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Zusammenfassung

Seit dem Aufruf, dass sich die Psychologie dem Positiven zuwenden soll, entstanden
innerhalb der Positiven Psychologie neue Forschungsbereiche. The Science of Well-
Being steht immer mehr im Fokus der Forschung. Ausgangspunkt der vorliegenden Ar-
beit war ob der Einsatz von Charakterstarken im Berufsleben einen Einfluss auf die Le-
benszufriedenheit hat. Zusatzlich wurde erhoben ob ein Bewusstsein fir die eigenen
personlichen Starken vorherrscht. Im Zuge einer Online-Umfrage (N= 137) wurden die
Charakterstarken, der Einsatz von Charakterstarken im Berufsleben und die Lebenszu-
friedenheit erhoben. Die gewonnen Erkenntnisse zeigen, dass ausgepragte Charakter-
starken haufig im Berufsleben eingesetzt werden und dass ein Zusammenhang zwi-
schen dem Einsatz dieser und der Lebenszufriedenheit besteht. Zugleich hat die Anzahl
der eingesetzten Charakterstarken einen Einfluss auf die Lebenszufriedenheit. Dartber
hinaus zeigte sich, dass ein Nicht-Bewusstsein der eigenen Charakterstarken vorliegt
und das sich Manner haufiger dieser nicht bewusst sind. Demnach sind Personen mit
einer hohen Lebenszufriedenheit jene die sich ihrer Charakterstarken bewusst sind und
diese haufig im Berufsleben einsetzen.

Schlisselbegriffe: Charakterstarken, Lebenszufriedenheit, Bewusstsein von Charakter-

starken, Starkeneinsatz

Abstract

Since the call for psychology to turn to the positive, new areas of research have emerged
within Positive Psychology. The Science of Well-Being is more and more in the focus of
research. The starting point of the present work was whether the use of character
strengths in professional life has an influence on life satisfaction. In addition, it was in-
vestigated whether there is an awareness of one's own personal strengths. In the course
of an online survey (N= 137) the character strengths, the use of character strengths in
professional life and life satisfaction were surveyed. The findings show that distinctive
character strengths are frequently used in professional life and that there is a connection
between their use and life satisfaction. At the same time, the number of character
strengths used has an influence on life satisfaction. Furthermore, it was shown that there
is a lack of awareness of one's own character strengths and that men are more often
unaware of them. According to this, people with a high level of life satisfaction are those
who are aware of their character strengths and frequently use them in their professional
lives.

Keywords: Character strengths, life satisfaction, awareness of character strengths,

strengths use
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1 Einleitung

Glick und Zufriedenheit sind Zustande, wonach sich die meisten Menschen sehnen und
wonach sie streben. Seit Anfang des neuen Millenniums befasst sich die junge Wissen-
schaft der Positiven Psychologie eingehend mit der Fragestellung, was Menschen gltick-
lich macht und betrachtet dabei zahlreiche unterschiedliche Aspekte. Damals wurden
vielerorts Aufrufe laut, dass sich die Psychologie dem Positiven zuwenden solle, sodass
die Psychologie und deren zugrundeliegenden Theorien neu tberdacht wurden (Gillham
& Seligman, 1999, S. 168f.; Joseph, 2015, S. 1). The Science of Well-Being beziehung-
sweise The Science of Happiness (Cloninger, 2004, S. 2; Diener, Oishi & Lucas, 2009,
S. 187; Haybron, 2007, S. 100; Oishi, Diener & Lucas, 2009, S. 175; Diener, 2009, S. 1)
erreichte seit diesen Aufrufen ein immer gréfleres Umdenken hinsichtlich des For-
schungsfokusses. Hierbei steht die Steigerung des Wohlbefindens beziehungsweise der
Zufriedenheit und die dazu beitragenden Komponenten im Mittelpunkt der Forschungs-

interessen dieser jungen Wissenschaft.

Ein Forschungsbereich legt den Fokus auf die persénlichen Starken, genauer gesagt die
Charakterstarken, welche jeder Mensch in unterschiedlicher Auspragung besitzt
(Peterson & Seligman, 2004, S. 28). Dieser Bereich der Positiven Psychologie beschaf-
tigt sich mit individuellen Charakterstarken und deren Auswirkungen auf unterschiedliche
Bereiche und Situationen. Peterson und Seligman (2004, S. 13) nahmen eine methodi-
sche Klassifizierung der Charakterstarken auf der Grundlage von wissenschaftlicher Li-
teratur und Studien vor und versuchten so die Komplexitat des Feldes etwas einzugren-
zen (Zhang & Chen, 2018, S. 2). Dabei identifizierten sie sechs Kerntugenden und 24
Charakterstarken, welche global anerkannt und weitlaufig in Literatur und Studien zu
diesem Thema zur Anwendung kommen (Baumann, Ruch, Margelisch, Gander & Wag-
ner, 2020, S. 329; Duan, Ho, Tang, Li & Zhang, 2014, S. 1347; Gander, Hofmann, Proyer
& Ruch, 2020, S. 349; GradiSek, 2012, S. 167; Monzani, Escartin, Ceja & Bakker, 2021,
S. 1025; Wagner, Pindeus & Ruch, 2021, S. 1). Diese Studien kamen zur Erkenntnis,
dass der Einsatz von persoénlichen Starken, die Lebenszufriedenheit signifikant erhoht.
Lebenszufriedenheit ist die subjektive Bewertung des eigenen Lebens. Durch einen kog-
nitiv wertenden Prozess wird die eigene Lebensqualitat eingeschatzt (Diener, Emmons,
Larsen & Griffin, 1985, S. 71; Margolis, Schwitzgebel, Ozer & Lyubomirsky, 2019, S.
621; Shin & Johnson, 1978, S. 478; Sousa & Lyubomirsky, 2001, S. 668). Allerdings
setzt dies eine Bewusstseinswerdung der eigenen Charakterstarken voraus. Bevor der
bewusste Einsatz von persdnlichen Starken erfolgt, muss ein Prozess der Bewusstseins-

werdung der eignen personlichen Starken erfolgen. Durch den Identifikationsprozess



beziehungsweise die Auseinandersetzung mit den eigenen Charakterstarken kénnen
positive Geflihle entstehen und das Selbstbewusstsein gestarkt werden (Fouracres &
van Nieuwerburgh, 2020, S. 49). Wird das Bewusstsein flr die eigenen persdnlichen
Starken gefdrdert, erfolgt auch ein bewusster Einsatz der Charakterstarken, was wiede-
rum zur personlichen Weiterentwicklung fihrt, da dadurch die eigenen Kompetenzen
gefoérdert werden (Baumann et al., 2020, S. 343; Dolev-Amit, Rubin & Zilcha-Mano,
2021, S. 650).

Einige Studien deuten auf einen positiven Zusammenhang von Charakterstarken und
Lebenszufriedenheit hin. Aktuelle statistische Zahlen des Arbeitsklima Index
(www.arbeitsklima.at, 15.2.2022), welcher die Zufriedenheit von in Osterreich Beschaf-
tigten misst, zeigen einen starken Rickgang der Zufriedenheit. Nach den Auswirkungen
der Finanzkrise 2008 entwickelte sich der Index nach knapp einem Jahrzehnt erstmals
wieder positiv und erreichte 2018 111 Punkte. Seit Beginn der Pandemie lag die Zufrie-
denheit jedoch bei einem noch nie dagewesenen Tiefstand mit 104 Punkten im vergan-

genen Jahr. Dies unterstreicht die aktuelle wirtschaftliche Relevanz des Themas.

Auch das aus den USA stammende Schlagwort ,The Great Resignation® kann in diesem
Zusammenhang hervorgebracht werden. Es zeigt sich eine steigende Zahl von Erwerb-
statigen, welche seit den Anfangen der Pandemie eine Kiindigung in Erwagung ziehen.
Dieser Trend wurde durch den durch die Pandemie ausgeldsten wirtschaftlichen und
psychologischen Wandel vorangetrieben (Kamal, 2022). Durch diesen Wandel sahen
sich viele Erwerbstatige veranlasst, ihre Arbeits- und Lebensziele zu tiberdenken (Cook,
2021). Es konnte beobachtet werden, dass der Einsatz von persénlichen Starken, die
Wahrnehmung, ein zufriedenes Leben zu fihren, beeinflusst (Gradisek, 2012, S. 178;
Porto Noronha & Da Fonseca Martins, 2016). Im Arbeitsleben fihrt das Bewusstsein und
der Einsatz der eigenen persoénlichen Starken zu einer hdheren Mitarbeiter_innenbin-
dung und Arbeitszufriedenheit. Weiters kann dadurch die Arbeitsleistung beeinflusst
werden. Je mehr Raum fir den Einsatz der Charakterstarken besteht, desto hoher ist
die Arbeitsleistung und die Bereitschaft, sich neuen Umgebungen anzupassen (Dubreuil,
Forest & Courcy, 2014, S. 343; Harzer & Ruch, 2014, S. 203; Monzani et al., 2021).
Diese Erkenntnisse lassen darauf schliel3en, dass die Forderung des bewussten Einsat-
zes von personlichen Starken zum Einen die Lebenszufriedenheit und zum Anderen,
das Wohlbefinden im Berufsleben steigern kann (Harzer, 2020, S. 46). Dieser Umstand

soll in der vorliegenden Arbeit naher betrachtet werden.



1.1 Problemstellung und Forschungsfragen

Die jungsten Studien der globalen, jahrlich stattfindenden Erhebungen des World Hap-
piness Reports zeigen einen deutlichen Anstieg negativer Emotionen, welche durch
Sorge und Traurigkeit angetrieben werden (Helliwell, Huang, Wang & Norton, 2020, S.
40f.). Jedoch streben die Menschen im Allgemeinen nach Zufriedenheit und haben das
Bedurfnis, glicklich zu sein. Das Thema wird ebenfalls in den Medien immer mehr in
den Mittelpunkt gestellt. In Blichern, Zeitungsartikeln, Podcasts (Fields, 2019; Reinhardt,
2020; Santos, 2019; Zelenski, 2019; Huppert, Baylis & Keverne, 2005) sowie Lehrver-
anstaltungen und Online-Weiterbildungen (Berkeley University of California, 2022; The
Pursuit of Happiness, 2022; Yale University, 2022) findet die Thematik zunehmend
Beachtung. Urspriingliche Annahmen, wie beispielsweise dass ein hohes Einkommen
glicklich macht, wurden wiederlegt. Hohes Einkommen wirkt sich positiv auf die Lebens-
zufriedenheit, aber nicht auf den Zustand des Gliicklichseins aus (Kahneman & Deaton,
2010, S. 16489). Kahneman und Deaton folgend zeigt, dass Zufriedenheit und Gltick-

lichsein als voneinander getrennte Konzepte betrachtet werden mussen.

Wie lassen sich Zufriedenheit und Glicklichsein voneinander unterscheiden? Kahne-
mann geht davon aus, dass Gllcklichsein und Zufriedenheit voneinander abzugrenzen
sind. Glicklichsein ist demnach eine voriibergehende Erfahrung, welche spontan ent-
steht und fllichtig ist. Zufriedenheit hingegen ist ein langfristiges Geflihl, welches mit der
Zeit entsteht und auf der Erreichung personlich gesetzter Ziele basiert (Livni, 2018).
Nach Diener, Oishi und Lucas (2003, S. 413) wird von Lebenszufriedenheit gesprochen,
wenn die eigenen, als Werte zu betrachteten Ziele, erflillt werden. Es geht um eine re-
flektierte Einschatzung beziehungsweise die Beurteilung dariber, wie gut beziehungs-
weise schlecht die Dinge laufen und bisher gelaufen sind. Bezieht sich die Lebenszufrie-
denheit auf das Leben als Ganzes wird von allgemeiner Lebenszufriedenheit gespro-
chen, bezieht sie sich jedoch auf bestimmte Bereiche wird sie als Bereichszufriedenheit
bezeichnet (Argyle, 2002, S. 39). In der vorliegenden Arbeit wird das Konzept der allge-
meinen Lebenszufriedenheit angewendet und untersucht. Von einer weiteren Untersu-
chung der Bereichszufriedenheit (wie beispielsweise Arbeits- oder Familienzufrieden-

heit) wird aufgrund des vorgegebenen Rahmens einer Masterarbeit abgesehen.

Lebenszufriedenheit wird von zahlreichen Komponenten, wie beispielsweise der Entfal-
tung der eigenen Personlichkeit beeinflusst. Der Einsatz von persénlichen Charakter-
starken kann kurz-, mittel- und auch langfristig positive Auswirkungen auf die Lebenszu-

friedenheit haben.



Charakterstarken werden als positive Eigenschaften definiert werden, welche sich in Ge-
danken, Gefiihlen und Verhaltensweisen widerspiegeln (Park, Peterson & Seligman,
2004, S. 603). Peterson und Seligman haben 2004 mit Ihrem Werk ,Character Strengths
and Virtues* einen der wichtigsten Beitrage im Bereich der Positiven Psychologie geleis-
tet. In ihrer Arbeit werden die Starken und positiven Eigenschaften von Menschen klas-
sifiziert. Insgesamt wurden 24 Charterstarken definiert, die sowohl kognitive, emotionale,
soziale, gemeinschaftliche als auch spirituelle Starken umfassen. Die definierten Cha-
rakterstarken werden wiederum laut Peterson und Seligman in sechs moralische Kerntu-
genden zusammengefasst (Peterson & Seligman, 2004, S. 28ff.; www.viacharacter.org,
14.7.2020):

- Weisheit

- Mut

- Menschlichkeit
- Gerechtigkeit

- MabRigkeit

- Transzendenz

Auf die einzelnen Charakterstarken und Tugenden wird im anschlieRenden Kapitel zwei

naher eingegangen.

Wie in der Einleitung bereits erwahnt, zeigt sich, dass der Einsatz von Charakterstarken
im Berufsleben einen wesentlichen Einfluss auf die allgemeine Lebenszufriedenheit ha-
ben kann. Nach Lavy und Littman-Ovadia (2017, S. 95) steht der Einsatz von personli-
chen Starken im Berufsleben mit erhdhter Produktivitat und Arbeitszufriedenheit in Ver-
bindung, welche aufgrund positiver Emotionen und persdnlichem Engagement hervor-
gerufen werden. Die durchgeflihrte Studie von Harzer und Ruch (2012, S. 369ff.) weist
darauf hin, dass die sogenannte ,Berufung“ von der Ubereinstimmung von individuell
vorhandenen und am Arbeitsplatz bendtigten Charakterstarken abhangig ist. Weiters
wird sie auch vom Ausmalf} an positiven Erfahrungen am Arbeitsplatz beeinflusst. Harzer
und Ruch zeigten Uberdies, dass im Allgemeinen die Anwendung von mindestens vier
besonders ausgepragten Charakterstarken notwendig ist, um die eigene Arbeit als Be-
rufung zu sehen und als positiv zu erfahren. Allerdings wurden hier auch auf individuelle
Unterschiede hingewiesen und betont, dass nicht jede Person vier ausgepragte Charak-

terstarken besitzt.

Die personlichen Starken zu kennen, diese zu trainieren und auch einzusetzen ist inso-
fern auch ein relevantes Thema, als das dies wirtschaftliche Konsequenzen fir Unter-

nehmen haben kann (Veage et al., 2014, S. 270), wie beispielsweise Fluktuation und



Absenzen. Es kann von hoher Relevanz fir Individuen sein, persdnliche Starken im Be-
rufsleben sowie im Alltag einzusetzen, um allgemeine Lebenszufriedenheit zu verspu-
ren. Seligman, Steen, Park und Peterson (2005, S. 419) konnten innerhalb ihrer Studie
aufzeigen, dass der Einsatz von ausgepragten Charakterstarken in einer neuen Art und
Weise Menschen nachhaltig gliicklicher machte. Wahrend bislang der Zusammenhang
vom Einsatz persoénlicher Starken am Arbeitsplatz und Arbeitszufriedenheit im Zentrum
der Forschung stand, wurde das Verhaltnis zwischen Einsatz persénlicher Starken und

allgemeiner Lebenszufriedenheit seltener betrachtet.
Daher lautet die zu bearbeitende Forschungsfrage wie folgt:

Besteht ein Zusammenhang zwischen dem Einsatz von personlichen Starken im

Berufsleben und Lebenszufriedenheit?

Bislang gibt es wenige auf Fachliteratur zurlickzuflihrende Einschatzungen dariber, ob
sich Menschen ihrer persénlichen Starken bewusst sind oder nicht. Die Messung des
Einsatzes von Starken im Berufsleben setzt voraus, dass die Menschen sich ihrer per-
sonlichen Starken bewusst sind. Die Bewusstwerdung kann als gesteigerte und be-
wusste Wahrnehmung fir das, was an einem selbst am positivsten ist sowie die interne
Reflexions- und Identifikationsarbeit mit den eigenen personlichen Starken beschrieben
werden (Seligman et al., 2005, S. 415f.). Durch das Erleben positiver Emotionen werden
die individuellen Denk- und Handlungsrepertoires erweitert und gesteigert. Positive
Emotionen erweitern den Bereich der Aufmerksamkeit und steigern allgemein das per-
sonliche Bewusstsein (Lavy & Littman-Ovadia, 2017, S. 98). Die Studie von Huber und
Kolleg_innen (2020, S. 415) impliziert, dass die Schaffung eines Bewusstseins flr indi-
viduelle Charakterstarken sowie die Anwendbarkeit derer im Berufs- und Privatleben ein
vielversprechender Ansatz sein kann, um das Wohlbefinden zu verbessern. Diese An-
nahme treffen auch Hone, Jarden, Duncan und Schofield (2015, S. 980) wobei eine
starke Relation zwischen Bewusstsein und Nutzung der Starken herausgearbeitet

wurde, welche auch in Zusammenhang mit Wohlbefinden gebracht wird.
Daraus leitet sich auch folgende Forschungsunterfrage ab:

Sind sich Menschen ihrer personlichen Starken bewusst?

1.2 Zielsetzung und Aufbau der Arbeit

Ziel dieser Arbeit ist es, den Zusammenhang zwischen persénlichen Starken und deren
Einsatz im Berufsleben und Lebenszufriedenheit zu analysieren und zu beschreiben. Um

das Verhaltnis dieser beiden Dimensionen naher zu beleuchten, werden sie einander
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mit Hilfe von Daten aus einer selbst erhobenen Querschnittstudie gegenubergestellt.
Weiters soll das Bewusstsein der Studienteilnehmer_innen fiir die eigenen persdnlichen
Starken naher betrachtet werden. Fir die Ermittlung der Charakterstarken wurde das
Fragebogenmodul ,Character Strenghts Rating Form* — kurz CSRF (Ruch, Martinez-
Marti, Proyer & Harzer, 2014) verwendet, welcher auch in adaptierter Form fir die Kate-
gorisierung der einzelnen Charakterstarken verwendet wird. Die Lebenszufriedenheit
wird mit der ,The Satisfaction with Life Scale® (SWLS) (Diener et al., 1985) erhoben.

Im Kapitel ,Theoretischer Hintergrund“ wird neben Begriffsdefinitionen auf die Anfange
der Positiven Psychologie eingegangen. Damit einhergehend werden die Konzepte von
Flourishing und dem Flow-Erlebnis (Csikszentmihalyi, 1975) genauer erlautert. Anschlie-
Rend werden die 24 Charakterstarken (Peterson & Seligman, 2004 ) vorgestellt und auf
die Identifikation und die Bewusstseinsbildung fir Charakterstarken eingegangen. Um
ein Verstandnis flr den Begriff ,Lebenszufriedenheit” zu erlangen, wird dieser in einem
weiteren Unterkapitel vorgestellt und auf das theoretische Konstrukt hinter dem Begriff
.Lebenszufriedenheit® ndher eingegangen. In diesem Zusammenhang wird auch die Be-
deutung der Arbeitszufriedenheit vorgestellt sowie das Zusammenspiel von Arbeits- und
Lebenszufriedenheit. Der Schwerpunkt dieser Arbeit liegt jedoch bei der Lebenszufrie-
denheit und dessen Einflussfaktoren. Im letzten Unterkapitel wird der Zusammenhang
von Charakterstarken und Lebenszufriedenheit auf theoretischer Ebene untersucht. Hier
steht der Einsatz von Charakterstarken im Berufsleben und die Auswirkungen eines ge-
zielten Einsatzes im Fokus. Es wird dabei auf diverse Studien eingegangen, die sich
sowohl mit dem Zusammenhang als auch den Auswirkungen dieser beiden Aspekte be-

schaftigen.

Im empirischen Teil der Arbeit werden die aus der vorangegangenen Theorie abgleiten-
den Hypothesen vorgestellt. Weiters werden die Erhebungsinstrumente und die verwen-
deten Fragebdgen in den einzelnen Abschnitten beschrieben. AbschlieRend wird die
Durchfiihrung der empirischen Untersuchung vorgestellt, die vorbereitenden Analysen

vorgenommen und die Stichprobe beschrieben.

Das vierte Kapitel ,Ergebnisse” prift die Hypothesen anhand der Ergebnisse der statis-

tischen Analyse. Es werden ebenfalls weiterfUhrende Auswertungen vorgestellt.

Im abschlieRenden Kapitel ,Diskussion und Ausblick® werden die Ergebnisse der theo-
retischen und empirischen Teile zusammengefasst, interpretiert und diskutiert. Methodi-
sche Einschrankungen werden erlautert und letztlich die Implikationen fiir die Praxis so-

wie weiterflihrende Fragen prasentiert.



Wie einleitend dargestellt, kann der Einsatz von Charakterstarken im Berufsleben einen
malfdgeblichen Einfluss auf die allgemeine Lebenszufriedenheit haben. Dies wird nun in-
nerhalb dieser Arbeit untersucht. Gleichzeitig soll festgestellt werden, inwiefern die Stu-
dienteilnehmer_innen ein Bewusstsein flr die eigenen persénlichen Starken aufweisen.
Das nachfolgende Kapitel gibt einen tieferen Einblick in die Positive Psychologie sowie
werden die Charakterstarken und das Konstrukt der Lebenszufriedenheit ndher beleuch-
tet.



2 Theoretischer Hintergrund

Der Beginn dieses Kapitels widmet sich den Begriffsdefinitionen, welche fir die vorlie-
gende Arbeit als relevant erachtet werden. Darauf aufbauend erfolgt eine Einfihrung in
die Positive Psychologie, um die Urspriinge der Konzeptualisierung von Charakterstar-
ken zu beleuchten. AnschlieRend werden die 24 Charakterstarken nach Peterson und
Seligmann (2004) detailliert vorgestellt und die Identifikation sowie das Bewusstwerden
von Charakterstarken theoretisch aufgearbeitet. Da sich die vorliegende Arbeit mit der
Frage beschaftigt, ob es einen Zusammenhang von Lebenszufriedenheit und dem Ein-
satz von Charakterstarken im Berufsleben gibt, wird der Begriff und das Konzept Le-
benszufriedenheit analysiert und theoretisch abgegrenzt. In weiterer Folge wird die Ar-
beitszufriedenheit und deren Zusammenspiel mit Lebenszufriedenheit beschrieben. Ab-
schliefiend wird konkret auf den Zusammenhang von Lebenszufriedenheit und Charak-

terstarken sowie deren Einsatz im Berufs- und Privatleben eingegangen.

2.1 Begriffsdefinitionen

Subjektiv positiv bewertete Erfahrungen wie Wohlbefinden, Zufriedenheit und das Emp-
finden von Glick sind Teil der subjektiven Ebene der Positiven Psychologie. Fir ein
besseres Grundverstandnis werden die Begriffe Gluck/Gllcklichsein, Well-Being/Wohl-

befinden, Lebenszufriedenheit und Charakterstarken naher erlautert und definiert.

2.1.1 Gluck / Gliicklichsein

Die Studien von Qishi, Graham, Kesebir und Galinha (2013, S. 574) implizieren, dass es
grolie kulturelle Unterschiede hinsichtlich der Konzepte beziehungsweise des Verstand-
nisses von Glicklichsein gibt. In der deutschen Sprache beziehungsweise damit auch
im deutschsprachigen Kulturraum wird das Wort ,,Gllick® oft zweideutig verwendet, wobei
dem Begriff unterschiedliche urspriingliche Bedeutungen zuzuordnen sind. In anderen
Sprachen wie beispielsweise im Englischen gibt es den Begriff luck und happiness. Hier
wird der Begriff fachterminologisch auseinandergehalten. Im ersten Fall ist ,der Gllicks-
zufall, die Glicksgabe, die wir nicht erzwingen kénnen, das Glick, das man hat; im an-
deren Falle das Gllicklichsein, die Glickserfahrung, das Gllickserlebnis, aber auch der
gute Geist, der uns innerlich erflllen muss, wenn wir fahig sein sollen, die auferlich
zufallende Gabe gllickbringend zu empfangen beziehungsweise beim Ausbleiben sol-
cher Zufalle nicht ungliicklich zu werden® gemeint (Bien, 2000, S. 29). Glick ist ein Be-

griff, der einen Zustand des zufriedenen Wohlbefindens darstellt. Es ist eine von



zahlreichen spezifischen Emotionen, die Menschen als Reaktion auf Lebensereignisse
und tagliche Erfahrungen empfinden kénnen (Diener, Lucas, Schimmack & Helliwell,
2009, S. 8).

2.1.2 Well-Being / Wohlbefinden

Um den Begriff von Well-Being, im Deutschen Wohlbefinden, zu definieren braucht es
ein Grundverstandnis davon. Wohlbefinden wurde in einer Vielzahl von Disziplinen, Al-
tersgruppen, Kulturen, Gemeinschaften und Landern untersucht, was zu einer Vielzahl
von Definitionen flihrte (Pollard & Lee, 2003, S. 62f.). Diener und Kolleg_innen (2009, S.
9) definieren Wohlbefinden als die Gesamtbewertung des Lebens einer Person in all
seinen Aspekten. Gemeint ist damit das Wohlbefinden im Allgemeinen und nicht jenes
bezogen auf einen bestimmten Lebensbereich. Weiters kann das subjektive von objek-
tiven Wohlbefinden unterschieden werden. Hierbei geht es vorrangig um die Perspek-
tive, aus welcher das Leben bewertet wird. Objektives Wohlbefinden entspricht einer
objektiven beziehungsweise externen Sichtweise, die eine Wertung auf Basis von allge-
mein gesellschaftlich gultigen Werten und Normen vornimmt und das subjektive Werte-
und Normensystem einer Person aufder Acht Iasst. Subjektives Wohlbefinden hingegen
bezieht sich auf die Interessen, Bedirfnisse, Vorlieben oder Wiinsche des Individuums.
Es beinhaltet ein kognitives Urteil Gber das eigene Leben als Ganzes, das als befriedi-
gend empfunden wird (Eid & Larsen, 2008, S. 4). In der vorliegenden Arbeit kommt die

Definition von subjektiven Wohlbefinden zur Anwendung.

2.1.3 Lebenszufriedenheit

Definiert wird Lebenszufriedenheit Uber den Grad, mit dem eine Person, die Gesamt-
qualitat ihres Lebens als Ganzes positiv bewertet (Veenhoven, 1996, S. 6). Ferner wird
betrachtet, wie sehr die Person das Leben, das sie fihrt, mag. Zufriedenheit wird als
Geisteszustand betrachtet. Sie ist eine bewertende Einschatzung von der Lebenssitua-
tion und umfasst sowohl kognitive als auch affektive Beurteilungen. Zufriedenheit kann
sowohl fllichtig als auch Uber die Zeit stabil sein. Als viel verwendetes Synonym fiir Le-
benszufriedenheit wird unter anderem ,subjektives Wohlbefinden“ verwendet. Der Be-
griff Lebenszufriedenheit wird aber gegentber dem Begriff des subjektiven Wohlbefin-
dens nach Veenhoven (1996, S. 6) so abgegrenzt, dass sich die Lebenszufriedenheit
auf eine Gesamtbewertung des Lebens bezieht, aber nicht auf aktuelle Gefiihle oder auf
spezifische psychosomatische Symptome. Eid und Larsen (2008, S. 9) argumentieren,
dass die Beurteilung des subjektiven Wohlbefindens starker auf den erlebten Emotionen

und dem Selbstwertgefihl basiert, wahrend Lebenszufriedenheit starker mit Autonomie,



Sinngefiihlen und Wachstum verbunden ist. Lebenszufriedenheit und deren Komponen-

ten wird folgend ausflhrlicher in Abschnitt 2.4 erlautert.

2.1.4 Charakterstarken

Charakterstarken werden als positive Eigenschaften definiert und es wird angenommen,
dass sie die Grundlage fir Wohlbefinden bilden. Wahrend angenommen wird, dass Men-
schen eine innere Grundlage oder Disposition fiir einzelne Starken haben, wird aber
auch davon ausgegangen, dass personliche Erfahrungen und das persénliche Umfeld
einen groRen Einfluss auf Charakterstarken und deren Entwicklungspotential haben
(Lavy, 2020, S. 573). Um eine Starke zu definieren, muss diese sich im Verhalten einer
Person manifestieren, also sich in dessen Gedanken, Gefiihlen und/oder Handlungen
wiederspiegeln und sie muss bewertet werden kénnen. Darliber hinaus sollte sie das
Merkmal einer Eigenschaft besitzen, die ein gewisses Mal} an Allgemeingultigkeit und
Kontinuitat aufweist, d.h. also nicht zu stark situationsabhangig ist (Peterson & Seligman,
2004, S. 23). Dem folgen auch Gander und Kolleg_innen (2020, S. 349) und definieren
Charakterstarken als positive Personlichkeitsmerkmale, von denen angenommen wird,
dass sie Uber Zeit und Situationen hinweg stabil sind, welche aber auch durch Kultivie-
rung oder bewusste Interventionen formbar sind. In der vorliegenden Arbeit wird der Be-

griff Charakterstarken mit personlichen Starken gleichgesetzt.

2.2 Positive Psychologie

Gillham und Seligman (1999, S. 168f.) richten sich Ende des 20. Jahrhunderts mit dem
dringenden Appell an den Fachbereich Psychologie, dass sich diese in ihrer Forschung
und ihrem Fokus vermehrt dem Positiven zuwenden soll. Es besteht der Bedarf an einer
Positiven Psychologie, welche untersucht, wie Tugenden wie Kreativitat, Hoffnung, Zu-
kunftsorientierung, zwischenmenschliche Fahigkeiten, moralisches Urteilsvermégen,
Vergebung, Humor und Mut entwickelt und wie Glick und Lebenszufriedenheit gestei-
gert werden konnen. Dies stellt den Beginn der Positiven Psychologie dar, mit der die
Psychologie und deren Theorien Uberarbeitet wurden, um die positiven Seiten des Le-
bens starker zu berlicksichtigen. Forscher_innen beginnen Einflisse zu untersuchen,
welche das Potential haben, menschliche Starken zu fordern und Techniken zu entwi-
ckeln, die zur Verbesserung des psychologischen Wohlbefindens beitragen. Auch Jo-
seph (2015, S. 1) beschreibt den Zeitraum um die Jahrtausendwende als Geburtsstunde

der Positiven Psychologie und der Zuwendung zu diesem neuen Ansatz.
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Positive Psychologie ist ein Uberbegriff der Forschung von positiven Emotionen und po-
sitiven Charaktereigenschaften. Forschungsergebnisse aus der Positiven Psychologie
sollen das bereits vorhandene Wissen tber menschliches Leiden, Schwachen und psy-
chische Stérungen erganzen. Forschungsintention ist dabei, ein vollstandigeres und
ausgewogeneres wissenschaftliches Verstandnis der menschlichen Erfahrungen inklu-
sive erlebte Hohen und Tiefen zu erlangen. Im Sinne einer vollstandigen Wissenschaft
und Praxis der Psychologie gilt es, ein Verstandnis von Leid und Gliick, sowie deren
Wechselwirkung zueinander zu entwickeln (Seligman et al., 2005, S. 410). Gable und
Haidt (2005, S. 104) beschreiben die Positive Psychologie als Forschungsbereich, wel-
cher Bedingungen und Prozesse untersucht, die zur Selbstentfaltung beziehungsweise
zum optimalen Funktionieren von Individuen, Gruppen und Institutionen beitragen. Eine
ahnliche Aussage tatigen Linley, Joseph, Harrington und Wood (2006, S. 8), welche die
Positive Psychologie als wissenschaftliche Untersuchung, die sich mit dem optimalen
menschlichen Funktionieren beschaftigt, beschreiben. Auf der metapsychologischen
Ebene wird die Aufmerksamkeit auf die positiven Merkmale des menschlichen Funktio-
nierens und Erlebens gerichtet. Nach Peterson (2006, S. 4) liegt der Fokus der Positiven
Psychologie auf der wissenschaftlichen Untersuchung, was das Leben tatsachlich le-
benswert macht. Sheldon und King (2001, S. 216) beschreiben sie als wissenschaftliche

Untersuchung, die sich gewohnlichen menschlichen Starken und Tugenden widmet.

Die Positive Psychologie umfasst auf subjektiver Ebene, subjektiv positiv bewertete Er-
fahrungen. Darunter fallt Wohlbefinden, Zufriedenheit, Hoffnung und Optimismus sowie
~Flow* und das Empfinden von Gluck. ,Flow* ist das Konzept einer autotelischen Erfah-
rung beziehungsweise einer autotelischen Personlichkeit nach Csikszentmihalyi (1999,
S. 824) und wird im Unterkapitel 2.2.2 naher beschrieben. Es beschreibt jene Art von
Erfahrung, die so fesselnd und gleichzeitig angenehm ist, das sie zum Selbstzweck also
autotelisch wird. Es ist lohnenswert, diese Erfahrung nur um ihrer selbst Willen zu ma-
chen. Das Ziel der Positiven Psychologie ist, die Einfliisse zu verstehen, welche es Indi-
viduen, Gemeinschaften und Gesellschaften erlauben sich zu entfalten und aufzublihen
und welche somit fahig sind, positive Eigenschaften aufzubauen (Seligman &
Csikszentmihalyi, 2000, S. 5ff.).

