, dass das Item auf
Grund einer zu niedrigen Faktorladung ausgeschlossen wurde.

Die Analyse zur Bildung der Skala ,Extraversion® wurde mit folgenden Items durchge-
fuhrt: PEO1_04, PEO1_10, PEO1_16, PEOl1_22, PEO1_28, PEOl1 34, PEO1_ 40,
PEO1 46, PEO1 52 und PEO1 58. Zunachst wurden alle Items einer explorativen Fak-
torenanalyse unterzogen. Diese ergab eine 3-Faktorenldsung mit einem Eigenwert
groBer als eins, welcher zuvor als Abbruchkriterium festgelegt worden ist. Der
Screeplot deutet auf eine 2-Faktorenlésung hin. Aufgrund der sechs Faktoren, die in
der Literatur angegeben wurden, wurde auch bei dieser Skala eine 1-Faktorlésung
manuell festgesetzt. Aufgrund dieser 1-Faktorlésung ist eine Rotation nicht nétig. Alle
Items die eine Faktorenladung grof3er als 0,5 auf den Faktor aufwiesen, wurden einer
Reliabilitatsanalyse unterzogen, dadurch wurden die Items PEO1_04 und PEO1_52 aus
den weiteren Analysen ausgeschlossen. Die Reliabilititsanalyse ergab ein Cronbach
Alpha von 0,704 und ist somit akzeptabel. Auch durch das Ausschlieen anderer Items
konnte das Cronbach Alpha nicht noch weiter erhdht werden. Die Skala ,Extraversion®
hat einen Mittelwert von 3,45 (Sd = 0,57) und gibt an, welcher Wert in der Dimension
.Extraversion“ im HEXACO-Modell erreicht wird. In Tabelle 7 ist die Bildung der Skala
,Extraversion® ersichtlich.

Tabelle 7: Deskriptivstatistik und Faktorladungen der Fragen zu ,Extraversion® sowie
die Deskriptivstatistik und Reliabilitéat der Skala ,Extraversion®

Code KZ Frage M Sd Faktor 1

Im Allgemeinen bin ich mit mir ziemlich

PEO1 04 f zufrieden.

391 0,85 0,364

Bei Gruppentreffen sage ich nur selten

PEO1_10 r . :
- meine Meinung.

2,26 1,05 0,545
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Ich vermeide es mit anderen Leuten

PEOL_16 r Small Talk zu halten. 246 112 0,554
PEQL 22 An den meisten Tagen bin ich fréhlich 306 088 0,530
— und optimistisch.
PEOL 28 r Ich_bln d_er Meinung, dass ich nicht 2.19 0,88 0.556
beliebt bin.
In sozialen Situationen bin ich gewdhn-
PEOL_34 lich der, der den ersten Schritt macht. 344 097 0,588
PEO1_40 Das erste, was ich an einem neuen Ort 204 1,02 0578

tue, ist, Freundschaften zu schliel3en.

Die meisten Leute sind aufgedrehter und
PEO1_46 r  dynamischer als ich es im Allgemeinen 2,75 0,99 0,574
bin.

Manchmal habe ich den Eindruck, dass

PEO1 52 r/f . X 2,13 1,20 0,332
— ich wertlos bin.
Wenn ich in einer Gruppe von Leuten
PEO1 58 bin, bin ich oft derjenige, der im Namen 2,95 1,14 0,552
der Gruppe spricht.
Skala M SD Alpha
Extraversion 3,45 0,57 0,704

Anmerkung: r bedeutet, dass das Item rekodiert wurde; s bedeutet, dass das ltem
schiefverteilt ist und deshalb ausgeschlossen wurde; f bedeutet, dass das Item auf
Grund einer zu niedrigen Faktorladung ausgeschlossen wurde.

Die Analysen zur Skala ,Vertraglichkeit* wurden mit folgenden Items durchgefihrt:
PEO1_03, PEO1_09, PEO1_15, PEO1_21, PEO1_27, PEO1_33, PE01_39, PEO1_45,
PEO1 51 und PEQO1_57. Alle Items wurden einer Hauptkomponentenanalyse unterzo-
gen. Diese Analyse lieferte eine Losung mit 3 zu extrahierenden Faktoren, die alle ei-
nen Eigenwert gro3er als 1 besitzen, was zuvor als Abbruchkriterium festgelegt wurde.
Aufgrund des Screeplots wurde aber eine 1-faktorielle Losung bevorzugt und nochmals
eine Hauptkomponentenanalyse durchgefiihrt, bei der manuell festgesetzt wurde, dass
nur ein Faktor extrahiert werden soll. Eine Rotation der Faktoren ist somit nicht nétig.
Fur die Skalenbildung wurde eine Reliabilitdtsanalyse durchgefuhrt. Zuvor wurden alle
Faktorladungen die kleiner als 0,5 waren von den weiterflihrenden Analysen ausge-
schlossen. Betroffen davon waren folgende Items: PEO1 15, PEO1 27, PEO1_39,
PEO1_57 und PEO1_57. Die durchgefiihrte Reliabilitdtsanalyse mit den verbleibenden

5 Items ergab ein Cronbach Alpha von 0,682. Dies konnte auch durch das Weglassen
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weiterer Items nicht erhéht werden. Nachstehend ist in Tabelle 8 die Bildung der Skala
Lvertraglichkeit“ mit einem Mittelwert von 3,26 (Sd = 0,69) ersichtlich.

Tabelle 8: Deskriptivstatistik und Faktorladungen der Fragen zu ,Vertraglichkeit* sowie
die Deskriptivstatistik und Reliabilitat der Skala ,Vertraglichkeit"

Code KZ Frage M Sd Faktor 1

Ich habe selten Wut im Bauch, nicht mal
PEO1 03 gegen Leute, die mich sehr ungerecht 2,61 1,11 0,640
behandelt haben.

Andere sagen mir manchmal, dass ich zu

PEOL 09 r kritisch gegentber anderen bin. 300 112 0,523

PEOL 15 r/f A_nde_r_e sagen mir manchmal, dass ich zu 300 1,12 0,484
- dickkopfig bin.

PEO1 21 r  Andere halten mich flr jahzornig. 1,90 0,96 0,641

Meine Einstellung gegeniiber Personen,
PEO1_27 f  die mich schlecht behandelt haben, ist 2,48 1,03 0,440
"vergeben und vergessen".

Ich neige dazu, nachsichtig zu sein,

PEO1_33 wenn ich andere beurteile.

332 1,01 0,568

Ich bin gewdhnlich ziemlich flexibel in
PEO1 39 f meinen Ansichten, wenn andere Leute 2,94 1,02 0,435
mir nicht zustimmen.

Die meisten Leute werden schneller &ar-

PEOLAS  gerlich als ich.

3,25 1,03 0,788

Selbst wenn Leute viele Fehler machen,

PEO1 51 f sage ich nur selten etwas Negatives.

2,94 1,06 0,447

Wenn mir andere sagen, dass ich falsch
PEO1_57 r/f liege, ist meine erste Reaktion, mitihnen 2,31 0,92 0,450

zu streiten.
Skala M SD Alpha
Vertréglichkeit 3,26 0,69 0,682

Anmerkung: r bedeutet, dass das Item rekodiert wurde; s bedeutet, dass das ltem
schiefverteilt ist und deshalb ausgeschlossen wurde; f bedeutet, dass das Item auf
Grund einer zu niedrigen Faktorladung ausgeschlossen wurde.

Um die Skala ,Gewissenhaftigkeit“ zu bilden wurden folgende Items in die Faktoren-
analyse miteinbezogen: PEO1_02, PEO1_08, PEO1_14, PEO1_20, PEO1_26, PEO1_32,
PEO1_38, EO1_44, PEO1_50 und PEO1_56. Diese zehn ltems wurden einer Haupt-
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komponentenanalyse unterzogen, wobei sich 4 Faktoren mit einem Eigenwert grof3er
als 1 bildeten. Aufgrund des Screeplots wurde aber zu einer 1-Faktorlésung tendiert.
Eine abermals durchgefiihrte Hauptkomponentenanalyse mit der manuellen Festset-
zung zu einem extrahierenden Faktor ergab die in Tabelle 9 dargestellte Losung. Um
die Skala zu bilden, wurden alle Faktorladungen mit einem Wert kleiner als 0,5 ausge-
schlossen. Aufgrund dieses Wertes wurden folgende Items ausgeschlossen: PEO1 02,
PEO1 20, PEO1 26 und PEO1_44. Mit den verbleibenden 6 Items wurde eine Reliabili-
tatsanalyse durchgefiihrt. Die Analyse ergab ein Cronbach Alpha von 0,693. Auch
durch Ausschlie3en weiterer Items konnte das Cronbach Alpha nicht weiter erhoht
werden. Die gebildete Skala ,Gewissenhaftigkeit” hat einen Mittelwert von 3,56 (Sd =
0,55).

Tabelle 9: Deskriptivstatistik und Faktorladungen der Fragen zu ,Gewissenhaftigkeit"
sowie die Deskriptivstatistik und Reliabilitdt der Skala ,Gewissenhaftigkeit"

Code KZ Frage M Sd Faktor 1

Ich putze mein Buro oder Zuhause

PEO1 02 T iomiich oft.

2,85 1,06 0,482

Wenn ich arbeite, setze ich mir oft

PEOL_08 ehrgeizige Ziele.

3,98 0,88 0,506

Oft kontrolliere ich meine Arbeit mehr-

PEO1_14 fach, um alle Fehler zu finden,

3,43 1,16 0,633

Ich treffe Entscheidungen eher aus
PEO1_20 r/f dem Bauch heraus als durch sorgfalti- 2,90 1,03 0,440
ges Nachdenken.

Wenn ich arbeite, habe ich manchmal
PEO1 26 r/f Schwierigkeiten, weil ich unorganisiert 2,15 1,09 0,431
bin.

Ich arbeite nur so viel wie nétig, um

PEOL 32 r gerade so durchzukommen. 1.81 0.91 0,562

PEOL 38 Ich versuche immer, fehl_erfrel ZuU ar- 375 1,02 0731
— beiten, auch wenn es Zeit kostet.

PEOL 44 1ff Ich mache viele Fe'hler, weil ich nicht 1,82 0.88 0.443
- nachdenke, bevor ich handele.

PEOL 50 Andere nennen mich oft einen Perfek- 311 1,25 0,642

tionisten.

Ich ziehe es vor, das zu tun, was mir
PEO1 56 gerade in den Sinn kommt, anstattan 2,81 1,04 0,508
einem Plan festzuhalten.
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Skala M SD Alpha

Gewissenhaftigkeit 3,56 0,55 0,693

Anmerkung: r bedeutet, dass das Item rekodiert wurde; s bedeutet, dass das Item
schiefverteilt ist und deshalb ausgeschlossen wurde; f bedeutet, dass das Item auf
Grund einer zu niedrigen Faktorladung ausgeschlossen wurde.

Bei der letzten zu bildenden Skala handelt es sich um die Skala ,Offenheit fur Erfah-
rungen®. Folgende Items wurden in die nachfolgenden Analysen miteinbezogen:
PEO1_01, PEO1_07, PEO1_13, PEO1_19, PEO1 25, PEO1_31, PEO1_37, PEO1_43,
PEO1 49 und PEO1 55. Diese 10 Items wurden einer explorativen Faktorenanalyse
unterzogen, die als Ergebnis eine 3-Faktorenlésung aufzeigte, da als Abbruchkriterium
ein Eigenwert kleiner als 1 angegeben wurde. Aufgrund des Screeplots wurde eine 1-
Faktorldsung bevorzugt und abermals eine Hauptkomponentenanalyse durchgefihrt,
bei der manuell festgesetzt wurde, dass nur ein Faktor extrahiert werden soll. Dadurch
ist eine Rotation der Faktoren nicht nétig. In die anschlieBende Reliabilitatsanalyse,
welche die interne Konsistenz der Skala misst, wurden alle Items miteingeschlossen,
die eine Faktorladung groRRer als 0,5 zeigten. Aufgrund dessen wurden folgende Items
von den weiterfihrenden Analysen ausgeschlossen: PEO1_19, PEO1_ 37, PEO1_43
und PEO1_49. Die durchgefihrte Reliabilititsanalyse mit den verbleibenden 6 Items
ergab ein Cronbach Alpha von 0,743 und ist somit akzeptabel. Auch durch das Weg-
lassen eines Items konnte das Cronbach Alpha nicht erhéht werden. Die abschlie3en-
de Bildung der Skala ,Offenheit fur Erfahrungen® ist in Tabelle 10 ersichtlich. Die Skala
hat einen Mittelwert von 3,58 (Sd = 0,61) und gibt an, welcher Wert in der Dimension
,2Offenheit fur Erfahrungen® erreicht wurde.

Tabelle 10: Deskriptivstatistik und Faktorladungen der Fragen zur ,,Offenheit fir Erfah-
rungen“ sowie die Deskriptivstatistik und Reliabilitat der Skala ,,Offenheit fur Erfahrun-

gen

Code KZ Frage M Sd Faktor 1

Der Besuch einer Kunstausstellung wur-

PEOL 01 r de mich ziemlich langweilen

2,67 1,21 0,640
Ich bin daran interessiert, etwas tber die

PEO1 07 Geschichte und Politik anderer Lander zu 3,86 1,02 0,671
lernen.

Ich wiinsche mir einen Beruf, der Routine
PEO1_13 r verlangt, anstatt einen der Kreativitat 2,04 1,04 0,508
erfordert.
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Ich denke, dass es Zeitverschwendung
PEO1 19 r/f ist, radikalen Ideen Aufmerksamkeit zu 2,56 1,10 0,355
schenken.

Wenn ich die Gelegenheit dazu hatte,
PEO1 25 wurde ich gerne ein Konzert mit klassi- 3,19 1,31 0,663
scher Musik besuchen.

Ich habe es noch nie wirklich gemocht,

PEOL 31 r eine Enzyklopadie durchzublattern. 2,66 121 0,606
PEOL 37 f Man hat mir schon oft gesagt, dass ich 368 1,02 0.401
- eine gute Vorstellungskraft habe.
PEQL 43 f Ich mag Leute, die unkonventionelle 412 0,74 0.481
- Ideen haben.
PEOL 49 r/f Ich halte mich nlqht fur einen kinstleri- 278 1.20 0.353
- schen oder kreativen Menschen.
PEOL 55 r Ich f_mde es langweilig, Uber Philosophie 238 1,27 0717
- zu diskutieren.
Skala M SD Alpha
Offenheit fur Erfahrungen 3,58 0,61 0,743

Anmerkung: r bedeutet, dass das Item rekodiert wurde; s bedeutet, dass das Iltem
schiefverteilt ist und deshalb ausgeschlossen wurde; f bedeutet, dass das Item auf
Grund einer zu niedrigen Faktorladung ausgeschlossen wurde.
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4 Ergebnisse

Im Folgenden werden die zuvor aufgestellten Hypothesen mit Hilfe verschiedener sta-
tistischer Verfahren Uberprift. Dabei wird entschieden, ob die Hypothesen angenom-
men werden kénnen oder verworfen werden mussen. Im Anschluss an die Hypothe-

sentestung werden die erhobenen Daten weiterflUhrenden Analysen unterzogen.

4.1 Hypothesentestung

Hier wird zunachst die jeweilige Hypothese genannt, danach wird kurz auf das Vorge-
hen zur Testung eingegangen und im Anschluss daran wird die Hypothese aufgrund

der statistisch durchgefihrten Verfahren angenommen oder verworfen.

Hypothese 1a: Menschen die hohe Werte in der Dimension ,Ehrlichkeit-
Bescheidenheit” erreichen, wechseln seltener ihren Arbeitsplatz als jene Menschen die

geringe Werte in dieser Dimension erreichen.

Um diese erste Hypothese zu prifen wird anhand eines Mediansplits die Stichprobe in
zwei Gruppen unterteilt. Der Median betragt bei der Skala ,Ehrlichkeit-Bescheidenheit®
3,71. Das bedeutet, dass alle Teilnehmer und Teilnehmerinnen die einen Wert kleiner
beziehungsweise gleich 3,71 haben, zu einer Gruppe und alle, die einen Wert gréf3er
als 3,71 haben, zu einer zweiten Gruppe zusammengefasst werden. Im né&chsten
Schritt wird anhand der zwei zuvor gekennzeichneten Gruppen ein t-Test bei unabhéan-
gigen Stichproben durchgefuhrt. Der zunachst durchgefiihrte Levene-Test lasst auf
Varianzgleichheit schliel3en. Im anschlieRenden t-Test konnte kein signifikanter Unter-
schied zwischen Personen mit geringen Werten in der Dimension ,Ehrlichkeit-
Bescheidenheit” (M = 5,82; Sd = 6,33) und Personen mit hohen Werten in dieser Di-
mension (M = 6,72; Sd = 6,01, t(228) = -1,11; p >0,05) gefunden werden.

Die Hypothese 1a muss somit verworfen werden. Es kann demnach keine Aussage
daruber getroffen werden, ob die Gruppe mit hohen Werten seltener den Arbeitsplatz
wechselt, beziehungsweise lassen die Werte der Dimension ,Ehrlichkeit-
Bescheidenheit” keinen Rickschluss auf die Arbeitsplatzwechselhaufigkeit zu. In Ta-
belle 11 sind die Mittelwerte sowie die Standardabweichungen der beiden Gruppen,
sowie hohe und niedrige Werte der Dimension ,Ehrlichkeit-Bescheidenheit®, darge-

stellt.
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Tabelle 11: Mittelwerte und Standardabweichungen der Verweildauer pro Arbeitsplatz,
differenziert nach hohen beziehungsweise niedrigen Werten der Skala ,Ehrlichkeit-
Bescheidenheit*

Verweildauer pro Arbeitsplatz

Skala_H Mittelwert Standardabweichung
H — Niedrig (n = 115) 5,82 6,33
H - Hoch (n =117) 6,72 6,01
Gesamt 6,27 6,16

Anmerkung: N = 232

Hypothese 1b: Personen die hohe Werte im Faktor ,Offenheit fur Erfahrungen” errei-
chen wechseln haufiger den Arbeitsplatz als jene, die niedrige Werte in diesem Bereich

erreichen.

Ebenso wie bei der vorigen Hypothese wurde zur Prifung der zweiten Hypothese mit
Hilfe des Mediansplits die Stichprobe in zwei Gruppen unterteilt. Dabei wurden all jene
Teilnehmer und Teilnehmerinnen, die einen Wert kleiner oder gleich grof3 wie 3,5 auf-
weisen, in einer Gruppe zusammengefasst und all jene, die einen Wert groR3er als 3,5
bei dieser Skala erreichten, zu einer zweiten Gruppe zusammengefasst. Mit diesen
beiden Gruppen wurde ein t-Test bei unabhéngigen Stichproben durchgefiihrt. Der
durchgefuhrte Levene-Test deutet darauf hin, dass die Varianzen der beiden Gruppen
nicht gleich sind. Im anschlieRenden t-Test konnte jedoch kein signifikanter Unter-
schied zwischen Personen mit niedrigen Werten in der Dimension ,Offenheit fiir Erfah-
rungen“ (M = 6,46; Sd = 7,28) und Personen mit hohen Werten in der gleichen Dimen-
sion gefunden werden (M = 6,09; Sd = 4,85; 1(198,62) = 0,45; p >0,05).

Somit muss die Hypothese 1b verworfen werden. Es kann anhand der Werte in der
Dimension ,Offenheit fir Erfahrungen® nicht vorhergesagt werden, ob Personen mit
hohen oder niedrigen Werten haufiger den Arbeitsplatz wechseln. In der nachstehen-
den Tabelle 12 sind die genauen Mittelwerte und Standardabweichungen der beiden

Gruppen ersichtlich.
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Tabelle 12: Mittelwerte und Standardabweichungen der Verweildauer pro Arbeitsplatz,
differenziert nach hohen beziehungsweise niedrigen Werten der Skala ,Offenheit fur
Erfahrungen®

Verweildauer pro Arbeitsplatz

Skala_O Mittelwert Standardabweichung
O — Niedrig (n = 117) 6,46 7,28
O — Hoch (n = 115) 6,09 4,85
Gesamt 6,27 6,16

Anmerkung: N = 232

“

Hypothese 1c: Menschen mit geringen Werten im Bereich der ,Gewissenhaftigkeit
wechseln weniger oft den Arbeitsplatz als Menschen mit hohen Werten in diesem Be-
reich.

Um die oben angefiihrte Hypothese zu testen, wurden die Teilnehmer und Teilnehme-
rinnen der Befragung anhand des Mediansplits in zwei Gruppen geteilt. Dabei wurden
alle Personen die einen Wert kleiner oder gleich 3,66 auf der Skala erreichten, zu einer
Gruppe zusammengefasst und alle Personen, die einen Wert Gber dem Median von
3,66 hatten, zu einer zweiten Gruppe. Um einen Unterschied zwischen den beiden
Gruppen festzustellen wurde in einem weiteren Schritt ein t-Test bei unabhangigen
Stichproben durchgefuhrt. Dabei wurde die Verweildauer pro Arbeitsplatz als Testvari-
able definiert und als Gruppierungsvariable wurden die beiden zuvor definierten Grup-
pen angenommen. Der durchgefiihrte Levene-Test lasst auf Varianzgleichheit (p >
0,05) schlieRen. Der t-Test kam zu keinem signifikanten Unterschied zwischen Perso-
nen mit geringen Werten (M = 6,18; Sd = 6,08) in der Dimension ,Gewissenhaftigkeit
und Personen mit hohen Werten in der gleichen Dimension (M = 6,36;
Sd = 6,28; t(228) = -0,22; p >0,05).

Somit muss auch die Hypothese 1c verworfen werden. Die Dimension ,Gewissenhaf-
tigkeit® lasst somit ebenfalls keine Ruckschlisse darauf zu, ob Personen mit geringen
beziehungsweisen hohen Werten haufiger den Arbeitsplatz wechseln. In Tabelle 13
sind die Mittelwerte und die Standardabweichungen der Dimension ,Gewissenhaf-
tigkeit®, getrennt nach hohen beziehungsweise niedrigen Werten in dieser Dimension,

dargestellt.
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Tabelle 13: Mittelwerte und Standardabweichungen der Verweildauer pro Arbeitsplatz,
differenziert nach hohen beziehungsweise niedrigen Werten der Skala
~,Gewissenhaftigkeit"

Verweildauer pro Arbeitsplatz

Skala_C Mittelwert Standardabweichung
C — Niedrig (n = 110) 6,18 6,08
C —Hoch (n = 122) 6,36 6,28
Gesamt 6,27 6,16

Anmerkung: N = 232

Hypothese 1d: Menschen mit hohen Werten in der Dimension ,Vertraglichkeit” wech-

seln seltener den Arbeitsplatz als Menschen mit geringen Werten in dieser Dimension.

Um die Hypothese zu priifen wurden zunachst alle Teilnehmer und Teilnehmerinnen in
zwei Gruppen unterteilt. Dabei wurden die zwei Gruppen anhand des Medians ge-
trennt. Alle Personen, die einen Wert kleiner oder gleich grof3 wie 3,4 hatten, wurden
zu einer Gruppe zusammengefasst und alle, die einen Wert gréRer als 3,4 hatten, wur-
den zu einer zweiten Gruppe zusammengefasst. Mit diesen beiden Gruppen wurde ein
t-Test durchgefihrt, um einen Unterschied zu Uberprifen. Der Levene-Test ergab eine
Varianzgleichheit (p > 0,05). Der anschlieende t-Test konnte keinen signifikanten Un-
terschied zwischen Personen mit niedrigen Werten (M = 6,03; Sd = 6,32) in der Di-
mension ,Vertraglichkeit* und Personen mit hohen Werten (M = 6,65; Sd = 5,95;

t(228) = -0,75; p >0,05) in der gleichen Dimension feststellen.