Seligman beschreibt unterschiedliche Zugange zur Positiven Psychologie. Die urspriing-
liche Theorie ,Authentic Happiness® basiert auf der Annahme, dass Zufriedenheit bezie-
hungsweise Glick aus drei verschiedenen Komponenten besteht. Die erste Kompo-
nente ist hedonisch und beschaftigt sich mit positiven Emotionen (positive emotion), es
geht um erlebte Gefiihle. Die zweite Komponente, welche mit Engagement (engage-

ment) bezeichnet wird, beschreibt den Flow und damit die Fahigkeit, sich vollstandig auf
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das Leben einzulassen. Flow entsteht nur dann, wenn die am meisten ausgepragten
Starken eingesetzt werden, um herausfordernde Aufgaben zu meistern (Seligman,
Ernst, Gillham, Reivich & Linkins, 2009, S. 296). Die dritte Komponente der Theorie von
Seligman bezeichnet den Sinn und Zweck des Lebens (meaning). Aus der Sicht der
Positiven Psychologie besteht der Sinn darin, zu wissen, was die eigenen Starken sind,
und sie dann zu nutzen, um einer Sache nachzugehen, welcher Sinn und Zweck aus
eigener Perspektive beigemessen wird (Seligman et al., 2009, S. 296). Die ,Authentic
Happiness Theorie® besagt, dass es in der Positiven Psychologie um Zufriedenheit be-
ziehungsweise Glick in den oben angeflihrten drei Erscheinungsformen ,positive emo-
tion“, ,engagement® und ,meaning“ des Lebens geht. Seligman entwickelte allerdings im
Laufe der Zeit eine neue Theorie, welche unter ,Well-being Theorie* bekannt ist. Hierbei
sieht Seligman Wohlbefinden als das zentrale Thema der Positiven Psychologie und
sieht vor, dass dieses am Grad der Selbstentfaltung gemessen werden kann. Ziel der
Positiven Psychologie sei es demnach, den Grad der Selbstentfaltung zu steigern
(Seligman, 2011, S. 11ff.). Der ,Well-being Theorie* nach Seligman (2011, S. 16) zufolge
besteht Wohlbefinden aus fiinf Punkten: positive Emotionen (positive emotion), Engage-
ment (engagement), positive Beziehungen (positive relationships), Bedeutung (mean-
ing) und Errungenschaften (accomplishment). Glick und Lebenszufriedenheit gehdren
als subjektive MessgréfRen zu den Faktoren, die als positive Emotion (positive emotion)
zu klassifizieren sind (Seligman, 2011, S. 11ff.). Das Element Engagement (engage-
ment) beschreibt die Erfahrung von Flow-Erlebnissen, als das Aufgehen in einer Tatig-
keit durch den Einsatz der am deutlichsten ausgepragten Starken. Die beiden Elemente
Engagement und positive Emotionen werden in der Well-being Theorie ausschliellich
subjektiv bewertet und gemessen. Als hedonisches oder angenehmes Element umfasst
die positive Emotion alle gangigen Auspragungen des subjektiven Wohlbefindens:
Freude, Ekstase, Komfort, Warme etc. Wahrend jedoch der subjektive Zustand der po-
sitiven Emotion in der Gegenwart liegt, kann der subjektive Zustand des Engagements
nur retrospektiv bewertet werden. Positive Beziehungen (positive relationships) als drit-
tes Element der Well-being Theorie, beschaftigt sich mit der interpersonalen Beziehung
zu anderen Menschen. Es wird davon ausgegangen, dass es nur wenig Positives in der
(standigen) Einsamkeit gibt. Der Mensch, als soziales Lebewesen, braucht andere Men-
schen um zu Uberleben. Die Gemeinschaftlichkeit ist die Grundvoraussetzung fiir Indivi-
dualitat: ,Gesellschaft bzw. Sozialitdt ermdglicht Gberhaupt erst Individualitat” (Vester,
2009, S. 25). Bedeutung (meaning) als viertes Element der Theorie beschreibt die Zu-
gehorigkeit beziehungsweise das Dienen einer Sache, welche in der eigenen Wahrneh-
mung groRer ist als man selbst. Das fiinfte Element der Theorie - Errungenschaft (ac-

complishment) — umfasst Leistung in ihrer derzeitigen Form, also ein Leben, das der
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Pramisse ,Leistung um der Leistungs Willen“ gewidmet ist. Eine Leistung wird zum
Selbstzweck angestrebt, auch wenn sie keine positiven Geflihle, keinen Sinn und keine
positiven Beziehungen mit sich bringt (Seligman, 2011, S. 16ff.). Die funf Elemente sind
auch als PERMA-Modell (P= positive emotion, E= engagement, R= positive relations-
hips, M= meaning, A= accomplishment) bekannt (Seligman, 2011, S. 23). Der Well-being
Theorie zufolge steht im Zentrum der Positiven Psychologie Well-being an sich, also
Wohlbefinden, der Standard fiir die Messung von Well-being ist Flourishing und das Ziel

der Positiven Psychologie ist die Steigerung von Flourishing (Seligman, 2011, S. 12).

Mittlerweile hat sich die Positive Psychologie etabliert. Die ldeen der Positiven Psycho-
logie sind inzwischen fest in der professionellen psychologischen Praxis verankert. Es
gibt Anwendungen in den unterschiedlichsten Bereichen sowie in Fachdisziplinen au-
Rerhalb der Psychologie wie Soziologie, Sozialarbeit, Bildung und Offentlichkeitspolitik.
Der Ansatz der Positiven Psychologie erfahrt viel Zuspruch und es ist mittlerweile weithin
anerkannt, dass die Analyse dessen, was das Leben lebenswert macht, ebenso viel Be-
deutung zukommen soll, wie die Analyse, welche sich mit Verbesserungen des derzeiti-
gen Zustandes beschaftigt. Es ist essentiell nach Wegen zu suchen, welche den Men-
schen helfen, ein gliicklicheres Leben zu fiihren, ihrem Leben einen Sinn und ein Ziel zu

geben und sie der Erflillung ihres Potenzials naher bringen (Joseph, 2015, S. 1).

Die Gesamtgesellschaft zeigt ebenfalls vermehrt Interesse daran, was diese Wissen-
schaft zum individuellen Gliick beitragen kann. Die Positive Psychologie bietet klare und
direkte Anwendungen im Alltag. Der Mensch ist motiviert, sein Potenzial auszuschdpfen,
optimal zu funktionieren und ein angenehmes und sinnvolles Leben zu fiihren. Die Po-
sitive Psychologie befasst sich mit der Frage, wie diese Bestrebungen, auf sinnvolle Art
und Weise, am besten unterstiitzt werden konnen, so dass sie einer Person selbst sowie

deren Mitmenschen zugute kommen (Joseph, 2015, S. 2).

Wie bereits erwahnt, sind positive Emotionen Teil der Positiven Psychologie, welche,
nicht nur im gegenwartigen Moment, sondern ebenso auf lange Sicht gesehen zu Wohl-
befinden flihren. Um psychologisches Wachstum zu erreichen und das eigene Wohlbe-
finden mit der Zeit zu starken, lohnt es sich positive Emotionen zu kultivieren
(Fredrickson, 2001, S. 1). Positive Emotionen verandern Menschen und erméglichen
eine andere Lebenswahrnehmung, indem sie die persénlichen und sozialen Ressourcen
aufbauen. Sie ermdglichen individuelles Wachstum und soziale Bindungen. Multiple, dis-
krete positive Emotionen, also die Fahigkeit Freude, Interesse, Zufriedenheit und Liebe
zu empfinden, sind wesentliche Elemente flir ein optimales Funktionieren, (Fredrickson,
2001, S. 10).
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Die Positive Psychologie kann auch als Perspektive beschrieben werden, welche die
wissenschaftliche Aufmerksamkeit auf die Starken und Vorzlige lenkt, welche wiederum
zu Gesundheit und Flourishing beitragen (Park et al., 2016, S. 205). Zentrum davon ist
die Untersuchung von Starken, Vorziigen und positiven Eigenschaften. Zentrale Themen
der Positiven Psychologie sind die Entwicklung und Herausarbeitung umfassender Indi-
katoren flr psychologisches, soziales und gesellschaftliches Wohlbefinden (Park et al.,
2016, S. 200). Aus der Forschung geht eindeutig hervor, dass das haufige Erleben po-
sitiver Emotionen, der Sinn des Lebens, die Aufmerksamkeit fir das Positive im Leben
und ein sozial stark integriertes Leben mit der Lebensqualitat iber die gesamte Lebens-
spanne zusammenhangen. Menschen dabei zu helfen, positive psychologische und so-
ziale Werte im Leben zu kultivieren, hat daher das Potenzial, ein glicklicheres, sinnvol-

leres und gesinderes Leben zu flhren (Park et al., 2016, S. 205).

2.2.1 Flourishing

Das Ziel der Positiven Psychologie innerhalb der Well-being Theorie nach Seligman
(2011, S. 25) ist es, Flourishing im eigenen Leben und in dessen Umfeld zu steigern.
Flourishing ist eine dynamische, botanische Metapher, die die Idee der Erfillung eines
Ziels oder Zwecks, aber auch die Form und den Narrativ eines lebenslangen Prozesses
beschreibt. Das Wort stammt aus dem Lateinischen und bedeutet erblihen oder blihen.
Der Begriff steht flir das Zusammenspiel von Koérper, Geist und Seele und deren Gelin-
gen oder Gedeihen (Toon, 2014, S. 40). Der Begriff ,Flourishing® geht bis auf Aristoteles
zurtick. Dieser beschaftigte sich schon mit der Frage, was ein gutes Leben ausmacht
und was folglich zur menschlichen Entfaltung ,Flourishing® flihrt (Giovanola & Fermani,
2012, S. 274; Lemos, 2007, S. 48). Ein tiefes, sinnvolles Verstandnis der Positiven Psy-
chologie erkennt die Gesamtheit der menschlichen Erfahrungen an, in der Hoffnung,
dass optimale Bedingungen fir die Selbstverwirklichung und das Flourishing erleichtert,

motiviert und verbessert werden kénnen (Phan et al., 2020, S. 2).

Flourishing ist ein Zustand optimaler geistiger Gesundheit. Menschen, die aufblihen,
fuhlen sich nicht nur gut, sondern tun auch Gutes. Sie erleben regelmafig positive Emo-
tionen (Catalino & Fredrickson, 2011, S. 938). Positive Emotionen erweitern das Reper-
toire an Gedanken, Ideen und Handlungen eines Menschen. Sie entwickeln den Drang
zu spielen, etwas zu erforschen, etwas zu schaffen etc. was die Verantwortungsiber-
nahme flr vorausgehende und nachfolgende Generationen (Generativitat) sowie Ver-
haltensflexibilitat ermdglicht. Mit der Zeit haben sich die Vorteile dieser erweiterten Denk-
weise gezeigt, denn durch Spiel, Erkundung und dergleichen haben unsere menschli-

chen Vorfahren eine Vielzahl von dauerhaften persoénlichen Ressourcen aufgebaut.
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Dazu gehéren soziale Beziehungen, Bewaltigungsstrategien und Umweltwissen, die
spater als Wissensreserven fungierten, auf die sie zurlickgreifen konnten, um zukinftige
Bedrohungen zu bewaltigen und ihre Uberlebenschancen zu erhéhen. Dies bietet einen
Erklarungsansatz fir die Verbindungen zwischen positiven Emotionen der Menschen
und ihrer Generativitat, Widerstandsfahigkeit, Wachstum und Langlebigkeit. Positive
Emotionen spielen also eine zentrale Rolle fir Flourishing (Fredrickson, 2006, S. 57).
Wenn der Zustand des Flourishing erreicht wird, kann eine optimale psychische Gesund-
heit erreicht werden, weil man - bewusst oder unbewusst - im taglichen Leben die erwei-
ternde und aufbauende Wirkung positiver Emotionen nutzt (Catalino & Fredrickson,
2011, S. 939).

2.2.2 Flow nach Csikszentmihalyi

Das Flow-Erlebnis beruht auf den Erkenntnissen von Csikszentmihali (1975) als Ergeb-
nis einer Reihe von Studien, die sich mit Tatigkeiten, welche Menschen nur um ihrer
selbst Willen ausliben, befassen, was als autotelische Aktivitat bezeichnet wird. Flow
beschreibt eine Art von Erfahrung, die so fesselnd und gleichzeitig angenehm ist, das
sie autotelisch wird, also ein Geflihl, dass sich einstellt, wenn mit vollem Einsatz gehan-
delt wird (Csikszentmihalyi, 1999, S. 824). Die Beziehung zwischen optimalen Erfahrun-
gen und dem Selbst ist mit einem scheinbaren Paradox behaftet. Einerseits ist das
Selbst wahrend einer Flow-Erfahrung verborgen; es ist im Bewusstsein nicht zu finden.
Andererseits scheint das Selbst als Ergebnis solcher Erfahrungen zu gedeihen und zu
wachsen (Csikszentmihalyi, 2014, S. 221). Flow ist ein subjektiver Zustand, im dem Men-
schen so in etwas vertieft sind, dass sie Zeit, Mldigkeit und alles andere aul3er der Ta-
tigkeit selbst nicht wahrnehmen. Es ist das, was wir fliihlen, wenn wir in einer Tatigkeit
oder Aktivitat formlich aufbliihen. Das entscheidende Merkmal des Flow ist die intensive,
erfahrungsbezogene Beteiligung an der Aktivitdt von Augenblick zu Augenblick
(Csikszentmihalyi, Abuhamdeh & Nakamura, 2005, S. 601). Das Flow-Erlebnis kann von
anderen positiven, freudigen Erfahrungen unterschieden werden (Keller & Blomann,
2008, S. 591). Die Aufmerksamkeit ist voll und ganz auf die anstehende Aufgabe gerich-
tet, und die Person arbeitet mit ihrer vollen Kapazitat. Es wird haufig von einem Verlust
des Bewusstseins fur sich selbst wahrend des Flow berichtet. Weiters wird von Trans-
formation der Zeit, die entweder schneller oder langsamer verlaufen kann, berichtet
(Habe, Biasutti & Kajtna, 2019, S. 5). Flow-Erlebnisse kénnen durch unterschiedliche
Faktoren hervorgerufen werden. Flow tritt in der Regel dann auf, wenn die Tatigkeit, der
man nachgeht, klare Ziele enthalt. Diese Ziele dienen dazu, dem Verhalten eine Rich-
tung und einen Zweck zu geben. Eine weitere Voraussetzung fir Flow ist ein Gleichge-

wicht zwischen wahrgenommenen Herausforderungen und wahrgenommenen
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Fahigkeiten. Es sei hier angemerkt, dass es auf die Wahrnehmung der Anforderungen
und Fahigkeiten ankommt und nicht unbedingt auf deren objektives Vorhandensein.
Wenn die wahrgenommenen Herausforderungen und Fahigkeiten gut aufeinander ab-
gestimmt sind, wird die Aufmerksamkeit vollstandig absorbiert. Darauf aufbauend hangt
Flow vom Vorhandensein eines klaren und unmittelbaren Feedbacks ab. Es dient dazu
das Individuum dartber zu informieren, wie gut man in der Aktivitat vorankommt, und
gibt vor, ob der gegenwartige Handlungsverlauf angepasst oder beibehalten werden soll.
Zusammenfassend lasst sich sagen, dass klare Ziele, optimale Herausforderungen und
klares, unmittelbares Feedback allesamt notwendige Merkmale von Aktivitaten sind, die
das intrinsisch lohnende, erfahrungsbezogene Engagement férdern, das den Flow cha-
rakterisiert (Csikszentmihalyi et al., 2005, S. 602ff.).

2.3 Charakterstarken nach Peterson und Seligman

Charakterstarken erméglichen es dem Einzelnen, sich zu entfalten, wahrend Sie gleich-
zeitig anderen erlauben, das Gleiche zu tun. Manchmal kénnen sie sogar durch Inspira-
tion und verbesserte Zusammenarbeit Selbstentfaltung in anderen bewirken (Mayerson,
2020, S. 1). Sie tragen zum gesamten Spektrum menschlicher Erfahrungen bei, beein-
flussen und schaffen positive Mdglichkeiten, wahrend sie auch dabei unterstitzen
schwierige Situationen zu bewaltigen (Niemiec, 2020, S. 551). Wie eingangs erwahnt,
wurden insgesamt 24 Charterstarken definiert, die sowohl kognitive, emotionale, soziale,
gemeinschaftliche als auch spirituelle Starken umfassen. Die definierten Charakterstar-
ken werden in sechs moralischen Kerntugenden kategorisiert, welche Weisheit, Mut,
Menschlichkeit, Gerechtigkeit, MaRigkeit und Transzendenz umfassen. Tugenden be-
zeichnen Kerneigenschaften, die als universell gelten und in einem gewissen Ausmalf
vorhanden sein missen, um ein Individuum als guten Charakter bezeichnen zu kénnen.
Die Tugenden werden von Charakterstarken definiert, welche als deren psychologische
Bestandteile beziehungsweise Prozesse oder Mechanismen gelten. Somit wird impli-
ziert, dass sie durch ihre Differenzierbarkeit diverse Tugenden hervorbringen kénnen
(Peterson & Seligman, 2004, S. 13). Wachstum innerhalb der Tugenden férdert das
Flourishing und dies fihrt zu einem gesteigerten Wohlbefinden (Jankowski et al., 2020,
S. 291).

Unter die Kerntugend Weisheit und Wissen fallen die Charakterstarken Kreativitat, Neu-
gier, Urteilsvermdgen und Aufgeschlossenheit, Liebe zum Lernen und Weitsicht. Zu der
Kerntugend Mut zahlen Tapferkeit, Ausdauer, Ehrlichkeit und Tatendrang als Charakter-

starken. Fahigkeit zu lieben und geliebt zu werden, Freundlichkeit und soziale Intelligenz
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finden sich innerhalb der Kerntugend Menschlichkeit. Bei der Kerntugend Gerechtigkeit
sind die Charakterstarken Teamwork, Fairness und Flihrungsvermégen inbegriffen. Un-
ter die Kerntugend MaRigkeit fallen die Charakterstarken Vergebungsbereitschaft und
Gnade, Bescheidenheit und Demut, Vorsicht und Selbstregulation. Teil der letzten
Kerntugend Transzendenz sind die Charakterstarken Sinn flr das Schéne und Exzel-
lenz, Dankbarkeit, Hoffnung, Humor sowie Religiositat und Spiritualitdt (Peterson &
Seligman, 2004, S. 29f.). Die unten angefiihrte Tabelle soll als unterstiitzende Ubersicht

der Charakterstarken dienen.

Tabelle 1: Klassifikation von Charakterstarken

Weisheit und Wissen — kognitive Starken, die den Wissenserwerb und den Einsatz von Wis-

sen ermoglichen

Kreativitdt [Originalitét, Einfallsreichtum)]: Neuartige und produktive Wege Dinge zu
konzipieren und zu tun; beinhaltet kiinstlerische Leistungen, ist aber nicht darauf be-

schrankt

Neugier [Interesse, Neuheiten-Suche, Offenheit fiir Erfahrungen]: Interesse an laufen-
den Erfahrungen um ihrer selbst willen; Faszination von diversen Themen; Forschen

und Entdecken

Urteilsvermdégen & Aufgeschlossenheit [Kritisches Denken): Durchdenken von Dingen
und Beleuchtung von allen Seiten; keine voreiligen Schliisse ziehen; in der Lage sein,
die eigene Meinung zu andern aufgrund von Beweisen; Fahigkeit alle Beweise fair

abzuwagen

Liebe zum Lernen: Beherrschung neuer Fahigkeiten, Themen und Wissensbestande;
hangt mit dem Grad der Neugierde zusammen, geht aber dartiber hinaus, um die Ten-
denz zu beschreiben, systematisch zu dem was man weil} etwas zu erganzen

Weitsicht [Weisheit]: In der Lage sein, andere mit seiner Weisheit zu beraten; eine

Sichtweise auf die Welt zu haben, die flir einen selbst und andere Sinn macht

Mut — emotionale Starken, die die Austibung des Willens zur Erreichung von Zielen angesichts

aulerer oder innerer Widerstande beinhalten

Tapferkeit [Mut|: Nicht vor Bedrohung, Herausforderung, Schwierigkeit oder Schmerz
zurlickschrecken; sich fir das Richtige einsetzen, auch wenn es Widerstand gibt; nach
Uberzeugungen handeln, auch wenn sie unbeliebt sind; dazu gehért auch kdrperliche
Tapferkeit, ist aber nicht darauf beschrankt
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Ausdauer [Beharrlichkeit, Flei3]: Beenden, was man anfangt; trotz Hindernissen an

einer Vorgehensweise festhalten; Freude an der Erflllung von Aufgaben

Ehrlichkeit [Authentizitét, Integritéf]: Die Wahrheit sagen, sich im weiteren Sinne auf-
richtig prasentieren und aufrichtig handeln; sich nicht selbst zu verstellen; Verantwor-

tung flr seine Geflihle und Handlungen Gbernehmen

Tatendrang [ Vitalitdt, Enthusiasmus, Elan, Energie]: Mit Begeisterung und Energie an
das Leben herangehen; Dinge nicht halb oder halbherzig tun; das Leben als Abenteuer
leben; sich lebendig und aktiviert flihlen

Menschlichkeit — zwischenmenschliche Starken, die die Pflege und Freundschaft anderer
einschlief3t

Fahigkeit zu lieben und geliebt zu werden: Enge Beziehungen zu anderen schatzen,
insbesondere solche, in denen Teilen und Flrsorge auf Gegenseitigkeit beruhen; den

Menschen nahe sein

Freundlichkeit [Gro3ziigigkeit, Pflege, Firsorglichkeit, Mitgefiihl, selbstlose Liebe, Net-
tigkeit]: Anderen einen Gefallen tun und gute Taten tun; ihnen helfen; sich um sie kim-
mern

Soziale Intelligenz [Emotionale Intelligenz, Menschenkenntnis]: Sich der Motive und
Gefuihle anderer Menschen und seiner selbst bewusst sein; wissen, was man tun
muss, um sich in verschiedene soziale Situationen einzufligen; wissen, wie andere

Menschen ticken

Gerechtigkeit — blrgerliche Starken, die einem gesunden Gemeinschaftsleben zugrunde lie-

gen

Teamwork [Zugehdrigkeit, soziale Verantwortung, Loyalitét]: Als Mitglied einer Gruppe
oder eines Teams gut arbeiten; der Gruppe gegentber loyal sein; seinen Beitrag leis-
ten

Fairness: Alle Menschen nach den Vorstellungen von Fairness und Gerechtigkeit
gleich behandeln; nicht zulassen, dass personliche Gefiihle Entscheidungen lber an-

dere beeinflussen; jedem eine faire Chance geben

Fiihrungsvermdgen: Ermutigung einer Gruppe, der man angehort, Dinge zu erledigen
und gleichzeitig gute Beziehungen innerhalb der Gruppe aufrechtzuerhalten; Organi-

sation von Gruppenaktivitdten und Sorge dafiir, dass sie stattfinden

MiRigkeit — Starken, die vor UbermaR schiitzen

Vergebungsbereitschaft & Gnade: Denen verzeihen, die Unrecht getan haben; die
Schwachen anderer akzeptieren; Menschen eine zweite Chance geben; nicht rach-

slichtig sein
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Bescheidenheit & Demut. Seine Leistungen fiir sich selbst sprechen lassen; nicht das

Rampenlicht suchen; sich selbst nicht besonderer betrachten, als man ist

Vorsicht: Vorsichtig mit seinen Entscheidungen sein; keine unangemessenen Risiken

eingehen; keine Dinge sagen oder tun, die man spater bereuen kénnte

Selbstregulation [Selbstkontrolle]: Regulieren, was man fiihlt und tut; diszipliniert sein;

seinen Appetit und seine Emotionen kontrollieren

Transzendenz — Starken, die Verbindungen zum gréReren Universum herstellen und Sinn ge-

ben

Sinn fiir das Schéne und Exzellenz [Ehrfurcht, Bewunderung, Erhebung]: Schonheit,
Exzellenz und/oder Leistungen in verschiedenen Lebensbereichen wahrnehmen und

schatzen, von der Natur iber die Kunst, die Wissenschaft bis hin zur Alltagserfahrung

Dankbarkeit. Sich der guten Dinge, die geschehen, bewusst sein und dankbar daftr

sein; sich Zeit nehmen, um Dank auszusprechen

Hoffnung [Optimismus, Zukunftsgerichtetheit, Zukunftsorientierung]: Das Beste in der
Zukunft erwarten und daran arbeiten, es zu erreichen; glauben, dass eine gute Zukunft

etwas ist, was man herbeiflihren kann

Humor [Verspieltheit]: Lachen und Necken lieben; anderen Menschen ein Lacheln zu

schenken; die leichte Seite zu sehen; Witze zu machen

Religiositét & Spiritualitét [Gldubigkeit & Sinn]: Koharente Uberzeugungen iiber den
héheren Zweck und Sinn des Universums haben; wissen, wo man in das gréfere
Schema passt; Uberzeugungen iiber den Sinn des Lebens haben, die das Verhalten

pragen und Trost spenden

Quelle: Eigene Darstellung nach Peterson & Seligman (2004, S. 29f.)

2.31

Identifikation von Charakterstarken

Die Klassifikation der Charakterstarken nach Peterson und Seligman (2004, S. 7f.) soll

die Aufmerksamkeit der Positiven Psychologie nicht nur auf Charakterstarken lenken,

sondern ferner auch auf Talente und Fahigkeiten sowie auf Bedingungen, die personli-

che Starken ermdéglichen oder auch behindern. Es ist essentiell, die eigenen Charakter-

starken zu identifizieren, da diese kultiviert und trainiert werden kbnnen. Durch bewuss-

ten Einsatz kbnnen Kompetenzen verbessert, Selbstwirksamkeit und Zielstrebigkeit ge-

fordert und gleichzeitig die kognitiven Funktionen erhalten werden (Baumann et al.,
2020, S. 343). Die Arbeit mit Charakterstarken umfasst Sein und Tun. Beim "Sein" spie-

geln die Charakterstarken unsere Identitdt und unser Selbstverstandnis wider und
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unterstiitzen die Menschen dabei, sie selbst zu sein. Beim "Tun" driicken sich die Cha-
rakterstarken in Verhaltensweisen beziehungsweise Handlungen aus (Niemiec &
Pearce, 2021, S. 4).

Die Studie von Fouracres und van Nieuwerburgh (2020, S. 46ff.) wurde mit flunf
Teilnehmer_innen aus Danemark mittels halbstrukturierter Interviews nach einer
Coachingintervention durchgeflihrt. Dabei wurden die Studienteilnehmer_innen
gebeten, ihre Charakterstarken selbst zu identifizieren. Ziel der Studie war es das
Verstandnis flr diese Erfahrungen zu erweitern. Die Analyse mittels interpretativer
phanomenologischer Analyse (IPA) lieferte interessante Erkenntnisse: Die Identifizie-
rung der eigenen Starken kann als tiefe, automatische Reaktion beschrieben werden,
wobei das Selbst erkannt und darauf reagiert wird. Diese Reaktion erscheint intuitiv und
instinktiv, ohne groRe bewusste Anstrengung. Neben der instinktiven Identifizierung von
Starken kommt auch ein komplexer und bewusster Bewertungsprozess ins Spiel. Ver-
bunden wird diese Bewertung mit der Reflexion Uber den Einsatz von Starken in unter-
schiedlichen Lebensphasen, also Vergangenheit, Gegenwart und Zukunft. Innerhalb des
Bewertungsprozesses ist das Bewusstsein und die Zeit flr Reflextion Voraussetzung.
Folglich ist das Erkennen von Starken instinktiv, aber komplex. Durch die eigene Identi-
fikation von personlichen Starken kann ein positives, sicheres Geflihl des subjektiven
Selbst gefoérdert beziehungsweise entfaltet werden. Werden mehrere Starken identifi-
ziert, konnen sie wie eine Konstruktion des Selbst als Ganzes, also wie eine Identitat
und ein authentisches Selbst wirken. Einzeln betrachtet sind persénliche Starken Werk-
zeuge, die getrennt, aber mit dem Selbst verbunden sind. Durch das Erkennen der ei-
genen Starken, werden sie ins Bewusstsein geriickt und es beginnt eine Evaluation tber
die kunftige Nutzung dieser. Die Erfahrung, die eigenen Starken zu erkennen, scheint
irreversibel zu sein. Zudem wird das Erkennen als lange andauernde, positive Erfahrung
betrachtet. Die Ergebnisse der Studie deuten darauf hin, dass die gelebten Erfahrungen
mit selbst identifizierten Starken komplex und positiv ist. Zudem liefert sie der Positiven
Psychologie Erkenntnisse darlber, wie Instrumente und Interventionen zur Identifizie-
rung von Starken subjektiv erlebt werden (Fouracres & van Nieuwerburgh, 2020, S.
48ff.).

Eine interessante Erkenntnis ist die Bedeutung der so genannten Signaturstarken. Sig-
naturstarken sind die Starken, die in der Regel im Ergebnisprofil der VIA-Umfrage am
hdchsten bewertet werden und als die Starken angesehen werden, die fiir die Identitat
der Person am wichtigsten oder wesentlichsten sind. Der Fragebogen VIA-IS (Values in
Action Inventory of Strenghts) gilt als Standardinstrument, um die 24 Charakterstarken

zu messen. Es handelt sich um einen psychometrisch validierten Personlichkeitstest, der
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die Charakterstarken einer Person misst (www.viacharacter.org, 14.7.2020). In der For-
schung wird weiterhin untersucht, wie viele Signaturstarken ein Individuum hat. Wahrend
frihe Forschungen drei bis fiinf vorschlugen und viele Forscher_innen die Anzahl der
Starken auf funf beschranken, zeigen Untersuchungen des VIA-Instituts, dass viele Men-
schen glauben, weit mehr als funf charakteristische Starken zu haben (Littman-Ovadia
& Niemiec, 2016, S. 386f.). Weiters wird auch argumentiert, dass Charakterstarken da-
nach geordnet werden kbénnen, wie zentral sie flir eine bestimmte Person auf individuel-
ler Ebene sind und auch bis zu sieben Signaturstarken entwickelt werden kénnen, die
fur Individuen und deren Identitat im Zentrum stehen (Harzer, 2020, S. 41). Signaturstar-
ken sind die am deutlichsten ausgepragten Charakterstarken, die ein Individuum selbst-
bewusst besitzt und zelebriert, die es als sein Eigentum und seine Authentizitat empfin-
det. Werden Signaturstarken ausgetbt, fihlt man sich eher gestarkt als erschépft, und
schafft und verfolgt Projekte, die sich um sie drehen (Rashid & Niemiec, 2014, S. 651).
Es wird davon ausgegangen, dass die Identifikation und Nutzung von Signaturstarken
nicht nur zu einer optimalen Leistung im Berufsleben, sondern auch im Leben im Allge-
meinen fuhrt (Forest et al., 2012, S. 1235).

2.3.2 Das Bewusstwerden von Charakterstarken

Im Zuge der Identifikation von Charakterstarken gilt es sich, derer bewusst zu werden.
Hier gibt es unterschiedliche Erkenntnisse, durch welche Prozesse dies ausgeldst wird
und welche Ansatze es gibt, sich seiner Charakterstarken bewusst zu werden. Ein be-
liebtes Beispiel ist das ,Strengths-Spotting‘, eine Form der Starken-Achtsamkeit.
,Strengths-Spotting‘ ist eine Fahigkeit, die sich auf den Prozess der Beobachtung des
eigenen Verhaltens oder jenes der anderen bezieht, um dann die beobachteten Starken
zu benennen und Verhaltensnachweise fiir sie zu erbringen. Dadurch wird das Bewusst-
sein fur die eigenen Starken und deren potenzielle Nutzung aktiviert (Niemiec, 2020, S.
557).

Das ,Aware-Explore-Apply-Modell* (Niemiec, 2013, S. 21; Shogren, Singh, Niemiec &
Wehmeyer, 2017, S. 4) ist ein weiterer Ansatz, um sich seiner Charakterstarken bewusst
zu werden und sie in weiterer Folge gezielt einzusetzen. In der ersten Phase (Aware)
wird ein Bewusstsein flr Charakterstarken entwickelt. In der nachsten Phase (Explore)
werden Individuen dabei unterstitzt, einen Zusammenhang zwischen Charakterstarken,
frGheren Erfahrungen und Ergebnissen zu erkennen. Ziel ist es, dass Individuen ein Ver-
standnis daflr entwickeln, wie sie ihre Charakterstarken im taglichen Leben einsetzen

kénnen und wie sich dies positiv auf sie auswirkt. In der dritten Phase (Apply) geht es
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schliefllich darum, dass Individuen sich Ziele setzen, um ihre Charakterstarken in einer

Weise zu nutzen, die sie in die Lage versetzt, aktiv zu werden.

Die Erkennung und Kultivierung von Charakterstarken ist essentiell fir die persénliche
Entwicklung im Rahmen des starkenbasierenden Ansatzes (Park & Peterson, 2009, S.
1). Die aktive Beteiligung bei der Identifikation von persénlichen Starken flhrt zu interes-
santen und sinnvollen Uberlegungen Uber die individuell relevanten Charakterstérken
(Cooley, Quinton, Holland, Parry & Cumming, 2019, S. 1).

Die Studie von Cooley und Kolleg_innen (2019, S. 5) untersuchte die Erfahrungen ob-
dachloser Jugendlicher, die in einer geschitzten Unterkunft in GroRRbritannien leben (N
= 116), mit der Anwendung eines Starkenprofils zu Beginn und am Ende einer 10-wo-
chigen, starkenbasierten Intervention. Die Jugendlichen wurden in Kleingruppen aufge-
teilt und von einem multidisziplindren Team geleitet. Die erste Phase der Intervention
umfasste zehn wdchentliche Sitzungen, in denen innerhalb eines Zeitraumes von zwei
bis vier Stunden Aktivitaten gesetzt wurden, die zu gemeinschaftsbezogenen und erfah-
rungsorientierten Lernen beitragen sollten. Diese Aktivitdten wurden so konzipiert, dass
sie Gelegenheiten fiir die Selbstentdeckung von Starken bieten, die durch gefihrte Re-
flexionen angeregt werden. Am Ende der zehn Wochen wurde in Phase zwei ein vierta-
giges Outdoor-Erlebnis unternommen, bei dem die Jugendlichen das Gelernte in einer
neuartigen und herausfordernden Umgebung ausprobieren und weiterentwickeln konn-
ten. Cooley und Kolleg_innen (2019, S. 12) konnten durch ihre Studie aufzeigen, dass
sich Erfahrungen im Prozess der Starkenidentifizierung auf das daraus resultierende Be-
wusstsein fur die eigenen Starken und die anschlieRende Nutzung der Starken und das
Wohlbefinden auswirken. Hier wird vor allem die Wahrnehmung von Autonomie und
intrinsischer Motivation, die identifizierten Starken zu nutzen und weiterzuentwickeln her-
vorgehoben. Charakterliche Starken férdern gesundheitsrelevante Ergebnisse in Beruf
und Privatleben (Huber et al., 2020, S. 415). Huber und Kolleg_innen flhrten eine Studie
mit Krankenhausarzt_innen (N = 274) durch, wobei ihre charakterlichen Starken und de-
ren Anwendbarkeit, ihnr Wohlbefinden, ihr Arbeitsengagement und ihre Burnout-Dimen-
sionen untersucht wurden. Die Ergebnisse der Studie zeigten, dass die Schaffung eines
Bewusstseins fir individuelle Charakterstarken sowie die Konzentration auf die Umge-
bungsvariablen, um die Anwendbarkeit in Krankenhdusern zu verbessern, ein Aus-
gangspunkt sein kann, um das Wohlbefinden von Arzt_innen zu verbessern (Huber et
al., 2020, S. 430).

Weitere interessante Erkenntnisse lieferte eine Studie mit erwerbstatigen Teilnehmer _in-
nen in Neuseeland (N = 5549). Hone und Kolleg_innen (2015, S. 979) fanden heraus,

dass diejenigen, die sich ihrer Charakterstarken bewusst waren, eine 9,5-mal héhere
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Wahrscheinlichkeit hatten, psychisch aufzubliihen als diejenigen, die sich ihrer Starken
nicht bewusst waren. Auflerdem war die Wahrscheinlichkeit, dass Teilnehmer_innen,
die ihre Starken regelmafig nutzten, 18-mal héher psychisch aufzubliihen als diejeni-

gen, die dies nicht taten.