Die obenstehende Hypothese muss somit verworfen werden. Die Dimension ,Vertrag-
lichkeit* bietet keine Vorhersagekraft dariiber, ob jene Gruppe mit geringen Werten
haufiger beziehungsweise seltener den Arbeitsplatz wechselt als die andere Gruppe. In
der nachstehenden Tabelle 14 sind die genauen Mittelwerte und Standardabweichun-
gen der Dimension ,Vertraglichkeit* dargestellt, getrennt nach hohen beziehungsweise
niedrigen Werten in dieser Dimension.

Tabelle 14: Mittelwerte und Standardabweichungen der Verweildauer pro Arbeitsplatz,
differenziert nach hohen beziehungsweise niedrigen Werten der Skala ,Vertraglichkeit"

Verweildauer pro Arbeitsplatz

Skala_A Mittelwert Standardabweichung

A — Niedrig (n = 140) 6,03 6,32
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A — Hoch (n = 92) 6,65 5,95

Gesamt 6,27 6,16

Anmerkung: N = 232

Hypothese 2a: Der Faktor ,Extraversion hat Einfluss auf die Arbeitsplatzwechselhau-

figkeit.

Um die obenstehende Hypothese zu testen, wurde eine Korrelation nach Spearman
durchgefuhrt, da es sich um ordinalskalierte Daten bei der Persénlichkeitsskala han-
delt. Bei der Variablen ,Verweildauer pro Arbeitsplatz“ handelt es sich um eine inter-
vallskalierte Variable. Bei diesem statistischen Verfahren wurde aufgrund fehlender
Signifikanz (r = 0,13; p > 0,05) kein Zusammenhang zwischen dem Faktor ,Extraversi-

on“ und der Haufigkeit, mit der ein Arbeitsplatz gewechselt wird, festgestellt.

Somit hat der Faktor ,Extraversion® keinen Einfluss auf die Arbeitsplatzwechselhaufig-
keit und die oben angefiihrte Hypothese 2a muss verworfen werden.

Hypothese 2b: Der Faktor ,Emotionalitat hat Auswirkungen auf die Arbeitsplatzwech-
selhaufigkeit.

Wie schon bei der vorigen Hypothese wird auch bei dieser Hypothese eine Rangkorre-
lation nach Spearman durchgefiihrt, um einen Zusammenhang zwischen den beiden
Variablen herzustellen. Dabei handelt es sich bei der Skala ,Emotionalitat® um eine
ordinalskalierte Variable. Die Variable ,Verweildauer pro Arbeitsplatz® ist intervallska-
liert. Ebenso wie schon zuvor konnte auch bei dieser Auswertung aufgrund von fehlen-
der Signifikanz (r = -0,11; p > 0,05) kein Zusammenhang mit der Arbeitsplatzwechsel-

haufigkeit festgestellt werden.

Die Hypothese 2b muss somit ebenfalls verworfen werden. Der Faktor ,Emotionalitat*
hat keinen Einfluss beziehungsweise keine Auswirkungen auf die Haufigkeit, mit der

ein Arbeitsplatz gewechselt wird.

Hypothese 3a: Manner wechseln haufiger den Arbeitsplatz als Frauen.

Um diese Hypothese zu testen wurde ein t-Test bei unabhangigen Stichproben durch-
gefuhrt. Dabei wurde die durchschnittliche Verweildauer als abhéngige Variable und

das Geschlecht als unabhéngige Variable definiert. Dabei wurden die beiden Ge-
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schlechter jeweils als Gruppe zusammengefasst und gegeneinander getestet Der zu-
nachst durchgeflihrte Levene-Test auf Varianzgleichheit bestétigte gleiche Varianzen
(p > 0,05) bei beiden Geschlechtern

Die Hypothese kann aufgrund von fehlender Signifikanz (p > 0,05) nicht bestatigt wer-
den und muss somit verworfen werden. Das bedeutet, dass Méanner (M = 5,75;
Sd = 4,93) nicht haufiger den Arbeitsplatz wechseln als Frauen (M = 6,48; Sd = 6,60;
t(229) = 0,81; p > 0,05). Tabelle 15 zeigt nochmals die genauen Mittelwerte und die
dazugehtrige Standardabweichung der Verweildauer pro Arbeitsplatz, differenziert
nach den beiden Geschlechtern.

Tabelle 15: Mittelwerte und Standardabweichungen der Verweildauer pro Arbeitsplatz,
differenziert nach Geschlecht

Verweildauer pro Arbeitsplatz

Geschlecht Mittelwert Standardabweichung
Frauen 6,48 6,60
Manner 5,75 4,93
Gesamt 6,28 6,17

Anmerkung: N = 232

Jedoch ist in Tabelle 15 ebenfalls ersichtlich, dass Manner tendenziell kiirzer an einem
Arbeitsplatz verbleiben als Frauen, wenngleich kein signifikanter Unterschied zwischen

den beiden Geschlechtern herausgefunden wurde.

Hypothese 3b: Die Generation Baby Boomer und Generation X wechseln seltener den
Arbeitsplatz als die Generationen Y und Z.

Um diese Hypothese zu testen, wurde eine einfaktorielle Varianzanalyse durchgefuhrt.
Dabei wurden die verschiedenen Generationen als unabhangige Variable definiert und
die durchschnittliche Verweildauer als abhangige Variable. Diese Analyse ergab einen
hoch signifikanten Unterschied (p < 0,01) zwischen den einzelnen Generationen. Die
untersuchten Generationen zeigen einen ansteigenden Verlauf. Je alter eine Generati-
on, desto langer ist die durchschnittliche Verweildauer. Dabei verbleibt die Generation
Z (M =1,50; Sd = 0,98) durchschnittlich am kirzesten pro Arbeitsplatz Die Generation
Y (M = 3,87; Sd = 3,11), die Generation X (M = 7,80; Sd = 6,94), die Generation Baby
Boomer (M = 9,33; Sd = 6,33) bleiben jeweils langer als die Vorgangergeneration. Am

langsten bleibt die Nachkriegsgeneration (M = 13,01; Sd = 6,16) an einem Arbeitsplatz.

65



Somit kann Hypothese 3b angenommen werden. In der nachfolgenden Tabelle 16 sind
die einzelnen Mittelwerte und Standardabweichungen der durchschnittlichen Verweil-
dauer pro Arbeitsplatz differenziert nach den Generationen, ersichtlich.

Tabelle 16: Mittelwerte und Standardabweichungen der Verweildauer pro Arbeitsplatz
nach den erhobenen Generationen

Verweildauer pro Arbeitsplatz

Beruf Mittelwert Standardabweichung
Generation Z 1,50 0,98
Generation Y 3,87 3,11
Generation X 7,80 6,94
Baby Boomer 9,33 6,33
Nachkriegsgeneration 13,91 11,36
Gesamt 6,28 6,17

Anmerkung: N = 232

In Tabelle 17 wird nochmals ein Uberblick tiber das Ergebnis der Hypothesentestung
gegeben. Dabei ist ersichtlich, dass nur eine der insgesamt acht aufgestellten Hypo-
thesen angenommen werden kann. Die restlichen Hypothesen mussen verworfen wer-

den.

Tabelle 17: Ubersicht der Hypothesentestung

Hypothesen Angenommen | Verworfen

1a: Menschen, die hohe Werte in der Dimension ,Ehr-

lichkeit-Bescheidenheit“ erreichen, wechseln seltener

X
ihren Arbeitsplatz, als jene Menschen die geringe Wer-
te in dieser Dimension erreichen.
1b: Personen, die hohe Werte im Faktor ,Offenheit fur
Erfahrungen® erreichen wechseln haufiger den Arbeits-
X

platz als jene, die niedrige Werte in diesem Bereich

erreichen.
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1c: Menschen mit geringen Werten im Bereich der
~,Gewissenhaftigkeit* wechseln weniger oft den Arbeits-
platz als Menschen mit hohen Werten in diesem Be-

reich.

1d: Menschen mit hohen Werten in der Dimension ,Ver-
traglichkeit® wechseln seltener den Arbeitsplatz, als X

Menschen mit geringen Werten in dieser Dimension.

2a: Der Faktor ,Extraversion“ hat Einfluss auf die Ar-
beitsplatzwechselhaufigkeit.

2b: Der Faktor ,Emotionalitat® hat Auswirkungen auf die

Arbeitsplatzwechselhaufigkeit.

3a: Manner wechseln haufiger den Arbeitsplatz als

Frauen.

3b: Die Generation Baby Boomer und die Generation X
wechseln seltener den Arbeitsplatz als die Generatio- X

nenY und Z.

4.2 Weiterfihrende Analysen

Unabhangig von den Uberpriften Hypothesen wurden die erhobenen Daten weiterflih-
renden Analysen unterzogen, um weitere interessante und signifikante Ergebnisse zu
finden. Dabei wurde die Verweildauer pro Arbeitsplatz in Hinblick auf die weiteren sozi-

odemografischen Merkmale Uberpriift.

Um die Mittelwerte der einzelnen Antwortmdglichkeiten der soziodemografischen
Merkmale ,Beruf‘ und ,Bildung“ in Zusammenhang mit der Arbeitsplatzwechselhaufig-
keit zu bringen, wurde jeweils eine einfaktorielle Varianzanalyse durchgefiihrt. Dabei
wurde als abhangige Variable die Verweildauer pro Arbeitsplatz definiert und als unab-

hangige Variable jeweils das Merkmal Beruf und Bildung.

Bei der durchgefihrten Analyse zeigte sich ein signifikanter Unterschied bei der Vari-
able Beruf. Die Kategorie ,in Ausbildung® wurde dabei aus der Analyse ausgeschlos-
sen, da es hier nur einen Fall gab. Die Analyse ergab, dass die Untersuchungsteilneh-
mer und Untersuchungsteilnehmerinnen, die schon in Pension sind, deutlich l&anger in
ihrem Arbeitsplatz verweilten als die anderen Berufsgruppen. Zwischen den anderen

Berufsgruppen konnte kein signifikanter Unterschied festgestellt werden. Dieses Er-
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gebnis unterstitzt die zuvor angenommene Hypothese, dass altere Generationen deut-
lich seltener den Arbeitsplatz wechseln als jungere, da davon ausgegangen werden
kann, dass die Teilnehmer und Teilnehmerinnen, die schon in Pension sind zu den
alteren Generationen zu rechnen sind. Tabelle 18 verdeutlicht die unterschiedlichen
Mittelwerte und Standardabweichungen differenziert nach den einzelnen Berufsgrup-
pen.

Tabelle 18: Mittelwerte und Standardabweichungen der Verweildauer pro Arbeitsplatz
nach den erhobenen Berufsgruppen

Verweildauer pro Arbeitsplatz

Beruf Mittelwert Standardabweichung
Arbeiter/in 1,86 0,99
Angestellte/r 6,21 5,75
Selbststandig 6,06 4,59
Student/in 2,61 1,58
Arbeitslos 5,38 5,35

in Pension 14,46 12,77
Sonstiges 13,31 17,41
Gesamt 6,27 6,16

Anmerkung: N = 232

Anders hingegen verhdlt es sich mit der hdochsten abgeschlossenen Ausbildung. Bei
diesem Merkmal konnte kein Zusammenhang zwischen den einzelnen Gruppen und
der Haufigkeit der Arbeitsplatzwechsel festgestellt werden. In Tabelle 19 sind die Mit-
telwerte und deren Standardabweichungen nach den erhobenen Bildungsabschliissen
aufgegliedert.

Tabelle 19: Mittelwerte und Standardabweichungen der Verweildauer pro Arbeitsplatz
nach den erhobenen Bildungsabschliissen

Verweildauer pro Arbeitsplatz

Bildung Mittelwert Standardabweichung
Hauptschulabschluss 11,36 9,34
Abschluss Polytechni- 5,54 501

sche Schule
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Fachschule 7,46 6,85

Matura/Abitur 6,34 6,27
Hochschulabschluss 5,67 6,01
Anderer Abschluss 6,44 4,96
Keine Angabe 11,77 8,17
Gesamt 6,27 6,16

Anmerkung: N = 232

Um zu untersuchen, ob die H6he des Bruttoeinkommens einen Einfluss auf die Haufig-
keit den Arbeitsplatz zu wechseln hat, wurde ebenfalls eine einfaktorielle Varianzanaly-
se durchgefuhrt, da das Einkommen in zusammengefassten Gruppen erhoben wurde.
Die einfaktorielle Varianzanalyse kam zu keinem signifikanten Unterschied (p > 0,05)
zwischen den diversen Einkommensgruppen und der Verweildauer pro Arbeitsplatz.
Daraus kann geschlossen werden, dass zumindest gemaf der vorliegenden Arbeit das
Einkommen keinen Grund dafur liefert, haufiger den Arbeitsplatz zu wechseln. In Ta-
belle 20 sind die Mittelwerte und Standardabweichungen der Verweildauer pro Arbeits-
platz nach den einzelnen Einkommensklassen ersichtlich. Dabei ist ein gewisser An-
stieg (mit kleinen Ausnahmen) bei der Variable Verweildauer pro Arbeitsplatz zu er-
kennen, je hoher die Einkommensklasse ist. Jedoch konnte kein signifikanter Unter-
schied zwischen den einzelnen Einkommensgruppen nachgewiesen werden.

Tabelle 20: Mittelwerte und Standardabweichungen der Verweildauer pro Arbeitsplatz
nach den Einkommensgruppen

Verweildauer pro Arbeitsplatz

Einkommen Mittelwert Standardabweichung
Weniger als 10.000€ 413 2,39
10.001€ - 20.000€ 3,87 4,31
20.001€ - 30.000€ 6,22 5,15
30.001€ - 40.000€ 6,89 7,76
40.001€ - 50.000€ 4,89 3,92
50.001€ - 60.000€ 7,84 6,32
60.001€ - 70.000€ 7,97 7,71
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Mehr als 70.000€ 7.09 5,04

Keine Angabe 8,23 8,13

Gesamt 6,27 6,16

Anmerkung: N = 232

Eine weitere Analyse wurde durchgefuhrt, um zu untersuchen ob sich Ménner und
Frauen hinsichtlich der einzelnen Persdnlichkeitsdimensionen unterscheiden. Die Ana-
lysen ergaben, dass sich Frauen und Manner signifikant (p < 0,05) in drei Dimensionen
unterscheiden. So erreichen Frauen in den Dimensionen ,Ehrlichkeit-Bescheidenheit*
(M =3,69; Sd =0,70; t = 2,76; p < 0,05), ,Emotionalitat” (M = 3,34; Sd = 0,60; t = 5,55;
p < 0,01) und ,Gewissenhaftigkeit* (M = 3,74; Sd = 0,58; t = 4,56; p < 0,01) signifikant
hohere Werte als Manner. Das lasst darauf schlieRen, dass Frauen ehrlicher, beschei-
dener, emotionaler und auch gewissenhafter sind als Manner. In Tabelle 21 sind die
Mittelwerte und die Standardabweichungen der einzelnen Dimensionen, getrennt nach
Méannern und Frauen, ersichtlich.

Tabelle 21: Mittelwerte und Standardabweichungen der Skalen ,Ehrlichkeit-

Bescheidenheit®, ,Emotionalitat’, ,Extraversion®, ,Vertraglichkeit®, ,Gewissenhaftigkeit"
und ,Offenheit fur Erfahrungen® nach Geschlecht

Frauen Manner
(n = 164) (n =68)
Geschlecht M Sd M Sd
Ehrlichkeit-Bescheidenheit* 3,69 0,70 3,41 0,82
Emotionalitat** 3,34 0,60 2,85 0,60
Extraversion 3,42 0,55 3,55 0,60
Vertraglichkeit 3,25 0,71 3,27 0,67
Gewissenhaftigkeit** 3,74 0,58 3,30 0,70
Offenheit fur Erfahrungen 3,56 0,77 3,54 0,81

Anmerkung: * bedeutet p < 0,05; ** bedeutet p < 0,01

Um auf das zweite groRe Thema dieser Arbeit ebenfalls einzugehen, wurde untersucht
inwieweit das Alter Einfluss auf die Personlichkeitsdimensionen hat. Dabei wurde der
Zusammenhang der beiden Variablen mit Hilfe einer Rangkorrelation nach Spearman

untersucht, da es sich bei den Variablen der Personlichkeit um ordinalskalierte Daten
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handelt. Die zweite Variable, das Alter, wurde in der Reinform zur Analyse herangezo-
gen und nicht wie vorhin, bei der die Variable zu den einzelnen Generationen zusam-
mengefasst wurde. Bei der Analyse konnte ein hochsignifikanter positiver Zusammen-
hang zwischen den Dimensionen ,Ehrlichkeit-Bescheidenheit®, ,Emotionalitat* und ,Of-
fenheit fur Erfahrungen“ und der Variable Alter gefunden werden. Das bedeutet: Je
alter der Untersuchungsteilnehmer beziehungsweise die Untersuchungsteilnehmerin
desto hoéher die Werte in der Dimension ,Ehrlichkeit-Bescheidenheit” (r = 0,23; p <
0,01) und in der Dimension ,Offenheit fir Erfahrungen® (r = 0,24; p < 0,01). Im Gegen-
satz dazu konnte ein hochsignifikanter negativer Zusammenhang zwischen dem Alter
und der Dimension ,Emotionalitat® (r = -0,18; p < 0,01) gefunden werden, was wiede-
rum bedeutet, dass die Werte in der Dimension ,Emotionalitadt” geringer sind je alter
eine Person wird. In der nachfolgenden Tabelle 22 werden die Korrelationen nochmals
genau dargestellt.

Tabelle 22: Korrelationskoeffizienten nach Spearman der Variable Alter und den Ska-

len ,Ehrlichkeit-Bescheidenheit®, ,Emotionalitat”, ,Extraversion®, ,Vertraglichkeit*, ,Ge-
wissenhaftigkeit® und ,Offenheit fur Erfahrungen®

Alter Skala H Skala E Skala X Skala A Skala C Skala O
Alter 1,00
Skala_H  0,23** 1,00
Skala_E -0,18** -0,10 1,00
Skala_X 0,10 0,03 -0,13 1,00
Skala_A  -0,04 0,21*  -0,15* 0,04 1,00
Skala_C 0,05 0,17*  0,15* 0,03 -0,09 1,00
Skala_O 0,24** 0,09 -0,13* 0,19  -0,06 0,09 1,00

Anmerkung: * bedeutet p < 0,05; ** bedeutet p < 0,01

Zur Frage inwieweit die unterschiedlichen Dimensionen untereinander korrelieren und
welcher Zusammenhang somit zwischen den einzelnen Dimensionen besteht wurde
ebenfalls eine Analyse durchgefihrt. Dabei konnte ein signifikanter positiver Zusam-
menhang zwischen den Dimensionen ,Ehrlichkeit-Bescheidenheit” und ,Vertraglichkeit*
(r =0,21; p < 0,01) und der Dimension ,Gewissenhaftigkeit* (r = 0,172; p < 0,01) beo-
bachtet werden. AulRerdem konnte ein signifikant positiver Zusammenhang zwischen
der Dimension ,Offenheit flr Erfahrungen“ und der Dimension ,Extraversion® (r = 0,19;

p < 0,01) gefunden werden.
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Weitere Zusammenhange ergeben sich bei der Dimension ,Emotionalitat, die positiv
mit der Dimension ,Gewissenhaftigkeit* (r = 0,15; p < 0,05) korreliert und negativ mit
den Dimensionen ,Vertraglichkeit* (r = -0,15; p < 0,05) und ,Offenheit fir Erfahrungen®
(r=-0,13; p < 0,05).

Tabelle 23 zeigt dabei die Interkorrelation zwischen den einzelnen Dimensionen und
zusatzlich zwischen der Verweildauer pro Arbeitsplatz. Dabei ist ersichtlich, dass die
Dimension ,Ehrlichkeit-Bescheidenheit® einen schwachen positiven Zusammenhang
(r = 0,16; p < 0,05) mit der Verweildauer pro Arbeitsplatz hat. Im Gegensatz zu Hypo-
these 1a wo lediglich der Unterschied zwischen hohen Werten und geringen Werte
untersucht wurde, kann mit Hilfe der Korrelation ein schwacher Zusammenhang zwi-
schen den beiden Variablen hergestellt werden. Das bedeutet, dass je hoher die Werte
in der Dimension ,Ehrlichkeit-Bescheidenheit® sind, desto langer ist die Verweildauer
pro Arbeitsplatz und desto seltener wurde der Arbeitsplatz gewechselt.

Tabelle 23: Korrelationskoeffizienten nach Spearman der durchschnittlichen Verweil-

dauer pro Arbeitsplatz und den Skalen ,Ehrlichkeit-Bescheidenheit®, ,Emotionalitat*,
~Extraversion®, ,Vertraglichkeit”, ,Gewissenhaftigkeit* und ,Offenheit fur Erfahrungen®

VW_Dauer Skala H Skala E Skala X Skala A Skala_C Skala O

Alter 1,00

Skala_H  0,16* 1,00

Skala_E -0,11 -0,10 1,00

Skala_X 0,13 0,03 -0,13 1,00

Skala_A 0,09 0,21*  -0,15* 0,04 1,00

Skala_C 0,04 0,17** 0,15 0,03 -0,09 1,00

Skala_O 0,07 0,09 -0,23*  0,19*  -0,06 0,09 1,00

Anmerkung: * bedeutet p < 0,05; ** bedeutet p < 0,01
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5 Diskussion und Ausblick

Im abschlielenden Kapitel dieser Arbeit werden die gefundenen Ergebnisse zusam-
mengefasst, ein kritischer Blick auf die Arbeit geworfen und mdgliche Limitierungen
aufgezeigt. Am Ende wird noch ein Ausblick auf weitere Forschungsvorhaben in die-

sem Fachbereich gegeben.

5.1 Zusammenfassung der Ergebnisse

Die in dieser Arbeit untersuchte Frage beschéftigte sich mit dem Zusammenhang der
Personlichkeit eines Menschen und der Haufigkeit den Arbeitsplatz zu wechseln. Dabei
wurde untersucht inwieweit die unterschiedlichen Auspragungen der verschiedenen
Dimensionen des HEXACO-Modells einen Einfluss auf die Haufigkeit der Arbeitsplatz-
wechsel haben. Des Weiteren wurde speziell untersucht, ob Geschlecht und Alter die

Haufigkeit der Arbeitsplatzwechsel beeinflussen.

Diese Fragestellung wurde mit Hilfe eines Online-Fragebogens erforscht, bei der die
Dauer der Berufstatigkeit, die Anzahl der bisherigen Arbeitsplatze, Fragen zur Person-
lichkeit nach dem HEXACO-Modell und soziodemografische Merkmale erhoben wur-
den. Die Befragung ergab eine gesamte StichprobengréRe von 232 Personen. Ein
Uberblick zeigt, dass lediglich eine der acht mit Hilfe der Theorie aufgestellten Hypo-

thesen angenommen werden konnte.

Die ersten Hypothesenprifungen bezogen sich auf die Prifung der einzelnen Dimensi-
onen nach dem HEXACO-Modell und deren Zusammenhang mit der Haufigkeit den
Arbeitsplatz zu wechseln. Dabei wurden die ersten vier Hypothesen, zu denen es be-
reits in der Literatur Hinweise auf Unterschiede gab als Unterschiedshypothesen for-
muliert. Die beiden Hypothesen 2a und 2b wurden aufgrund von fehlenden Unterschie-

den in der Literatur als Zusammenhangshypothesen formuliert.