Die Studie von Dolev-Amit und Kolleg_innen (2021) untersuchte, ob kosteneffiziente In-
terventionen zur Starkung von Charakterstarken durch Selbstreflexion Gber Starken und
Schwachen ohne Unterricht oder Feedback positive Ergebnisse bringen und die negati-
ven Auswirkungen, der ersten Prifungsphase an der Universitat auf Studienanfan-
ger_innen (N = 103), begrenzen kénnen. Die Student_innen flihrten wochentlich ein Ta-
gebuch Uber ihre Erfahrungen. Sie fiillten zu Beginn und am Ende der Intervention Fra-
gebdgen aus, die das psychische Wohlbefinden, die psychische Belastung, den positi-
ven und negativen Affekt, das Selbstwertgefiihl sowie die optimistische und pessimisti-
sche Zukunftseinschatzung untersuchten. Die Ergebnisse belegen, dass die Besinnung
auf Starken Uber einen Zeitraum von fiinf Wochen vor den Prifungen das Auftauchen
negativer Emotionen und Belastungen sowie eine Verschlechterung des Wohlbefindens
aufgrund der bevorstehenden Priifungszeit deutlich reduzierte. Die Intervention steigerte
zudem auch den Optimismus fur die Zukunft. Das Ausgangsniveau des Selbstwertge-
fUhls und des positiven Affekts war ausschlaggebend dafir, wer durch die Besinnung
auf die Starken die grote Stimmungsverbesserung erzielen wirde. Die verstarkt positi-
ven Wirkungen, die durch das Bewusstsein von Starken und die Nutzung von Starken
hervorgerufen werden erweitern die Aufmerksamkeit, die Perspektive, die Gedanken
und die Aktivitaten des Individuums. Sie starken die Widerstandsfahigkeit, die Kreativitat,
das Lernen und das persénliche Wachstum, sodass das Individuum die positiven As-
pekte des eigenen Lebens zu schatzen und anzunehmen weifd (Dolev-Amit et al., 2021,
S. 646). Die Ergebnisse der Studie deuten darauf hin, dass bereits das blofte Bewusst-
sein fur Starken ein wichtiger Mechanismus hinter der positiven Wirkung von starkenba-
sierten Interventionen sein kénnte. Die Teilnehmer_innen der Studie wurden nicht dazu
aufgefordert, ihre Starken starker zu nutzen, als sie es normalerweise getan hatten, oder
sich auf eine bestimmte Gruppe von Starken zu konzentrieren (Dolev-Amit et al., 2021,
S. 662).

Denhier und Csillik (2016, S. 162f.) fihrten eine Studie mit 33 Teilnehmer_innen aus
verschiedenen psychiatrischen Behandlungszentren durch. Ziel war hierbei, die psycho-
logischen Ressourcen besser zu verstehen, die bei der Identifizierung und Nutzung po-
sitiver Eigenschaften, insbesondere von Charakter- und Signaturstarken, eine Rolle
spielen kdénnen. Die Teilnehmer_innen der Studie wurden in zwei Gruppen aufgeteilt,

eine klinische Gruppe bestehend aus Patient_innen der Behandlungszentren und eine
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Unterstltzungsgruppe, die aus Freund_innen und Familienangehérigen der Patient_in-
nen bestand. Die klinische Gruppe flllte Selbstbeurteilungsbégen zu Charakter- und
Personlichkeitsstarken, psychologischer Einstellung und Depression aus. Die Unterstit-
zungsgruppe flllte die gleichen Fragebdgen aus, mit Ausnahme der Depressionsskala.
Darlber hinaus wurde die klinische Gruppe gebeten, anhand eines Fragebogens ihre
eigenen charakterlichen Starken einzuschatzen und anschliel3end jene ihrer Freund_in-
nen oder Familienangehdrigen. Die Unterstitzungsgruppe flhrte dieselbe Aufgabe aus.
Denhier und Csillik (2016, S. 168) haben durch ihre Studie die Erkenntnisse gewonnen,
dass psychologische Sensibilitdt mit der Erkennung der eigenen Starken zu tun hat.
Diese Erkennung von Signaturstarken hangt mit dem Wissen der einzelnen Personen
Uber diese Starken und mit ihrer Nutzung zusammen. Diese sind besonders wichtig in
der positiven Psychotherapie, die darauf abzielt, den Menschen zu helfen, ihre Charak-
ter- und Signaturstarken zu nutzen. Psychologische Sensibilitat spielt auch beim Erken-

nen der Signaturstarken anderer eine Rolle.

Die Férderung des Bewusstseins fir Starken kann im Allgemeinen der Starkenentwick-
lung dienen. Die Sensibilisierung flr Starken férdert die Konzentration auf das Positive
sowie das Selbstwertgeflihl und ermutigt den Menschen die eigenen Starken zu nutzen.
Sich der Vielfalt der eigenen Starken bewusst zu werden und sie zu erforschen, kann
das Individuum in die Lage versetzen, sich nicht mehr auf vorgefasste Meinungen zu
verlassen, sich selbst als gut oder schlecht zu klassifizieren, sich auf eine kleine Anzahl
von Starken zu konzentrieren oder aus einer Liste von Starken auszuwahlen. Vielmehr
kann ein solches Bewusstsein dazu flihren, dass man sich der Vielfalt der eigenen Star-
ken bewusster wird und diese erkundet (Dolev-Amit et al., 2021, S. 649f.). Durch das
Erkennen der eigenen Charakterstarken, durch Kultivierung deren und in Einklang mit
ihnen zu leben, um dadurch ein héheres Ziel zu erreichen, flihrt zu Sinn (Harzer & Ruch,
2013, S. 967).

2.4 Lebenszufriedenheit

Wie aus dem einleitenden Kapitel hervorgegangen ist, kann Lebenszufriedenheit an-
hand verschiedener Merkmale definiert werden. Nach Diener und Kolleg_innen (1985,
S. 71) bezieht sich Lebenszufriedenheit auf einen kognitiven, wertenden Prozess. Laut
Shin und Johnson (1978, S. 478) sollte Lebenszufriedenheit als eine globale Beurteilung
der Lebensqualitat einer Person nach selbst gewahlten Kriterien betrachtet werden. In
Verbindung mit Positiver Psychologie und folglich auch Lebenszufriedenheit, ist der Be-

griff ,Subjective Well-Being“ von Relevanz. Der Begriff wurde von Diener aufgegriffen
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und analysiert. ,Subjective Well-Being“ besteht aus den verschiedenen Komponenten
Lebenszufriedenheit sowie angenehmer und unangenehmer Affekt. Somit kann subjek-
tives Wohlbefinden als eine breite Kategorie von Phanomenen verstanden werden, die
emotionale Reaktionen von Menschen, Bereichszufriedenheiten und die allgemein glo-
bale Beurteilung von Lebenszufriedenheit umfasst (Diener, Suh, Lucas & Smith, 1999,
S. 276f.). In Anlehnung an das subjektive Wohlbefinden nach Ed Diener wird Lebenszu-
friedenheit haufig als die kognitive Komponente des subjektiven Wohlbefindens betrach-
tet, wahrend der berichtete affektive Zustand die emotionale Komponente darstellt. Ob-
wohl beide Komponenten des subjektiven Wohlbefindens miteinander korrelieren, kann
die relative Bedeutung der einzelnen Komponenten je nach kulturellem Umfeld variieren.
Auch Variablen wie Alter, Personlichkeit, Werte und Lebensziele konnen das relative
Gewicht der einzelnen subjektive Wohlbefinden Komponenten beeinflussen (Lopez-
Gbémez, Chaves & Vazquez, 2020, S. 275).

Nach Sousa und Lyubomirsky (2001, S. 668) bedeutet Lebenszufriedenheit, dass man
mit seinen Lebensumstanden zufrieden ist oder diese akzeptiert, oder dass die eigenen
Winsche und Bediirfnisse fiir das Leben insgesamt erfiillt sind. Im Wesentlichen ist die
Lebenszufriedenheit eine subjektive Einschatzung der eigenen Lebensqualitat. Da es
sich um eine Bewertung handelt, hat die Beurteilung der Lebenszufriedenheit eine grof3e
kognitive Komponente. Lebenszufriedenheit ist definiert als die Beurteilung des eigenen
Lebens. Der Frage nach der Lebenszufriedenheit entspringt ein globales, komplexes
Urteil, welches einen Vergleich von Lebensaspekten mit idealen Werten, einen sozialen
Vergleich, Winsche und Ziele, die bisherigen Lebensumstande und die eigenen Bedurf-
nisse miteinbezieht. Der Zeitrahmen kann sich auf das Leben "seit der Geburt" oder auf
einen bestimmten Zeitpunkt beziehen. Ebenso ist Lebenszufriedenheit ein Begriff, der
global verwendet wird (lUiber das eigene Leben im Allgemeinen), sich aber auch auf spe-
zifische Bereiche beziehen kann, wie Gesundheit, Bildung, Familie, soziale Beziehun-
gen, Arbeit, Wohnen oder Freizeit. Interessanterweise kdnnen trotz des engen Zusam-
menhangs zwischen globaler Lebenszufriedenheit und Bereichszufriedenheit erhebliche
Diskrepanzen auftreten. Die Beurteilung der Lebenszufriedenheit beruht schlieRlich auf
den eigenen subjektiven Kriterien, und spiegelt nicht notwendigerweise aufiere Bedin-

gungen wider (Margolis et al., 2019, S. 621).

2.4.1 Das Konstrukt der Lebenszufriedenheit

Durch die Forschung zur Positiven Psychologie und deren Entwicklungen wurde der Fo-
kus auf das Positive im emotionalem Erleben gerichtet. Wie bereits erwahnt, beinhaltet

die Positive Psychologie einen Forschungsbereich zum subjektiven Wohlbefinden,
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welches als facettenreich konzeptualisiert ist und sowohl affektive als auch kognitive
Komponenten hat, auf dessen das Konstrukt der Lebenszufriedenheit basiert (Diener et
al., 1999, S. 278). Unter den Komponenten des subjektiven Wohlbefindens wurde die
Lebenszufriedenheit als ein eigenstandiges Konstrukt identifiziert, das eine kognitive und
globale Bewertung der Qualitdt des eigenen Lebens als Ganzes darstellt (Pavot &
Diener, 1993, S. 170; Pavot & Diener, 2008, S. 137). Es wird davon ausgegangen, dass
die Wahrnehmung der Lebenszufriedenheit von Personlichkeitsmerkmalen, vor allem
von Extraversion und Neurotizismus, beeinflusst wird. Veranderungen in Lebensberei-
chen und wichtige Lebensereignisse scheinen allerdings auch einen starken Einfluss zu
haben. Da die Lebenszufriedenheit Informationen aus wichtigen Bereichen im Leben ei-
ner Person beinhaltet, liefert sie ein Gesamturteil darliber, wie das Leben der Person als

Ganzes insgesamt verlauft (Pavot & Diener, 2008, S. 140).

Es wird von zwei Haupttheorien ausgegangen, die erklaren, wie bereichsspezifische Zu-
friedenheitsurteile mit der allgemeinen Lebenszufriedenheit zusammenhangen: Top-
down- und Bottom-up-Theorien. Top-Down-Modelle besagen, dass die allgemeine Le-
benszufriedenheit eines Menschen seine Wahrnehmung der spezifischen Lebensberei-
che beeinflusst. Im Gegensatz zum Top-Down-Modell geht das Bottom-Up-Modell davon
aus, dass eine Person verschiedene Lebensbereiche getrennt bewertet und diese spe-
zifischen Bewertungen die allgemeine Lebenszufriedenheit beeinflussen (McAdams,
Lucas & Donnellan, 2012, S. 296f.).

Fir das Verstandnis der Lebenszufriedenheit auf der Ebene des Konstrukts sind einige
Aspekte von Bedeutung. Hier steht beispielsweise die Frage nach den Faktoren, die die
Beurteilung der Lebenszufriedenheit beeinflussen im Mittelpunkt. Die Erkenntnisse von
Pavot und Diener zeigen, dass die Beurteilung der Lebenszufriedenheit eine komplexe
Kombination und Summierung sowohl von Top-down (z.B. Persénlichkeitsdispositionen)
als auch von Bottom-up (z.B. aktuelle Stimmung und unmittelbare Lebensumstande ei-
ner Person) -Faktoren darstellt. Breit angelegte Personlichkeitsmerkmale wie Extraver-
sion und Neurotizismus kénnen richtungsweisend fiir subjektive Erfahrungen wie Le-
benszufriedenheit sein. Faktoren, die von unten nach oben (Bottom-up) wirken, wie die
Zufriedenheit mit bestimmten Lebensbereichen, konnen einen starken Einfluss auf die
Beurteilung der Lebenszufriedenheit austiben. Obwohl auf diese Bereiche in der Regel
gewohnheitsmalig zugegriffen wird, gibt es Hinweise darauf, dass sich die Gruppe der
Bereiche, auf die bei der Beurteilung der Lebenszufriedenheit zugegriffen wird, im Laufe
der Zeit andern kann und dass die relative Bedeutung eines bestimmten Bereichs eben-
falls variabel ist (Pavot & Diener, 2008, S. 147f.).
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Die Studie von Loewe, Bagherzadeh, Araya-Castillo, Thieme und Batista-Foguet (2014,
S. 82) untersuchte die Zufriedenheit in Lebensbereichen als Pradiktoren fiir die allge-
meine Lebenszufriedenheit von Arbeithnehmer_innen aus Chile (N = 530). Hier wurde
eine "Bottom-up"-Perspektive eingenommen und der Einfluss der Zufriedenheit von sie-
ben Lebensbereichen auf die Bewertung der allgemeinen Lebenszufriedenheit unter-
sucht. Hierbei konnte die Erkenntnis gewonnen werden, dass Lebensbereiche selten

voneinander getrennt sind und dazu neigen miteinander zu interagieren.

Lebenszufriedenheit wird mit einer Vielzahl positiver Ergebnisse in Verbindung gebracht,
die sich in einer besseren geistigen und kérperlichen Gesundheit, einer héheren Zufrie-
denheit mit der beruflichen Laufbahn, einer geringeren Fluktuationsabsicht und einem
starkeren organisatorischen Engagement aufiern. Sie wird auch mit einem geringeren
Unwohlsein in Verbindung gebracht, das sich durch eine geringere Zahl von Sichten
und ungesunden Gewohnheiten, eine niedrigere Sterblichkeitsrate und ein geringeres
Ausmalfd an Angst und Depression zeigt. Die Vorteile der Lebenszufriedenheit wirken
sich auch auf die gesamte Gesellschaft aus. Eine héhere Lebenszufriedenheit sagt Alt-
ruismus sowie niedrigere Mord-, Selbstmord- und Krankheitsraten voraus (Unanue et
al., 2019, S. 2). Lebenszufriedenheit ist sehr eng mit Gllck/Gllcklichsein verbunden.
Umfragen liefern sehr ahnliche Ergebnisse, unabhangig davon, ob Gliick oder Lebens-

zufriedenheit gemessen wird (Ng, 2022, S. 34).

2.4.2 Arbeitszufriedenheit

Arbeitszufriedenheit ist ein wichtiger Indikator dafir, wie Erwerbstatige ihre Arbeit emp-
finden, und ein Pradiktor flr Arbeitsverhalten wie organisatorisches Engagement, Fehl-
zeiten und Fluktuation. AuRerdem kann die Arbeitszufriedenheit teilweise die Beziehung
zwischen Personlichkeitsvariablen und abweichendem Arbeitsverhalten vermitteln
(Mishra, 2013, S. 47).

Die Arbeitszufriedenheit ist die Gesamtbeurteilung des Arbeitsplatzes durch eine Person
und spiegelt ihre Einstellung gegeniber ihrem Arbeitsplatz wider. Sie umfasst Affekte,
Kognitionen und Verhaltenstendenzen. Die Arbeitszufriedenheit ist eine weithin unter-
suchte und zentrale Variable in vielen Theorien Uber Organisationsphanomene und steht
in Zusammenhang mit vielen Faktoren, die fir das Personalmanagement wichtig sind,
wie Leistung, kontraproduktives Arbeitsverhalten, Fluktuation und Gesundheit der Ar-
beitnehmer_innen. Es wird davon ausgegangen, dass Arbeitszufriedenheit die Voraus-
setzung fir organisationsrelevante Ergebnisse ist, so wie zum Einen die Produktivitat,
zum Anderen die Gesundheit und das Wohlbefinden der Arbeithehmer_innen. Im Allge-

meinen gibt es drei Sichtweisen zu den potenziellen Beeinflussungsfaktoren der
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Arbeitszufriedenheit: Der dispositionelle Ansatz (Person), der situative Ansatz (Umfeld)
und der interaktionelle Ansatz (Zusammenspiel und Ubereinstimmung von Person und
Umfeld) (Meier & Spector, 2015, S. 1f.). Arbeitszufriedenheit wird weiters als eine mul-
tidimensionale psychologische Reaktion auf die eigene Arbeit betrachtet. Die Arbeitszu-
friedenheit bezieht sich auf die interne Bewertung der Vorzilige des eigenen Arbeitsplat-
zes. Diese Bewertungen werden durch auf3ere und innere emotionale Reaktionen zum
Ausdruck gebracht. Die Zufriedenheit mit der Arbeit stellt eine Bewertung der eigenen
Arbeit dar, also der Tatigkeit, mit der wir uns identifizieren, und nicht eine Bewertung
eines abstrakten Konzepts oder Objekts, wie es bei sozialen Einstellungen normaler-
weise der Fall ist (Judge, Hulin & Dalal, 2012, S. 504ff.).

Arbeitszufriedenheit beschreibt auch das Ausmalf}, mit welchem Menschen ihre Arbeit
maogen. Sie bezieht sich auf eine subjektive Bewertung der Arbeithnehmenden, entweder
auf ihre Arbeitsstelle in ihrer Gesamtheit oder in Bezug auf unterschiedliche Subberei-
che. Das Konzept der Arbeitszufriedenheit stammt aus dem Bereich der Arbeitspsycho-
logie und der Managementstudien. Dessen Urspriinge gehen auf die Human-Relations-
Bewegung der 1930er Jahre zurlick. Als Reaktion auf die zunehmenden Leistungsprob-
leme und Arbeitsunruhen, die mit der Ausbreitung der tayloristischen Arbeitsorganisation
einhergingen, wurde argumentiert, dass die Geflihle und Emotionen der Arbeitnehmen-
den bei der Arbeit wichtige Einflussfaktoren auf ihre Produktivitat und ihres gewerk-
schaftlichen Engagements waren. Der Messung der Zufriedenheit der Arbeitnehmenden
mit ihrer Arbeit wurde grof3es Gewicht beigemessen, was zu einer steigenden Zahl an
Veroffentlichungen zu diesem Thema flhrte (Fernandez-Macias & Mufoz de Bustillo
Llorente, 2014, S. 3451f.). Ende der 1950er Jahre entwickelten Herzberg, Mausner und
Snyderman (1959) die Zwei-Faktoren-Theorie, die eine Asymmetrie bei den Determi-
nanten von Zufriedenheit und Unzufriedenheit am Arbeitsplatz feststellte. Nach dieser
Theorie wird die Zufriedenheit hauptsachlich durch Eigenschaften bestimmt, die bei den
Arbeitnehmenden Motivation erzeugen, wahrend die Unzufriedenheit hauptsachlich
durch das bestimmt wird, was als Hygienefaktoren bezeichnet werden. Motivatoren be-
ziehen sich auf Faktoren, die der Arbeit selbst innewohnen, wie die Anerkennung, Ver-
antwortung oder Kreativitat. Im Gegensatz dazu beziehen sich Hygienemotivatoren auf
extrinsische Faktoren wie die Arbeitsbeziehungen, Entgelt oder Arbeitsbedingungen, die
nicht direkt mit der eigentlichen Tatigkeit der Arbeitnehmenden zusammenhangen. Der
Befriedigung hygienischer Bedirfnisse folgt nicht automatisch und direkt Zufriedenheit.
Vielmehr fuhrt ihr Fehlen zu Unzufriedenheit, motiviert jedoch nicht zu besseren Leistun-
gen. Der Theorie nach bestimmen die Motivationsfaktoren die Zufriedenheit am meisten.
(Fedor, 2021, S. 334; Fernandez-Macias & Mufoz de Bustillo Llorente, 2014, S. 3452;
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Tietien & Myers, 1998, S. 226). Die Zwei-Faktoren-Theorie (Herzberg et al., 1959) hat
vielerlei Studien zur Arbeitszufriedenheit stark beeinflusst (Kobayashi & Igarashi, 1981,
S.74).

Die Theorie der Arbeitszufriedenheit von Locke (1969) ist zum Teil eine Antwort auf die
Vorschlage von Herzberg, die Zufriedenheit am Arbeitsplatz zu messen und ist eines der
bekanntesten Modelle der Arbeitszufriedenheit. Die Definition von Locke umfasst sowohl
kognitive als auch affektive Elemente (Judge & llies, 2004, S. 661; Locke, 1969, S. 317;
Tietien & Myers, 1998, S. 227). Die Wertwahrnehmungstheorie (,value-percept model*)
von Locke (1969) beinhaltet eine rationale Bewertung des Ausmalies, in dem der Ar-
beitsplatz Ergebnisse liefert, die den Werten einer Person entsprechen. Es wird jedoch
argumentiert, dass das Modell der Arbeitszufriedenheit von Locke zwar ein gewisses
Maf an Gultigkeit hat, aber nicht den Grofiteil der Varianz der Arbeitszufriedenheit er-
klart. Die durchgefiihrte Studie von Judge und llies (2004, S. 661ff.) untersucht den Af-
fekt in der Arbeitszufriedenheit und versucht Unterschiede in der Arbeitszufriedenheit
zwischen den Individuen zu erklaren. Hierbei konzentrierten sie sich auf den Einfluss
von Stimmungsdimensionen auf die Arbeitszufriedenheit. Es wurde die Erkenntnis ge-
troffen, dass die Stimmung am Arbeitsplatz die Arbeitszufriedenheit beeinflusst und dass

dieser Effekt jedoch mit der Zeit schnell abnimmt.

Die Zufriedenheit von Arbeithehmenden wird durch das Zusammenwirken mehrerer Fak-
toren bestimmt: die soziale Anerkennung des Arbeitsplatzes, die Entlohnung, die Ar-
beitsbedingungen, die Aufstiegsmaoglichkeiten, die Kontrolle, der Kontakt zu Kolleg_in-
nen, die Moglichkeiten selbstandig zu arbeiten, die Rolle der Arbeithehmenden in der
Organisationshierarchie und die Moglichkeit, die eigene Arbeit zu beeinflussen, sowie
soziodemografische und soziokulturelle Faktoren, individuelle Lebensziele und Bestre-
bungen. Sie alle zusammen haben nicht nur Auswirkungen auf die Arbeitszufriedenheit,
sondern auch auf die Lebenszufriedenheit im Allgemeinen (Fedor, 2021, S. 335). Fur
Unternehmen sind die Ursachen flr Arbeitszufriedenheit von Beschaftigten von Rele-
vanz, damit sie genutzt werden kénnen, um die wahrgenommene Arbeitszufriedenheit
zu steigern und damit die Effektivitat und das Engagement der Beschaftigten zu erhéhen

und die Motivation, den Arbeitsplatz zu verlassen, zu verringern (Wnuk, 2017, S. 31).

2.4.3 Zusammenspiel von Arbeits- und Lebenszufriedenheit

Wie eingangs erwahnt, kann sich Lebenszufriedenheit auch auf spezifische Bereiche
beziehen, daher wird nachfolgend das Zusammenspiel von Arbeits- und Lebenszufrie-
denheit betrachtet. In der durchgefihrten Quer- und Langsschnittstudie von Judge und

Watanabe (1993, S. 945), Uiber einen Zeitraum von funf Jahren, zeigen die Ergebnisse,
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dass Arbeits- und Lebenszufriedenheit signifikant und wechselseitig miteinander verbun-
den sind. Die Lebenszufriedenheit hat einen signifikanten Einfluss auf die Arbeitszufrie-
denheit, und die Arbeitszufriedenheit hat einen signifikanten Einfluss auf die Lebenszu-
friedenheit. Es konnte beobachtet werden, dass der Effekt der Lebenszufriedenheit auf
die Arbeitszufriedenheit, innerhalb der Langsschnittstudie, deutlich starker war als der

Effekt der Arbeitszufriedenheit auf die Lebenszufriedenheit.

Es ist ein gangiges Forschungsergebnis, dass Arbeitszufriedenheit mit Lebenszufrieden-
heit korreliert. Diese Korrelation ist reziprok, sprich Menschen, die mit ihrem Leben zu-
frieden sind, sind es auch mit ihrer Arbeit, und Menschen die mit ihrer Arbeit zufrieden
sind, sind auch mit ihrem Leben zufrieden. Einige Untersuchungen haben jedoch erge-
ben, dass die Arbeitszufriedenheit nicht signifikant mit der Lebenszufriedenheit zusam-
menhangt, wenn andere Variablen wie die Zufriedenheit au3erhalb der Arbeit und zent-

rale Selbsteinschatzungen berlcksichtigt werden (Mishra, 2013, S. 47).

In der durchgeflihrten Studie von Aydintan und Kog¢ (2016, S. 77) wurde, die Beziehung
zwischen Arbeits- und Lebenszufriedenheit von Lehrer_innen (N = 652) in der Tirkei
analysiert. Hierbei wurde untersucht inwieweit sich die Arbeitszufriedenheit auf die Le-
benszufriedenheit auswirkt. Die Ergebnisse der Studie deuten darauf hin, dass es eine
positive und bedeutsame Beziehung zwischen Arbeits- und Lebenszufriedenheit gibt. Es
besteht ein sehr starker Zusammenhang (r=0,534) zwischen der Arbeits- und Lebens-
zufriedenheit, und die Arbeitszufriedenheit hat einen Einfluss (r2=0,286) auf die Lebens-
zufriedenheit. Im Rahmen der Ergebnisse konnte eine positive Beziehung zwischen der
Arbeits- und Lebenszufriedenheit festgestellt werden. Die positive Beziehung zeigt, dass

mit héherer Arbeitszufriedenheit, auch die Lebenszufriedenheit steigt.

Rode (2004, S. 1223f.) untersuchte in seiner Studie - wobei Vollzeitbeschaftigte (N =
892) befragt wurden - die Langsschnittbeziehungen zwischen einem umfassenden Per-
sonlichkeitskonstrukt (zentrale Selbsteinschatzungen), der Arbeitszufriedenheit und der
Lebenszufriedenheit im Rahmen eines theoretisch abgeleiteten Modells, das auch die
Nicht-Arbeitszufriedenheit, die Arbeitsbedingungen, die Nicht-Arbeitsbedingungen und
demografische Messgrofien einschloss. Die Ergebnisse belegen, dass die Arbeitszufrie-
denheit jedoch in keinem der in der Studie angewandten Modelle in signifikantem Zu-
sammenhang mit der Lebenszufriedenheit steht - auch nicht nach Kontrolle der zentralen
Selbsteinschatzungen und der Zufriedenheit auerhalb der Arbeit. Dieses Ergebnis steht
im Gegensatz zu den voran beschriebenen Studien (Aydintan & Kog, 2016; Judge &
Watanabe, 1993; Mishra, 2013), aus welchen hervorgeht, dass signifikante Zusammen-

hange zwischen Arbeitszufriedenheit und Lebenszufriedenheit bestehen. Die
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weiterflihrende Erkenntnis von Rode kann auf die Einbeziehung einer umfassenden Per-

sonlichkeitsvariable (zentrale Selbsteinschatzung) zuriickgefiihrt werden.

Wahrend in zahlreichen Studien ein positiver Zusammenhang zwischen Arbeits- und Le-
benszufriedenheit festgestellt wurde, wurde in anderen Studien entweder ein umgekehr-
ter Zusammenhang zwischen Arbeits- und Lebenszufriedenheit oder gar kein Zusam-
menhang zwischen den beiden Konstrukten festgestellt. Judge und Watanabe (1994, S.
101) gingen in ihrer Studie der Frage nach inwieweit verschiedene Hypothesen Uiber den
funktionalen Charakter der Beziehung zwischen Arbeits- und Lebenszufriedenheit je
nach Person variieren. Die Spillover-Hypothese besagt, dass berufliche Erfahrungen auf
andere Lebensbereiche Ubergreifen und umgekehrt, was auf eine positive Beziehung
zwischen den beiden Variablen hindeutet. Die Kompensationshypothese besagt, dass
ein Individuum versucht, eine unbefriedigende Arbeit durch das Streben nach Erflllung
und Glick in seinem Leben aulRerhalb der Arbeit zu kompensieren, und umgekehrt, was
auf eine negative Beziehung zwischen den beiden Variablen hindeutet. Die Segmentie-
rungshypothese schlielllich besagt, dass es keine Beziehung zwischen Arbeits- und Le-
benszufriedenheit gibt. Berufliche und Lebenserfahrungen haben wenig miteinander zu
tun, was darauf hindeutet, dass eine schwache oder nicht signifikante Korrelation zwi-
schen den beiden Variablen vorliegt (Heller, Judge & Watson, 2002, S. 816; Judge &
Watanabe, 1994, S. 102). Die Spillover-Hypothese ist die bisher am meisten unterstitzte
Hypothese und lasst somit darauf schliel3en, dass eine positive Beziehung zwischen
Arbeits- und Lebenszufriedenheit besteht (Unanue, Gémez, Cortez, Oyanedel &
Mendiburo-Seguel, 2017, S. 1). In den durchgefiihrten Studien von Unanue und Kol-
leg_innen (2017, S. 13) wurden die Spillover-, Kompensations- und Segmentierungshy-
pothese getestet, die sowohl Quer- als auch Langsschnittanalysen unter Arbeitneh-
mer_innen in Chile umfassten. Die Erkenntnisse zeigten libereinstimmend, dass Arbeits-
zufriedenheit und Lebenszufriedenheit sowohl im Querschnitt als auch im Langsschnitt
in einer bidirektionalen positiven Beziehung zueinander stehen, was die Spillover-Hypo-
these unterstiitzt. Es wurde festgestellt, dass die Arbeitszufriedenheit eine hdohere Le-
benszufriedenheit voraussagt, die wiederum eine héhere Arbeitszufriedenheit voraus-
sagt, wodurch ein positiver Kreislauf fur das individuelle und organisatorische Wohlbe-

finden entsteht.

Durch die Erkenntnisse der Literaturrecherche und den dadurch gewonnen Erkenntnis-
sen wird in der vorliegenden Arbeit von einer positiven Korrelation von Arbeits- und Le-
benszufriedenheit ausgegangen. Um ein vielschichtiges Verstandnis flir den Zusam-
menhang von Charakterstarken und Zufriedenheit zu erlangen, wird weiterfiihrend naher

der Zusammenhang mit Lebenszufriedenheit analysiert.
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2.5 Charakterstarken im Zusammenhang mit Lebenszufrieden-
heit

Es wird argumentiert, dass Lebenszufriedenheit eine intrinsische Eigenschaft des Le-
bens in Ubereinstimmung mit bestimmten Charakterstarken ist (Peterson, Ruch,
Beermann, Park & Seligman, 2007, S. 154). Gander, Hoffmann und Ruch (2020, S. 1)
haben eine Studie zu Charakterstarken und dem Ubereinstimmungsgrad zwischen Per-
son und Umfeld sowie dem Zusammenhang zur Arbeits- und Lebenszufriedenheit mit in
der Schweiz lebenden Erwerbtatigen (N = 870), durchgeflihrt. Es wurden Daten zu Cha-
rakterstarken und Messungen der Arbeits- und Lebenszufriedenheit zu drei verschiede-
nen Zeitpunkten mit einem Abstand von jeweils einem Jahr analysiert. Hierbei wurde
einerseits untersucht, ob sich Erwerbstatige in verschiedenen Berufsgruppen hinsichtlich
ihres Niveaus und ihrer Auspragung von Charakterstarken unterscheiden. Andererseits
wurde untersucht inwiefern sich das Niveau und die Auspragung von Charakterstarken
auf die gleichzeitige und pradiktive Arbeits- und Lebenszufriedenheit auswirken und ob
eine Ubereinstimmung zwischen den Starken einer Person und deren Umwelt mit der
aktuellen und zuklnftigen Arbeits- und Lebenszufriedenheit einhergeht. Zwischen dem
Einsatz von Charakterstarken und Lebenszufriedenheit besteht eine nachgewiesene Be-
ziehung. Die Ergebnisse der Studie deuten darauf hin, dass Charakterstarken hinsicht-
lich der Ubereinstimmung dieser mit dem Arbeitsumfeld eine Rolle spielen. Gander, Hof-
mann und Ruch (2020, S. 6f.) konnten durch ihre Studie aufzeigen, dass Charakterstar-
ken in einem positiven Zusammenhang mit der gegenwartigen und zukuinftigen Lebens-
sowie Arbeitszufriedenheit stehen. Weiters kénnen sie auch hilfreich fiir die Vorhersage
von kinftiger Lebenszufriedenheit sein. Die aktuell gewonnen Erkenntnisse von Gander,
Hofmann und Ruch zeigen aber auch einen weiteren Forschungsbedarf. Die vorliegende
Arbeit soll demnach weitere Erkenntnisse hinsichtlich des Zusammenhangs zwischen

Einsatz personlicher Starken im Berufsleben und Lebenszufriedenheit liefern.

Martin (2007, S. 102) hingegen argumentiert, dass Psycholog_innen der Positiven Psy-
chologie zumeist die Behauptung treffen, dass die Ausliibung zumindest einer Tugend
tendenziell das Glick beziehungsweise die Zufriedenheit erhéht. Hierbei ist allerdings
zu beachten, dass die Tugenden von der Gesellschaft vorgegeben und von den Indivi-
duen selbst angegeben werden. Das Gliuck wird wertneutral definiert zum Beispiel als
allgemeine Zufriedenheit mit dem eigenen Leben oder als hohes Mal} an positiven Emo-
tionen. Martin zeigt auf, dass solche Informationen offen lassen, ob die gesellschaftliche
Auffassung der Tugenden vernunftig ist, wie Tugenden miteinander interagieren, um in
bestimmten Situationen moralisch wiinschenswertes Verhalten zu erzeugen, und welche

Formen von Glick sozial erwlinscht sind. Glicklichsein ist nach wie vor ein hohes
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menschliches Gut, das es wert ist, zusammen mit anderen hohen Gitern angestrebt zu
werden, insbesondere mit Tugenden. Jedoch kdnnte eine einseitige Fokussierung auf
positive Emotionen und Befriedigungen leicht dazu flhren, dass vernachlassigt wird,
dass das Gllick ein verworrenes und kompliziertes Produkt aus Positivem und Negati-
vem ist (Martin, 2007, S. 102).

Seligman, Ernst, Gillham, Reivich und Linkins (2009, S. 301) sind durch ihre Erkennt-
nisse der Meinung, dass Schiler_innen mehr Freude am Leben und somit eine hohe
Lebenszufriedenheit verspliren kénnen, wenn diese lernen herauszufinden, welche der
Charakterstarken sie besitzen beziehungsweise welche besonders stark ausgepragt
sind. Es gilt dann diese Charakterstarken in ihrem Umfeld beziehungsweise Lebensbe-
reichen so viel wie mdglich einzusetzen. In einer durchgeflihrten Studie in Brasilien
wurde die Beziehung zwischen Charakterstarken und Lebenszufriedenheit von Studie-
renden (N = 186) untersucht. Die Ergebnisse der Studie deuten darauf hin, dass Perso-
nen, die ihre charakterlichen Starken zum Ausdruck bringen, tendenziell ein zufriedene-
res Leben fihren (Porto Noronha & Da Fonseca Martins, 2016, S. 102).