Bei der Testung der Personlichkeitshypothesen wurde bei unabhangigen Stichproben
fur die Unterschiedshypothesen ein t-Test angewandt und bei den Zusammenhangs-

hypothesen auf eine Rangkorrelation nach Spearman zuriickgegriffen.

Dabei wurde jede der sechs Dimensionen, ,Ehrlichkeit-Bescheidenheit, ,Emotionali-
tat’, ,Extraversion®, ,Vertraglichkeit, ,Gewissenhaftigkeit* und ,Offenheit fir Erfahrun-
gen® einzeln in Bezug auf die Verweildauer pro Arbeitsplatz untersucht, woraufhin
Ruckschlisse auf die Haufigkeit des Arbeitsplatzwechsels gemacht wurden. Bei den
statistischen Auswertungen konnte aufgrund von fehlender Signifikanz keine der zuvor

aufgestellten Hypothesen angenommen werden. Somit konnte in dieser Arbeit kein
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Zusammenhang zwischen der Personlichkeit und der Haufigkeit den Arbeitsplatz zu

wechseln bestatigt werden.

Die mit Hilfe eines t-Test bei unabhéangigen Stichproben Uberprifte Hypothese, dass
Manner haufiger den Arbeitsplatz wechseln als Frauen, konnte nicht bestéatigt werden.
Im Gegensatz dazu wurde jedoch ein hochsignifikanter Unterschied bei den verschie-
denen Generationen gefunden, der besagt: Je alter die Generation, desto langer ist die
Verweildauer pro Arbeitsplatz und desto seltener wird der Arbeitsplatz gewechselt.
Diese Hypothese konnte durch eine weiterfihrende Analyse unterstitzt werden, bei
der sich herausstellte, dass Personen, die in Pension sind, deutlich langer an einem
Arbeitsplatz verblieben als andere Berufsgruppen. Hier kann davon ausgegangen wer-
den, dass Personen, die derzeit in Pension sind, zu der Nachkriegsgeneration bezie-
hungsweise zur Generation der Baby Boomer gezéahlt werden kdnnen.

Der beharrliche Glaube daran, dass Geld das wichtigste Entscheidungskriterium dafur
ist, den Arbeitsplatz zu wechseln, konnte mit dieser Arbeit nicht bestétigt werden. Aus
dieser Arbeit geht viel mehr hervor, dass weder Geld noch die Persédnlichkeit eine Rolle

spielt, sondern die Generation.

Die weiterfihrenden Analysen ergaben, dass sich Manner und Frauen hinsichtlich ihrer
Personlichkeit in drei der sechs Dimensionen signifikant unterscheiden. Dabei sind
Frauen emotionaler, gewissenhafter, ehrlicher und bescheidener als Manner und dem-

entsprechend erreichen Frauen entschieden hohere Werte in diesen Dimensionen.

Weitere Analysen zeigten ebenfalls signifikante Unterschiede, wenn die Personlich-
keitsdimensionen und das Alter der Teilnehmer und Teilnehmerinnen untersucht wur-
den. Dabei konnte ein positiver Zusammenhang zwischen dem Alter und den beiden
Dimensionen ,Ehrlichkeit-Bescheidenheit® und ,Offenheit fiir Erfahrungen® bestatigt
werden. Ein negativer Zusammenhang ist bei der Dimension ,Emotionalitat® und dem
Alter zu finden. Das bedeutet, dass ein Mensch ehrlicher, bescheidener und offener fir
neue ldeen beziehungsweise Erfahrungen ist, je alter er wird. Im Gegenzug verliert der

Mensch aber an Emotionalitat und wird anderen Menschen gegenuber unsensibler.

AulRerdem konnte festgestellt werden, dass ein positiver Zusammenhang zwischen der
Dimension ,Ehrlichkeit-Bescheidenheit” und den beiden Dimensionen ,Vertraglichkeit*
und ,Gewissenhaftigkeit* besteht. Daraus kann geschlossen werden, dass Menschen
die hohe Werte in der Dimension ,Ehrlichkeit-Bescheidenheit® erzielen, aufrichtig und
loyal anderen gegeniber sind, was wiederum auch auf hohe Werte in der Dimension

Lvertraglichkeit* schliel3en lasst. Ebenso kann diese Erkenntnis auf gewissenhafte Per-
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sonen umgelegt werden, also auf jene, die organisiert, selbstdiszipliniert und sorgféaltig

sind.

Wird nun die positive Korrelation der Dimensionen ,Extraversion“ und ,Offenheit fir
Erfahrungen® untersucht, kann davon ausgegangen werden, dass kontaktfreudige,
gesellige Person sich oftmals auch fur innovative und unkonventionelle lIdeen interes-

sieren.

Im Gegensatz dazu besteht ein negativer Zusammenhang zwischen den Dimensionen
,Emotionalitat® und den beiden Dimensionen ,Vertraglichkeit* und ,Offenheit fur Erfah-
rungen®. So sind Menschen, die geringe Werte in der Dimension ,Emotionalitat” haben,
oft angstlich beziehungsweise bersensibel und haben Angst vor neuen Erfahrungen

beziehungsweise bleiben beim Konventionellen.

5.2 Interpretation, Diskussion und Implikationen fir die Praxis

Unsere Personlichkeit hat Einfluss auf viele Bereiche unseres alltaglichen Lebens, wie
zum Beispiel auf unsere Beziehungen, unsere politische Orientierung und Bildung (Lee
& Ashton, 2013, S. 1ff.). Jedoch konnte mit dieser Arbeit nicht bestétigt werden, dass
die Personlichkeit auch Einfluss auf die Arbeitsplatzwechselhaufigkeit hat. Somit muss
die grundlegende Forschungsfrage mit Nein beantwortet werden. Die Personlichkeit,
gemessen nach dem HEXACO-Modell, gibt demnach keinen Aufschluss darlber, wie

haufig Personen ihren Arbeitsplatz wechseln.

Der zusatzliche Faktor ,Ehrlichkeit-Bescheidenheit” beschreibt die Bandbreite zwi-
schen Altruismus und Feindlichkeit, je nachdem ob ein hoher Wert oder ein niedriger
Wert auf diese Skala erreicht wird. Dabei werden Menschen entweder als aufrichtig,
loyal und unaufdringlich beschrieben oder im Gegensatz dazu als hinterhdltig, gierig
oder egozentrisch (Lee & Ashton, 2013, S. 27). Des Weiteren liefert die Dimension
,Ehrlichkeit-Bescheidenheit® weitaus bessere Vorhersagen in Bezug auf Egoismus
(Vries, Vries, Hoogh & Feij, 2009) ebenso wie auf die Arbeitsleistung (Johnson et al.,
2011). Es wurde kein Zusammenhang gefunden, wenn die Personen in zwei Gruppen,
hohe Werte versus niedrige Werte, aufgeteilt wurden. Jedoch konnte eine schwach
positive Korrelation zwischen der Dimension ,Ehrlichkeit-Bescheidenheit* und der Vari-
ablen ,Arbeitsplatzwechselhaufigkeit® gefunden werden, welcher darauf hindeutet,
dass die Personlichkeitseigenschaft einen schwachen Einfluss darauf hat, wie héaufig
eine Person den Arbeitsplatz wechselt. Das kann unter anderem auf die Loyalitat der
Person gegenuber ihrem Arbeitgeber beziehungsweise ihrer Arbeitgeberin, und dem-

entsprechend seltene Arbeitsplatzwechsel, zurtickzufiihren sein.
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Der Faktor ,Offenheit fir Erfahrungen” beschreibt die Personlichkeit hinsichtlich ideen-
bezogener Bemihungen. Dabei werden Personen die ein hohes Level in dieser Di-
mension erreichen typischerweise als intellektuell, innovativ und neugierig beschrieben
(Lee & Ashton, 2013, S. 23f.). Diesen Personen mit hohen Werten in der Dimension
,Offenheit fur Erfahrungen® konnte in Studien nachgewiesen werden, dass sie eher zu
haufigen Arbeitsplatzwechseln und Fluktuation tendieren (Salgado, 2002; Vianen et al.,
2003). Diese Annahmen konnten jedoch in der vorliegenden Studie nicht repliziert wer-
den. Grund dafur konnte sein, dass die Anforderungen an uns Menschen mit fortschrei-
tender Digitalisierung immer komplexer werden und daher gerade Menschen mit er-
hohter Neugier und Kreativitat diese Personlichkeitseigenschaften zur Geniige an ih-
rem derzeitigen Arbeitsplatz ausleben kénnen.

Bei ,Gewissenhaftigkeit geht es um die aufgabenbezogenen Bemuihungen der Per-
sonlichkeit. Dabei werden gewissenhafte Personen auch als organisiert, selbstdiszipli-
niert und sorgfaltig beschrieben (Lee & Ashton, 2013, S. 24f.). In Studien konnte nach-
gewiesen werden, dass Personen, die hohe Werte in dieser Dimension besitzen, ihre
Aufgaben und ihre Arbeit sorgfaltig und termingerecht erledigen, im Gegensatz zu Per-
sonen mit geringen Werten. In diesem Zusammenhang kann auch von Prokrastination,
dem Aufschieben wichtiger Aufgaben beziehungsweise Terminen gesprochen werden
(Schouwenburg & Lay, 1995; Watson, 2001). In der vorliegenden Arbeit konnte kein
Zusammenhang zwischen der Tendenz Aufgaben aufzuschieben, dem Faktor ,Gewis-
senhaftigkeit* und der Haufigkeit der Arbeitsplatzwechsel gefunden werden. Einerseits
konnte es hier der Fall sein, dass Prokrastination bei solch einer wichtigen Entschei-
dung keine Rolle spielt, andererseits ist bei dieser Dimension gewiss der Grund des

Arbeitsplatzwechsels von Bedeutung.

,Vertraglichkeit“ beschreibt vorwiegend den Umgang mit anderen Menschen. Anders
formuliert, beschaftigt sich diese Dimension mit den sozialen Bemuhungen der Person-
lichkeit. Dabei werden Begriffe wie zum Beispiel behutsam, friedlich oder sanft zur Be-
schreibung von besonders vertraglichen Personen herangezogen (Lee & Ashton, 2013,
S. 17ff.) Toleranz und Geduld spielen in dieser Dimension ebenso eine grof3e Rolle
(Ashton & Lee, 2005). Deswegen versuchen Personen mit hohen Werten in der Di-
mension ,Vertraglichkeit® Probleme in ihrem Umfeld zu l6sen (Jensen-Campbell &
Graziano, 2001) und dementsprechend nicht sofort aufzugeben und ihren Arbeitsplatz
zu wechseln. Auch dazu konnte in dieser Arbeit kein Zusammenhang gefunden wer-
den. Bei dieser Dimension ist es ebenfalls denkbar, dass der Grund des Arbeitsplatz-

wechsels eine enorme Rolle spielt. Wird der Arbeitsplatzwechsel aufgrund von mehr
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Gehalt angestrebt, ist der Wert der Dimension ,Vertraglichkeit* vermutlich nebensach-
lich.

Auch die Dimension ,Emotionalitat®, die sich mit dem Maf3 in den Emotionen geflhlt
und erlebt werden beschéftigt konnte in keinen Zusammenhang mit der Arbeitsplatz-
wechselhaufigkeit gebracht werden. Ebenso wenig konnte die Dimension ,Extraversi-
on“, welche die soziale Aktivitat einer Person beschreibt (Lee & Ashton, 2013, S. 25) in
Verbindung mit der Verweildauer pro Arbeitsplatz und somit der Arbeitsplatzwechsel-
haufigkeit gebracht werden.

Auch Manner und Frauen lieferten keine unterschiedlichen Ergebnisse hinsichtlich der
Arbeitsplatzwechselhaufigkeit. Trotz gegenteiliger Beflirchtungen mancher Arbeitgeber
und Arbeitgeberinnen konnte mit Hilfe der Literatur (Schwerer & Wanek-Zajic, 2016)
bewiesen werden, dass Frauen tendenziell langer ihren Arbeitsplatz behalten. In der
vorliegenden Studie konnte ebenso kein signifikanter Unterschied zwischen den beiden
Geschlechtern belegt werden. Unternehmen sollten ihr hartnackig verankertes Rollen-
bild Gberdenken. Die Entscheidung, wer eingestellt wird, sollte nicht vom Geschlecht

abhangig sein.

Das einzig signifikante Ergebnis, dass mit dieser Arbeit bestétigt werden konnte, betrifft
die unterschiedliche Verweildauer pro Arbeitsplatz, und somit die Haufigkeit der Ar-
beitsplatzwechsel, in Bezug auf die unterschiedlichen Generationen. Die Generation
der Baby Boomer ist bekannt fur ihre langjahrige Betriebszugehdrigkeit. Sie streben
nach Sicherheit im Berufsleben und identifizieren sich Uber ihre Arbeit (Eberhardt,
2016, S. 39f; Oertel, 2007, S. 28). Das wiederum spiegelt sich auch in der Anzahl der
getatigten Arbeitsplatzwechsel in ihrem Berufsleben wider. Auch wenn es dazu noch
kaum empirische Belege gibt: Mit dieser Arbeit wurde festgestellt, dass die Generation
Z vermehrte Arbeitsplatzwechsel tatigen wird. Die Werte der jungen Generationen ori-
entieren sich an anderen Vorstellungen als jene der alteren Generationen (Eberhardt,
2016, S. 42f.; Mangelsdorf, 2015, S. 20f.). Somit wird auch ein Umdenken in Unter-
nehmen stattfinden missen, um die jungen Arbeithehmer und Arbeitnehmerinnen er-

folgreich zu rekrutieren und vor allem im Unternehmen langfristig zu halten.

Weitere signifikante Ergebnisse, bei denen der Fokus auf Personlichkeitsunterschiede
hinsichtlich des Geschlechts beziehungsweise des Alters gelegt wurde, konnten ab-
seits der Hauptforschungsfrage festgestellt werden. So konnte &hnlich wie bei Costa et
al. (2001) ein Personlichkeitsunterschied zwischen Manner und Frauen in der Dimen-
sion ,Neurotizismus® des Funf-Faktoren-Modells beziehungsweise im HEXACO-Modell

in der Dimension Emotionalitat gefunden werden. Anders als in ihrer Studie, bei der
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kein Unterschied bei den Geschlechtern hinsichtlich der Dimension ,Gewissenhaf-
tigkeit* nachgewiesen werden konnte, wurde in der vorliegenden Arbeit ein signifikanter

Unterschied gefunden.

Auch in Bezug auf das Alter konnten einige signifikante Unterschiede analysiert wer-
den. In der Studie von Soto et al. (2011) wurde ein positiver Zusammenhang zwischen
dem Alter und der Dimension ,Vertraglichkeit* nach dem Funf-Faktoren-Modell bestéa-
tigt. Dieser positive Zusammenhang konnte auch mit Hilfe der vorliegenden Arbeit be-
statigt werden, hier handelt es sich jedoch um die Dimension ,Ehrlichkeit-
Bescheidenheit®. Wie schon im Kapitel 2.1.2.2. dargelegt entspricht der eigenstandige
Faktor ,Ehrlichkeit-Bescheidenheit® zu weiten Teilen dem Faktor ,Vertraglichkeit® nach
dem Funf-Faktoren-Modell. Im Gegensatz dazu gibt es in der vorliegenden Arbeit kei-
nen signifikanten Zusammenhang zwischen dem Alter und der Dimension ,Vertraglich-
keit“, die ebenfalls aus Facetten der ,Vertraglichkeit“-Dimension des Finf-Faktoren-
Modell zusammengesetzt wird. Daraus lasst kann geschlossen werden, dass sich eben
diese Facetten, die sich eher dem Faktor ,Ehrlichkeit-Bescheidenheit® zuordnen las-

sen, im Alter als h6here Werte in dieser Dimension niederschlagen.

Ein weiterer gefundener Zusammenhang zwischen dem Alter und der Dimension
L,Emotionalitat“ konnte ebenfalls die Ergebnisse von Soto et al. (2011) replizieren und
somit bestatigen. In ihrer Studie handelte es sich allerdings um die Dimension ,Neuro-
tizismus®, der sich im Laufe des Lebens verringert, wahrend sich in der vorliegenden
Studie der negative Zusammenhang des Alters vorwiegend auf den Faktor ,Emotionali-
tat“ bezieht. Jedoch ist dieser Faktor nur eine leicht rotierte Variante der Dimension
,Neurotizismus“ des Flnf-Faktoren-Modells und somit kann davon ausgegangen wer-

den, dass die Ergebnisse gleichgesetzt werden kdénnen.

Da in dieser Arbeit kein Zusammenhang zwischen der Persoénlichkeit und der Verweil-
dauer pro Arbeitsplatz beziehungsweise der Haufigkeit der Arbeitsplatzwechsel festge-
stellt werden konnte, bietet das HEXACO-Modell keine Grundlage die Haufigkeit der
Arbeitsplatzwechsel hinsichtlich der Personlichkeit vorherzusagen. Dabei bleibt die
Frage offen, ob die Persotnlichkeit generell als Vorhersage fur haufige Arbeitsplatz-
wechsel herangezogen werden kann. Da ein Arbeitsplatzwechsel zumeist ein grof3er
Schritt im Leben vieler Menschen ist und ebenso eine Vielzahl an unterschiedlichen
Grinden haben kann, ist die Reduzierung einen Arbeitsplatz zu wechseln aufgrund
eines Personlichkeitsmerkmals oder einer Personlichkeitsdimension meist sehr schwie-

rig zu begriinden.
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Weiterfuhrend stellt sich die Frage, ob die Personlichkeit als Grundlage fur andere ar-
beitsplatzbezogene Entscheidungen, wie zum Beispiel Beférderungen oder Weiterbil-
dungsmafinahmen, herangezogen werden sollte. Durch die Verdnderbarkeit der Per-
sonlichkeitsmerkmale im Alter und die geschlechtsspezifischen Unterschiede der Per-
sonlichkeit kann von einer gewissen Instabilitdt Uber die Lebensspanne ausgegangen
werden, die sich mit Hilfe von Personlichkeitstests immer nur Zeitpunkt bezogen mes-

sen lasst.

Ebenfalls kritisch zu hinterfragen ist das Generationenkonzept. Es gibt keine klaren
Grenzen zwischen den Generationen, die Ubergange verlaufen flieBend. Unterschied-
liche Quellen schreiben den Vertretern und Vertreterinnen der einzelnen Generationen
unterschiedliche Eigenschaften und Wertehaltungen zu. So bleibt die Frage offen ob
sich die jungeren Teilnehmer und Teilnehmerinnen im Alter, in Bezug auf die Person-
lichkeit, an die alteren Teilnehmer und Teilnehmerinnen angleichen. Ebenfalls bleibt
offen in wieweit die Haufigkeit der Arbeitsplatzwechsel im Verlauf der Lebensspanne
abnimmt, da wie schon im Bericht des AMS (0. V., 2018) dargestellt, in den ersten Jah-
ren der Berufstatigkeit vermehrt Arbeitsplatzwechsel getatigt werden, da zunachst eine

Orientierungsphase durchlaufen wird.

5.3 Kritische Reflexion der Arbeit und Ausblick

Die zuvor vorgestellten Ergebnisse und Analysen sind sicherlich ein Beitrag zur aktuel-
len Forschung in Bezug auf die Themen Personlichkeit und Arbeitsplatzwechselh&aufig-
keit. Jedoch unterliegt auch die vorliegende Studie einigen Limitierungen und mogli-

chen Verfalschungen.

Einer der groRten Kritikpunkte an den Ergebnissen der vorliegenden Forschungsarbeit
ist vermutlich jener Punkt, dass nicht nach dem Grund des Arbeitsplatzwechsels ge-
fragt wurde. Dies wurde aufgrund der Komplexitat und des enormen Aufwandes in der
Auswertung unterlassen. Zum Beispiel sind unfreiwillige Arbeitsplatzwechsel kaum auf
die Personlichkeit zurlickzuftihren, sondern meist auf Griinde, die auRerhalb der eige-
nen Handlungsmaglichkeiten liegen wie zum Beispiel dem Abbau von Mitarbeitern und
Mitarbeiterinnen aus finanziellen Grinden von Seiten des Unternehmens. Oder der
Grund liegt in anderen inneren Faktoren wie zum Beispiel der fehlenden Motivation

oder des Ungliicklichseins mit dem derzeitigen Arbeitsplatz.

Eine weitere mdgliche Limitation der vorliegenden Arbeit ist, dass die Anzahl der Kin-
der im Haushalt nicht erhoben wurde, sowie auch nicht erhoben wurde ob die Stu-
dienteilnehmer und Studienteilnehmerinnen Vollzeit oder nur Teilzeit arbeiten. Kinder

konnen ein ausschlaggebender Grund sein, den Arbeitsplatz zu wechseln. In zukinftig
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durchgefihrten Studien auf diesem Forschungsgebiet sollte dementsprechend der
Grund des Arbeitsplatzwechsels erhoben werden, ebenso wie die Daten in welchem
Stundenausmald die jeweiligen Untersuchungsteilnehmer und Untersuchungsteilneh-

merinnen beschéftigt sind.

In Bezug auf die Personlichkeit kann es zu sozial-erwiinschten Antworten kommen, da
sich die Teilnehmer und Teilnehmerinnen der Befragung moglicherweise positiver dar-
stellen. Dieser Punkt ist jedoch bei einer anonymisierten Umfrage fir Forschungszwe-
cke ein wenig zu vernachlassigen. Aber speziell die Fragen, die auf den Faktor ,Ehr-
lichkeit-Bescheidenheit® zurickfiihren, kdnnten zu eben diesem sozial-erwiinschten

Antwortverhalten fuhren.

Die Stichprobe mit 232 Personen féllt gentigend grol3 fuir valide Ergebnisse aus, jedoch
koénnte die Zusammensetzung der Stichprobe durchaus balancierter sein. So sind mehr
als zwei Drittel der Befragten Frauen und weniger als ein Drittel M&nner. Hier kann es
hinsichtlich der Unterschiede in Bezug auf die Geschlechter zu einem verzerrten Er-
gebnis gekommen sein. Aber auch die Angaben zu Ausbildung und Art der Beschafti-
gung deuten auf Einseitigkeit hin. So verfiigt der Grof3teil der Teilnehmer und Teilneh-
merinnen Uber Matura beziehungsweise einen Hochschulabschluss und sind als Ange-
stellte tatig. Dies spiegelt nicht unbedingt die Gesamtbevdlkerung wider. Diese hohe
Merkmalsauspragung ergibt sich aus dem Umfeld der Autorin, aus dem die Stichprobe
gezogen wurde, und der vermehrten Distribution auf der Plattform der Ferdinand Por-
sche FernFH. Aufgrund dessen kann es durchaus zu verzerrten Ergebnissen bei der

statistischen Auswertung gekommen sein.

Hinsichtlich der Personlichkeit kann auf einen anderen Forschungsansatz mit theore-
tisch fundiertem Hintergrund zurtickgegriffen werden, um die fehlende Basis im Erkla-
rungsansatz der Personlichkeit zu umgehen. Eventuell bietet auch das bekanntere und
weit verbreitete Funf-Faktoren-Modell einen besseren Erklarungsansatz, da die Per-
sonlichkeit, wie in Kapitel 2.1.2.2 dargelegt wurde, unterschiedlich kategorisiert wird.
Obwohl einige Ergebnisse, gerade in Bezug auf die weiterfihrenden Analysen, sehr
ahnliche Ergebnisse zu vorangegangenen Studien mit dem Fiunf-Faktoren-Modell, lie-

fern.