In der Studie von GradiSek (2012, S. 178), wobei Charakterstarken und Lebenszufrie-
denheit von Lehrenden und Auszubildenden (N = 250) untersucht wurden, konnten sig-
nifikante Korrelationen zwischen Charakterstarken und Lebenszufriedenheit festgestellt
werden. Hoffnung, Tatendrang, Dankbarkeit, Fahigkeit zu lieben und geliebt zu werden
und Neugier, sowie auch Humor korrelierten am starksten mit der Lebenszufriedenheit.
In der Studie von Peterson und Kolleg_innen (2007, S. 149) wurden Charakterstarken,
Glucksorientierung (Engagement, Freude und Sinn) und Lebenszufriedenheit von US-
amerikanischen (N = 12.439) und Schweizer Erwachsenen (N = 445) gemessen. In bei-
den Stichproben waren die Charakterstarken, die am starksten mit der Lebenszufrieden-
heit verbunden waren, Fahigkeit zu lieben und geliebt zu werden, Hoffnung, Neugier und
Tatendrang. Dankbarkeit gehdrte in der US-Stichprobe zu den starksten Pradiktoren fir
Lebenszufriedenheit, wahrend Ausdauer in der Schweizer Stichprobe zu den starksten
Pradiktoren gehorte. In beiden Stichproben waren die Charakterstarken, die am starks-
ten mit Lebenszufriedenheit assoziiert waren, mit der Ausrichtung auf positive Emotio-
nen, auf Engagement und auf Sinn verbunden. Weiters wurde die Hypothese aufgestellt,
dass Lebenszufriedenheit stark durch die in Ubereinstimmung mit jenen Starken zusam-
menhangt, welche in einer jeweiligen Nation besonders geschatzt werden (Peterson et
al., 2007, S. 154).
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2.5.1 Einsatz von Charakterstarken im Berufsfeld

Die eigenen Charakterstarken zu erkennen, sie zu kultivieren und in Ubereinstimmung
mit ihnen zu leben, um nach einen hoheren Ziel zu streben, hat eine stark sinnstiftende
Funktion. Dementsprechend ermdéglicht die Arbeit Engagement und Sinn, wenn die indi-
viduellen Charakterstarken zur Erflllung der Arbeitsaufgaben eingesetzt werden kénnen
(Harzer & Ruch, 2013, S. 967). Durch die Starkung des Bewusstseins fiir Charakterstar-
ken kénnen Mitarbeiter_innen neue persénliche Ressourcen finden, um ihre Arbeitsauf-

gaben wieder als spannend und sinnvoll zu empfinden (Monzani et al., 2021, S. 1045).

In der durchgeflihrten Studie von Harzer und Ruch (2014, S. 203) bewerteten Mitarbei-
tende und deren Vorgesetzte Charakterstarken als Eigenschaften und ihren Nutzen in
der Arbeit sowie die Dimensionen der Arbeitsleistung. Es konnte gezeigt werden, dass
Charakter und Arbeitsleistung direkt und indirekt (liber die Kongruenz zwischen den in-
dividuellen Charakterstarken und den Charakterstarken, die am jeweiligen Arbeitsplatz
von Vorteil sind) miteinander verbunden sind. Verschiedene Charakterstarken wurden
mit verschiedenen Dimensionen der Arbeitsleistung in Verbindung gebracht. Charakter-
starken scheinen also vielversprechende enge, moralisch bewertete Personlichkeits-

merkmale fUr die Vorhersage der Arbeitsleistung zu sein.

Die durchgefiihrte Studie mit in Osterreich arbeitenden Krankenhausarzt_innen ver-
suchte spezifische Arbeitsmerkmale zu identifizieren, um die Bedingungen fir die An-
wendbarkeit individueller Charakterstarken bei der Arbeit und damit fir ein erhdhtes Ar-
beitsengagement und Wohlbefinden zu bestimmen. Es konnten prosperierende Arbeits-
merkmale identifiziert werden, die die Anwendbarkeit der individuellen Signaturstarken
am Arbeitsplatz zu bestimmten Zeitpunkten férdern kénnen. Insbesondere berufliche Au-
tonomie (genugend Handlungs-, Entscheidungs- und Spielraum im Allgemeinen) - im
Laufe der Zeit - und die wahrgenommene Angemessenheit der eigenen Fahigkeiten flr
die Arbeit, soziale Unterstitzung am Arbeitsplatz und kognitive Anforderungen - zur glei-
chen Zeit - konnten identifiziert werden (Strecker, Huber, Hége, Hausler & Héfer, 2019,
S. 458). Forest und Kolleg_innen (2012, S. 1245ff.) kamen in ihrer durchgeflihrten Studie
zu der Erkenntnis, dass die Entdeckung der eigenen Starken, das Nachdenken Uber sich
selbst in seiner besten Form und der Einsatz der eigenen Starken auf neue Art und
Weise dazu fuhren konnen, dass Arbeitnehmende ihre Starken verstarkt einsetzten. Die
Ergebnisse der Studie zeigen, dass ein verstarkter Einsatz von Signaturstarken bei der
Arbeit positiv mit einem Anstieg der harmonischen Leidenschaft flr die Arbeit zusam-
menhangt, was wiederum ein héheres Wohlbefinden und hdéhere Lebenszufriedenheit
bedingt. Folglich scheint es, dass die Fahigkeit, die eigenen Starken am Arbeitsplatz zu

nutzen, das Wohlbefinden durch ihren positiven Einfluss auf eine harmonische
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Leidenschaft flr die Arbeit férdert. Die Erkenntnisse legen auch nahe, dass eine starkere
Nutzung der personlichen Starken von Mitarbeitenden Unternehmen helfen kénnte, das

Wohlbefinden ihrer Mitarbeitenden zu verbessern.

Littman-Ovadia und Lavy (2016, S. 248) untersuchten in ihrer Studie mit international
erwerbstatigen Personen (N = 686) welche Charakterstarke am positivsten mit der Ar-
beitsleistung verbunden ist. Zudem wurden die Mechanismen untersucht, durch die
diese Charakterstarke die Arbeitsleistung beeinflusst. Die Ergebnisse zeigen, dass die
Charakterstarke Ausdauer ein wichtiger Pradiktor fir Arbeitsleistung ist. Die Ergebnisse
weisen auch darauf hin, dass der Sinn der Arbeit, die Wahrnehmung der Arbeit als Kar-
riere und als Berufung potenzielle Verstarker dieser Zusammenhange sind. Sinnhaf-
tigkeit und Zentralitat der Arbeit sind notwendige Voraussetzungen fir den Zusammen-
hang zwischen Ausdauer und Arbeitsleistung. Es scheint, dass Arbeithehmende mit ho-
hem Durchhaltevermégen nicht nur punktuell mehr Energie in eine bestimmte Aufgabe
investieren, sondern dies auch Uber Jahre hinweg mit gleichbleibender Ausdauer tun,
um ihre langfristigen Ziele zu verfolgen (Littman-Ovadia & Lavy, 2016, S. 248f.). Kontrar
zu diesen Ergebnissen stehen die Erkenntnisse der durchgefiihrten Studie von Wagner
und Kolleg_innen (2021, S. 10). Die Charakterstarke Ausdauer zeigte keine beziehungs-
weise nur geringe Relevanz flr den Bereich der Arbeitszufriedenheit, was in einem Wi-
derspruch zu friheren Studien steht (Littman-Ovadia & Lavy, 2016). Es wurden hinge-
gen Belege fir die spezifische Relevanz der Charakterstarken Urteilsvermégen, Team-
arbeit, Fiihrung und Selbstregulierung gefunden. Diese Starken wurden als relevanter
eingestuft und zeigten (mit Ausnahme der Selbstregulierung) positiven Einfluss auf Flou-

rishing.

Die Studie von Lavy und Littman-Ovadia (2017, S. 104) fand heraus, dass der Einsatz
von Starken am Arbeitsplatz wiinschenswerte Konsequenzen hat, wie Arbeitsprodukti-
vitat und Arbeitszufriedenheit. Diese werden durch die positiven Emotionen und das En-
gagement in der Arbeit beglnstigt und untermauern den Zusammenhang zwischen dem
Einsatz von Starken und einem besseren ,Funktionieren® (in Bezug auf das Verhalten
innerhalb und auRerhalb der Rolle am Arbeitsplatz) und bestatigen ebenso den Zusam-
menhang zwischen dem Einsatz von Starken und einer héheren Zufriedenheit der Ar-
beitnehmenden. Die Ergebnisse zeigen somit potenzielle Vorteile, die sich durch die For-
derung des Einsatzes von Starken bei der Arbeit ergeben sowohl fiir Arbeitnehmende
als auch fir ihre Unternehmen auf. Dubreuil und Kolleg_innen (2014, S. 343) konnten
durch ihre Studie einen direkten und positiven Zusammenhang zwischen dem Einsatz
von Charakterstarken und der Arbeitsleistung belegen. Je mehr Mdglichkeiten Indivi-

duen haben, ihre Starken in der Arbeit einzusetzen, desto leistungsfahiger sind sie; sie
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werden nicht nur die Ubertragenen Aufgaben angemessen erfiillen, sondern sind auch

besser an Veranderungen angepasst und handeln proaktiver im Arbeitsumfeld.

In einer weiteren Studie von Lavy, Littman-Ovadia und Boiman-Meshita (2017, S. 709)
wurde der Einfluss der sozialen Unterstitzung durch Vorgesetzte und Kolleg_innen auf
die Nutzung der Starken der Mitarbeitenden untersucht. Die Teilnehmenden (N = 120)
bewerteten taglich die Unterstitzung durch ihre Vorgesetzten und Kolleg_innen sowie
den Einsatz ihrer Starken in der Arbeit. Es wurde herausgefunden, dass Vorgesetzte
erheblichen Einfluss auf Einsatz der Starken der Mitarbeitenden bei der Arbeit haben.
Die wahrgenommene Unterstlitzung wirkt sich positiv aus und fihrt zur Entfaltung des
Potenzials der Mitarbeitenden. Kein Zusammenhang konnte hingegen durch die Unter-
stitzung durch Kolleg_innen festgestellt werden. Der spezifische Beitrag der taglichen
Unterstlitzung durch die Vorgesetzten zum taglichen Starkeneinsatz der Mitarbeitenden
unterstreicht die zentrale Bedeutung zwischenmenschlicher Interaktionen und Beziehun-
gen am Arbeitsplatz fiir den Einsatz von Starken. Vorgesetzte kdnnen durch ihre Unter-
stlitzung die Bedingungen schaffen, unter denen die Mitarbeitenden ihre Qualitaten bei
der Arbeit optimal fUr sich und das Unternehmen selbst einsetzen kénnen (Lavy et al.,
2017, S. 709f.).

Die Studie von Meyers und van Woerkom (2017, S. 686) untersuchte die Auswirkungen
einer kurzen Starken-Intervention, die die Identifizierung, Entwicklung und Nutzung indi-
vidueller Starken erleichtern soll, auf das allgemeine und arbeitsbezogene Wohlbefinden
von Mitarbeitenden. Die Erkenntnisse der Studie haben gezeigt, dass Starkeninterven-
tionen ein zielgerichtetes Instrument sind, das im Arbeitskontext eingesetzt werden
kann, um das allgemeine und arbeitsbezogene Wohlbefinden der Mitarbeitenden zu stei-
gern. Dabei scheint der positive Affekt eine wichtige Rolle zu spielen: die Mitarbeiter_in-
nen erlebten als Reaktion auf die Intervention einen kurzfristigen Anstieg des positiven
Affekts, der wiederum langerfristig zu einem Anstieg von Engagement und Lebenszu-
friedenheit fuhrte.

2.5.2 Auswirkungen von gezieltem Einsatz von Charakterstarken

Nach der naheren Betrachtung des Einsatzes von Charakterstarken im Berufsfeld, wird
sich dieser Abschnitt mit den Auswirkungen des gezielten Einsatzes von Charakterstar-
ken widmen. In der Studie von Wagner und Kolleg_innen (2021, S. 6ff.) verfassten
deutschsprachige Erwachsene (N = 203) Selbstberichte zur Bewertung von Flourishing
und Charakterstarken. Die Teilnehmer_innen wurden gebeten, die Relevanz der jewei-
ligen Charakterstarken flir unterschiedliche Lebensbereiche einzuschatzen. Sie berich-

teten weiters Uber die Haufigkeit des Auftretens von starkenbezogenen
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Verhaltensweisen in den einzelnen Lebensbereichen. Es wurde untersucht, wie sich die
Relevanz von Charakterstarken und die Haufigkeit von starkenbezogenem Verhalten in
den verschiedenen Lebensbereichen unterscheiden und inwiefern beide mit Flourishing
zusammenhangen. Zusammengenommen zeigen die Ergebnisse, dass verschiedene
Lebensbereiche (Arbeit, Bildung, Freizeit, enge personliche Beziehungen und Liebesbe-
ziehungen) unterscheidbare Profile relevanter Charakterstarken aufweisen. Die Wahr-
nehmung der Méglichkeiten zur Entfaltung einer bestimmten Starke durch Individuen ist
jedoch keineswegs unabhangig vom Auspragungsgrad der charakterlichen Starken und
Flourishing: Im Allgemeinen neigen Personen, die Uiber eine bestimmte Starke verflgen,

auch dazu, diese Starke als wichtiger zu betrachten (Wagner et al., 2021, S. 9ff.).

In einer Online-Studie (Seligman et al., 2005, S. 416) zeigten Teilnehmende, die aufge-
fordert wurden, eine Woche lang jeden Tag eine ihrer flnf Signaturstarken auf eine neue
Art und Weise zu nutzen, signifikante Verbesserungen ihres Gllicksgefihls Gber eine
Zeitspanne von sechs Monaten. Jene, die lediglich ihre finf Signaturstarken notierten
und diese eine Woche lang haufiger nutzten, konnten hingegen nur voribergehende
Vorteile erzielen. Die Vorteile der Starken zeigen sich also eher durch die Anwendung
als rein durch den Prozess der Identifizierung, wobei groliere Effekte bei denjenigen
festgestellt wurden, die die Ubungen Uber die erforderliche Woche hinaus fortsetzten
(Quinlan, Swain & Vella-Brodrick, 2012, S. 1148).

An der Studie von Zhang und Chen (2018, S. 1ff.) nahmen Studierende (N = 225) teil,
welche mittels eines Fragebogens Charakterstarken, Starkeneinsatz, zukiinftige Selbst-
kontinuitat und subjektives Wohlbefinden bewerteten. Die Erkenntnisse der Studie zeig-
ten unteranderem, dass der Einsatz von Starken den Zusammenhang zwischen den
Charakterstarken insgesamt und dem subjektiven Wohlbefinden erklart. Der Besitz von
Starken als wesentliche Bedingung versetzt Einzelne in die Lage, ein auf Starken bezo-
genes Verhalten anzuwenden. Lediglich der Einsatz flihrt aber letztendlich zu einem Ge-
fuhl der Zufriedenheit und Freude. Dies bedeutet auch, dass der Einsatz von Starken
das wesentliche Bindeglied zwischen dem Besitz von Charakterstarken und dem sub-
jektiven Wohlbefinden darstellt. Weiters konnte die Erkenntnis getroffen werden, dass
die zukinftige Selbstkontinuitat die Mediation des Starkeneinsatzes moderiert, da die
zuklnftige Selbstkontinuitat den Effekt des Starkeneinsatzes auf das subjektive Wohl-
befinden moderiert. Darlber hinaus war der indirekte Effekt des Starkeneinsatzes bei
Personen mit einem hohen Mal’ an zuklnftiger Selbstkontinuitat starker als bei Perso-
nen mit einem niedrigen Mafl} an zukiinftiger Selbstkontinuitat. Wer seine persénlichen
Starken einsetzt, erlebt ein Geflihl der Authentizitat und fihlt sich gestarkt. Der Einsatz

von Personlichkeitsstarken beispielsweise am Arbeitsplatz steht in Zusammenhang mit
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verschiedenen arbeitsbezogenen Ergebnissen wie Arbeitsleistung, Arbeitsengagement,
Berufung und personlicher Entwicklung. Daher ist die Férderung des Einsatzes der per-
sonlichen Starken von Mitarbeitenden ein wichtiger Indikator fir Unternehmen, um das
individuelle Wachstum und das Flourishing der Mitarbeitenden zu férdern (Harzer, 2020,
S. 46).

In dem Forschungsprojekt von Meyers, Kooij, Kroon, de Reuver und van Woerkom
(2020, S. 494ff.) wurde untersucht, ob sich die positive Wirkung der wahrgenommenen
Unterstlitzung zur Nutzung von Starken am Arbeitsplatz auf das Engagement der Mitar-
beitenden und damit auch auf die kontextbezogene Leistung mit dem Alter verandert.
Zunachst wurde ein indirekter, positiver Zusammenhang zwischen der wahrgenomme-
nen organisatorischen Unterstlitzung zur Nutzung von Starken und der kontextbezoge-
nen Leistung Uber das Engagement gefunden. Allerdings wurde festgestellt, dass dieser
indirekte positive Effekt mit dem Alter abnahm. Fir jingere Menschen hat die Unterstit-
zung zur Nutzung der personlichen Starken eine wesentlich groRere Bedeutung als fir
altere. Auch wenn der Effekt bei Mitarbeitenden mittleren Alters und alteren Mitarbeiten-
den schwacher ausfiel als bei jingeren, war der indirekte Effekt der wahrgenommenen
organisatorischen Unterstlitzung zum Einsatz von Starken auf die kontextuelle Leistung
Uber alle Altersgruppen hinweg positiv und signifikant. Eine wichtige Erkenntnis der Stu-
die ist also die moderierende Rolle des Alters. Dieser moderierende Effekt Iasst sich
durch Theorien zur Personlichkeitsentwicklung Gber die Lebensspanne und zum Altern
am Arbeitsplatz erklaren. Diese besagen, dass Arbeithehmende mit zunehmendem Alter
Wissen Uber ihre personlichen Qualitdten erwerben. Je mehr die Mitarbeitenden Gber
ihre personlichen Starken wissen, desto leichter wird es ihnen fallen, ihre Arbeitsaufga-
ben so anzupassen, dass sie ihre personlichen Starken besser nutzen kénnen, ohne
dabei im gréReren Ausmal unterstiitzt werden zu mussen. Zusatzlich zu den vorteilhaf-
ten Effekten der zunehmenden Selbstkenntnis ist es fur altere Arbeithehmende auch
wahrscheinlicher, dass sie sich in Positionen befinden, welche es ihnen ermdglichen,
ihre Starken haufig zu nutzen, selbst wenn sie keine Unterstlitzung fur die Nutzung ihrer
Starken erfahren. Jiingere Arbeitnehmende hingegen scheinen starker auf die erfahrene
Unterstitzung zur Nutzung ihrer Starken angewiesen zu sein: lhr Engagement leidet in
Kontexten, in denen sie bei der Nutzung ihrer Starken nicht unterstitzt werden. Im Ge-
gensatz zu alteren Arbeitnehmenden bedeutet dies, dass jlingere Arbeitnehmende ihre
Starken bei der Arbeit seltener in selbstbestimmter Weise einsetzen. Ohne Unterstut-
zung bei der Nutzung ihrer Starken vermissen sie die hilfreiche Anleitung zur Bewalti-

gung ihrer Arbeitsaufgaben und kdnnen ihre Aufgaben weniger effizient erledigen.
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In der durchgefiihrten Studie von Duan und Kolleg_innen (2014, S. 1357ff.) wurde die
Wirksamkeit eines starkenbasierten Interventionsprogrammes unter chinesischen Studie-
renden (N = 285) zur Steigerung der Lebenszufriedenheit untersucht. Die Studierenden,
welche die an einem 18-wdéchigen Wahlfachkurs teilnahmen, wurde in insgesamt vier
Gruppen geteilt: Es wurde ein experimentelles Design 2 (Uber den Zweck der Studie
informiert vs. nicht Gber den Zweck der Studie informiert) x 2 (Interventionsgruppe vs.
keine Intervention Kontrollgruppe) gewahlt. Ein Ergebnis der Studie war, dass Studie-
rende, die an der Interventionsgruppe mit Charakterstarken-Training teilnahmen, sowohl
kurz- als auch langfristig eine gré3ere und stabilere Veranderung der Lebenszufrieden-
heit als Studenten in der anderen Gruppe aufwiesen. Die Ergebnisse deuten weiters
darauf hin, dass Studierende an Universitaten von einem Lehrplan profitieren wiirden,
der Elemente der Positiven Psychologie enthalt. Die Interventionsgruppe, die zusatzlich
Uber den Zweck der Studie informiert war, erreichte das Ziel (Férderung der Lebenszu-
friedenheit) durch den Einsatz ihrer eigenen, authentischen und bedeutsamen Starken.
Im Sinne dieser Zielerreichung betrachten Individuen in diesem Prozess ihre Ziele als
mit sich selbst Ubereinstimmend, was zu den psychologischen Grundbediirfnissen ge-
hort. Der Einsatz von Starken unterstiitzt also die Zielerreichung und flhrt zu einer gro-

Reren Befriedigung psychologischer Grundbedirfnisse (Wohlbefinden und Glick).

Nach der theoretischen Betrachtung der Positiven Psychologie, der Charakterstarken
nach Peterson und Seligman (2004), sowie dem Konstrukt der Lebenszufriedenheit und
deren Zusammenspiel mit Charakterstarken mit Hilfe von unterschiedlichen Studien,
wird im nachfolgendem Kapitel das empirische Vorgehen beschrieben. Einleitend wer-
den die Hypothesen hergeleitet und anschliellend die Erhebungsinstrumente beschrie-
ben. Es wird auf die Durchfiihrung der empirischen Untersuchung eingegangen sowie
die vorbereitenden Analysen und die verwendeten Auswertungskonzepte dargestellt.

Abschlie3end wird die Stichprobe vorgestellt.
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3 Empirischer Teil

Im empirischen Teil der vorliegenden Arbeit werden in einem ersten Schritt die Hypothe-
sen auf Basis der bisher vorgestellten Literatur hergeleitet. Es werden dazu noch einmal
die wichtigen Erkenntnisse der im , Theoretischen Hintergrund“ beschrieben Literatur zu-
sammengefasst. Weiterfiihrend werden im Kapitel ,Erhebungsinstrumente® die ange-
wendete Methode und die verwendeten Fragebdgen vorgestellt. Im Kapitel ,Durchfiih-
rung der empirischen Untersuchung® wird detailliert berichtet wie die Untersuchung statt-
gefunden hat. Das Kapitel ,Vorbereitende Analysen® liefert einen tieferer Einblick, wie
die einzelnen Fragebogenabschnitte analysiert wurden und dient als Vorbereitung fir
die Auswertung der Ergebnisse. Am Ende des empirischen Teils werden die Stichprobe

vorgestellt und die soziodemografischen Daten zusammengefasst prasentiert.

3.1 Hypothesen

Ziel der vorliegenden Arbeit war es, den Zusammenhang zwischen dem Einsatz von
Charakterstarken im beruflichem Umfeld und der allgemeinen Lebenszufriedenheit zu

analysieren und Antworten auf die eingangs gestellte Forschungsfrage zu finden:

Besteht ein Zusammenhang zwischen dem Einsatz von persénlichen Stédrken im

Berufsleben und Lebenszufriedenheit?

Zudem sollte durch die Erhebung der Charakterstarken und der Lebenszufriedenheit un-
tersucht werden, inwiefern sich Menschen ihrer Charakterstarken bewusst sind, womit

die folgende eingangs gestellte Forschungsunterfrage beantwortet werden soll:
Sind sich Menschen ihrer persénlichen Starken bewusst?

Die beiden Forschungsfragen sollen durch sechs aufgestellte Hypothesen empirisch be-

trachtet und beantwortet werden.

Aus den Erkenntnissen von Fouracres und van Nieuwerburgh (2020, S. 48ff.) kann da-
rauf geschlossen werden, dass die Identifizierung der eigenen Starken eine tiefe, auto-
matische Reaktion ist, bei der das Selbst erkannt und darauf reagiert wird. Neben der
instinktiven Reaktion kommt auch ein komplexer und bewusster Bewertungsprozess ins
Spiel, welcher mit der Reflexion Uber den Einsatz von personlichen Starken in unter-
schiedlichen Lebensphasen einhergeht. Voraussetzung flir den Bewertungsprozess ist
das Bewusstsein und das Vorhandensein von Zeit fir Reflexion und ist wie bereits er-
wahnt sehr komplex. Durch eine vorangegangene Identifikation der persdnlichen Star-

ken, werden sie ins Bewusstsein gerlickt. Weitere Erkenntnisse zeigen, dass sich die
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Erfahrungen im Rahmen des Prozesses der Starkenidentifizierung auf das Bewusstsein
fur die eigenen persénlichen Starken auswirken kénnen. Dabei wird die Wahrnehmung
von Autonomie und intrinsischer Motivation, die persdnlichen Starken zu nutzen, betont
(Cooley et al., 2019, S. 12). Fir die allgemeine Starkenentwicklung ist das Bewusstsein
fur Starken vorausgesetzt, erst dieses erlaubt es die eigenen persénlichen Starken zu
erkunden (Dolev-Amit et al., 2021, S. 650). Aufgrund der beschriebenen Ergebnisse
lasst sich vermuten, dass flr einen gezielten Einsatz von Charakterstarken in erster In-
stanz die Identifikation und ein Bewusstsein flr diese Voraussetzung ist. Durch die ana-
lysierten Studien wird impliziert, dass erst durch das Bewusstwerden von Charakterstar-
ken die positiven Effekte erfolgen und dass im Vorfeld eine Auseinandersetzung mit den

eigenen personlichen Starken notwendig ist. Daher wird folgende Hypothese aufgestellt:

Hypothese 1: Menschen sind sich ihrer persénlichen Starken nicht bewusst.

Da im Zuge der Literaturrecherche keine aussagekraftigen Forschungsergebnisse zum
Zusammenhang von Bewusstsein von Charakterstarken und dem Geschlecht gefunden
wurden, soll die vorliegende Arbeit neue Erkenntnisse hierzu beitragen. Es wird unter-
sucht, ob ein Unterschied zwischen Manner und Frauen hinsichtlich ihres Bewusstseins
der eigenen personlichen Starken besteht. Um mdgliche Geschlechtseffekte aufzuzei-

gen, wird folgende gerichtete Hypothese aufgestellt:

Hypothese 2: Frauen sind sich haufiger ihrer Starken nicht bewusst als Manner.

Die Studie von Huber und Kolleg_innen (2020, S. 430) zeigt, dass die Schaffung eines
Bewusstseins fir individuelle persdnliche Starken eine Quelle sein kann, die Zufrieden-
heit zu steigern. Diese Erkenntnis wird auch durch die Ergebnisse von Hone und Kol-
leg_innen (2015, S. 979) unterstitzt. Sie haben herausgefunden, dass das Bewusstsein
von Charakterstarken signifikant mit der Wahrscheinlichkeit zum Flourishing zusammen-
hangt. Durch die Austibung von Signaturstarken, werden positive Emotionen ausgel6st
und es wird auch davon ausgegangen, dass dies zu Gedeihen im Arbeits- sowie Privat-
leben flhrt (Forest et al., 2012, S. 1235; Rashid & Niemiec, 2014, S. 651). Es besteht
auch die Meinung, dass die Erkenntnis der eigenen personlichen Starken und durch
Kultivierung derer sich sinnstiftend auf das Leben auswirkt. Weiters zeigt sich, dass
dadurch mehr Lebensfreude verspirt und folglich von héherer Lebenszufriedenheit be-
richtet wird (Harzer & Ruch, 2012, S. 370; Harzer & Ruch, 2013, S. 967; Seligman et al.,
2009, S. 301). Unterstltzend sind hierzu die Ergebnisse von Porto Noronha und Da

Fonseca Martins (2016, S. 102), die darauf hinweisen, dass Personen tendenziell eine
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hohere Lebenszufriedenheit haben, wenn sie ihre Starken zum Ausdruck bringen kén-
nen. Im Umkehrschluss wiirde das bedeuten, dass Personen, welche sich ihrer Starken
nicht bewusst sind, auch generell unzufriedener sind. Dieser Zusammenhang soll mit

Hypothese 3 untersucht werden.

Hypothese 3: Menschen, die sich ihrer persénlichen Starken nicht bewusst sind, sind

unzufriedener.

Durch die Erkenntnisse von Forest und Kolleg_innen (2012, S. 1245ff.) konnte ein posi-
tiver Zusammenhang zwischen der Entdeckung der eigenen persoénlichen Starken, der
Reflektion Uber sich selbst und dem Einsatz der personlichen Starken in einer neuen Art
und Weise und einem verstarkten Einsatz im Berufsleben erhoben werden. Dies deckt
sich auch mit den Ergebnissen von Harzer und Ruch (2013, S. 967), welche das Be-
wusstwerden der eigenen personlichen Starken und deren Kultivierung mit verstarktem
Engagement und einem Verspiren von Sinnhaftigkeit der eigenen Arbeit in Verbindung
sehen, sofern diese im Berufsleben eingesetzt werden kdnnen. Im Zuge dessen soll er-
forscht werden, ob eine Implikationsbeziehung zwischen sehr ausgepragten personli-
chen Starken und deren Einsatz im Berufsleben besteht. Demnach wird folgende Hypo-

these aufgestellt:

Hypothese 4: Menschen setzen ihre sehr ausgepragten personlichen Starken sehr oft

im Berufsleben ein.

Im Rahmen der ersten vier Hypothesen soll die Forschungsunterfrage beantwortet wer-

den.

Ergebnisse unterschiedlicher Studien konnten einen positiven Zusammenhang zwi-
schen dem Einsatz von Charakterstarken und Lebens- sowie Arbeitszufriedenheit nach-
weisen (Forest et al., 2012, S. 1245ff.; Gander, Hofmann & Ruch, 2020, S. 1ff.; GradiSek,
2012, S. 178). Dies bedeutet, dass die Mdglichkeit die eigenen Starken im Berufsleben
zu nutzen, einen positiven Einfluss auf die Lebenszufriedenheit hat. Nach Harzer und
Ruch (2012, S. 369ff.) ist dies auch von der Ubereinstimmung zwischen individuellen
Charakterstarken und jenen, die am Arbeitsplatz benétigt werden, abhangig. Zudem
wurde herausgefunden, dass die Anwendung von mindestens vier Signaturstarken in
der Arbeit notwendig ist, um die eigene Arbeit als Berufung zu sehen. Hier bestehen
aber auch individuelle Unterschiede. Durchgefiihrte Untersuchungen zeigen, dass Men-
schen glauben, mehr als finf Signaturstarken zu besitzen (Littman-Ovadia & Niemiec,

2016, S. 386f.). Diese kdnnen aber danach geordnet werden, wie zentral sie fir die
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Individuen sind. Folglich wird argumentiert, dass Menschen bis zu sieben Signaturstar-
ken aufweisen kdnnen (Harzer, 2020, S. 41). Menschen flhlen sich in ihrem Tun bestarkt
und gehen motivierter ihrer Arbeit nach, wenn sie ihre Signaturstarken austiben kénnen
(Rashid & Niemiec, 2014, S. 651). Die Ergebnisse von Lavy und Littman-Ovadia (2017,
S. 104) deuten darauf hin, dass der Einsatz von persdnlichen Starken das Arbeitsenga-
gement und auch die Lebenszufriedenheit positiv beeinflusst. Zudem steht der Einsatz
von personlichen Starken auch im positiven Zusammenhang mit Arbeitsleistung. Umso
mehr Spielraum flr den Einsatz von Charakterstarken bei der Arbeit gegeben ist, desto
hoher ist das Leistungsverhalten sowie die Veranderungsbereitschaft und das proaktive
Handeln (Dubreuil et al., 2014, S. 343; Meyers et al., 2020, S. 494ff.). Durch den Einsatz
von Signaturstarken wird nachhaltig die Lebenszufriedenheit gesteigert. Der Einsatz
bringt allerdings die Vorteile deutlicher hervor, als lediglich die Identifikation (Quinlan et
al., 2012, S. 1148; Seligman et al., 2005, S. 416). Die konsultierte Literatur zeigt, dass
es einen positiven Zusammenhang zwischen Lebenszufriedenheit und dem Einsatz von
personlichen Starken im Berufsleben gibt. Weiters wird ein positiver Zusammenhang
zwischen der Anzahl der eingesetzten personlichen Starken und der Zufriedenheit an-
genommen. Die Forschungsfrage soll somit mittels der letzten zwei Hypothesen beant-

wortet werden.

Hypothese 5: Je haufiger personliche Starken im Berufsleben eingesetzt werden, desto

hoher ist die Lebenszufriedenheit.

Hypothese 6: Je mehr sehr ausgepragte persoénliche Starken sehr oft im Berufsleben

eingesetzt werden kdnnen, desto hoher ist die Lebenszufriedenheit.

3.2 Erhebungsinstrumente

Der Zusammenhang von Lebenszufriedenheit und im Berufsleben eingesetzte personli-
che Starken sowie das Starkenbewusstsein wurde mittels quantitativer Methodik der Da-
tenerhebung, -auswertung und -analyse empirisch untersucht. Es wurde eine Quer-
schnittstudie durchgefihrt. Ein Online-Fragenbogen wurde fir die quantitative struktu-
rierte Befragung in der Onlineldsung SoSci Survey programmiert. Durch die Verwendung
eines Onlinetools konnte eine gréRere Reichweite von Teilnehmer_innen erzielt werden.
Neben der Startseite besteht das Erhebungsinstrument aus insgesamt vier Abschnitten.
In der Einleitung wurden die Teilnehmer_innen Uber den Zweck der Studie informiert,

weiters wurde Anonymitat zugesichert. Anschlieend wurden soziodemographische
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Daten (Alter, Geschlecht, Bildungsstand, Erwerbsgeschichte) erhoben. Im zweiten Ab-
schnitt wurden die Befragten aufgefordert, eine Einschatzung zu den kategorisierten 24
Charakterstarken nach Peterson und Seligman (2004) abzugeben. Im dritten Abschnitt
wurde die Lebenszufriedenheit - The Satisfaction with Life Scale (SWLS) - nach Diener
und Kolleg _innen (1985) erhoben. Abschlielend kam der Fragebogen Character
Strenghts Rating Form — kurz CSRF von Ruch und Kolleg_innen (2014) zum Einsatz.
Der vollstandige Fragebogen, welcher in der vorliegenden Arbeit verwendet wurde, ist
im Anhang zu finden. Um interessierten Studienteilnehmer_innen weitere Informationen
prasentieren zu kdnnen, wurde am Ende des Fragebogens auf den Link des VIA-IS Fra-
gebogens verwiesen. Dort konnten sie nach Testdurchfiihrung ein sofortiges Ergebnis

zu ihren eigenen Charakterstarken erhalten.

In den nachfolgenden Abschnitten werden die oben beschrieben Erhebungsinstrumente
naher erlautert. Im ersten Abschnitt wird der Fragebogen Character Strenghts Rating
Form (CSRF) (Ruch et al., 2014) und dessen Anwendung beschrieben. Anschlielend
wird auf die Erhebung der Lebenszufriedenheit mittels der SWLS (Diener et al., 1985)
eingegangen. Zum Schluss werden die soziodemographischen Daten naher beschrie-

ben.