Eine weitere interessante Mdglichkeit, einen eventuell bestehenden Zusammenhang
zwischen der Personlichkeit und der Haufigkeit den Arbeitsplatz zu wechseln festzu-
stellen, stellt eine Langsschnittstudie dar. In dieser konnte die Veranderbarkeit der
Personlichkeit Gber unterschiedliche Abschnitte des Lebens beobachtet werden. Dar-

Uber hinaus kann untersucht werden, inwieweit sich die jungeren Teilnehmer und Teil-
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nehmerinnen im Alter, in Bezug auf die Persdnlichkeit, mdglicherweise an die alteren
Teilnehmer und Teilnehmerinnen angleichen und ob die Haufigkeit der Arbeitsplatz-

wechsel im Laufe des Lebens tatsachlich abnimmt.

Weitere Untersuchungen und Studien auf diesem Forschungsgebiet unter Einbezie-
hung der oben genannten Limitierungen dieser Studie kbnnen mit Spannung erwartet

werden.
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Anhang

Online Fragebogen

Startseite

soSci
'oFb - der onlineFragebogen

[ 0% ausgefiillt |

Sehr geehrte Teilnehmerin, sehr geehrter Teilnehmer,

vielen Dank, dass Sie sich die Zeit fiir die Teilnahme an dieser Befragung nehmen. Diese
Befragung findet im Rahmen meiner Masterarbeit im Studiengang "Betriebswirtschaft und
Wirtschaftspsychologie" an der Ferdinand Porsche Fern FH statt.

Der Fragebogen beschéaftigt sich mit dem Zusammenhang zwischen Persénlichkeit und der
Wahrscheinlichkeit den Arbeitsplatz zu wechseln. Der Fragebogen richtet sich an Personen
ab 15 Jahren.

Es gibt keine richtigen und falschen Antworten, es geht um Ihre persénliche Meinung. Bitte
beantworten Sie die folgenden Fragen vollsténdig. Das Ausftillen des Fragebogens wird in
etwa 10 Minuten dauern.

Ihre Daten werden in anonymer Form gespeichert und es kénnen keine Rickschliisse auf
Ihre Person gezogen werden.

Bei Fragen kénnen Sie sich jederzeit an mich wenden: jasmin.simoel@mail.fernfh.ac.at
Vielen Dank fir Ihre Unterstitzung!

Jasmin Simél, BSc

. Weiter

Jasmin Simol B.5c., Ferdinand Porsche FernFH - 2018

Seite 1: Fragen zur Arbeitsplatzwechselhaufigkeit

soSci
'oFb - der onlineFragebogen

17% ausgefullt

1. Wie viele Jahre und Monate sind Sie berufs

Ausgenommen sind Karenzzeiten und Zeiten, in denen Sie arbeitslos sind/waren

Ich bin seit l:| Jahr/Jahren und l:| Monat/Monaten berufstatig.

2. Wie viele Arbeitsplitze hatten Sie in dieser Zeit?
Bitte alle Arbeitsplatze miteinrechen, egal wie lange Sie in diesen waren. Ausgenommen sind nur (Pflicht-)
Praktika. Diese bitte nicht miteinberechnen.

Bitte rechnen Sie auch Ihren derzeitigen Arbeitsplatz mit ein.

Ich hatte I:l Arbeitsplatz/Arbeitsplatze.
Zuriick Weiter

Jasmin Simél B.5c., Ferdinand Porsche FernFH - 2018




Seite 2: Fragen zur Personlichkeit Teil 1

e Die folgende Seite beinhaltet Fragen zu Ihrer Personlichkeit, die mehr oder weniger auf
SOSC' Sie zutreffen. Es gibt keine richtigen oder falschen Antworten. Bitte geben Sie an, wie
©oFb -der onlineFragebogen sehr Sie den einzelnen Aussagen zustimmen oder sie ablehnen.
starke Ablehnung neutral Zustimmung starke
Ablehnung Zustimmung

Der Besuch einer Kunstausstellung wiirde mich O O @) O O

ziemlich langweilen.

Ich putze mein Biiro oder zuhause ziemlich oft. O O O O &)

Ich habe selten Wut im Bauch, nicht mal gegen O O O O O

Leute, die mich sehr ungerecht behandelt

haben.

Im Allgemeinen bin ich mit mir ziemlich O @] O @) O

zufrieden.

Ich hé&tte Angst, wenn ich bei schlechten O O O O O

Wetterbedingungen verreisen miisste.

Wenn ich von einer Person, die ich nicht mag, O @] O O O

etwas will, verhalte ich mich dieser Person

gegeniber sehr nett um es zu bekommen.

Ich bin daran interessiert, etwas tber die O O O O O

Geschichte und Politik anderer Lander zu

lernen.

Wenn ich arbeite, setze ich mir oft ehrgeizige O @] O O O

Ziele.

Andere sagen mir manchmal, dass ich zu O O O O O

kritisch gegentiber anderen bin.

Bei Gruppentreffen sage ich nur selten meine O @] O O O

Meinung.

Ich kann manchmal nichts dagegen machen, ® O @) O ()

dass ich mir tber kleine Dinge Sorgen mache.

Wenn ich wiisste, dass ich niemals erwischt @] O @] (@) O

werde, wiére ich bereit, eine Million zu stehlen.

Ich wiinsche mir einen Beruf, der Routine O O @ O O

verlangt, anstatt einen, der Kreativitét fordert.

Oft kontrolliere ich meine Arbeit mehrfach, um O O O O O

alle Fehler zu finden.

Andere sagen mir manchmal, dass ich zu O O O O O

dickkaopfig bin.

Ich vermeide es, mit anderen Leuten Small Talk O O @] O O

zu halten.

Wenn ich wegen einer schmerzvollen Erfahrung C) O O O @)

leide, brauche ich jemanden, der mich trostet.

Viel Geld zu haben ist nicht besonders wichtig O O O (@) O

fiir mich.

Ich denke, dass es Zeitverschwendung ist, C) @ O O O

radikalen Ideen Aufmerksamkeit zu schenken.

Ich treffe Entscheidungen eher aus dem Bauch O @] @) (@) O

heraus als durch sorgféltiges Nachdenken.

Jasmin Simal B.5c. , Ferdinand Porsche FernFH - 2018




Seite 3: Fragen zur Personlichkeit Teil 2

& Die folgende Seite beinhaltet Fragen zu Threr Personlichkeit, die mehr oder weniger auf
SOSC| Sie zutreffen. Es gibt keine richtigen oder falschen Antworten. Bitte geben Sie an, wie
©oFb-der onlinefragebogen sehr Sie den einzelnen Aussagen zustimmen oder sie ablehnen.
starke Ablehnung neutral Zustimmung starke
Ablehnung Zustimmung
Andere halten mich fiir jaghzornig. O ® O O O
An den meisten Tagen bin ich fréhlich und O O O O O
optimistisch.
Ich kénnte weinen, wenn ich andere Personen O O O @) O
sehe, die weinen.
Ich denke, dass ich mehr Respekt verdiene als O O @) O O
ein durchschnittlicher Mensch.
Wenn ich die Gelegenheit dazu hatte, wiirde ich O O O @) (@)
gerne ein Konzert mit klassischer Musik
besuchen.
Wenn ich arbeite, habe ich manchmal O O @) O O
Schwierigkeiten, weil ich unorganisiert bin.
Meine Einstellung gegentiber Personen, die mich O ® O O O
schlecht behandelt haben, ist ,vergeben und
vergessen".
Ich bin der Meinung, dass ich nicht beliebt bin. @] @] O O O
Wenn es um kérperliche Gefahren geht, bin ich O O O O O
sehr &@ngstlich.
Wenn ich von jemanden etwas will, lache ich @] (@) O @) @)
auch noch tber dessen schlechteste Witze.
Ich habe es noch nie wirklich gemocht, eine O ) O O O
Enzyklopadie durchzubldttern.
Ich arbeite nur so viel wie nétig, um gerade so O O O @) O
durchzukommen.
Ich neige dazu, nachsichtig zu sein, wenn ich O O ® O O
andere beurteile.
In sozialen Situationen bin ich gewshnlich der, O (@] O (@) O
der den ersten Schritt macht.
Ich mache mir viel weniger Sorgen als die O O O @ ®
meisten Leute.
Ich wiirde niemals Bestechungsgeld annehmen, (@) @] O (@) O
auch wenn es sehr viel ware.
Man hat mir schon oft gesagt, dass ich eine O ) O O O
gute Vorstellungskraft habe.
Ich versuche immer, fehlerfrei zu arbeiten, auch @] O @) O @]
wenn es Zeit kostet.
Ich bin gewshnlich ziemlich flexibel in meinen @) O O O O
Ansichten, wenn andere Leute mir nicht
zustimmen.
Das erste, was ich an einem neuen Ort tue, ist, O O @] O @]
Freundschaften zu schlieBen.
[ Zurick | Weiter |
Jasmin Simal B.5¢., Ferdinand Porsche FerFH - 2018




Seite 4: Fragen zur Personlichkeit Teil 3

A Die folgende Seite beinhaltet Fragen zu Ihrer Personlichkeit, die mehr oder weniger auf
SOSC| Sie zutreffen. Es gibt keine richtigen oder falschen Antworten. Bitte geben Sie an, wie
©oFb-der onlineFragebogen sehr Sie den einzelnen Aussagen zustimmen oder sie ablehnen.
_D] starke Ablehnung neutral Zustimmung starke
Ablehnung Zustimmung

Ich kann mit schwierigen Situationen umgehen, O O O O O

ohne dass ich emotionale Unterstiitzung von

irgendjemanden brauche.

Es wiirde mir viel Freude bereiten, teure O O O @) O

Luxusgiiter zu besitzen.

Ich mag Leute, die unkonventionelle Ideen O O O O O

haben.

Ich mache viele Fehler, weil ich nicht viel O O O O O

nachdenke, bevor ich handle.

Die meisten Leute werden schneller drgerlich als O O O O O

ich.

Die meisten Leute sind aufgedrehter und O O O O O

dynamischer als ich es im Allgemeinen bin.

Ich fithle starke Emotionen, wenn jemand, der O O O O O

mir nahe steht, fiir langere Zeit weggeht.

Ich will, dass alle wissen, dass ich eine wichtige @] O @] O O

angesehene Person bin.

Ich halte mich nicht fiir einen kiinstlerischen ® O ) O O

oder kreativen Menschen.

Andere nennen mich oft einen Perfektionisten. @] O @] O O

Selbst wenn Leute viele Fehler machen, sage ) O O O @)

ich nur selten etwas Negatives.

Manchmal habe ich den Eindruck, dass ich @] @] O @] O

wertlos bin.

Selbst in einem Notfall wiirde ich nicht in Panik O O O O @)

geraten.

Ich wirde nicht vortauschen, jemanden zu @] O O O O

maogen, nur um diese Person dazu zu bringen,

mir Gefalligkeiten zu erweisen.

Ich finde es langweilig, tiber Philosophie zu O O O O O

diskutieren.

Ich ziehe es vor, das zu tun, was mir gerade in O @] O O O

den Sinn kommt, anstatt an einem Plan

festzuhalten.

Wenn mir andere sagen, dass ich falsch liege, O O O O O

ist meine erste Reaktion, mit ihnen zu streiten.

Wenn ich in einer Gruppe von Leuten bin, bin ich @) (@) O O O

oft derjenige, der im Namen der Gruppe

spricht.

Ich bleibe emotionslos, selbst in Situationen, in O O O @ O

denen die meisten Leute sehr sentimental

werden.

Ich wiirde in Versuchung geraten, Falschgeld zu O @) O O O

benutzen, wenn ich sicher sein kénnte, damit

durchzukommen.

Zurtck Weiter

Jasmin Simol 5.5c. , Ferdinand Porsche FernFH - 2018




Seite 5: Soziodemografische Merkmale

Ich bin :] Jahre alt.

& 3. Wie alt sind Sie?
soSci
OFb - der onlineFragebogen

[ sakausgefult |
4. Welches Geschlecht haben Sie?
[Bitte auswahlen]

5. Was machen Sie beruflich?

O Arbeiter/in
O Angestellte/r
O Selbststandig
O Student/in
O in Ausbildung
(O Arbeitslos
O in Pension

O Sonstiges

6. Was ist der hochste Bildungsabschluss den Sie besitzen?
O noch Schiler/in

O Schule beendet ohne Abschluss

O Hauptschulabschluss

(O Abschluss Polytechnische Schule

O Fachschule

O Matura/Abitur

(O Hochschulabschluss (Universitat, Fachhochschule)

Anderer Abschluss:
O

O Keine Angabe

7. Welchen Familienstand haben Sie?

O Ledig

O in einer Lebensgemeinschaft
O Verheiratet

O Geschieden

O Verwitwet

O keine Angabe




8. Wie hoch ist ungefahr Ihr jihrliches Bruttoeinkommen?
O weniger als 10.000 €

O 10.001 € - 20.000 €
(O 20.001 € - 30.000 €
(O 30.001 € - 40.000 €
(O 40.001 € - 50.000 €
(O 50.001 € - 60.000 €
(O 60.001 € - 70.000 €
O mehr als 70.000€

O Keine Angabe

9. In welchem Land wohnen Sie?

O Osterreich
O Deutschland
O Schweiz

Anderes

& |

Zuriick Weiter

Jasmin Simal B.5c. , Ferdinand Porsche FernFH - 2018

soSci

oFb -der onlineFragebogen

Vielen Dank fiir Ihre Teilnahme!
Ich méchte mich ganz herzlich fiir Ihre Mithilfe bedanken.

Falls Sie mir Feedback zum Fragebogen geben méchten, wenden Sie sich bitte an:
jasmin.simoel@mail.fernfh.ac.at

Thre Antworten wurden gespeichert, Sie kénnen das Browser-Fenster nun schlieBen.

Jasmin Simal 8.5¢., Ferdinand Porsche FernFH - 2018




Code Buch

Code

Frage

Antwortformat

Teil 1: Arbeitsplatzwechselhaufigkeit

JWO01 01 |lch bin seit ... Jahr/Jahren und Offene Texteingabe
JWO01 02 |... Monat/Monaten berufstatig. Offene Texteingabe
JWO02_01 |Iich hatte ... Arbeitsplatz/Arbeitsplatze. Offene Texteingabe

Teil 2: Personlichkeit

Der Besuch einer Kunstausstellung wirde mich ziem-

PEO1_01 | .
- lich langweilen
PEO1_02 |Ich putze mein Buro oder Zuhause ziemlich oft.
PEOL 03 Ich habe selten Wut im Bauch, nicht mal gegen Leu-
- te, die mich sehr ungerecht behandelt haben.
PEO1 04 |Im Allgemeinen bin ich mit mir ziemlich zufrieden.
Ich hatte Angst, wenn ich bei schlechten Wetterbe-
PEO1_05 : : N
- dingungen verreisen misste.
Wenn ich von einer Person, die ich nicht mag, etwas
PEO1_06 |will, verhalte ich mich dieser Person gegeniber sehr
nett, um es zu bekommen.
Ich bin daran interessiert, etwas Uber die Geschichte
PEO1_07 . -
- und Politik anderer Lander zu lernen.
PEO1 08 |Wenn ich arbeite, setze ich mir oft ehrgeizige Ziele.
PEOL 09 Andert_e_ sagen mir rr_lanchmal, dass ich zu kritisch
- gegenlber anderen bin.
PEOL 10 Bei Gruppentreffen sage ich nur selten meine Mei-
- nung.
Ich kann manchmal nichts dagegen machen, dass ich
PEO1 11 - . :
— mir Uber kleine Dinge Sorgen mache.
Wenn ich wisste, dass ich niemals erwischt werde,
PEO1_12 . o .
- ware ich bereit, eine Million zu stehlen.
PEOL 13 Ich winsche mir einen Beruf, der Routine verlangt,
- anstatt einen der Kreativitat erfordert.
PEOL 14 Oft kontrol_llere ich meine Arbeit mehrfach, um alle
- Fehler zu finden.
PEOL 15 Qir:]dere sagen mir manchmal, dass ich zu dickkdpfig
PEO1 16 Ich vermeide es mit anderen Leuten Small Talk zu

halten.

1 = starke Ablehnung
2 = Ablehnung

3 = neutral

4 = Zustimmung

5 =
mung

starke Zustim-

-9 = nicht beantwortet




Wenn ich wegen einer schmerzvollen Erfahrung leide,

PEOL_17 brauche ich jemanden, der mich trostet.
PEOL 18 VI§| Geld zu haben ist nicht besonders wichtig fur
- mich.
Ich denke, dass es Zeitverschwendung ist, radikalen
PEO1_19 -
- Ideen Aufmerksamkeit zu schenken.
Ich treffe Entscheidungen eher aus dem Bauch her-
PEO1_20 e
- aus als durch sorgfaltiges Nachdenken.
PEO1 21 |Andere halten mich fir jahzornig.
PEOL 22 An den meisten Tagen bin ich fréhlich und optimis-
— tisch.
PEOL 23 Ic_h kdnnte weinen, wenn ich andere Personen sehe,
- die weinen.
PEOL 24 Ich denke, dass ich mehr Respekt verdiene als ein
— durchschnittlicher Mensch.
PEOL 25 Wenn ich die Gelegenheit dazu hatte, wirde ich ger-
— ne ein Konzert mit klassischer Musik besuchen.
Wenn ich arbeite, habe ich manchmal Schwierigkei-
PEO1_26 o . .
— ten, weil ich unorganisiert bin.
Meine Einstellung gegeniber Personen, die mich
PEO1_27 |schlecht behandelt haben, ist "vergeben und verges-
sen".
PEO1 28 |Ich bin der Meinung, dass ich nicht beliebt bin.
PEOL 29 Wenn_es um korperliche Gefahren geht, bin ich sehr
— angstlich.
PEOL 30 Wenn ich von jemandem etwas will, lache ich auch
- noch Uber dessen schlechteste Witze.
Ich habe es noch nie wirklich gemocht, eine Enzyklo-
PEO1 31 . .
— padie durchzublattern.
PEOL 32 Ich arbeite nur so viel wie nétig, um gerade so durch-
- zukommen.
PEOL 33 Ich neige dazu, nachsichtig zu sein, wenn ich andere
— beurteile.
In sozialen Situationen bin ich gewohnlich der, der|
PEO1_34 den ersten Schritt macht.
PEOL 35 Ich mache mir viel weniger Sorgen als die meisten
- Leute.
Ich wirde niemals Bestechungsgeld annehmen, auch
PEO1 36 ) ’
- wenn es sehr viel ware.
PEOL 37 Man hat mir schon oft gesagt, dass ich eine gute Vor-

stellungskraft habe.

1 = starke Ablehnung
2 = Ablehnung

3 = neutral

4 = Zustimmung

5 = starke Zustim-
mung

-9 = nicht beantwortet




Ich versuche immer, fehlerfrei zu arbeiten, auch wenn

PEO1_38 es Zeit kostet.
Ich bin gewdhnlich ziemlich flexibel in meinen Ansich-
PEO1_39 N .
- ten, wenn andere Leute mir nicht zustimmen.
PEOL 40 Das erste, was ich an einem neuen Ort tue, ist,
- Freundschaften zu schlieZen.
Ich kann mit schwierigen Situationen umgehen, ohne
PEO1_41 |dass ich emotionale Unterstitzung von irgendjeman-
dem brauche.
PEOL 42 Es Wurde mir viel Freude bereiten, teure Luxusguter
- zu besitzen.
PEO1_43 |lch mag Leute, die unkonventionelle Ideen haben.
PEOL 44 Ich mgche viele Fehler, weil ich nicht nachdenke,
- bevor ich handele.
PEO1 45 |Die meisten Leute werden schneller argerlich als ich.
Die meisten Leute sind aufgedrehter und dynami-
PEO1_46 ) . : .
- scher als ich es im Allgemeinen bin.
Ich fUhle starke Emotionen, wenn jemand, der mir
PEO1_47 N .
- nahesteht, fir eine langere Zeit weggeht.
PEOL 48 Ich will, dass alle wissen, dass ich eine wichtige an-
- gesehene Person bin.
PEOL 49 Ich halte mich nicht fir einen kinstlerischen oder kre-
- ativen Menschen.
PEO1 50 |Andere nennen mich oft einen Perfektionisten.
Selbst wenn Leute viele Fehler machen, sage ich nur
PEO1 51 .
- selten etwas Negatives.
PEOL 52 lI;/ilﬁnChmal habe ich den Eindruck, dass ich wertlos
PEOL 53 Selbst in einem Notfall wiirde ich nicht in Panik gera-
- ten.
Ich wirde nicht vortauschen, jemanden zu mdgen,
PEO1 54 |nur um diese Person dazu zu bringen, mir Gefalligkei-
ten zu erweisen.
PEOL 55 Ich finde es langweilig, Gber Philosophie zu diskutie-
- ren.
PEOL 56 Ich ziehe es vor, das zu tun, was mir gerade in den
- Sinn kommt, anstatt an einem Plan festzuhalten.
Wenn mir andere sagen, dass ich falsch liege, ist
PEO1_57 : . L i
- meine erste Reaktion, mit ihnen zu streiten.
PEOL 58 Wenn ich in einer Gruppe von Leuten bin, bin ich oft

derjenige, der im Namen der Gruppe spricht.

1 = starke Ablehnung
2 = Ablehnung

3 = neutral

4 = Zustimmung

5 = starke Zustim-
mung

-9 = nicht beantwortet




Ich bleibe emaotionslos, selbst in Situationen, in denen

PE01_59 die meisten Leute sehr sentimental werden.

Ich wirde in die Versuchung geraten, Falschgeld zu
PEO1 60 |benutzen, wenn ich sicher sein kénnte, damit durch-
zukommen.

1 = starke Ablehnung
2 = Ablehnung

3 = neutral

4 = Zustimmung

5 = starke Zustim-
mung

-9 = nicht beantwortet

Teil 3: Soziodemografie

S001 Wie alt sind Sie? Offene Texteingabe
1 = weiblich
S002 Welches Geschlecht haben Sie? 2= mei'nnllch
3 = Keine Angabe
-9 = nicht beantwortet
1 = Arbeiter/in
2 = Angestellte/r
3 = selbststandig
4 = Student/in
SO03 Was machen Sie beruflich? 5 = in Ausbildung

6 = arbeitslos
7 = in Pension
8 = Sonstiges
-9 = nicht beantwortet

Was ist der hdchste Bildungsabschluss, den Sie be-

S004 sitzen?

1 = noch Schiler/in

2 = Schule beendet
ohne Abschluss

3 = Hauptschulab-
schluss

4 = Abschluss Poly-
technische Schule

5 = Fachschule
6 = Matura/Abitur

7 = Hochschulab-
schluss  (Universitat,
Fachhochschule)

8 = Anderer Ab-
schluss: -> Eingabe
bei SO04_08

9 = Keine Angabe
-9 = nicht beantwortet




S004_08

Anderer Abschluss:

Offene Texteingabe

SO05

Welchen Familienstand haben Sie?

1 =ledig

2 = in einer Lebens-
gemeinschaft

3 = verheiratet

4 = geschieden

5 = verwitwet

6 = Keine Angabe

-9 = nicht beantwortet

SO06

Wie hoch ist ungefahr Ihr jahrliches Bruttoeinkom-
men?

1 = weniger als
10.000€

2 =10.001€ - 20.000€
3 =20.001 - 30.000€
4 = 30.001€ - 40.000€
5=40.001€ - 50.000€
6 = 50.001€ - 60.000€
7 = 60.001€ - 70.000€
8 = mehr als 70.000€
9 = Keine Angabe

-9 = nicht beantwortet

SO07

In welchem Land wohnen Sie?

1 = Osterreich
2 = Deutschland
3 = Schweiz

-9 = nicht beantwortet