3.2.1 Erhebung der Charakterstarken mittels CSRF

Im Zuge dieser Arbeit wurde der Fragebogen in Anlehnung an ein haufig eingesetztes,
validiertes Testverfahren zur Ermittlung der 24 Charakterstarken, dem Character
Strenghts Rating Form — kurz CSRF (Ruch et al., 2014), erstellt. Der CSRF basiert auf
der Klassifizierung der Charakterstarken nach Peterson und Seligman (2004) und ist in
Anlehnung an Values in Action Inventory of Strenghts (VIA-IS) entstanden, welches als
Standardinstrument in Bezug auf deskriptive Statistik, in Verbindung mit soziodemogra-
phischen Variablen und in Zusammenhang mit Lebenszufriedenheit, gilt (Ruch et al.,
2010, S. 147; Ruch et al., 2014, S. 53). Der VIA-IS Fragebogen besteht aus einer flinf-
stufigen Likert-Skala mit 240 Items und misst die 24 Charakterstarken. Der deutschspra-
chige Fragebogen CSRF besteht aus 24 Items mit einer neunstufigen Likert-Skala, mit
dem Antwortformat von 1 = ,vollig unzutreffend bis 9 = ,vdllig zutreffend®, welcher die

24 Charakterstarken nach Peterson und Seligman erfasst.

Die Erhebungsmethode in dieser Arbeit ist in drei Schritten gegliedert. Ahnlich wie der
deutschsprachige Fragebogen CSRF wurden im ersten Schritt des Fragebogens die 24
Charakterstarken abgefragt. Hier wurde nur der Oberbegriff der jeweiligen Starke ange-
fuhrt und die Studienteilnehmer_innen wurden aufgefordert, die fiinf Charakterstarken

auszuwahlen, welche am meisten auf sie zutreffen. Hierbei sollten sie méglichst intuitiv
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und wahrheitsgemal vorgehen. AbschlieRend wurden die Studienteilnehmer_innen auf-
gefordert ihr funf ausgewahlten Charakterstarken in ihre persénliche Rangordnung, be-

ginnend mit 1 = die ausgepragteste Starke, zu bringen.

Drei Beispiele sollen veranschaulichen, wie die Charakterstarken abgefragt wurden:
A104_01 Kreativitat (Originalitat, Einfallsreichtum)

A104_02 Neugier (Interesse, Neuheiten-Suche, Offenheit flr Erfahrungen)
A104_03 Urteilsvermdgen & Aufgeschlossenheit (Kritisches Denken)

Der zweite Schritt, dem Test zur Lebenszufriedenheit, diente dem Zweck das die Stu-
dienteilnehmer_innen Abwechslung und Abstand zu den persoénlichen Starken erlangen
kénnen, da im dritten Schritt der Fragebogen CSRF zu Einsatz kam. Die Erhebung der

Lebenszufriedenheit wird im anschlieRenden Unterkapitel detaillierter beschrieben.

Um das Bewusstsein der Studienteilnehmer_innen der eigenen Charakterstarken und
deren Einschatzung und Einsatz zu Uberprifen, kam im dritten Schritt des Fragebogens
das validierte Testverfahren CSRF, kombiniert mit einem eigens entwickelten Fragebo-
gen bezogen auf die Anwendung der jeweiligen personlichen Starke im Berufsleben,
zum Einsatz. Hier wurde aber nur die Charakterstarke beschrieben und umformuliert auf
Aussagen zur eigenen Person ohne das der Uberbegriff zur Anwendung kam, wie nach-

folgende Beispiele veranschaulichen:

CS03_01 Ich bin ein kreativer Mensch und verfiige Uber ein ausgepragtes Denken Gber
neue Problemlésungswege und habe oft kreative und originelle Ideen. Ich be-
gnlige mich nicht mit konventionellen Lésungswegen, wenn bessere Moglich-

keiten vorhanden sind.

CS06_01 Ich bin ein neugieriger Mensch und interessiere mich fiir alle méglichen Dinge
des Alltags und finde unterschiedliche Themen und Inhalte sehr interessant
und faszinierend. Ich erforsche und entdecke gerne die Welt, mir ist selten

langweilig, und es fallt mir leicht, mich selbst zu beschaftigen.

CS08_01 Ich habe ein ausgepragtes Urteilsvermogen. Ich durchdenke und hinterfrage
gerne Gedanken und Uberzeugungen und versuche, verschiedene Perspek-
tiven einzunehmen. Ich ziehe keine schnellen Schlussfolgerungen und ver-
lasse mich bei meinen Entscheidungen auf Tatsachen. Sollten sich die Gege-

benheiten andern, bin ich durchaus in der Lage, meine Meinung zu andern.

Die Antwortmdglichkeiten der neunstufigen Likert-Skala umfassen 1 ,vollig unzutreffend*
bis hin zu 9 ,véllig zutreffend®. Anschliel’end an die Beschreibung der einzelnen Cha-

rakterstarke, wurde nach der Auspragung gefragt, wie haufig diese Eigenschaft im
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Berufsleben eingesetzt wird. Hier umfassen die Mdglichkeiten der siebenstufigen Ant-

wortskala 1 ,nie“ bis hin zu 7 ,immer*.

3.2.2 Erhebung der Lebenszufriedenheit mittels SWLS

Im zweiten Schritt wurde die persénliche Lebenszufriedenheit mit Hilfe der The Satisfac-
tion with Life Scale (SWLS) nach Diener, Emmons, Larsen und Griffin (1985) abgefragt.
SWLS besteht aus einer siebenstufigen Likert-Skala von 1 ,trifft Gberhaupt nicht zu“ bis
hin zu 7 ,trifft vollstandig zu® und beinhaltet funf Items (Diener et al., 1985, S. 72). Fir
die vorliegende Arbeit wurde die deutschsprachige Version von Janke und Gléckner-Rist
(2014) verwendet:

LS01_01 In den meisten Bereichen entspricht mein Leben meinen Idealvorstellungen.
LS01_02 Meine Lebensbedingungen sind ausgezeichnet.
LS01_03 Ich bin mit meinem Leben zufrieden.

LS01_04 Bisher habe ich die wesentlichen Dinge erreicht, die ich mir fir mein Leben

winsche.

LS01_05 Wenn ich mein Leben noch einmal leben kdnnte, wirde ich kaum etwas an-

dern.

Derzeit ist die SWLS die vorherrschende Multiple-ltem-Messung zur Ermittlung der Le-
benszufriedenheit und wird flr Studien, welche eine Messung der Lebenszufriedenheit
mit mehreren Items erfordern, verwendet. Die meisten Studien beziehen sich eher auf
die allgemeine Lebenszufriedenheit als auf die Zufriedenheit in bestimmten Bereichen.
Dementsprechend ist eine Messung mit Items, die die allgemeine Lebenszufriedenheit
erfassen, aus zwei Griinden von Vorteil. Fur die Messung der Zufriedenheit in allen ein-
zelnen Lebensbereichen um Rickschlisse auf die Lebenszufriedenheit allgemein zie-
hen zu kdnnen, muss zumeist ein Kompromiss zwischen Vollstandigkeit und Effizienz
eingegangen werden. Zufriedenheit in Einzelbereichen wirde eine Bewertung zahlrei-
cher um nicht zu sagen unzahliger Aspekte voraussetzen. Dies ist aus Effizienz und
ressourcentechnischen Griinden allerdings nicht mdglich. Die notwendige Eingrenzung
auf einzelne Lebensbereiche birgt aber das Risiko, flr die Bewertung der allgemeinen
Lebenszufriedenheit notwendige Lebensbereiche auszulassen. Weiters stellt sich die
Frage, wie die Zufriedenheit in den einzelnen Bereichen zu einem Gesamtwert fir die
Lebenszufriedenheit zusammengefasst werden kann. Vermutlich kdnnen nicht alle Be-
reiche gleich gewichtet werden, da Zufriedenheit in einem bestimmten Bereich hdheren
Einfluss auf die allgemeine Lebenszufriedenheit haben kann als die Zufriedenheit in an-

deren Bereichen. Erschwerend kommt hinzu, dass die optimale Gewichtung der
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einzelnen Bereiche nicht einheitlich tGber alle Personen vorgenommen werden kann,
sondern sich unterscheidet. Einige Teilnehmer_innen stellen ihr Familienleben ber ihr

Arbeitsleben, wahrend bei anderen das Gegenteil der Fall ist.

Fur die Messung der allgemeinen Lebenszufriedenheit mit mehr als nur einem Item, ist
die Satisfaction with Life Scale die haufigste Wahl (Margolis et al., 2019, S. 621f.). Wei-
ters hat sich die SWLS als zuverlassiges und valides MaR fiir die Lebenszufriedenheits-
komponente des subjektiven Wohlbefindens bewahrt. Die Erhebung mittels SWLS
wurde in einem breiten Spektrum von Forschungsumgebungen und Anwendungen an-
gewendet und es werden ihr gute psychometrische Eigenschaften in der Forschung zu-
geschrieben (Peterson et al., 2007, S. 151). lhre einfache Struktur lasst sich leicht in
verschiedene Sprachen Ubersetzen, und die Kiirze des Fragebogens ist ebenfalls sehr
vorteilhaft, insbesondere, wenn er in eine gréRere Reihe von Bewertungsinstrumenten
integriert wird (Pavot & Diener, 2008, S. 148).

3.2.3 Erhebung soziodemographischer Merkmale

Im ersten Abschnitt des Fragebogens wurden die soziodemographischen Merkmale er-
hoben. Es wurde neben dem Geschlecht, das Alter und der bislang héchste Bildungs-
abschluss erfragt. Bei der Angabe des Geschlecht standen die Antwortmdoglichkeiten
.Mannlich“, ,Weiblich®, ,Divers“ und ,keine Angabe“ zur Auswahl. Das Alter konnte in
einem offenen Textfeld in Folge der Angabe ,lhr Alter in Jahren® angegeben werden. Bei
der Beantwortung des bislang héchsten Bildungsabschlusses der Studienteilnehmer _in-
nen konnte aus acht Antwortmdéglichkeiten ausgewahlt werden: ,kein Pflichtschulab-
schluss®, ,Pflichtschulabschluss®, ,Lehrabschluss®, ,Berufsbildende mittlere Schule ohne
Matura (z.B. Handelsschule, 3 J. HBLA)®, ,Allgemeinbildende oder berufsbildende ho-
here Schule mit Matura (z.B. Gymnasium, HTL, HAK)*, ,Universitat / Fachhochschule®,
»andere Art des Abschlusses” mit der Mdglichkeit die Art des Abschlusses in einem of-
fenen Textfeld anzugeben und ,keine Angabe“. AbschlielRend wurde nach der Erwerbs-
tatigkeit der Studienteilnehmer_innen gefragt, wobei hier die vier Antwortmoglichkeiten
»Ich bin aktuell unselbststandig erwerbstatig®, ,Ich bin aktuell selbststandig erwerbstatig*,
»Ich war erwerbstatig, bin es aber aktuell nicht (zB Mutterschaftskarenz, Bildungskarenz,
auf Arbeitssuche, Pension, Ausbildung etc.)* und ,Ich war noch nie erwerbstatig“ ange-
boten wurden. Hier wurde eine Filterfrage integriert, denn fir die Umfrage war eine ak-
tuelle oder vergangene Erwerbstatigkeit der Teilnehmer_innen erforderlich. Teilneh-
mer_innen, die in ihrem bisherigen Leben noch nie erwerbstatig waren, wurden auf eine
eigene Endseite gelenkt und darauf hingewiesen, dass sich der Fragebogen an Perso-

nen richtet, welche erwerbstéatig sind oder schon einmal erwerbstatig waren. Diese
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wurden somit von der Untersuchung ausgeschlossen. Sie wurden aber auf den Link des
kostenfreien VIA-IS Fragebogens verwiesen, sollten die Teilnehmer_innen Interesse da-
ran gehabt haben, mehr Gber Ihre Charakterstarken zu erfahren. Studienteilnehmer _in-
nen, die bereits erwerbstatig waren, aber aktuell nicht in Beschaftigung sind, wurden
weiters gefragt, in welchem Jahr sie zuletzt einer Erwerbstatigkeit nachgegangen sind
(drop-down Funktion 2021 — 1980). Weiters wurde hier noch erhoben warum man aktuell
keiner Erwerbstatigkeit nachgeht. Hier standen folgende Auswahiméglichkeiten zur Aus-
wahl: ,Mutterschaftskarenz®, ,Bildungskarenz®, ,auf Arbeitssuche®, ,Pension®, ,Ausbil-
dung®, ,Sonstiges” mit der Mdéglichkeit in einem offenen Textfeld einen anderen Grund

anzugeben und ,keine Angabe“.

3.3 Durchfliihrung der empirischen Untersuchung

Um die Verstandlichkeit hinsichtlich Aufbau und Anweisungen der Fragen, die techni-
sche Durchflihrung und etwaige Probleme vorab zu beheben, wurde ein technischer
Pretest vor Veréffentlichung des Fragebogens durchgefiihrt. Am Pretest haben insge-
samt sechs Personen teilgenommen. Das Feedback wurde genutzt, um die Anweisun-
gen der einzelnen Fragen zu optimieren. Weiters wurde die Seitenanzahl des Fragebo-
gens gekilrzt, um die Usability flr Studienteilnehmer_innen zu verbessern. Zusatzlich
wurden durch die Hinweise der Testpersonen bei den soziodemographischen Antworten
eine weitere Filterfrage eingebaut, um herauszufinden, wann die Studienteilnehmer _in-
nen zuletzt erwerbstéatig waren (drop-down Funktion Jahreszahl) und was der Grund flr
ihre aktuelle Nicht-Erwerbstatigkeit ist. Des Weiteren wurden den Hinweisen zur techni-
schen Umsetzung nachgegangen, indem im ersten Schritt bei der Kategorisierung der

Charakterstarken die Rangordnungsoption technisch neu programmiert wurde.

Nach Einarbeitung der Hinweise der Testpersonen und nach Abschluss des technischen
Pretest wurde der Fragebogen am 13.07.2021 freigeschalten und war bis einschlief3lich
29.09.2021 unter dem Link https://www.soscisurvey.de/the_science of well_being/ on-
line abrufbar. Die Teilnehmer_innen wurden Uber unterschiedliche Kanale angespro-
chen. Im privaten Umfeld erfolgte die Ansprache Uber direkte Nachrichten sowie die Nut-
zung sozialer Netzwerke. Weiters wurde der Fragebogen Uber das Studienforum der
Ferdinand Porsche FernFH flr die Mitstudierenden zuganglich gemacht. Durch die Pre-
tests wurde eine Ausfllldauer von zehn bis fliinfzehn Minuten angenommen. Nach Ab-
schluss der Umfrage hat die tatsachliche Ausfllldauer bei 597,97 Sekunden (Sd =
155,42) gelegen. Also haben die Studienteilnehmer_innen im Durchschnitt 9 Minuten

und 58 Sekunden gebraucht um den Fragebogen auszuflllen.

48



Der Fragebogen wurde insgesamt 397 Mal aufgerufen und 166 Mal begonnen. Die Um-
frage wurde von insgesamt 25 Personen wahrend der Beantwortung abgebrochen und
4 Personen gaben an, dass sie noch nie erwerbstatig waren und wurden dadurch von
der Umfrage ausgeschlossen. Somit konnte letztlich ein Datensatz von 137 Personen

fur die vorliegende Arbeit herangezogen werden.

3.4 Vorbereitende Analysen und Darstellung der verwendeten

Auswertungskonzepte

In den folgenden Unterkapitel werden die vorbereitenden Schritte flr die Auswertungen
der Charakterstarken erlautert und die Definition und Kalkulation der zentralen Auswer-
tungsvariablen in diesem Bereich vorgestellt. Weiters wird das Messkonzept der Lebens-
zufriedenheit herausgearbeitet und die dazugehdrige Faktorenanalyse flr die Items der

Lebenszufriedenheit durchgefihrt.

Fur die Analyse des Datensatzes (N = 137) wurde die Statistik-Software IBM® SPSS®

Statistics 28 verwendet. Das Codebuch der vorliegenden Arbeit istim Anhang zu finden.

3.4.1 Kategorisierung Charakterstarken und CSRF

In der vorliegenden Arbeit werden die 24 Charakterstarken in ihrer Gesamtheit betrach-
tet und es wird nicht auf einzelne Starken eingegangen, um die aufgestellten For-
schungsfragen beziehungsweise Hypothesen zu beantworten. Fir die Beantwortung
und Analyse der Fragestellungen wurden die unterschiedlichen Variablen miteinander in
Beziehung gesetzt und neue Auswertungskonzepte entworfen, welche in der Folge dar-

gestellt werden.
3.4.1.1 Skalenbildung ,Bewusstsein von Charakterstarken'

Fir die Priifung der Hypothesen eins, zwei und drei' musste eine neue Variable gebildet
werden, da die zugrundeliegenden Variablen einzeln nicht fiir die Prifung herangezogen

werden konnten.

' Hypothese 1: Menschen sind sich ihrer persénlichen Stirken nicht bewusst. Hypothese 2:
Frauen sind sich haufiger ihrer Starken nicht bewusst als Manner. Hypothese 3: Menschen, die

sich ihrer personlichen Starken nicht bewusst sind, sind unzufriedener.
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Um das in den Hypothesen beschriebene ,Nicht-Bewusstsein“ der Befragten darzustel-
len, wurden die Items im zweiten Teil des Fragebogens, also jene Items, aus welchen
funf Charakterstarken auszuwahlen waren, die am meisten auf die Person zutreffen (Sig-
naturstarken), und die Items im vierten Teil des Fragebogens, welche die Einschatzung,
wie sehr die Charakterstarke auf die Person gemall CSRF (Ruch et al., 2014) zutrifft,

abgefragt, einander gegenubergestellt.

Es wird angenommen, dass ein Nicht-Bewusstsein der Charakterstarken vorliegt, wenn
Personen, funf Signaturstarken (also jene, die am meisten auf die Person zutreffen) aus-

wahlen, die keine Entsprechung in der Einschatzung der Iltems gemal CSRF finden.
Hierfar wurden CSRF Items

CS03_01, CS06_01, CS08 01, CS10_01, CS12_01, CS14_01, CS16_01, CS18_01,
CS20 01, CS22_01, CS24_01, CS26_01, CS28_01, CS30_01, CS32_01, CS34_01,
CS36_01,CS38_01,CS40_01,CS42_01,CS44_01,CS46_01,CS48_01 und CS50_01
hingehend der Annahme, dass Signaturstarken unter jenen Charakterstarken sind, die
die Befragten mit ,zutreffend” oder ,vollig zutreffend” bewerten, rekodiert. Antworten, die
auf der neunstufigen Likert-Skala die einzelnen Charakterstarken mit ,zutreffend” oder
,VOllig zutreffend” bewertet hatten, wurden jenen, die weniger Zustimmung erfahren ha-

ben, als neue Variable mit zwei Auspragungen gegenibergestellit.

AnschlielRend wurde die Einschatzung jeder Charakterstarke mit der entsprechenden
Auswahl der Signaturstarken der Items A104_01, A104_02, A104_03, A104 04,
A104_05, A104_06, A104_07, A104_08, A104_09, A104_10, A104_11, A104_12,
A104_13, A104_14, A104_15, A104_16, A104_17, A104_18, A104_19, A104_20,
A104_21, A104_22, A104_23 und A104_24 gegenlbergestellt. Die méglichen Ergeb-

nisse dieser Gegenuberstellung werden schematisch in Tabelle 2 dargestellit.

Die neue Variable fur die einzelnen Charakterstarken kann eine von vier Auspragungen

annehmen:

1) Charakterstarke nach CSRF wird als (vollig) zutreffend eingeschatzt und wurde
ebenfalls als Signaturstarke (Top5 der Charakterstarken) ausgewahlt. 2 in
diesem Falle wurde angenommen, dass sich die Betroffenen ihrer Starken be-
wusst sind.

2) Charakterstarke nach CSRF wird als (vollig) zutreffend eingeschatzt, wurde
aber nicht als Signaturstarke (Top5 der Charakterstarken) ausgewahlt.

2 in diesem Falle konnte nicht eindeutig festgestellt werden, ob die Betroffenen
ein Bewusstsein flir ihre Stdrken haben oder nicht (weil maximal 5 Signaturstér-

ken angegeben werden konnten).
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3) Charakterstarke nach CSRF wird als nicht (vollig) zutreffend eingeschatzt,
wurde aber nicht als Signaturstarke (Top5 der Charakterstarken) ausgewahilt.
2 in diesem Falle wurde angenommen, dass sich die Betroffenen ihrer Starken
bewusst sind.

4) Charakterstarke nach CSRF wird als nicht (vollig) zutreffend eingeschatzt,
wurde aber als Signaturstarke (Top5 der Charakterstarken) ausgewahilt.
2 in diesem Falle wurde angenommen, dass sich die Betroffenen ihrer Starken

nicht bewusst sind.

Tabelle 2: Signaturstarken versus Einschatzung Charakterstarken

1) Charakterstarke (vollig) zutreffend + Signa- | 2) Charakterstarke (vollig) zutreffend + keine
turstarke - Bewusstsein vorhanden Signaturstarke > Bewusstsein nicht abschlie-
Rend beurteilbar

3) Charakterstarke nicht (vollig) zutreffend + | 4) Charakterstarke nicht (vollig) zutreffend
keine Signaturstarke - Bewusstsein vorhan- | + Signaturstarke = Bewusstsein nicht vor-

den handen

In einem nachsten Schritt wurden die Ergebnisse dieser 24 neu gebildeten Variablen
zusammengetragen. Hierbei wurde die Auspragung 4 ,Nicht Bewusstsein® (Charakter-
starke nicht (vollig) zutreffend, aber Signaturstarke) Uber alle 24 Variablen gezahlt. Da
nur 5 Signaturstarken auswahlbar waren, konnte die daraus neu gebildete Variable nur
Auspragungen zwischen 0 ,Der/die Befragte weist kein Nicht-Bewusstsein in den einzel-
nen Signaturstarken auf‘ und 5 ,Der/die Befragte weist Nicht-Bewusstsein in jeder ein-

zelnen Signaturstarke auf”.

Fur die Prifung der Hypothesen 1-3 wurde die Kategorien 2-5 zur Kategorie ,Nicht-Be-
wusstsein® in der Zielvariable zusammengefasst — also jene, die in mindestens zwei Sig-
naturstarken, sich ihrer Starken nicht bewusst sind. Jene, die lediglich in einer oder kei-
ner Signaturstarke kein Bewusstsein fir ihre Starken aufweisen, kénnen nicht abschlie-
Rend als ,sich ihrer Starken nicht bewusst* definiert werden. Bei ihnen ist von einem (bis

zu einem gewissen Grad) Ubereinstimmenden Verstandnis ihrer Starken auszugehen.
3.4.1.2 Skalenbildung ,Einsatz von ausgepragten Charakterstarken im Berufsleben’

Um Hypothese 4 (Menschen setzen ihre sehr ausgepragten persoénlichen Starken sehr
oftim Berufsleben ein) und Hypothese 6 (Je mehr sehr ausgepragte personliche Starken
sehr oft im Berufsleben eingesetzt werden kdnnen, desto hdher ist die Lebenszufrieden-
heit) Gberprifen zu kdnnen, muss zunachst die Definition von ,ausgepragten personli-

chen Starken® wiederholt werden. Das bereits in Subkapitel 3.4.1.1 dargestellte Konzept
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kommt erneut zur Anwendung: Lediglich jene Charaktereigenschaften (bzw. Charakter-
starken nach CSRF), die als (vollig) zutreffend (Kategorie 8 und 9 auf einer neunstufigen
Likert-Skala) bewertet wurden, werden im Rahmen dieser Arbeit flr die Prifung dieser

Hypothesen als ,ausgepragte persénliche Starke“ definiert.

Hypothese 4 stellt die allgemeine These in den Raum, dass ausgepragte Charakterstar-
ken sehr hdufig zum Einsatz kommen. Als ,sehr haufig“ wurden in dieser Arbeit zum
Zwecke der besseren Ubersichtlichkeit die Antwortkategorien ,sehr oft* oder ,immer* (6
und 7 auf der siebenstufigen Likert-Skala) zusammengefasst. Kategorien 1 bis 5 (nie bis
oft) wurden als ,nicht sehr haufig“ zusammengefasst. Hierflir wurden die Items CS04_01,
CS07_01, CS09_01, CS11_01, CS13_01, CS15_01, CS17_01, CS19_01, CS21_01,
CS23_01, CS25_01, CS27_01, CS29 01, CS31_01, CS33_01, CS35_01, CS37_01,
CS39 01, CS41_01, CS43_01, CS45_01, CS47_01, CS49_01, CS51_01 rekodiert.

Abschlie3end wurden die ausgepragten personlichen Starken mit den rekodierten Vari-
ablen zur Haufigkeit des Einsatzes wie folgt in Verbindung gesetzt, siehe auch Tabelle
3:

1) Charakterstarke nach CSRF wird (wie bereits definiert) als (vollig) zutreffend
eingeschatzt und die Starke wird sehr haufig im Berufsleben eingesetzt.

2) Charakterstarke nach CSRF wird (wie bereits definiert) als (vollig) zutreffend
eingeschatzt, aber die Starke wird nicht sehr haufig im Berufsleben eingesetzt.

3) Charakterstarke nach CSRF wird (wie bereits definiert) als nicht (vollig) zutref-
fend eingeschatzt, die Starke wird aber sehr haufig im Berufsleben eingesetzt.

4) Charakterstarke nach CSRF wird (wie bereits definiert) als nicht (vollig) zutref-
fend eingeschatzt, und die Starke wird nicht sehr haufig im Berufsleben ein-

gesetzt.

Tabelle 3: Einschatzung versus Einsatz Charakterstarke

1) Charakterstarke (vollig) zutreffend + | 2) Charakterstarke (vollig) zutreffend + nicht

sehr haufig im Berufsleben eingesetzt sehr haufig im Berufsleben eingesetzt

3) Charakterstarke nicht (vollig) zutreffend + | 4) Charakterstarke nicht (vollig) zutreffend +

sehr haufig im Berufsleben eingesetzt nicht sehr haufig im Berufsleben eingesetzt

Die Anzahl der ,,1“ Kategorien, d.h. der ausgepragten Charakterstarken, die sehr haufig
im Berufsleben eingesetzt werden, Uber alle abgefragten Charakterstarken gezahlt und

ein ,Score” ermittelt, welcher fir jede befragte Person zwischen 0 (keine ausgepragte
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Charakterstarke wird sehr haufig eingesetzt) und 24 (falls 24 ausgepragte Charakter-

starken angegeben wurden, die sehr haufig eingesetzt werden) liegt.

Zur Uberprifung von Hypothese 4 werden jene, die keine ausgepréagte Charakterstarke,
welche sehr haufig eingesetzt wird, vorweisen, den Personen gegentibergestellt, die zu-
mindest eine ausgepragte Starke haben, welche sie sehr haufig im Berufsleben einset-

zen.

Zur Uberpriifung von Hypothese 6 wurde der vorher beschriebene Score erneut katego-
risiert, um die Interpretation zu vereinfachen. Dabei wurden folgende Kategorien gebil-
det:

0 = es liegen keine ausgepragten Starken vor, die sehr haufig eingesetzt werden

1 = es liegt eine oder zwei ausgepragte Starken vor, die sehr haufig eingesetzt werden
2 = es liegen drei bis vier ausgepragte Starken vor, die sehr haufig eingesetzt werden
3 = es liegen flinf bis sechs ausgepragte Starken vor, die sehr haufig eingesetzt werden

4 = es liegen 7 oder mehr sehr ausgepragte Starken vor, die sehr haufig eingesetzt
werden

3.4.1.3 Skalenbildung ,Durchschnitt der Einsatzhaufigkeit aller ausgepragten Starken’

Fur die Untersuchung von Hypothese 5 ,Je haufiger persénliche Starken im Berufsleben
eingesetzt werden, desto hdher ist die Lebenszufriedenheit mussten ebenfalls vorbe-

reitende Schritte getatigt werden.

Fur die Definition von persdnlichen Starken wurde auf das bereits in Subkapitel 3.4.1.1
dargestellte Konzept zuriickgegriffen: Lediglich jene Charaktereigenschaften (bzw. Cha-
rakterstarken nach CSRF), die als (vdllig) zutreffend (Kategorie 8 und 9 auf einer neun-
stufigen Likert-Skala) bewertet wurden, werden im Rahmen dieser Arbeit flr die Prifung

dieser Hypothese als ,,personliche Starke* definiert.

Anschliel3end wurden die aufindividueller Ebene vorhandenen Starken jeweils mit der
Information zum Einsatz der Eigenschaften im Berufsleben erganzt. Fir Eigenschaften,
die nicht (im Sinne der Definition fir die vorliegende Arbeit) als Starke eingeschatzt wur-

den, wurden die Informationen zum Einsatz nicht in Betracht gezogen.
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Abbildung 1: Einsatzhaufigkeit von personlichen Starken im Berufsleben

Charakterstarke nach CSRF

Personliche Starke Keine personliche Starke

Einsatzhaufigkeit von
personlichen Starken im Keine weiteren Analysen
Berufsleben

Die daraus resultierenden 24 Variablen enthalten demnach Informationen zur Haufigkeit
des Einsatzes der einzelnen personlichen Starken. Da die Priifung der Hypothesen keine
Darstellung auf Ebene der einzelnen Charakterstarken verlangt, wird ein Durchschnitt
Uber alle angegebenen Einsatzhaufigkeiten der Charakterstarken (also jene die als sol-

che identifiziert wurden) gebildet.

Y. Einsatzhaufigkeit der identifizierten Starken
Anzahl der identifizierten Starken

Y Einsatzhaufigkeit aller ausgepragten Starken =

Die daraus resultierende Variable ist durch die Normierung auf die Anzahl der angege-
benen Charakterstarken auf Werte von 1 bis 7 (Ursprungskategorien der Variablen zu
Einsatzhaufigkeit der Charakterstarken — 1= nie und 7= immer) begrenzt. Eine einfache
Auswertung der Verteilung zeigt, dass die geringste durchschnittliche Einsatzhaufigkeit
bei zwischen 3 “selten” und 4 “gelegentlich® liegt. Keine der befragten Personen gab an,
dass sie eine angegebene Charakterstarke weniger haufig als ,selten” im Berufsleben

verwenden.

3.4.2 Lebenszufriedenheit - The Satisfaction with Life Scale (SWLS)

Die Lebenszufriedenheit wurde anhand von flnf Items einer bereits getesteten ltembat-
terie (siehe Kapitel 3.2.2) untersucht. Um erneut zu Gberprifen, ob sich alle flnf ltems

fur eine Skalenbildung eignen und auf dieselbe Dimension laden, wurde eine
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Faktorenanalyse durchgefihrt. Weiters wurden die Mittelwerte und Standardabweichung
berechnet sowie durch den Cronbach-a-Koeffizienten die Reliabilitat der Items kontrol-
liert. Die Ergebnisse der durchgeflinrten Hauptkomponentenanalyse sind in Tabelle 4 zu

finden.

Um die Anzahl der zugrundeliegenden Faktoren zu ermitteln wurden zwei Kriterien be-

trachtet:

- Kaiser-Kriterium: Nur Faktoren mit einem Eigenwert >1 haben einen héheren Er-
klarungswert als die Betrachtung der Einzelvariablen. In dem vorliegenden Fall
hat der 1. Faktor einen Eigenwert von 3.318 und alle nachfolgenden (2-5) errei-
chen maximal einen Eigenwert von 0.675 und weisen demnach einen geringen
Mehrwert fir die Erklarung der Varianz auf als die Einzelvariablen.

- Scree-Plot-Verfahren: Hierbei werden die Eigenwerte in einem Diagramm gra-
fisch dargestellt und dabei nach abnehmenden Werten geordnet, es entsteht dort
ein Knick wo die Differenz der Eigenwerte der zu betrachteten Faktoren am gréf3-
ten ist. Lediglich jene die GUber dem Knick liegen, werden als relevant betrachtet
(Wolff & Bacher, 2010, S. 341f.).

Folgend dieser Erkenntnisse wurde ein Faktor angenommen, welcher 66,37% der Ge-
samtvarianz der funf Items erklaren kann. Da nur ein Faktor extrahiert wurde, konnte die
Faktorlésung nicht rotiert werden. In der Literatur gibt es fachspezifische Unterscheidun-
gen ab welchem Wert von einer hohen Faktorladung gesprochen wird. Grundsatzlich
werden Faktorladungen mit einem Wert groRer 0,5 als wesentlich interpretiert. Um die
Faktoren beziehungsweise Komponenten zu benennen, werden die hohen positiven La-
dungen der einzelnen Items betrachtet um das Gemeinsame dieser zu bezeichnen
(Wolff & Bacher, 2010, S. 346). Die Faktorladungen der flnf Items, welche der Tabelle
4 zu entnehmen sind, lagen alle Gber 0,5. Alle funf Items LS01_01, LS01_02, LS01_03,
LS01_04 und LS01_05 laden demnach ausreichend stark auf den extrahierten Faktor
(mit jeweils der Faktorladung 0,92, 0,77, 0,87, 0,84 und 0,65) und kdnnen alle fir die
Bildung der Skala herangezogen werden. Da die einzelnen Items der Frage nach der
allgemeinen Lebenszufriedenheit nachgehen, wurde der Faktor als ,Lebenszufrieden-

heit* bezeichnet.

Der ermittelte Faktor entspricht den Erkenntnissen anderer Studien und der Faktoren-
analyse der urspriinglichen Entwicklung der Skala (Diener et al., 1985, S. 72). Die Ana-
lyse flhrte zu einer einzigen Faktorenlésung auf welchen 66 Prozent der Varianz der
Skala entfielen (Pavot & Diener, 2008, S. 142). Mittels Faktorenanalyse konnte bestatigt

werden, dass die SWLS auf einer zugrunde liegenden Dimension beruht (van
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Beuningen, 2012, S. 18; Pavot & Diener, 1993, S. 167). Die Reliabilitdt der Messung
wurde durch den Cronbach-a-Koeffizienten ermittelt. Dieser lag bei 0,86. Daraus kann
geschlossen werden, dass ein grofder Teil der Varianz auf den Faktor zurtickzufiihren

ist. Die interne Konsistenz ist somit gut und die Skala reliabel (Cortina, 1993, S. 103).

Tabelle 4: Faktorenanalyse Lebenszufriedenheit

Code Frage M Sd Faktorladung

Faktor — Lebenszufriedenheit

LS01 01 »In den meisten Bereichen entspricht mein Le- 5,12 1,25 0,92
a ben meinen Idealvorstellungen.*

LS01_02 ,Meine Lebensbedingungen sind ausgezeich- 5,77 1,08 0,77
net.”

LS01_03 ,lch bin mit meinem Leben zufrieden.” 5,59 1,25 0,87

LS01_04 ,Bisher habe ich die wesentlichen Dinge er- 5,28 1,38 0,84
reicht, die ich mir fir mein Leben wiinsche.”

LS01_05 .Wenn ich mein Leben noch einmal leben 4,82 1,48 0,65
konnte, wiirde ich kaum etwas andern.”

Faktor Anzahl der Items M Sd Cronbachs a

Lebenszufriedenheit 5 5,32 1,04 0,86

Anmerkung: M = Mittelwert, Sd = Standardabweichung

Die funf Items sind alle positiv gerichtet, so dass der Antwortscore ohne Umkodierung
addiert werden kann, um die Skala zu bilden. Der mégliche Wertebereich liegt daher
zwischen 5 und 35. Werte zwischen 5 und 9 bedeuten, dass die Befragten mit ihrem
Leben aulerst unzufrieden sind, wahrend Werte zwischen 30 und 35 bedeuten, dass
man mit seinem Leben dulerst zufrieden ist. Werte zwischen 10 und 14 stehen fur Un-
zufriedenheit und Werte zwischen 15 und 19 werden als geringfligig unzufrieden inter-
pretiert. 20 und 24 stehen flr eine geringfiigige Zufriedenheit, und Werte zwischen 25
und 29 flr Zufriedenheit (Diener et al., 1985, S. 72; Pavot & Diener, 2008, S. 141). Diese
Werte wurden in insgesamt sechs Kategorien zusammengefasst, wobei der verwendete
Datensatz keine Teilnehmer_innen enthalt, welche auf3erst unzufrieden sind, weshalb in
weiterer Folge von flnf Kategorien die Rede ist (siehe Abbildung 1). Die Ergebnisse

zeigen, dass die meisten Studienteilnehmer_innen (38,7%) mit ihrem Leben zufrieden

56



sind, gefolgt von jenen die aulerst zufrieden (32,8%) mit inrem Leben sind. 19 Prozent
der Teilnehmer_innen sind geringfiigig zufrieden mit ihrem Leben und 5,1 Prozent sind
geringflgig unzufrieden. 4,4 Prozent der Teilnehmer_innen gaben an unzufrieden mit
ihrem Leben zu sein, jedoch ist niemand aulRerst unzufrieden wie in der nachfolgenden

Abbildung zu sehen ist.

Abbildung 2: Lebenszufriedenheit sechs Kategorien

40

30

20

Prozent

Unzufrieden Geringfugig Geringflgig Zufrieden AuRerst
unzufrieden zufrieden zufrieden

Lebenszufriedenheit 6 Kategorien

3.5 Stichprobe

Die Stichprobe setzt sich aus Teilnehmer_innen zusammen, welche erwerbstatig sind
oder waren. Es wurden Proband_innengruppen verglichen und daher sind soziodemo-
graphische Merkmale wie das Geschlecht relevant fir die Studie. Am Ende des Erhe-
bungszeitraumes waren laut Ricklaufstatistik 166 Datensatze vorhanden. Davon wur-
den 25 Datensatze nicht in den Auswertungen berlcksichtigt, da sie wahrend der Um-
frage abgebrochen wurden. Weiters wurden 4 Datensatze von der Auswertung ausge-
schlossen, da die Teilnehmer_innen angegeben hatten, noch nie erwerbstatig gewesen
zu sein. Nach Bereinigung des Datensatzes, sowie nach Sicherstellung, dass alle sozi-
odemographischen Merkmale und Items zu Charakterstarken und Lebenszufriedenheit

beantwortet wurden, konnten 137 Datensatze zur Auswertung herangezogen werden.

Unter den Teilnehmer_innen der Stichprobe befanden sich 89 Frauen und 48 Manner,
was einem prozentuellen Anteil von 65 Prozent und 35 Prozent entspricht. Das durch-

schnittliche Alter der Studienteilnehmer_innen lag bei 36,77 Jahren, wobei der/die
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jingste Teilnehmer_in 18 Jahre und der/die alteste Teilnehmer_in 64 Jahre alt waren.
Der Median lag bei 33 Jahren und die Standardabweichung bei 10,33. Das durchschnitt-
liche Alter der weiblichen Teilnehmerinnen lag bei 38,39 Jahren (Md= 37, Sd= 10,66)
und bei den mannlichen Teilnehmern bei 33,81 Jahren (Md= 32, Sd= 9,06). Eine Person

hat keine Angabe bei der Frage nach dem Alter gemacht.

98 (71,5%) Studienteilnehmer_innen gaben an, aktuell unselbststandig erwerbstatig zu
sein, 22 (16,1%) Teilnehmer_innen gaben an, aktuell selbststandig erwerbstatig zu sein
und 17 (12,4%) Personen gaben an, dass sie erwerbstatig waren, zum Befragungszeit-
punkt aber nicht in Erwerbstatigkeit sind. Von diesen 17 Personen befanden sich 5
(29,4%) in Mutterschaftskarenz, 3 (17,6%) in Bildungskarenz, 1 (5,9%) Person gab an
auf Arbeitssuche zu sein, 2 (11,8%) Teilnehmende befanden sich in Pension, 4 (23,5%)
Personen befanden sich in Ausbildung und 2 (11,8%) gaben sonstige Grunde fur ihre
aktuelle Nicht-Erwerbstatigkeit an. 11 (64,7%) Personen von den 17 Teilnehmer_innen,
die erwerbstatig waren es aber aktuell nicht sind, waren zuletzt in den Jahren 2021 und
2020 erwerbstatig. 4 (23,5%) Personen waren zuletzt in den Jahren 2019 und 2017 er-
werbstatig und 2 (11,8%) Personen zuletzt 2015 und 2014.

Im Rahmen der soziodemographischen Merkmale wurden die Studienteilnehmer_innen
nach ihrem bislang héchstem Bildungsabschluss gefragt. Der am haufigsten genannte
hdchste Bildungsabschluss der Teilnehmer_innen (85 Personen bzw. 62%) wurde auf
einer Universitat beziehungsweise Fachhochschule erlangt. Der am zweithaufigsten ge-
nannte hdchste Bildungsabschluss war jener einer allgemeinbildenden oder berufsbil-
denden héheren Schule mit Matura (z.B. Gymnasium, HTL, HAK - 39 bzw. 28,5% der
Teilnehmer_innen). 5 (3,6%) Personen gaben an, eine andere Art des Abschlusses als
im Fragebogen angegeben zu haben wie beispielsweise den Diplomingenieur, Diplom-
pflegekraft oder eine Lehre mit Matura. Einen Lehrabschluss haben 4 (2,9%) der Teil-
nehmer_innen angegeben. 2 (1,5%) Personen gaben an, einen Pflichtschulabschluss
zu haben und weitere 2 (1,5%) gaben an, ihren héchsten Bildungsabschluss an einer

berufsbildenden mittleren Schule ohne Matura (z.B. Handelsschule) erlangt zu haben.
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Tabelle 5: Uberblick Uber die soziodemographischen Daten der Teilnehmer_innen

Geschlecht

Frauen

Manner

N= 89 (65%)
N= 48 (35%)

Alter in Jahren

Mittelwert (Standardabweichung)
Range

Alter in Jahren nach Geschlecht

Frauen
Mittelwert (Standardabweichung)
Manner

Mittelwert (Standardabweichung)

36,77 (10,33)
18-64

38,39 (10,66)

33,81 (9,06)

Erwerbstatigkeit

Aktuelle unselbststandige Erwerbstatigkeit

Aktuelle selbstéandige Erwerbstatigkeit

98 (71,5%)
22 (16,1%)

Frihere Erwerbstatigkeit 17 (12,4%)
Hochster Bildungsabschluss

Pflichtschulabschluss 2 (1,5%)
Lehrabschluss 4 (2,9%)
Berufsbildende mittlere Schule ohne Matura (z.B. Handelsschule, 2 (1,5%)
3 J. HBLA)

Allgemeinbildende oder berufsbildende héhere Schule mit Matura 39 (28,5%)
(z.B. Gymnasium, HTL, HAK)

Universitat/Fachhochschule 85 (62%)
Andere Art des Abschlusses 5 (3,6%)

Anschlie3end an die oben erlauterte Stichprobe sowie die vorbereitenden Analysen wer-
den im folgenden Kapitel die Ergebnisse der statistischen Auswertung beschrieben. Zu
Beginn werden die in Kapitel 3.1 aufgestellten Hypothesen gepriift, um die Forschungs-
fragen der vorliegenden Arbeit zu beantworten. In weiterer Folge werden innerhalb der
weiteren Auswertungen, die 24 Charakterstarken einzeln betrachtet und tberprft, wel-
che Charakterstarken besonders ausgepragt waren und am haufigsten im Berufsleben
eingesetzt werden. Schlielllich werden Korrelationsanalysen durchgefihrt, um die Zu-
sammenhange der einzelnen Charakterstarken mit Lebenszufriedenheit, Geschlecht

und Alter zu prifen.
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4 Ergebnisse

Nachfolgend werden die in Abschnitt 3.1 vorgestellten Hypothesen statistisch Uberpruift
und gefundene Zusammenhange und Unterschiede ausgewiesen und erklart. Die Er-
gebnisse werden im Unterkapitel dargestellt. Nach der Uberpriifung der Hypothesen

werden weitere Auswertungen prasentiert.

4.1 Prifung der Hypothesen

Um die Forschungsunterfrage: ,Sind sich Menschen ihrer persénlichen Stérken be-
wusst?* zu beantworten, wurden vier Hypothesen (H1, H2, H3 & H4) analysiert. Zur Be-
antwortung der Forschungsfrage: ,Besteht ein Zusammenhang zwischen dem Einsatz
von persénlichen Starken im Berufsleben und Lebenszufriedenheit?” werden die Hypo-

thesen 5 und 6 Uberprift.

4.1.1 Hypothesen zum Bewusstsein der personlichen Starken
4.1.1.1 Uberprifung der Hypothese 1
Hypothese 1: Menschen sind sich ihrer persénlichen Starken nicht bewusst.

Durch die zweifache Abfrage der Charakterstarken, zunachst als Signaturstarken und
anschlief3end als mit Abstufungen zu bewertende Charakterstarke, kénnen Dissonanzen
bei Befragten festgestellt werden. Diese Dissonanzen oder Unterschiede zwischen die-
sen beiden Einschatzungen werden fiir die Beantwortung der Forschungsfrage so inter-
pretiert, dass mehrere Dissonanzen auf ein fehlendes Bewusstsein fur ihre Signaturstar-

ken hinweisen.

Es wurde daher untersucht welche finf personlichen Signaturstarken im zweiten Teil des
Fragebogens ausgewahlt wurden. Dies sind eben jene Starken, die laut Befragten am
deutlichsten auf die eigene Person zutreffen. Es wurde in einem nachsten Schritt geprift,
wie die jeweiligen funf Signaturstarken im vierten Teil des Fragebogens auf der neun-
stufigen Likert-Skala bewertet wurden. Wurden die vorab angegebenen flnf Signatur-
starken nicht bestatigt, also nicht als ,zutreffend” oder ,véllig zutreffend* eingeschatzt,
wird zum Zwecke dieser Arbeit die Annahme getroffen, dass sich die Responent_innen
ihrer jeweiligen (Signatur-)Starke nicht bewusst sind. Responent_innen, die in zwei oder
mehreren Signaturstarken ein Nichtbewusstsein ihrer Starken aufweisen, werden zu-
sammengefasst als ,Personen mit fehlendem Starkenbewusstsein“ angesehen. Teilneh-
mer_innen, hingegen, welche flr keine oder maximal eine der funf Signaturstarken ein
solches Nichtbewusstsein zeigen, werden als ,Personen mit Gberwiegendem Starken-

bewusstsein® analysiert.
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Beobachtet man die Haufigkeiten dieser Variable zeigt sich, dass 34,3 Prozent (47 Per-
sonen) der Stichprobe (N = 137) die angegebenen finf Signaturstarken bei der Bewer-
tung nicht als solche identifizieren. Sie geben ihre Signaturstarken nicht an, dass diese

vollig auf ihre Person zutreffend oder zumindest nur zutreffend sind.

Es wird daraus abgeleitet, dass 34,3 Prozent der Befragten, sich ihrer persénlichen Star-
ken nicht bewusst sind. Auf der anderen Seite haben knapp zwei Drittel der Befragten
(65,7 % bzw. 90 Personen) ein Bewusstsein fur ihre Signaturstarken. Hypothese 1 ,Men-
schen sind sich ihrer personlichen Starken nicht bewusst” kann somit angenommen wer-
den. Allerdings trifft sie lediglich auf ein Drittel der Befragten zu, zwei Drittel zeigen keine
(groRReren) Dissonanzen zwischen der Auswahl der Signaturstarken und der Beurteilung

der Charakterstarken.

Tabelle 6: Bewusstsein von Charakterstarken

Haufigkeit Prozent
keine oder 1 Charakterstarke in den fiinf am meisten zutref- 90 65,7
fenden, aber Einschatzung niedrig
2 oder mehr Charakterstarken in den finf am meisten zutref- 47 34,3
fenden, aber Einschatzung niedrig > Charakterstarke ent-
spricht nicht Einschatzung
Gesamt 137 100,0

4.1.1.2 Uberprifung der Hypothese 2
Hypothese 2: Frauen sind sich haufiger ihrer Starken nicht bewusst als Manner.

Um mogliche Geschlechterunterschiede hinsichtlich des Bewusstseins der eigenen per-
sonlichen Starken zu Uberprifen wurde ein Chi-Quadrat-Test durchgefuhrt. Dieser pruft
die Nullhypothese, dass beide Variablen unabhangig voneinander sind. Die Alternativhy-
pothese geht davon aus, dass ein signifikanter Zusammenhang zwischen den Variablen
besteht. Der Chi-Quadrat-Test zeigt, dass die beobachteten Haufigkeiten signifikant von
den erwarteten Haufigkeiten abweichen 2 (1, N = 137) = 4,356, p = 0,037. Und die
Nullhypothese (die Variablen sind unabhangig voneinander) somit verworfen werden
kann. Die Alternativhypothese: ,Es besteht ein signifikanter Zusammenhang zwischen
dem Bewusstsein der eigenen personlichen Starken und dem Geschlecht® wird ange-
nommen. Die gerichtete Hypothese 2: ,Frauen sind sich haufiger ihrer Starken nicht be-

wusst als Manner” kann nichtsdestotrotz nicht angenommen werden, da die Ergebnisse
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zeigen, dass Manner deutlich haufiger sich ihrer Starken nicht bewusst sind als Frauen
(45,8% vs. 28,1%).

Tabelle 7: Bewusstsein Charakterstarke und Geschlecht

Geschlecht

Bewusstsein von Charakterstarken Mannlich Weiblich Gesamt
keine oder 1 Charakterstarke in den Anzahl 26 64 90
funf am meisten zutreffenden, aber
Einschatzung niedrig % von ltem Geschlecht 54,2% 71,9% 65,7%
2 oder mehr Charakterstarken in den Anzahl 22 25 47
funf am meisten zutreffenden, aber
Einschatzung niedrig > Charakter- % von ltem Geschlecht 45,8% 28,1% 34,3%
starke entspricht nicht Einschatzung
Gesamt Anzahl 48 89 137

% von ltem Geschlecht 100,0% 100,0% 100,0%
Chi-Quadrat-Test v?(1) = 4,356; p = 0,037

4.1.1.3 Uberprifung der Hypothese 3

Hypothese 3: Menschen, die sich ihrer persénlichen Starken nicht bewusst sind, sind

unzufriedener.

Innerhalb der Hypothese 3 soll geprtift werden, ob ein Zusammenhang zwischen Unzu-
friedenheit und dem Nicht-Bewusstsein der eigenen personlichen Starken besteht. Um
diesen Zusammenhang zu prifen, wurde eine einfache Regressionsanalyse durchge-
fuhrt. Die abhangige Variable beziehungsweise Kriteriumsvariable ist die allgemeine Le-
benszufriedenheit und die unabhangige beziehungsweise Pradiktorvariable das Nicht-
Bewusstsein der persdnlichen Starken. Die durchgeflihrten t-Tests flir den Regressions-
koeffizienten von ,Nicht-Bewusstsein von Charakterstarken’ (t = -3,08, p = 0,003) und
der Konstanten (t = 47,21, p < 0,001) fallen signifikant aus. Es kann ein Zusammenhang
zwischen den beiden Variablen aufgezeigt werden. Das korrigierte R? liegt bei 0,06. Dies
bedeutet, dass 6 Prozent der Varianz der abhangigen Variable Lebenszufriedenheit
durch die unabhangige Variable Nicht-Bewusstsein von Starken erklart wird. Um die Be-
deutsamkeit dieses Ergebnisses zu beurteilen wird die Effektstarke berechnet. Die Ef-
fektstarke nach Cohen (1992, S. 157f.) ist umgerechnet f = 0,25 und entspricht daher

einem mittleren Effekt (Cohen, 1988, S. 286). Es liegt ein negativer Zusammenhang
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zwischen dem Nicht-Bewusstsein und Lebenszufriedenheit vor. Im Vergleich zu jenen,
die kein Nicht-Bewusstsein fir die Starken vorweisen, sind jene, die sich ihrer Starken
nicht bewusst sind um den Faktor 0,256 (B-Koeffizient = - 0,256) weniger zufrieden. Hy-
pothese 3 ,Menschen, die sich ihrer persdnlichen Starken nicht bewusst sind, sind un-

zufriedener” kann somit angenommen werden.

4.1.1.4 Uberprufung der Hypothese 4

Hypothese 4: Menschen setzen ihre sehr ausgepragten persénlichen Starken sehr oft

im Berufsleben ein.

Fir die Uberprifung der Hypothese 4 wurde die in Abschnitt 3.4.1.2 beschriebene Skala
,Einsatz von ausgepragten Charakterstarken im Berufsleben' herangezogen. Fir die
Uberprifung dieser Hypothese ist wie bereits in Kapitel 3.4 erwahnt, konzeptionelle und
rechnerische Vorarbeit zu leisten, um eine entsprechende Variable flr die deskriptive

Analyse bilden zu kénnen.

Hierbei wird die Bewertung jeder Charakterstarke der Haufigkeit ihres Einsatzes im Be-
rufsleben gegenibergestellt. Die Anzahl der (sehr) ausgepragten Charakterstarken, wel-
che sehr oft im Berufsleben eingesetzt werden, wird gezahlt und kategorisiert. Die Ver-

teilung dieser Variable sieht wie folgt aus:

9 Personen oder 6,6 Prozent der Stichprobe weisen keine sehr ausgepragten Starken
auf, die sie sehr oft im Berufsleben einsetzten. 15,3 Prozent geben an zumindest zwei
laut eigener Einschatzung sehr ausgepragten Starken sehr oft im Berufsleben einzuset-
zen. Mindestens vier personliche Starken werden von 14,6 Prozent der Befragten haufig
im Berufsleben eingesetzt. 13,9 Prozent geben an mindestens sechs sehr ausgepragte
Starken einzusetzen und 49,6 Prozent geben an mehr als sieben ihrer sehr ausgeprag-
ten persénlichen Starken sehr oft im Berufsleben einzusetzen. Durch diese Beobachtung
kann die Aussage getroffen werden, dass Menschen ihre, ihrer eigenen Einschatzung
nach, sehr ausgepragten personlichen Starken sehr oft im Berufsleben einsetzen. Hy-
pothese 4 ,Menschen setzen ihre sehr ausgepragten persoénlichen Starken sehr oft im

Berufsleben ein“ kann somit angenommen werden.
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Tabelle 8: Einsatz von ausgepragten Charakterstarken im Berufsleben

Haufigkeit  Prozent

keine sehr ausgepragte personliche Starke wird sehr oft im Berufsleben eingesetzt 9 6,6
< 2 sehr ausgepragte personliche Starken werden sehr oft im Berufsleben einge- 21 15,3
setzt
< 4 sehr ausgepragte personliche Starken werden sehr oft im Berufsleben einge- 20 14,6
setzt
< 6 sehr ausgepragte personliche Starken werden sehr oft im Berufsleben einge- 19 13,9
setzt
> 7 sehr ausgepragte personliche Starken werden sehr oft im Berufsleben einge- 68 49,6
setzt
Gesamt 137 100,0

4.1.2 Hypothesen zum Einsatz von personlichen Starken und Lebenszu-

friedenheit
4.1.2.1 Uberprifung der Hypothese 5

Hypothese 5: Je haufiger personlichen Starken im Berufsleben eingesetzt werden, desto

hoher ist die Lebenszufriedenheit.

Fur die Analyse dieser Hypothese wurde eine durchschnittliche Einsatzhaufigkeit fir alle
angegebenen, nach eigener Einschatzung ausgepragten Starken berechnet. Diese
wurde mittels einfacher Regressionsanalyse der Lebenszufriedenheit gegenliberge-
stellt. Wird die Einschatzung der Charakterstarken betrachtet, geben zwei der Befragten
an das keine der 24 Charakterstarken (vollig) auf sie zutrifft, diese werden fiir die Uber-
prifung von Hypothese 5 aus methodischen Griinden ausgeschlossen, ihr Beitrag zur
Uberprifung der Hypothese wird als gering eingeschatzt. Demnach wird die einfache
Regressionsanalyse mit einem verkleinerten Datensatz (N = 135) durchgeflhrt. Die Kri-
teriumsvariable ist ,Lebenszufriedenheit’ und die Pradiktorvariable der ,Durchschnitt der
Einsatzhaufigkeit aller ausgepragten Starken‘. Um die Signifikanz des Regressionsmo-
dells zu Uberprifen wurde im Vorfeld ein F-Test durchgefihrt (F(1, 133) = 6,04, p <
0,015). Die t-Tests flr den Regressionskoeffizienten von ,Durchschnitt der Einsatzhau-
figkeiten aller ausgepragten Charakterstarken’ (t = 2,46, p < 0,015) und der Konstanten
(3,84, p < 0,001) fallen signifikant aus. 3,6 Prozent (korrigierte R?= 0,036) der Varianz
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der abhangigen Variable ,Lebenszufriedenheit’ werden durch die unabhangige Variable
,Durchschnitt der Einsatzhaufigkeiten aller ausgepragten Charakterstarken’ erklart, was
einem schwachen Effekt (f = 0,19) entspricht (Cohen, 1988, S. 286). Es liegt ein positiver
Zusammenhang zwischen der Lebenszufriedenheit und der Einsatzhaufigkeit von per-
sonlichen Starken im Berufsleben vor. Je haufiger persdnliche Starken im Berufsleben
eingesetzt werden kdnnen, desto hoher ist die Lebenszufriedenheit, genauer gesagt er-
hoht sich die Lebenszufriedenheit um den Faktor 0,208 (B-Koeffizient = 0,208).

4.1.2.2 Uberprifung der Hypothese 6

Hypothese 6: Je mehr sehr ausgepragte personliche Starken sehr oft im Berufsleben

eingesetzt werden kdnnen, desto hoher ist die Lebenszufriedenheit.

Innerhalb der Hypothese 6 wurde geprift ob ein Zusammenhang zwischen der Anzahl
der eingesetzten sehr ausgepragten personlichen Starken im Berufsleben und der Le-
benszufriedenheit besteht. Es wurde eine einfache Regressionsanalyse zwischen der
Variable ,Einsatz von ausgepragten Charakterstarken im Berufsleben’, welche die An-
zahl der haufig eingesetzten sehr ausgepragten Starken beschreibt, und ,Lebenszufrie-
denheit’ durchgeflihrt. Die t-Tests zeigen, dass der Regressionskoeffizient der Pradiktor-
variable (t = 3,63, p < 0,001) und die Konstante (t = 30,13, p < 0,001) signifikant sind. Es
zeigt sich ein positiver Zusammenhang mit einem korrigierten R?von 0,09. 9 Prozent der
Varianz der abhangigen Variable werden durch die unabhangige Variable erklart. Die
Effektstarke von f = 0,31 entspricht dabei einem mittleren Effekt (Cohen, 1988, S. 286).
Je mehr ausgepragte Starken einsetzt werden, steigt die Lebenszufriedenheit um den
Faktor 0,298 (B-Koeffizienten = 0,298). Der Erklarungsgewinn durch die Variable ist sig-

nifikant und Hypothese 6 kann somit angenommen werden.

Tabelle 9: Zusammenfassung der Hypothesenprifung

Hypothese Wird angenommen Wird nicht
angenommen
H1 Menschen sind sich ihrer personlichen Starken nicht bewusst. X
H2 Frauen sind sich haufiger ihrer Starken nicht bewusst als Man- X
ner.
H3 Menschen, die sich ihrer persénlichen Starken nicht bewusst X

sind, sind unzufriedener.
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Hypothese Wird angenommen Wird nicht

angenommen

H4 Menschen setzen ihre sehr ausgepragten personlichen Starken X
sehr oft im Berufsleben ein.

H5 Je haufiger personlichen Starken im Berufsleben eingesetzt X
werden, desto hoher ist die Lebenszufriedenheit.

H6 Je mehr sehr ausgepragte personliche Starken sehr oft im Be- X
rufsleben eingesetzt werden kénnen, desto hoher ist die Le-
benszufriedenheit.

4.2 Weitere Auswertungen

Fur weitere Auswertungen wurden die 24 Charakterstarken nach CSRF einzeln betrach-
tet und auf Normalverteilung geprift. Im ersten Schritt wurden die Histogramme der 24
Variablen optisch gepruft und auf Abweichungen der Normalverteilungskurve geachtet.
Hier zeigte sich bei fast allen Variablen eine rechtschiefe Verteilung. Zudem wurde die
Schiefe und Kurtosis der Daten Uberpriift. Diese Werte lagen in den meisten Fallen nicht
um den Wert 0. Unter Einbezug dieser Prifungen Iasst sich darauf schliel3en, dass keine
Normalverteilung vorliegt. Letztlich wurde noch der Kolmogorov-Smirnov-Test und
Shapiro-Wilk-Test durchgeflihrt und diese zeigten, dass die Nullhypothese, die besagt
das eine Normalverteilung vorliegt, verworfen werden muss. Da keine Normalverteilung

vorliegt, wurden folglich nicht-parametrische Testverfahren angewandt.

Im Zuge einer deskriptiven Analyse wurde untersucht, welche Charakterstarken beson-
ders haufig genannt wurden bzw. welche besonders haufig auf die Befragten zutreffen.
Es wurden die Mittelwerte der einzelnen 24 Charakterstarken verglichen. Die Spann-
weite wurde zum Uberwiegenden Teil voll ausgenutzt. Die Werte der Skala lagen zwi-
schen 1= voéllig unzutreffend und 9= voéllig zutreffend. Zur besseren Veranschaulichung
siehe Tabelle 10. Die fuUnf Charakterstarken, welche als besonders zutreffend bewertet
wurden, waren Urteilsvermégen & Aufgeschlossenheit (M= 7,50, Sd= 1,27), Liebe zum
Lernen (M= 7,48), Ehrlichkeit (M= 7,47, Sd= 1,44), Freundlichkeit (M= 7,50, Sd= 1,53)
und Soziale Intelligenz (M= 7,66, Sd= 1,42). Diese Charakterstarken sind bei den Be-

fragten in der Stichprobe am haufigsten ausgepragt.

Letztlich war es noch von Interesse, welche der 24 Charakterstarken am haufigsten im
Berufsleben eingesetzt werden. Hierbei wurden ebenfalls die Mittelwerte der einzelnen

Charakterstarken betrachtet. Die Spannweiten der Skalen lagen bei fast allen
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Charakterstarken auf dem Maximum. Die Werte der Skala lagen zwischen 1= nie und
7=immer. Nur bei zwei der 24 Charakterstarken (Urteilsvermdgen & Aufgeschlossenheit
Min= 3, Max=7; Soziale Intelligenz Min= 2, Max=7) erreichte das Minimum nicht die je-
weiligen Endpunkte der Skala. Die flinf Charakterstarken, die am haufigsten eingesetzt
werden, sind Urteilsvermdgen & Aufgeschlossenheit (M= 5,26, Sd= 1,01), Ausdauer (M=
5,27, Sd= 1,35), Ehrlichkeit (M= 5,42, Sd= 1,19), Soziale Intelligenz (M= 5,64, 1,08) und
Fairness (M= 5,45, Sd= 1,14). Diese Charakterstarken werden im Durchschnitt am hau-

figsten im Berufsleben eingesetzt.

Tabelle 10: Deskriptive Statistiken der Charakterstarken und deren Einsatz im Berufs-

leben

Code Variable Min Max M Sd

CS03_01 Kreativitat 1 9 6,60 1,83
CS04_01 Einsatz Kreativitat 1 7 4,59 1,28
CS06_01 Neugier 3 9 7,34 1,41
CS07_01 Einsatz Neugier 1 7 4,75 1,17
CS08_01 Urteilsvermogen & Aufgeschlossenheit 4 9 7,50 1,27
CS09_01 Einsatz Urteilsvermdgen & Aufgeschlos- 3 7 5,26 1,01

senheit

CS10_01 Liebe zum Lernen 3 9 7,48 1,32
CS11_01 Einsatz Liebe zum Lernen 1 7 5,18 1,08
CS12_01 Weitsicht/Weisheit 1 9 6,73 1,42
CS13_01 Einsatz Weitsicht/Weisheit 1 7 4,53 1,26
CS14_01 Tapferkeit 1 9 6,23 1,71
CS15_01 Einsatz Tapferkeit 1 7 4,31 1,28
CS16_01 Ausdauer 2 9 7,13 1,66
CS17_01 Einsatz Ausdauer 1 7 5,27 1,35
CS18_01 Ehrlichkeit 2 9 7,47 1,44
CS19_01 Einsatz Ehrlichkeit 1 7 5,42 1,19
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Code Variable Min Max M Sd

CS20_01 Tatendrang 2 9 6,61 1,66
CS21_01 Einsatz Tatendrang 1 7 4.47 1,34
CS22_01 Fahigkeit zu lieben & geliebt zu werden 2 9 7,31 1,78
CS23_01 Einsatz Fahigkeit zu lieben & geliebt zu 1 7 4.47 1,57

werden

CS24_01 Freundlichkeit 1 9 7,50 1,53
CS25_01 Einsatz Freundlichkeit 1 7 5,16 1,32
CS26_01 Soziale Intelligenz 2 9 7,66 1,42
CS27_01 Einsatz Soziale Intelligenz 2 7 5,64 1,08
CS28_01 Teamwork 1 9 6,74 1,88
CS29_01 Einsatz Teamwork 1 7 5,15 1,45
CS30_01 Fairness 1 9 7,26 1,68
CS31_01 Einsatz Fairness 1 7 5,45 1,14
CS32_01 Flhrungsvermogen 2 9 6,38 1,81
CS33_01 Einsatz Fuhrungsvermégen 1 7 4,28 1,75
CS34_01 Vergebungsbereitschaft & Gnade 1 9 6,77 1,82
CS35_01 Einsatz Vergebungsbereitschaft & Gnade 1 7 4,74 1,49
CS36_01 Bescheidenheit & Demut 1 9 6,63 1,86
CS37_01 Einsatz Bescheidenheit & Demut 1 7 4,69 1,50
CS38_01 Vorsicht 2 9 6,80 1,65
CS39_01 Einsatz Vorsicht 1 7 5,09 1,30
CS40_01 Selbstregulation 2 9 6,33 1,96
CS41_01 Einsatz Selbstregulation 1 7 4,80 1,34
CS42_01 Sinn fur das Schone & Exzellenz 1 9 6,97 1,78
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Code Variable Min Max M Sd

CS43_01 Einsatz Sinn fir das Schone & Exzellenz 1 7 4,41 1,50
CS44_01 Dankbarkeit 1 9 6,80 1,70
CS45_01 Einsatz Dankbarkeit 1 7 4,60 1,49
CS46_01 Hoffnung 1 9 6,77 1,98
CS47_01 Einsatz Hoffnung 1 7 4,88 1,43
CS48_01 Humor 2 9 7,46 1,74
CS49 01 Einsatz Humor 1 7 5,18 1,37
CS50_01 Religiositat & Spiritualitat 1 9 3,81 2,46
CS51_01 Einsatz Religiositat & Spiritualitat 1 7 2,38 1,77

Im Rahmen dieser Arbeit wurden dartber hinaus auch die Einflussfaktoren von Alter,
Geschlecht, sowie die einzelnen Charakterstarken auf die Lebenszufriedenheit unter-
sucht. Hierfir wurden Spearman-Korrelationen gerechnet, siehe Tabelle 11. Es zeigen
sich signifikante Zusammenhange zwischen 16 einzelnen Charakterstarken und Le-
benszufriedenheit. So hangen Neugier (r= 0,203, p < 0,05), Liebe zum Lernen (r= 0,187,
p < 0,05), Ausdauer (r= 0,211, p < 0,05), Ehrlichkeit (r= 0,242, p < 0,01), Tatendrang (r
= 0,0327, p <0,01), Fahigkeit zu lieben und geliebt zu werden (r = 0,329, p < 0,01),
Freundlichkeit (r= 0,189, p < 0,05), Soziale Intelligenz (r= 0,208, p < 0,05), Fairness (r=
0,170, p < 0,05), Bescheidenheit (r = 0,169, p < 0,05), Vorsicht (r = 0,210, p < 0,05),
Selbstregulation (r= 0,352, p < 0,01), Sinn fir das Schéne und Exzellenz (r= 0,204, p <
0,05), Dankbarkeit (r= 0,306, p < 0,01), Hoffnung (0,437, p < 0,01), und Humor (r= 0,220,
p < 0,01) signifikant mit Lebenszufriedenheit zusammen. Daraus lasst sich schlieRen,
dass Personen die sehr zufrieden mit ihrem Leben sind, die angefiihrten Charakterstar-

ken aufweisen.

Mithilfe der Berechnung der Rang-Korrelation nach Spearman lielRen sich auch signifi-
kante Zusammenhange zwischen folgenden Charakterstarken und Geschlecht feststel-
len: Tapferkeit, Ausdauer, Ehrlichkeit, Tatendrang, Fahigkeit zu lieben und geliebt zu
werden, Soziale Intelligenz, Hoffnung und Religiositat & Spiritualitat. Um mdgliche Ge-
schlechterunterschiede zu prifen, wurde ein Mann-Whitney-U-Test durchgeflhrt.
Frauen wiesen eine hdhere Auspragung hinsichtlich der Charakterstarke Tapferkeit (Z=
-1,976, p < 0,05), Ausdauer (Z= -2,614, p < 0,01), Ehrlichkeit (Z= -3,400, p < 0,01),
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Tatendrang (Z=-3,971, p < 0,01), Fahigkeit zu lieben und geliebt zu werden (Z= -2,805,
p < 0,01), Soziale Intelligenz (Z= -3,441, p < 0,01), Hoffnung (Z= -3,404, p < 0,01), Reli-
giositat & Spiritualitat (Z=-2,107, p < 0,05) auf.

Alter korreliert signifikant mit den Charakterstarken Neugier (r= 0,172, p < 0,05), Ehrlich-
keit (r= 0,195, p < 0,05) und Soziale Intelligenz (r= 0,185, p < 0,05). Mit zunehmenden

Alter sind die Charakterstarken Neugier, Ehrlichkeit und Soziale Intelligenz starker aus-

gepragt. Des Weiteren zeigte sich ein signifikanter Zusammenhang zwischen Lebens-

zufriedenheit und Alter. Mit zunehmenden Alter steigt auch die Lebenszufriedenheit (r=

0,171, p < 0,05).

Betrachtet man den Zusammenhang zwischen Lebenszufriedenheit und Geschlecht (r=

0,214, p < 0,05) zeigt sich, dass innerhalb der Stichprobe Frauen eine hdohere Lebens-
zufriedenheit aufweisen als Manner (Z= -2,490, p < 0,05).

Tabelle 11: Korrelationen zwischen Charakterstarken : Lebenszufriedenheit, Ge-

schlecht & Alter
Code Variable Lebenszufrieden-  Geschlecht Alter
heit
CS03_01 Kreativitat 0,029 0,161 0,141
CS06_01 Neugier 0,203* 0,052 0,172*
CS08_01 Urteilsvermogen & Aufgeschlossenheit 0,103 0,029 -0,127
CS10_01 Liebe zum Lernen 0,187* 0,163 0,044
CS12_01 Weitsicht/Weisheit 0,116 0,117 -0,108
CS14_01 Tapferkeit 0,043 0,169* 0,101
CS16_01 Ausdauer 0,211* 0,224** 0,021
CS18_01 Ehrlichkeit 0,242** 0,292** 0,195*
CS20_01 Tatendrang 0,327** 0,340** 0,027
CS22_01 Fahigkeit zu lieben & geliebt zu werden  0,329** 0,241** 0,044
CS24_01 Freundlichkeit 0,189* 0,142 0,154
CS26_01 Soziale Intelligenz 0,208* 0,295** 0,185*
CS28_01 Teamwork 0,114 0,135 -0,027
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Code Variable Lebenszufrieden-  Geschlecht Alter
heit
CS30_01 Fairness 0,170* 0,065 0,037
CS32_01 Flhrungsvermogen 0,157 0,017 0,082
CS34_01 Vergebungsbereitschaft & Gnade 0,156 0,076 0,044
CS36_01 Bescheidenheit & Demut 0,169* -0,009 0,019
CS38_01 Vorsicht 0,210* 0,050 -0,050
CS40_01 Selbstregulation 0,352** -0,049 0,014
CS42_01 Sinn fir das Schone & Exzellenz 0,204* 0,066 0,110
CS44_01 Dankbarkeit 0,306** 0,146 0,130
CS46_01 Hoffnung 0,437** 0,292** 0,082
CS48_01 Humor 0,220** 0,013 -0,056
CS50_01 Religiositat & Spiritualitat 0,020 0,181* 0,078
LS_Scale_SUM_rec Lebenszufriedenheit 0,214* 0,171*

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

Nach der Darstellung der Ergebnisse der statistischen Auswertung und der Prifung der

Hypothesen sowie weiterer Auswertungen, werden im folgenden Kapitel die Ergebnisse

zusammenfassend dargelegt. Daran anschlieend werden diese auf Basis der konsul-

tierten Literatur interpretiert und diskutiert. Weiters werden Einschrankungen und Limi-

tationen der Untersuchungsmethode aufgezeigt. Aus den Forschungsergebnissen wer-

den Implikationen fir die Praxis abgeleitet und letztlich werden Anregungen fiir kinftige

Arbeiten gegeben.
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5 Diskussion und Ausblick

Im letzten Kapitel der vorliegenden Arbeit werden die zuvor Uberpriften Ergebnisse zu-
sammengefasst sowie auf Basis der im Theorieteil konsultierten Literatur interpretiert
und diskutiert. Weiters werden die methodischen Einschrankungen der durchgefiihrten
Studie aufgezeigt und die Vorgehensweise kritisch reflektiert. AbschlieRend werden aus
den Ergebnissen Implikationen flir die Praxis abgeleitet sowie ein Ausblick auf weiter-

fuhrende Fragen gegeben.

5.1 Zusammenfassung der Ergebnisse

Ziel dieser Arbeit war es, den Zusammenhang zwischen personlichen Starken und deren
Einsatz im Berufsleben und Lebenszufriedenheit zu untersuchen. Im Zuge dieser empi-
rischen quantitativen Untersuchung sollte zusatzlich das Bewusstsein beziehungsweise
Nicht-Bewusstsein flr die eigenen personlichen Starken geprift werden. Als Basis flr
die aufgestellten Forschungsfragen gelten die 24 Charakterstarken nach Peterson und
Seligman (2004) und das Konzept der Lebenszufriedenheit (Diener et al., 1985; Pavot &
Diener, 2008; Pavot & Diener, 1993). Innerhalb des Online-Fragebogens wurde flr die
Ermittlung der Charakterstarken der CSRF (Ruch et al., 2014) herangezogen und es
erfolgte eine Kategorisierung der am meist zutreffendsten Charakterstarken durch die
Studienteilnehmer_innen. So wurde die Einschatzung der Charakterstarken auf zwei un-
terschiedlichen Wegen erhoben. Fur die Ermittlung der Lebenszufriedenheit wurde die
SWLS (Diener et al., 1985) verwendet.

Zur Beantwortung der Forschungsfragen und zur Testung der aufgestellten Hypothesen
wurde fir die Auswertung ein Datensatz von 137 Personen herangezogen. Die Stich-
probe setzt sich aus 89 weiblichen und 48 mannlichen Teilnehmer_innen mit einem

Durchschnittsalter von 36,77 Jahren zusammen.

Im ersten Teil der Hypothesenprifung wurde das Bewusstsein der persdnlichen Starken
untersucht. Hierflr wurde die Einschatzung der Charakterstarken, welche auf zwei ver-
schiedene Arten erhoben wurden, gegenibergestellt. Die aufgestellte Hypothese 1 be-
sagt, dass sich Menschen ihrer persénlichen Starken nicht bewusst sind. Es zeigte sich,
dass 34,3 Prozent der befragten Personen sich nicht ihrer persénlichen Starken bewusst

sind. Daher wurde die Hypothese 1 angenommen.

Weiters wurden Unterschiede hinsichtlich des Geschlechts und dem Nicht-Bewusstsein

von Charakterstarken untersucht. Hier wurde die Hypothese (H2) aufgestellt, dass
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Frauen sich haufiger ihrer Starken nicht bewusst sind als Manner. Es zeigte sich zwar
ein signifikanter Zusammenhang zwischen Geschlecht und Nicht-Bewusstsein der Cha-
rakterstarken, jedoch waren sich Manner im Gegensatz zu Frauen haufiger ihrer Starken

nicht bewusst. Die Hypothese konnte also nicht angenommen werden.

Um einen Zusammenhang zwischen Lebenszufriedenheit und dem Nicht-Bewusstsein
von Charakterstarken zu Uberprifen, wurde die Hypothese 3 aufgestellt. Diese besagt,
dass Menschen unzufriedener sind, wenn sie sich ihrer persénlichen Starken nicht be-
wusst sind. Es zeigte sich ein signifikanter negativer Zusammenhang zwischen den bei-
den Variablen. Menschen ohne Bewusstsein fiir ihre eigenen Charakterstarken sind we-

niger zufrieden, womit Hypothese 3 angenommen wurde.

Im Zuge der Uberpriifung des Bewusstseins der Charakterstarken wurde weiters be-
trachtet, ob Menschen sehr oft ihre sehr ausgepragten Charakterstarken im Berufsleben
einsetzen. Es konnte die Erkenntnis getroffen werden, dass Menschen zu einem ulber-
wiegenden Teil ihre Starken im Berufsleben einsetzten. Nur 6,6 Prozent der Befragten
gaben an, keine ihrer ausgepragten Charakterstarken einzusetzen. 49,6 Prozent gaben
sogar an mindesten sieben Starken haufig im Berufsleben einzusetzen. Daher wurde die

Hypothese (H4) angenommen.

Im zweiten Teil der Hypothesenprifung wurde der Zusammenhang von Lebenszufrie-
denheit und dem Einsatz von personlichen Starken Gberprift. Im Sinne von Hypothese
5 wurde die Einsatzhaufigkeit der Charakterstarken und deren Auswirkung auf die Le-
benszufriedenheit untersucht. Es zeigte sich ein signifikant positiver Zusammenhang. Es
wurde somit bestatigt, dass die Lebenszufriedenheit steigt, je haufiger persénliche Star-
ken haufig im Berufsleben eingesetzt werden. In weiterer Folge wurde der Zusammen-
hang zwischen der Anzahl der eingesetzten Charakterstarken im Berufsleben und der
Lebenszufriedenheit geprift. Auch hier konnte ein signifikant positiver Zusammenhang
festgestellt werden. Somit wurde auch hier bestatigt, dass die Lebenszufriedenheit mit
der Anzahl der sehr oft im Berufsleben eingesetzten ausgepragten Charakterstarken
steigt. Anzumerken ist das bisherige Forschungsergebnisse jedoch darauf hindeuten,
dass sich ab einer gewissen Anzahl ein Sattigungspunkt feststellen lasst. Harzer und
Ruch (2013, S. 979) konnten einen Sattigungspunkt beim Einsatz von etwa vier Charak-
terstarken beobachten, wobei individuelle Unterschiede bestehen konnen. Ab diesem

Sattigungspunkt wird kein Zuwachs an positiven Erfahrungen verzeichnet.
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5.2 Interpretation und Diskussion der Ergebnisse

Die empirischen Ergebnisse lassen folgende Beantwortung der Forschungsfragen zu:
Es besteht ein Zusammenhang zwischen dem Einsatz von Charakterstarken im Berufs-
leben und Lebenszufriedenheit. Je haufiger und je mehr ausgepragte personliche Star-

ken im Berufsleben eingesetzt werden, desto hdher ist die Lebenszufriedenheit.

Diese Beobachtungen decken sich mit den Erkenntnissen von Seligman und Kolleg_in-
nen (2005, S. 419), welche ebenfalls zeigen, dass der Einsatz von ausgepragten Cha-
rakterstarke Menschen nachhaltig zufriedener macht. Zudem konnten auch Gander und
Kolleg_innen (2020, S. 1ff.) einen positiven Zusammenhang zwischen Charakterstarken
und Lebenszufriedenheit aufzeigen. Die Ergebnisse der Studie von Forest und Kol-
leg_innen (2012, S. 1245ff.) deuten ebenfalls darauf hin, dass ein verstarkter Einsatz
von Charakterstarken im Berufsleben in einem positiven Zusammenhang mit der Le-
benszufriedenheit steht. Die Lebenszufriedenheit wird durch den Einsatz von ausge-
pragten Charakterstarken erkennbar gesteigert (Lavy & Littman-Ovadia, 2017, S. 104;
Quinlan et al., 2012, S. 1148; Seligman et al., 2005, S. 416). Die Studie von Harzer und
Ruch (2012, S. 369ff.) kam zu dem Schluss, dass es entscheidend ist das mindestens
vier ausgepragte Charakterstarken in der Arbeit angewendet werden missen, um die
eigene Arbeit als Berufung zu sehen. Andere Studien zeigten, dass Menschen bis zu
sieben ausgepragte Charakterstarken haben kénnen die im Berufsleben eingesetzt wer-
den (Harzer, 2020, S. 41; Littman-Ovadia & Niemiec, 2016, S. 386f.). Auch dies konnte

empirisch im Rahmen dieser Arbeit bestatigt werden.

Innerhalb weiterer Auswertungen konnten finf Charakterstarken identifiziert werden,
welche im Durchschnitt bei den Befragten besonders ausgepragt waren. Dazu gehéren
Urteilsvermogen & Aufgeschlossenheit, Liebe zum Lernen, Ehrlichkeit, Freundlichkeit
und Soziale Intelligenz. Zusatzlich wurde untersucht, welche flinf Charakterstarken (un-
abhangig von der Bewertung) am haufigsten im Berufsleben eingesetzt werden. Urteils-
vermogen & Aufgeschlossenheit, Ausdauer, Ehrlichkeit, Soziale Intelligenz und Fairness

werden Uberdurchschnittlich haufig im Berufsleben eingesetzt.

Weiters beschaftigte sich die Arbeit mit dem Bewusstsein der eigenen personlichen Star-
ken. Um die eigenen Charakterstarken einzusetzen, gilt es sich im Vorfeld Uber diese
bewusst zu werden. Die Identifikation der eigenen persdnlichen Starken sind tieflie-
gende, automatische Reaktionen, wobei das eigene Selbst erkannt und neu bewertet
werden muss. Durch den Identifizierungsprozess werden die eigenen Charakterstarken
in das Bewusstsein gebracht (Fouracres & van Nieuwerburgh, 2020, S. 48ff.). Zudem ist

ein Bewusstsein flr die personlichen Starken eine Voraussetzung, diese
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weiterentwickeln und erkunden zu kénnen (Dolev-Amit et al., 2021, S. 650). Peterson
und Seligman (2004, S. 18) gehen davon aus, dass sich Menschen ihrer persénlichen
Starken bewusst sind. Die vorliegende Arbeit ging von der Annahme aus, dass sich Men-
schen ihrer personlichen Starken nicht bewusst sind und stellte in Zusammenhang damit
auch die Hypothese auf, dass Frauen sich haufiger ihrer Starken nicht bewusst sind als
Manner. Die gefundenen Ergebnisse deuten darauf hin, dass sich rund ein Drittel der
Menschen ihrer Starken nicht bewusst sind, was im Gegensatz zu der Annahme von
Peterson und Seligman (2004, S. 18) steht. Bezlglich der Geschlechts als Einflussfaktor
konnten im Vorfeld keine Studien gefunden werden, welche eine Richtung vorgeben
wirden. Es konnte zwar ein Zusammenhang zwischen Geschlecht und Bewusstsein
festgestellt werden, jedoch nicht wie in der Hypothese angenommen. Manner sind sich
laut der ausgewerteten Daten ihrer Starken haufiger nicht bewusst als Frauen. Ergan-
zend wurde der Zusammenhang zwischen Lebenszufriedenheit und Bewusstsein der
eigenen personlichen Starken untersucht. Hier zeigte sich ein negativer Zusammen-
hang: jene, die sich ihrer Starken nicht bewusst sind, sind weniger zufrieden als jene,
die kein fehlendes Bewusstsein flr die eigenen Charakterstarken aufweisen. Dies steht
im Einklang zu den Erkenntnissen von Huber und Kolleg_innen (2020, S. 430), welche
besagen dass die Zufriedenheit erhéht werden kann wenn man ein Bewusstsein flr in-
dividuelle personliche Starken schafft. Durch die Erkennung und Aufrechterhaltung der
eigenen Starken, kann die Freude am Leben gefdrdert und dadurch die Lebenszufrie-
denheit gesteigert werden, vor allem wenn die eigenen Starken zum Ausdruck gebracht
und eingesetzt werden kdnnen (Harzer & Ruch, 2013, S. 967; Porto Noronha & Da
Fonseca Martins, 2016, S. 102; Seligman et al., 2009, S. 301).

Im Zusammenhang mit dem Starkeneinsatz im Berufsleben wurde in der vorliegenden
Arbeit untersucht, ob und wie haufig Menschen ihre sehr ausgepragten Charakterstar-
ken auch im Berufsleben einsetzen. Es konnte gezeigt werden, dass die ausgepragten
Starken sehr haufig zum Einsatz kommen. Dies steht im Einklang mit den Erkenntnissen
von Forest und Kolleg_innen (2012, S. 1245ff.) wobei ein Zusammenhang zwischen
Selbstreflexion und einem verstarkten Einsatz der Starken im Berufsleben festegestellt
wurde. Zudem deckt sich dies mit den Ergebnissen von Harzer und Ruch (2013, S. 967),
welche zeigen, dass, sofern die eigenen personlichen Starken im Berufsleben eingesetzt

werden kdnnen, dies in Verbindung mit dem Bewusstsein und dessen Kultivierung steht.

Anhand der gefundenen Ergebnisse und unter Betrachtung des Einsatzes von personli-
chen Starken im Berufsleben lasst sich der Zusammenhang mit der Lebenszufriedenheit

wie folgt beschreiben: Personen, welche sich ihrer personlichen Starken bewusst sind
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und diese haufig und in ihrer Vielfalt im Berufsleben einsetzen kénnen, weisen eine ho-

here Lebenszufriedenheit auf.

5.3 Methodische Einschrankungen

In diesem Unterkapitel sollen die Ergebnisse und die vorliegende Arbeit kritisch reflek-
tiert sowie Limitationen aufgezeigt werden. Im Hinblick auf die Stichprobe kénnen Ein-
schrankungen identifiziert werden. Zum ersten liegt eine ungleichmafige Verteilung hin-
sichtlich der Geschlechter vor. Es haben wesentlich mehr Frauen (89, 65%) als Manner
(48, 35%) an der Umfrage teilgenommen. Dadurch sind Frauen Uberreprasentativ ver-
treten. Daraus kann geschlossen werden, dass die untersuchten Geschlechtereffekte
bei der aufgestellten Hypothese 2 sowie innerhalb der weiteren Auswertungen als nicht
reprasentativ anzusehen sind. Zum zweiten zeigt sich ebenfalls eine ungleichmalige
Verteilung wenn das Alter naher betrachtet wird (M= 36,77, Sd= 10,33, Range= 18-64).
Eine gréRerer Stichprobe, als die in der vorliegenden Arbeit herangezogene (N= 137),
ware jedenfalls winschenswert gewesen, um die Aussagekraft der Ergebnisse zu erho-
hen. Hier ist noch anzumerken, dass die Abbruchquote bei der Umfrage hoch ausgefal-
len ist. Das ist zum einen eventuell auf die Lange des Fragebogens zurlickzuflihren und
auf die Itemanzahl, vor allem im letzten Abschnitt wo der CSRF zum Einsatz kam und
zusatzlich die Einsatzhaufigkeit erhoben wurde. Zum anderen kann dies auch darauf
zurtckzufiihren sein, dass sowohl bei der Erhebung der Lebenszufriedenheit als auch
der Erhebung der 24 Charakterstarken mittels CSRF und Einsatzhaufigkeit eine sieben

bis neunstufige Likert-Skala zum Einsatz kam.

Innerhalb der Erhebungsinstrumente I&sst sich argumentieren, dass anstatt der Erhe-
bung der Lebenszufriedenheit mittels der Flunf-ltem-Skala SWLS (Diener et al., 1985)
eine Single-Item-Skala verwendet werden hatte kdnnen. Weiters hatte statt dem CSRF
(Ruch et al., 2014) welcher aus 24 ltems besteht, der VIA-IS zum Einsatz kommen koén-
nen, welcher aus 240 Items besteht mit einer flunfstufigen Likert-Skala. Davon wurde
aber abgesehen, da dies den zeitlichen Rahmen des Fragebogens wesentlich Gber-

schritten hatte und dies zu einer weit héheren Abbruchquote geflhrt hatte.

Kritisch zu betrachten ist die Uberpriifung der Hypothese 1. Wie schon in Kapitel 4.1.1.1
dargestellt, kann diese nicht absolut angenommen werden. Anhand der Gegenuberstel-
lung der finf ausgewahlten personlichen Starken (Signaturstarken), im zweiten Teil der
Fragebogens, mit der Bewertung jener funf, im vierten Teil des Fragebogens, mittels
dem CSREF sollte ermittelt werden, ob ein Nicht-Bewusstsein vorliegt. Die Prifung der

Hypothese wurde auf Basis von Haufigkeiten beantwortet. Die Ergebnisse zeigten, dass
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sich zwar 34,3 Prozent der Stichprobe ihrer persénlichen Starken nicht bewusst sind,
aber 65,7 Prozent, was immerhin knapp zwei Drittel der Stichprobe entspricht, sich sehr
wohl ihrer Starken bewusst sind. Die Hypothese 1 kann somit nicht eindeutig beantwortet
werden. Durch einen anderen Ansatz, wie beispielsweise durch eine direkte Befragung
des Starkenbewusstseins der Teilnehmer_innen, hatte die Hypothese eventuell eindeu-

tiger beantwortet werden kénnen.

Eine weitere Einschrankung stellt innerhalb der Hypothesenprifung die Betrachtung al-
ler Charakterstarken in ihrer Gesamtheit dar und das nicht auf Einzelne ausgewahlte
eingegangen wurde. Durch die weiteren Auswertungen in Abschnitt 4.2 sollten hier wei-
tere Erkenntnisse geliefert werden. In diesem Zusammenhang ist auch zu erwahnen,
dass der Zusammenhang zwischen dem Einsatz von personlichen Starken und Lebens-
zufriedenheit zwar signifikant ist, aber der Erklarungsanteil der unabhangigen Variable
eher gering ausfallt. Die Ergebnisse haben gezeigt, dass der Durchschnitt der Einsatz-
haufigkeit der ausgepragten Starken nur 3,6 Prozent der Varianz der Gesamtstreuung
der Lebenszufriedenheit erklart. Betrachtet man die Anzahl der eingesetzten sehr aus-
gepragten persoénlichen Starken erklaren diese 9 Prozent der Varianz der Gesamtstreu-
ung der Lebenszufriedenheit. Hier kann angedacht werden, dass nicht die 24 Charak-
terstarken in ihrer Gesamtheit betrachtet werden, sondern auf einzelne Charakterstarken

eingegangen wird und deren Effekt auf die Lebenszufriedenheit gepruft wird.

5.4 Implikationen fiir die Praxis

In der vorliegenden Arbeit stand vor allem das Bewusstsein der eigenen Starken und der
Zusammenhang zwischen dem Einsatz dieser im Berufsleben und die Lebenszufrieden-
heit im Fokus. Daraus lassen sich Implikationen fir die Praxis ableiten. Aufgrund der
gefundenen Ergebnisse wird die Bedeutung der Forderung der Identifikation und des
Bewusstwerdens der eigenen Charakterstarken hervorgehoben. Deshalb kann innerhalb
der Arbeitswelt die Etablierung von starkenbasierten Interventionen eine wichtige Rolle
spielen. Durch die Identifizierung von Charakterstarken und in weiterer Folge der eige-
nen Signaturstarken kann dies zu einer Starkung der eigenen Person fihren und sie
kénnen gezielt eingesetzt werden (Forest et al., 2012, S. 1235; Rashid & Niemiec, 2014;
Shogren et al., 2017, S. 4). Dafir kénnte beispielsweise das ,Aware-Explore-Apply-Mo-
dell“ (Niemiec, 2013, S. 21; Shogren et al., 2017, S. 4) herangezogen werden. Hierbei
wird in erster Instanz das Bewusstsein der Charakterstarken entwickelt und im nachsten
Schritt wird dabei der Zusammenhang zwischen den eigenen Charakterstarken und er-

lebten Erfahrungen zu erkennen unterstitzt. Dabei wird evaluiert wie die identifizierten
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Charakterstarken im taglichen Leben und im Berufsleben eingesetzt werden kénnen. Im
letzten Schritt geht es darum sich langfristige Ziele zu setzen wie die eigenen Charak-
terstarken optimal genutzt werden kénnen. Die Férderung der persénlichen Starken und
eine Schaffung des Bewusstseins kann zu einer erheblichen Steigerung der Zufrieden-
heit beitragen, wie auch die Erkenntnisse von Hone und Kolleg_innen (2015, S. 979)

zeigen.

Neben Forderung des Bewusstseins und der Identifizierung der eigenen persoénlichen
Starken gilt es auch deren Einsatz zu férdern. Gander, Hoffmann und Ruch (2020, S.
1ff.) konnten durch ihre Studie einen positiven Zusammenhang zwischen dem Einsatz
von Charakterstarken und der Lebenszufriedenheit aufzeigen. Die Ergebnisse der vor-
liegenden Arbeit hinsichtlich des Zusammenhangs des Einsatzes der persoénlichen Star-
ken zeigen ebenfalls einen positiven Zusammenhang zwischen den beiden Variablen.
Unternehmen konnten sich darauf konzentrieren einen verstarkten Einsatz der ermittel-
ten Signaturstarken zu erméglichen. Hier kdnnte angedacht werden, dass evaluiert wird
inwiefern Mitarbeitende aktuell ihre Starken im Berufsleben zum Einsatz bringen kénnen
und wie zufrieden diese sind. Sollte hier Handlungsbedarf bestehen, kann angedacht
werden, den Mitarbeitenden zu ermdoglichen ihre personlichen Starken in einer neuen
Art und Weise innerhalb ihrer Position einzusetzen. Der verstarkte Einsatz von Signatur-
starken im Berufsleben steht in einem positiven Zusammenhang mit einem Anstieg der
Arbeitsmotivation und Leidenschaft fir die Arbeit sowie mit dem Wohlbefinden der Mit-
arbeitenden. Um dieses zu férdern, kann eine starkere Nutzung der Signaturstarken der
Mitarbeitenden flr Unternehmen von Vorteil sein (Forest et al., 2012, S. 1245ff.).

In der Praxis kénnte innerhalb von Mitarbeiter_innengesprachen die Erkennung der Cha-
rakterstarken und deren bewussten Einsatz thematisiert werden. Basierend darauf kénn-
ten Team-Workshops etabliert werden, wobei der Fokus auf dem Bewusstwerden und
dem Einsatz der Charakterstarken gelegt wird. Hier kdnnten zwei Workshops in einem
Abstand von drei Monaten durchgeflihrt werden. Im ersten Schritt kdnnten die Teammit-
glieder aufgefordert werden, selbststandig die VIA-Umfrage auszufiillen und beobach-
ten, ob sich das Ergebnis der Umfrage, also die Signaturstarken, mit der eigenen Ein-
schatzung zu den Charakterstarken deckt. Im ersten Workshop werden innerhalb des
Teams die Erkenntnisse der einzelnen Teammitglieder geteilt und von der Peergroup
zurtickgespiegelt. Hier soll ein Austausch stattfinden wie die Teammitglieder das Indivi-
duum wahrnehmen hinsichtlich dessen Signaturstarken. Dieser Workshop hat zum Ziel,
dass jedes Teammitglied bestarkt wird, im Sinne der Erkennung und Reflexion der eige-
nen Signaturstarken. Zudem sollen die Signaturstarken mehr gelebt und eingesetzt wer-

den im Zuge der Tatigkeit jedes einzelnen Teammitglieds. Nach drei Monaten soll jedes
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Teammitglied flr sich reflektieren, ob sich durch die Erkennung der Signaturstarken et-
was in ihrem Berufsleben verandert hat. Sei es, dass sie bewusster eingesetzt wurden
oder auch das sie sich nicht weiter damit auseinander gesetzt haben. Nach der Reflexion
findet der zweite Workshop statt, wobei jedes Teammitglied berichtet wie es diesem seit
der ldentifikation der Signaturstarken ergangen ist und ob sich was im taglichen Tun
verandert hat. AnschlielRend findet wieder die Riickspiegelung durch die Peergroup statt
und es wird berichtet ob eine Veranderung wahrgenommen wurde. Hier soll der Fokus
darauf liegen, ob die Teammitglieder einen bewussteren Einsatz der jeweiligen Signa-
turstarken der Individuen wahrgenommen haben. Die beiden Workshops haben zum
Ziel, die Teamstruktur und jedes einzelne Mitglied zu starken, um in weiterer Folge die

Lebenszufriedenheit zu erhohen.

5.5 Weiterfuhrende Fragen und Ausblick

Es lassen sich weiterflihnrende Fragestellungen und weitere Ansatze der Ergebnisse aus
der vorliegenden Arbeit ableiten. Ein Ansatz ware, die 24 Charakterstarken nicht in ihrer
Gesamtheit zu betrachten, sondern auf einzelne Charakterstarken einzugehen und
diese hinsichtlich ihres Einsatzes im Berufsleben in Zusammenhang mit der Lebenszu-
friedenheit zu prifen. Da in dieser Arbeit der Einsatz im Berufsleben erforscht wurde,
ware es sicherlich auch von Interesse die Arbeitszufriedenheit zu erheben. Hier kdme
beispielsweise das Erhebungsinstrument ,Allgemeine Arbeitszufriedenheit' (Fischer &
Lick, 1997) in Frage. Weiters ware es interessant, innerhalb der Umfrage direkt mittels
Skalen zum Starkenbewusstsein und zur Starkenverwendung zu erheben, ob Individuen
sich deren Charakterstarken bewusst sind und diese einsetzen (Govindji & Linley, 2007;
Hone et al., 2015, S. 975). Hier kénnte der Zusammenhang bzw. die Auswirkung des
bewussten Einsatzes von den besonders ausgepragten Charakterstarken, also der Sig-
naturstarken, mit der Arbeitszufriedenheit untersucht werden. In weiterer Folge kdnnten
potenzielle Zusammenhange zwischen dem Einsatz von ausgepragten Charakterstar-
ken und dem Empfinden der eigenen Arbeit als Berufung analysiert werden (wie in der
Studie von Harzer und Ruch (2012)). Dadurch kénnten die Auswirkungen des gezielten

Einsatzes der Charakterstarken im Berufsleben erforscht werden.

In der vorliegenden Arbeit konnte aufgezeigt werden, dass sich Manner haufiger ihrer
Starken nicht bewusst sind. Dies kdnnte einerseits auf die ungleichmaRige Verteilung
der Geschlechter innerhalb der Stichprobe rickfihrbar sein. Andererseits ware eine ge-
nauere Untersuchung der Geschlechtereffekte ein interessantes Thema weiterer For-

schungsarbeiten.
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Im Zuge weiterer Auswertungen in dieser Arbeit konnte festgestellt werden, dass die
Lebenszufriedenheit mit zunehmendem Alter ansteigt. Hier ware ein interessanter An-
satz zu erforschen, welche Komponenten in diesem Zusammenhang damit eine Rolle
spielen. Beispielsweise konnte die Arbeitserfahrung, das Selbstbewusstsein oder auch
das Bewusstsein der eigenen Starken von Relevanz sein. Hier kdnnten neue Erkennt-

nisse betreffend Alter, Charakterstarken und Lebenszufriedenheit getroffen werden.

In einer umfassenden Erhebung kénnte mittels eines Mixed-Methods-Ansatzes inner-
halb von Interviews ermittelt werden, welche Charakterstarken am haufigsten genannt
werden und wie sich deren Einsatz auf die Zufriedenheit der Befragten auswirkt. An-
schliefend kdnnten die am haufigsten genannten Starken durch einen Fragebogen von
erwerbstatigen Personen bewertet werden. So kénnten die Anzahl der 24 Charakterstar-
ken reduziert werden und in der quantitativen Befragung der Fokus auf die einzelnen

relevanten Charakterstarken gelegt werden.

Ein weiterer Ansatz in kiinftigen Forschungen ware die Untersuchung von starkenba-
sierten Interventionen in Unternehmen und deren Auswirkung auf die Lebenszufrieden-
heit der Mitarbeitenden. Hierbei konnte es von besonderem Interesse sein, das Bewusst-
sein fir die eigenen personlichen Starken zu scharfen und Uberlegungen fiir einen ge-
zielten Einsatz dieser im Berufsleben anzustellen. Durch die Identifikation und den be-
wussten Einsatz von Starken in einer austibenden Tatigkeit konnte deren Auswirkung

auf die Bindung der Mitarbeitenden untersucht werden.

Die Frage des Zusammenhangs zwischen dem Einsatz von persénlichen Starken im
Berufsleben und Lebenszufriedenheit konnte in der vorliegenden Arbeit weitgehend be-
antwortet werden. Die gewonnen Erkenntnisse lassen jedoch viel Raum flr weiterflih-

rende Fragen, sodass die Thematik weitere interessante Erkenntnisse erwarten lasst.
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Anhang

Fragebogen

Seite 1:

oFb -der onlineFragebogen

0% ausgefillt l_

The Science of Well-Being: Personliche Starken einzusetzen macht
gliicklich(er)
Liebe Teilnehmerinnen und Teilnehmer!

Vielen Dank fiir Ihre Unterstiitzung und |hre Zeit bei der folgenden Befragung.

Im Rahmen des Studiengangs ,Betriebswirtschaft und Wirtschaftspsychologie“ beschéftigt sich meine Masterarbeit mit der Frage, ob der
Einsatz von personlichen Starken im Berufsleben zur Lebenszufriedenheit beitragt. Der folgende Fragebogen richtet sich an Personen,
welche derzeit einer bezahlten Erwerbstatigkeit nachgehen oder erwerbstétig waren (Bspw. Karenz, Pension, auf Arbeitssuche). Fir die
Studie ist die persénliche Wahrnehmung von Relevanz. Die Beantwortung der Fragen nimmt zwischen zehn und fiinfzehn Minuten in
Anspruch.

lhre Daten werden anonym behandelt und es sind keine Rickschliisse auf Ihre Person méglich. Selbstversténdlich werden Ihre Daten
vertraulich behandelt und ausschlieRlich im Rahmen wissenschaftlicher Zwecke verwendet.

Wenn Sie Fragen oder Interesse an den Ergebnissen der Studie haben, kdnnen Sie mich selbstversténdlich via E-Mail kontaktieren:
nina.lassy@mail.fernfh.ac.at.

Herzlichen Dank fir lhre Teilnahme und Ihre wertvolle Unterstiitzung!
Nina Lassy

B.A. Nina Lassy, Ferdinand Porsche FernFH — 2021



Seite 2:

oFb - der onlineFragebogen

l 5% ausgefllt |

Demographische Fragen

lhr Geschlecht?
() Mannlich
O Weiblich

) Divers
(O keine Angabe

Wie alt sind Sie?

|hr Alter in Jahren

lhr bislang héchster Bildungsabschluss?

() kein Pflichtschulabschluss

O Pflichtschulabschluss

() Lehrabschluss

(O Berufsbildende mittlere Schule ohne Matura (z.B. Handelsschule, 3 J. HBLA)

O Allgemeinbildende oder berufsbildende hohere Schule mit Matura (z.B. Gymnasium, HTL, HAK)
(O Universitat / Fachhochschule

andere Art des Abschlusses

O keine Angabe

Sind Sie erwerbstitig?

O Ich bin aktuell unselbststandig erwerbstatig.
(O Ich bin aktuell selbststandig erwerbstatig.
() Ich war erwerbstatig, bin es aber aktuell nicht (zB Mutterschaftskarenz, Bildungskarenz, auf Arbeitssuche, Pension, Ausbildung etc.).

(O Ich war noch nie erwerbstatig.

B.A. Nina Lassy, Ferdinand Porsche FernFH — 2021




Seite 3: Filterfrage bei Auswahl ,Ich war erwerbstatig, bin es aber aktuell nicht.*

oFb -der onlineFragebogen

| 11% ausgefilllt -

In welchem Jahr waren Sie zuletzt erwerbstatig?

[Bitte auswahlen] v

1. Sie haben angegeben. dass Sie aktuell nicht erwerbstitig sind. Bitte geben Sie an was auf Sie zutrifft.

() Mutterschaftskarenz
(O Bildungskarenz

() auf Arbeitssuche

(O Pension

(O Ausbildung

Sonstiges

() keine Angabe

B.A. Nina Lassy, Ferdinand Porsche FernFH — 2021




Seite 4:

oFb -der onlineFragebogen

- 16% ausgefiillt =

Charakterstarken

Nach Peterson und Seligman (2004) lassen sich insgesamt 24 Charakterstarken benennen, die sowohl kognitive, emotionale, soziale,
gemeinschaftliche als auch spirituelle Starken umfassen.

Bitte geben Sie an, welche fiinf Charakterstarken am meisten auf Sie zutreffen, indem Sie sie auswahlen. Gehen Sie dabei méglichst
intuitiv und wahrheitsgemaf vor.

Kreativitat (Originalitat, Einfallsreichtum)

Neugier (Interesse, Neuheiten-Suche, Offenheit fiir Erfahrungen)
Freundlichkeit (GroRzligigkeit, Pflege, Fiirsorglichkeit, Mitgefiihl, selbstlose Liebe, Nettigkeit)
Teamwork (Zugehdrigkeit, soziale Verantwortung, Loyalitat)

Tatendrang (Vitalitat, Enthusiasmus, Elan, Energie)

Liebe zum Lernen

Weitsicht (Weisheit)

Tapferkeit (Mut)

Ausdauer (Beharrlichkeit, Flei)

Ehrlichkeit (Authentizitat, Integritat)

Fahigkeit zu lieben und geliebt zu werden

Soziale Intelligenz (Emotionale Intelligenz, Menschenkenntnis)

Fairness

Flhrungsvermogen

Vergebungsbereitschaft & Gnade

Bescheidenheit & Demut

Vorsicht

Selbstregulation (Selbstkontrolle)

Sinn fiir das Schone und Exzellenz (Ehrfurcht, Bewunderung, Erhebung)
Dankbarkeit

Hoffnung (Optimismus, Zukunftsgerichtetheit, Zukunftsorientierung)
Humor (Verspieltheit)

Religiositat & Spiritualitat (Glaubigkeit, Sinn)

Urteilsvermdgen & Aufgeschlossenheit (Kritisches Denken)

Jgo0go0o0ugo0oco0ouoogojgogogoigogo

B.A. Nina Lassy, Ferdinand Porsche FernFH — 2021




Seite 5:

oFb - der onlineFragebogen

21% ausgefilllt -

lhre persénliche Rangordnung

Bitte bringen Sie nun lhre ausgewahlten fiinf Charakterstarken in Ihre persénliche Rangordnung. Um das Ranking vorzunehmen, ziehen
Sie die Charakterstarken auf die nummerierten Zahlen mittels Doppelklick oder Verschieben (Drag and Drop).

Beginnend mit 1 = lhre ausgepragteste Stiarke

Neugier (Interesse (I:;::;ﬂic;h:::: LCEIT S
Kreativitat Neugheiten P Pﬂegf d Tatendrang (Vitalitit, (Zugehérigkeit,
(Originalitat, vk . 9 S Enthusiasmus, Elan, soziale
. - Offenheit fur Fursorglichkeit, -
Einfallsreichtum) e Energie) Verantwortung,
Erfahrungen) Mitgefiihl, selbstlose Loyalitit)
Liebe, Nettigkeit) 4

B.A. Nina Lassy, Ferdinand Porsche FernFH — 2021

Seite 6:

oFb -der onlineFragebogen

- 26% ausgefilllt -

Lebenszufriedenheit

Es folgen fiinf Aussagen, denen Sie zustimmen bzw. die Sie ablehnen kénnen.

Bitte benutzen Sie die folgende Skala von trifft liberhaupt nicht zu - trifft vollstandig zu, um Ihre Zustimmung bzw. Ablehnung zu jeder
Aussage zum Ausdruck zu bringen.

trifft trifft
Uberhaupt trifft nicht  trifft eher trifft eher vollstéandig
nicht zu zu nichtzu teils/teils zu trifft zu zu
In den meisten Bereichen entspricht mein Leben meinen O O O O O O O

Idealvorstellungen.

Meine Lebensbedingungen sind ausgezeichnet.

O
O
O
O
O
O
O

Ich bin mit meinem Leben zufrieden.

Bisher habe ich die wesentlichen Dinge erreicht, die ich mir O O O O O O O
fir mein Leben wiinsche.

Wenn ich mein Leben noch einmal leben kénnte, wiirde ich O O O O O O @)
kaum etwas andern.

B.A. Nina Lassy, Ferdinand Porsche FernFH — 2021




Seite 7:

soSci

oFb - der onlineFragebogen

32% ausgefillt

Charakterstiarken

Im Folgenden finden Sie 24 Aussagen, die viele Menschen als wiinschenswert empfinden. Ich méchte Sie jedoch bitten, genau und ehrlich
anzugeben, wie sehr die angesprochenen Eigenschaften auf Sie zutreffen. Bitte teilen Sie mir mit, wie Sie tatsachlich sind und nicht wie
Sie gerne waren. Bitte verlassen Sie sich auf lhre erste Reaktion und antworten Sie spontan — so wie Sie sich derzeit wahrnehmen und in
Bezug auf lhre aktuelle bzw. letzte Erwerbstatigkeit.

2. Ich bin ein kreativer Mensch und verfiige liber ein ausgepréagtes Denken iiber neue Problemlosungswege und habe oft kreative
und originelle Ideen. Ich begniige mich nicht mit konventionellen Losungswegen, wenn bessere Moglichkeiten vorhanden sind.

I — |

Wie sehr trifft diese Aussage auf Sie zu? vollig unzutreffend  ziemlich eher weder  eher ziemlich  zutreffend  véllig
unzutreffend unzutreffend unzutreffend noch  zutreffend ' zutreffend zutreffend
Wie haufig setzen Sie diese Eigenschaft im Berufsleben ein? nie sehr selten  gelegentlich oft sehr oft immer
selten

3. Ich bin ein neugieriger Mensch und interessiere mich fiir alle méglichen Dinge des Alltags und finde unterschiedliche Themen
und Inhalte sehr interessant und faszinierend. Ich erforsche und entdecke gerne die Welt, mir ist selten langweilig, und es fallt

mir leicht, mich selbst zu beschéftigen.

Wie sehr trifft diese Aussage auf Sie zu? véllig unzutreffend  ziemlich eher weder  eher ziemlich zutreffend  véllig
unzutreffend unzutreffend unzutreffend noch  zutreffend ' zutreffend zutreffend

N E— |

Wie haufig setzen Sie diese Eigenschaft im Berufsleben ein? nie sehr selten  gelegentlich oft sehr oft immer
selten

B.A. Nina Lassy, Ferdinand Porsche FernFH — 2021



Seite 8:

oFb - der onlineFragebogen

% ausgefillt

4. Ich habe ein ausgeprigtes Urteilsvermogen. Ich durchdenke und hinterfrage gerne Gedanken und Uberzeugungen und
versuche, verschiedene Perspektiven einzunehmen. Ich ziehe keine schnellen Schlussfolgerungen und verlasse mich bei meinen
Entscheidungen auf Tatsachen. Sollten sich die Gegebenheiten dndern, bin ich durchaus in der Lage, meine Meinung zu d@ndern.

e — |

ziemlich eher weder eher ziemlich zutreffend  vollig

Wie sehr trifft diese Aussage auf Sie zu? vollig unzutreffend
unzutreffend unzutreffend unzutreffend noch  zutreffend  zutreffend zutreffend

R — |

immer

nie sehr selten  gelegentlich oft sehr oft

Wie haufig setzen Sie diese Eigenschaft im Berufsleben ein?
selten

5. Ich lerne gerne neue Dinge und lasse mich vom Lernen begeistern. Dabei eigne ich mir gerne neue Fertigkeiten und
Fahigkeiten an oder baue mein vorhandenes Wissen gerne aus.

I —

ziemlich eher weder eher ziemlich ' zutreffend vollig

Wie sehr trifft diese Aussage auf Sie zu? véllig unzutreffend
unzutreffend unzutreffend unzutreffend noch zutreffend  zutreffend zutreffend

N — |

selten  gelegentlich oft sehr oft immer

Wie haufig setzen Sie diese Eigenschaft im Berufsleben ein? nie sehr
selten

B.A. Nina Lassy, Ferdinand Porsche FernFH — 2021




Seite 9:

soSci

oFb - der onlineFragebogen

6. Von meinen Mitmenschen werde ich als weise bezeichnet und um Ratschlége bei Problemen gebeten. Ich habe einen guten
Uberblick und eine reife Sichtweise vom Leben.

i

vollig unzutreffend  ziemlich eher weder eher ziemlich  zutreffend vollig
zutreffend

Wie sehr trifft diese Aussage auf Sie zu?
unzutreffend unzutreffend unzutreffend noch  zutreffend ' zutreffend

sehr selten  gelegentlich oft sehr oft immer

Wie haufig setzen Sie diese Eigenschaft im Berufsleben ein? nie
selten

7. Ich bin ein mutiger und tapferer Mensch. Ich fiirchte mich nicht vor Bedrohungen, Herausforderungen, Schwierigkeiten und
Schmerzen. Ich stehe zu meinen Meinungen und Uberzeugungen trotz Widerstinden.

‘

Wie sehr trifft diese Aussage auf Sie zu? véllig unzutreffend  ziemlich eher weder  eher  ziemlich zutreffend  volliig
unzutreffend unzutreffend noch  zutreffend = zutreffend zutreffend

unzutreffend

nie sehr selten  gelegentlich oft sehr oft immer

Wie haufig setzen Sie diese Eigenschaft im Berufsleben ein?
selten

B.A. Nina Lassy, Ferdinand Porsche FernFH — 2021
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soSci

oFb - der onlineFragebogen

8. Ich bin ein beharrlicher und fleiBiger Mensch und strebe danach, begonnene Arbeiten zu Ende zu fiihren, auch wenn
Schwierigkeiten auftauchen. Ich lasse mich nicht durch innere und duBere Faktoren ablenken und erlebe eine Zufriedenheit in

der Aufgabenerfiillung.

ziemlich  zutreffend  vollig

Wie sehr trifft diese Aussage auf Sie zu? vollig unzutreffend  ziemlich eher  weder  eher
unzutreffend unzutreffend unzutreffend noch  zutreffend ' zutreffend zutreffend
Wie haufig setzen Sie diese Eigenschaft im Berufsleben ein? nie sehr selten  gelegentlich oft sehr oft immer
selten

9. Ich bin ein ehrlicher Mensch und spreche nicht nur von der Wahrheit, sondern lebe auch danach und bleibe meinen Prinzipien
treu. Ich stehe mit beiden Beinen auf dem Boden und tausche nichts vor.

l

ziemlich ' zutreffend vollig

Wie sehr trifft diese Aussage auf Sie zu? véllig unzutreffend  ziemlich eher weder  eher
unzutreffend unzutreffend ' unzutreffend noch  zutreffend ' zutreffend zutreffend
Wie haufig setzen Sie diese Eigenschaft im Berufsleben ein? nie sehr selten  gelegentlich oft sehr oft immer
selten

B.A. Nina Lassy, Ferdinand Porsche FernFH — 2021
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-
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10. Ich bin ein begeisterungsfahiger Mensch und strebe mit viel Energie und Enthusiasmus nach meinen Zielen. Ich mache keine
halben Sachen, liebe das, was ich tue und freue mich auf jeden neuen Tag. Das Leben ist fiir mich ein Abenteuer.

B — |

weder eher ziemlich zutreffend  véllig
zutreffend

vollig unzutreffend  ziemlich eher

Wie sehr trifft diese Aussage auf Sie zu?
unzutreffend unzutreffend  unzutreffend noch  zutreffend  zutreffend

D — |

oft sehr oft immer

sehr selten  gelegentlich

Wie haufig setzen Sie diese Eigenschaft im Berufsleben ein? nie
selten

11. Ich habe eine ausgeprigte Fahigkeit zu lieben und bin ein bindungsfahiger Mensch. Ich schitze meine Beziehungen sehr
hoch ein, die von gegenseitigem Geben und Nehmen gepréagt sind.

[ — |

Wie sehr trifft diese Aussage auf Sie zu? vollig unzutreffend  ziemlich eher weder  eher  ziemlich zutreffend  véllig
unzutreffend unzutreffend noch  zutreffend zutreffend 2zutreffend

unzutreffend

_ -7&

sehr oft immer

nie sehr selten  gelegentlich oft

Wie haufig setzen Sie diese Eigenschaft im Berufsleben ein?
selten

B.A. Nina Lassy, Ferdinand Porsche FernFH — 2021
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12. Ich bin ein freundlicher und groRziigiger Mensch und tue meinen Mitmenschen gerne einen Gefallen. Ich geniele es,

grofziigig und nett zu anderen zu sein.

Wie sehr trifft diese Aussage auf die zu? vollig unzutreffend  ziemlich eher weder  eher ziemlich zutreffend  véllig
unzutreffend unzutreffend unzutreffend noch  zutreffend ' zutreffend zutreffend
Wie haufig setzen Sie diese Eigenschaft im Berufsleben ein? nie sehr selten  gelegentlich oft sehr oft immer
selten

13. Ich bin ein sozial kompetenter Mensch und bin mir meiner Motive und Gefiihle hinsichtlich anderer Menschen bewusst. Ich
weiB, wie ich mich in unterschiedlichen gesellschaftlichen Situationen verhalten muss.

R — |

Wie sehr trifft diese Aussage auf Sie zu? vollig unzutreffend  ziemlich eher weder  eher ziemlich  zutreffend  véllig
unzutreffend unzutreffend unzutreffend noch  zutreffend ' zutreffend zutreffend
Wie haufig setzen Sie diese Eigenschaft im Berufsleben ein? nie sehr selten  gelegentlich oft sehr oft immer
selten

B.A. Nina Lassy, Ferdinand Porsche FernFH — 2021
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H

14. Ich bin ein teamfahiger Mensch und kann am besten arbeiten, wenn ich in einer Gruppe bin. Ich bin loyal und betrachte die

Gruppenzugehorigkeit als zentralen Faktor.

Wie sehr trifft diese Aussage auf Sie zu? vollig
unzutreffend

Wie haufig setzen Sie diese Eigenschaft im Berufsleben ein?

unzutreffend
unzutreffend ' unzutreffend noch  zutreffend ' zutreffend

ziemlich ' zutreffend vollig

Ziemlich eher weder eher
zutreffend

nie

sehr selten  gelegentlich oft sehr oft immer

selten

15. Die Gleichbehandlung aller Menschen ist ein zentrales Prinzip fiir mich als fairer Mensch. Ich lasse mich in meinen
Entscheidungen nicht durch personliche Gefiihle beeinflussen und gebe allen eine Chance.

Wie sehr trifft diese Aussage auf Sie zu? vollig
unzutreffend

Wie haufig setzen Sie diese Eigenschaft im Berufsleben ein?

l

unzutreffend

eher ziemlich zutreffend  vollig

ziemlich eher weder
zutreffend

unzutreffend  unzutreffend noch  zutreffend ' zutreffend

nie sehr selten  gelegentlich oft sehr oft immer

selten
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16. Ich habe ein ausgepragtes Fiihrungsvermogen und unterstiitze eine Gruppe bei Aufgaben und Problemlésungen, sorge fiir
ein arbeitsforderndes Klima innerhalb der Gruppe und behandle jede/n gleich. Ich kann Aktivitaten organisieren und sorge dafiir,

dass sie erledigt werden.

weder eher ziemlich  zutreffend vollig

Wie sehr trifft diese Aussage auf Sie zu? vollig unzutreffend  ziemlich eher
unzutreffend unzutreffend unzutreffend noch zutreffend  zutreffen zutreffend
Wie haufig setzen Sie diese Eigenschaft im Berufsleben ein? nie sehr selten  gelegentlich oft sehr oft immer
selten

17. Ich habe eine hohere Bereitschaft, anderen ihre Fehler zu vergeben/verzeihen. Ich gebe anderen eine zweite Chance. Mein
Prinzip ist Gnade und nicht Rache.

eher weder eher ziemlich  zutreffend vollig

Wie sehr trifft diese Aussage auf Sie zu? véllig unzutrefifend  ziemlich
unzutreffend unzutreffend unzutreffend noch zutreffend  zutreffend zutreffend
Wie haufig setzen Sie diese Eigenschaft im Berufsleben ein? nie sehr selten  gelegentlich oft sehroft | immer
selten

B.A. Nina Lassy, Ferdinand Porsche FernFH — 2021
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-
soSci
oFb - der onlineFragebogen
I

18. Ich suche nicht den Mittelpunkt und sehe mich nicht als etwas Spezielles. Ich lasse lieber meine Fahigkeiten fiir mich
sprechen. Von anderen Menschen werde ich als anspruchslos und bescheiden bezeichnet.

B —

weder eher ziemlich zutreffend  véllig
zutreffend

vollig unzutreffend  ziemlich eher

Wie sehr trifft diese Aussage auf Sie zu?
unzutreffend unzutreffend unzutreffend noch  zutreffend  zutreffend

— |

oft sehr oft immer

Wie haufig setzen Sie diese Eigenschaft im Berufsleben ein? nie sehr selten  gelegentlich
selten

19. Ich denke iiber die Konsequenzen meiner Entscheidungen nach, bevor ich handle. Ich sage oder tue keine Dinge, die ich

e — |

ziemlich zutreffend  véllig

vielleicht spater bereue.

Wie sehr trifft diese Aussage auf Sie zu? vollig unzutreffend  ziemlich eher weder  eher
unzutreffend unzutreffend unzutreffend noch  zutreffend zutreffend 2zutreffend
Wie haufig setzen Sie diese Eigenschaft im Berufsleben ein? nie sehr selten  gelegentlich oft sehroft  immer
selten

B.A. Nina Lassy, Ferdinand Porsche FernFH — 2021
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oFb - der onlineFragebogen

20. Ich bin in der Lage, meine Gefiihle und mein Verhalten zu regulieren. Ich kann verschiedene Lebensbereiche (Appetit, Gefiihle

etc.) kontrollieren und bin sehr diszipliniert.

Wie sehr trifft diese Aussage auf Sie zu? véllig
unzutreffend

Wie haufig setzen Sie diese Eigenschaft im Berufsleben ein?

unzutreffend
unzutreffend unzutreffend noch  zutreffend ' zutreffend

nie sehr selten

ziemlich  zutreffend vollig

ziemlich eher weder eher
zutreffend

gelegentlich oft sehr oft immer
selten

21. Ich nehme Dinge bewusst wahr und kann mich dariiber freuen. Ich habe ein ausgepragtes Interesse an Schonheiten und
Leistungen in verschiedenen Lebensbereichen (zB Natur, Musik, Kunst, Wissenschaft, alitagliche Erfahrungen).

‘

Wie sehr trifft diese Aussage auf Sie zu? vollig
unzutreffend

Wie haufig setzen Sie diese Eigenschaft im Berufsleben ein?

unzutreffend

ziemlich zutreffend  vollig

ziemlich eher weder eher
zutreffend

unzutreffend unzutreffend noch  zutreffend ' zutreffend

nie sehr selten  gelegentlich oft sehr oft immer

selten

B.A. Nina Lassy, Ferdinand Porsche FernFH — 2021
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oFb - der onlineFragebogen

22. Ich bin mir der guten Dinge bewusst, die ich in meinem Leben habe und zeige meine Dankbarkeit. Ich werde als dankbare
Person eingeschitzt, weil ich mir immer Zeit nehme, um meine Dankbarkeit auszudriicken.

S —— |

Wie sehr trifft diese Aussage auf Sie zu? vollig unzutreffend  ziemlich eher weder  eher  ziemlich zutreffend  véllig
unzutreffend unzutreffend  unzutreffend noch  zutreffend ' zutreffend zutreffend
Wie héaufig setzen Sie diese Eigenschaft im Berufsleben ein? nie sehr selten  gelegentlich oft sehr oft immer
selten

23. Ich bin ein optimistischer Mensch und positiv gegeniiber der Zukunft eingestellt. Ich denke auch, dass ich auf die Zukunft
einen Einfluss habe. Ich hoffe das Beste und tue mein Mogliches, um meine Ziele zu erreichen.

T — |

ziemlich  zutreffend  vollig

Wie sehr trifft diese Aussage auf Sie zu? véllig unzutreffend  ziemlich eher weder  eher
unzutreffend unzutreffend ' unzutreffend noch  zutreffend = zutreffend zutreffend
Wie haufig setzen Sie diese Eigenschaft im Berufsleben ein? nie sehr selten | gelegentlich oft sehr oft immer
selten

B.A. Nina Lassy, Ferdinand Porsche FernFH — 2021
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oFb - der onlineFragebogen

24. Ich liebe es zu lachen, es lustig zu haben und andere zum Lachen zu bringen. Ich versuche, verschiedene Situationen von der

leichteren Seite zu betrachten.

‘

weder eher ziemlich  zutreffend vollig

Wie sehr trifft diese Aussage auf Sie zu? véllig unzutreffend  ziemlich eher
unzutreffend unzutreffend unzutreffend noch zutreffend  zutreffend zutreffend

Wie haufig setzen Sie diese Eigenschaft im Berufsleben ein? nie sehr selten  gelegentlich oft sehroft = immer
selten

25. Ich habe starke Uberzeugungen iiber den Sinn und Zweck des Universums. Meine religiosen Uberzeugungen beeinflussen
meine Handlungen und sind eine Quelle des Trostes und der Kraft.

ﬂ

vollig unzutreffend  ziemlich eher weder eher ziemlich  zutreffend  véllig
zutreffend

Wie sehr trifft diese Aussage auf Sie zu?
unzutreffend unzutreffend unzutreffend noch zutreffend zutreffend

Wie haufig setzen Sie diese Eigenschaft im Berufsleben ein? nie sehr selten  gelegentlich oft sehroft = immer

B.A. Nina Lassy, Ferdinand Porsche FernFH — 2021
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oFb -der onlineFragebogen

Vielen Dank fiir lhre Teilnahme und die Zeit, die Sie sich genommen haben!

Ich méchte mich nochmals fiir lhre Mithilfe bedanken.

Wenn Sie Fragen oder Interesse an den Ergebnissen der Studie haben, kénnen Sie mich selbstverstandlich via E-Mail kontaktieren:
nina.lassy@mail.fernfh.ac.at.

Falls Sie Interesse daran haben, mehr Uber lhre Charakterstarken herauszufinden, mochte ich Sie auf das kostenfreie ,VIA Character
Strengths Survey" verweisen: https://www.viacharacter.org/survey/account/register

Herzliche GriRe, Nina Lassy

Fir Nutzer von SurveyCircle (www.surveycircle.com): Der Survey Code lautet: VU7N-S4GQ-UJF4-X74Q

B.A. Nina Lassy, Ferdinand Porsche FernFH — 2021

Letzte Seite:

soSci

oFb - der onlineFragebogen

Vielen Dank

lhre Antworten wurden gespeichert, Sie kdnnen das Browser-Fenster nun schlieBen.

B.A. Nina Lassy, Ferdinand Porsche FernFH — 2021



Codebuch

Teil1: Soziodemographische Daten

SDO1 »oind Sie erwerbstatig?* 1 = Ich bin aktuell un-
selbststandig er-
werbstatig.

2 = Ich war erwerbs-
tatig, bin es aber ak-
tuell nicht (zB Mutter-
schaftskarenz, Bil-
dungskarenz, auf Ar-
beitssuche, Pension,
Ausbildung etc.).

3 = Ich war noch nie
erwerbstatig.

4 = |ch bin aktuell
selbststandig er-
werbstatig.

-9 = nicht beantwortet

SDO08 "In welchem Jahr waren Sie zuletzt erwerbs- | Dropdown-Auswahl

i o
tatig? 1 = 2021

2=2020
3=2019
4=2018
5=2017
6 =2016
7=2015
8=2014
9=2013
10 = 2012
11 =2011
12 =2010
13 = 2009
14 = 2008
15 = 2007
16 = 2006
17 = 2005
18 = 2004




19 = 2003
20 = 2002
21 =2001
22 =2000
23 =1999
24 = 1998
25 =1997
26 = 1996
27 = 1995
28 = 1994
29 =1993
30 = 1992
31 =1991
32 =1990
33 =1989
34 = 1988
35 =1987
36 = 1986
37 = 1985
40 = 1984
41 =1983
42 =1982
43 =1981
44 = 1980

-9 = nicht beantwortet

SD09 "Sie haben angegeben, dass Sie aktuell nicht | 1 = Mutterschaftska-
erwerbstatig sind. Bitte geben Sie an was auf | renz
Sie zutrifft." 2 = Bildungskarenz
3 = auf Arbeitssuche
4 = Pension
5 = Ausbildung
6 = Sonstiges
7 = keine Angabe
-9 = nicht beantwortet
SD09_06 Sonstiges Offene Texteingabe
SD02 .Ihr Geschlecht?“ 1 = Mannlich
2 = Weiblich

3 = Divers




4 = keine Angabe
-9 = nicht beantwortet

SD03_01 ~Wie alt sind Sie?“ Ihr Alter in Jahren Offene Eingabe
(Ganze Zahl)
SDO06 "lhr bislang hochster Bildungsabschluss?" 1 = kein Pflichtschul-
abschluss
2 = Pflichtschulab-
schluss
4 = Lehrabschluss
5 = Berufsbildende
mittlere Schule ohne
Matura (z.B. Handels-
schule, 3 J. HBLA)
6 = Allgemeinbil-
dende oder berufsbil-
dende héhere Schule
mit Matura (z.B. Gym-
nasium, HTL, HAK)
9 = andere Art des
Abschlusses
10 = Universitat /
Fachhochschule
11 = keine Angabe
-9 = nicht beantwortet
SD06_09 Andere Art des Abschlusses Offene Texteingabe
Teil 2: Kategorisierung der 24 Charakterstarken nach CSRF
A104 Nach Peterson und Seligman (2004) lassen Mehrfachauswahl
sich insgesamt 24 Charakterstarken benen-
nen, die sowohl kognitive, emotionale, sozi-
ale, gemeinschaftliche als auch spirituelle
Starken umfassen.
Bitte geben Sie an, welche funf Charakter-
starken am meisten auf Sie zutreffen, indem
Sie sie auswahlen. Gehen Sie dabei mog-
lichst intuitiv und wahrheitsgeman vor.
A104_01 LKreativitat (Originalitat, Einfallsreichtum)*




A104_02 .Neugier (Interesse, Neuheiten-Suche, Offen-
heit fur Erfahrungen)®

A104_03 ,Urteilsvermogen & Aufgeschlossenheit (Kriti-
sches Denken)*

A104_04 .Liebe zum Lernen*

A104_05 ~Weitsicht (Weisheit)*

A104_06 »Tapferkeit (Mut)*

A104_07 ~+Ausdauer (Beharrlichkeit, Flei3)"

A104_08 ~Ehrlichkeit (Authentizitat, Integritat)*

A104_09 »1atendrang (Vitalitat, Enthusiasmus, Elan,
Energie)*

A104_10 ~Fahigkeit zu lieben und geliebt zu werden®

A104_11 ~Freundlichkeit (GroRzlgigkeit, Pflege, Flr-
sorglichkeit, Mitgeflihl, selbstlose Liebe, Net-
tigkeit)*

A104_12 »o0ziale Intelligenz (Emotionale Intelligenz,
Menschenkenntnis)*

A104_13 »1eamwork (Zugehdrigkeit, soziale Verant-
wortung, Loyalitat)*

A104_14 .Fairness®

A104_15 ~Fuhrungsvermogen®

A104_16 Lvergebungsbereitschaft & Gnade*

A104_17 .Bescheidenheit & Demut*

A104_18 »Vorsicht

A104_19 ~oelbstregulation (Selbstkontrolle)*

A104_20 »oinn flr das Schéne und Exzellenz (Ehr-
furcht, Bewunderung, Erhebung)*

A104_21 ,Dankbarkeit"

A104_22 »Hoffnung (Optimismus, Zukunftsgerichtet-

heit, Zukunftsorientierung)*

1 = nicht gewahlt

2 = ausgewahlt

1 = nicht gewahlt

2 = ausgewahlt




A104_23

~Humor (Verspieltheit)*

A104_24 .Religiositat & Spiritualitat (Glaubigkeit, Sinn)*
A107 Bitte bringen Sie nun Ihre ausgewahlten finf | Rangordnung
Charakterstarken in lhre persénliche Rang-
ordnung. Um das Ranking vorzunehmen, zie-
hen Sie die Charakterstarken auf die numme-
rierten Zahlen mittels Doppelklick oder Ver-
schieben (Drag and Drop).
Beginnend mit 1 = lhre ausgepragteste
Starke.
A107_01 ~Kreativitat (Originalitat, Einfallsreichtum)*
A107_02 .Neugier (Interesse, Neuheiten-Suche, Offen-
heit flr Erfahrungen)®
A107_03 ,Urteilsvermogen & Aufgeschlossenheit (Kriti-
sches Denken)*
1 = Rangplatz 1
A107_04 ,Liebe zum Lernen* 2 = Rangplatz 2
A107_05 ,Weitsicht (Weisheit)" 3 = Rangplatz 3
: 4 = Rangplatz 4
A107_06 »Tapferkeit (Mut)*
5 = Rangplatz 5
A107_07 »+Ausdauer (Beharrlichkeit, Fleif3)" -9 = nicht eingeordnet
A107_08 ~Ehrlichkeit (Authentizitat, Integritat)*
A107_09 »1atendrang (Vitalitat, Enthusiasmus, Elan,
Energie)*
A107_10 ~Fahigkeit zu lieben und geliebt zu werden®
A107_11 ~Freundlichkeit (GroRzlgigkeit, Pflege, Flr-
sorglichkeit, Mitgeflihl, selbstlose Liebe, Net-
tigkeit)*
A107_12 »oo0ziale Intelligenz (Emotionale Intelligenz,
Menschenkenntnis)*
A107_13 »1eamwork (Zugehdrigkeit, soziale Verant-
wortung, Loyalitat)*
A107_14 .Fairness®
A107_15 ~Fuhrungsvermoégen®
A107_16 Lvergebungsbereitschaft & Gnade*




A107_17 .Bescheidenheit & Demut*

A107_18 LVorsicht"

A107_19 ~oelbstregulation (Selbstkontrolle)*

A107_20 »oinn fir das Schéne und Exzellenz (Ehr-
furcht, Bewunderung, Erhebung)*

A107_21 ,Dankbarkeit”

A107_22 »Hoffnung (Optimismus, Zukunftsgerichtet-
heit, Zukunftsorientierung)*

A107_23 ~Humor (Verspieltheit)*

A107_24 ,Religiositat & Spiritualitat (Glaubigkeit, Sinn)*

1 = Rangplatz 1
2 = Rangplatz 2
3 = Rangplatz 3
4 = Rangplatz 4
5 = Rangplatz 5

-9 = nicht eingeordnet

Teil 3: The Satisfaction with Life Scale (SWLS)

Es folgen flinf Aussagen, denen Sie zustimmen bzw. die Sie ablehnen kénnen.

Bitte benutzen Sie die folgende Skala von **trifft Gberhaupt nicht zu - trifft vollstandig zu**, um

lhre Zustimmung bzw.

Ablehnung zu jeder Aussage zum Ausdruck zu bringen.

LS01_01 »In den meisten Bereichen entspricht mein
Leben meinen Idealvorstellungen.®

LS01_02 .Meine Lebensbedingungen sind ausgezeich-
net.”

LS01_03 »Ich bin mit meinem Leben zufrieden.”

LS01_04 .Bisher habe ich die wesentlichen Dinge er-
reicht, die ich mir fir mein Leben wiinsche.”

LS01_05 »-Wenn ich mein Leben noch einmal leben
kdnnte, wurde ich kaum etwas andern.”

1 = trifft Gberhaupt
nicht zu
2 = trifft nicht zu

3 = trifft eher nicht zu

4 = teils/teils
5 = trifft eher zu
6 = trifft zu

7 = trifft vollstandig zu
-9 = nicht beantwortet

Teil 4: Character Strengths Rating Form (CSRF)

Im Folgenden finden Sie 24 Aussagen, die viele Menschen als wiinschenswert empfinden.

Ich méchte Sie jedoch bitten, genau und ehrlich anzugeben, wie sehr die angesprochenen

Eigenschaften auf Sie zutreffen. Bitte teilen Sie mir mit, wie Sie tatsachlich sind und nicht wie

Sie gerne waren. Bitte verlassen Sie sich auf |hre erste Reaktion und antworten Sie spontan

— so wie Sie sich derzeit wahrnehmen und in Bezug auf lhre aktuelle bzw. letzte Erwerbsta-

tigkeit.




CS03_01 »Ich bin ein kreativer Mensch und verfiige 1 = véllig unzutreffend
Uber ein ausgepragtes Denken Uber neue 2 = unzutreffend
Problemlésungswege und habe oft kreative 3 = ziemlich unzutref-
und originelle Ideen. Ich begniige mich nicht fend
mit konventionellen Lésungswegen, wenn 4 = eher unzutreffend
bessere Méglichkeiten vorhanden sind.® 5 = weder noch
6 = eher zutreffend
7 = ziemlich zutref-
fend
8 = zutreffend
9 = vollig zutreffend
-9 = nicht beantwortet
CS04_01 ,Wie haufig setzen Sie diese Eigenschaft im 1 =nie
Berufsleben ein?* (Kreativitat) 2 = sehr selten
3 = selten
4 = gelegentlich
5 = oft
6 = sehr oft
7 =immer
-9 = nicht beantwortet
CS06_01 »,Ich bin ein neugieriger Mensch und interes- 1 = véllig unzutreffend
siere mich fur alle moglichen Dinge des All- 2 = unzutreffend
tags und finde unterschiedliche Themen und | 3 = ziemlich unzutref-
Inhalte sehr interessant und faszinierend. Ich | fend
erforsche und entdecke gerne die Welt, mir 4 = eher unzutreffend
ist selten langweilig, und es fallt mir leicht, 5 = weder noch
mich selbst zu beschaftigen.” 6 = eher zutreffend
7 = ziemlich zutref-
fend
8 = zutreffend
9 = vollig zutreffend
-9 = nicht beantwortet
CS07_01 ,Wie haufig setzen Sie diese Eigenschaft im 1 =nie

Berufsleben ein?“ (Neugier)

2 = sehr selten
3 = selten

4 = gelegentlich
5 = oft

6 = sehr oft




7 = immer

-9 = nicht beantwortet

CS08_01 »Ich habe ein ausgepragtes Urteilsvermdgen. | 1 = vollig unzutreffend
Ich durchdenke und hinterfrage gerne Gedan- | 2 = unzutreffend
ken und Uberzeugungen und versuche, ver- 3 = ziemlich unzutref-
schiedene Perspektiven einzunehmen. Ich fend
ziehe keine schnellen Schlussfolgerungen 4 = eher unzutreffend
und verlasse mich bei meinen Entscheidun- 5 = weder noch
gen auf Tatsachen. Sollten sich die Gegeben- | 6 = eher zutreffend
heiten andern, bin ich durchaus in der Lage, 7 = ziemlich zutref-
meine Meinung zu andern.* fend
8 = zutreffend
9 = vollig zutreffend
-9 = nicht beantwortet
CS09_01 »Wie haufig setzen Sie diese Eigenschaft im 1 =nie
Berufsleben ein?* (Urteilsvermogen & Aufge- | 2 = sehr selten
schlossenheit) 3 = selten
4 = gelegentlich
5 = oft
6 = sehr oft
7 =immer
-9 = nicht beantwortet
CS10_01 »,ich lerne gerne neue Dinge und lasse mich 1 = véllig unzutreffend
vom Lernen begeistern. Dabei eigne ich mir 2 = unzutreffend
gerne neue Fertigkeiten und Fahigkeiten an 3 = ziemlich unzutref-
oder baue mein vorhandenes Wissen gerne fend
aus.” 4 = eher unzutreffend
5 = weder noch
6 = eher zutreffend
7 = ziemlich zutref-
fend
8 = zutreffend
9 = vollig zutreffend
-9 = nicht beantwortet
CS11_01 ,Wie haufig setzen Sie diese Eigenschaft im 1 =nie

Berufsleben ein?“ (Liebe zum Lernen)

2 = sehr selten
3 = selten

4 = gelegentlich
5 = oft




6 = sehr oft
7 = immer

-9 = nicht beantwortet

CS12_01 »von meinen Mitmenschen werde ich als 1 = véllig unzutreffend
weise bezeichnet und um Ratschlage bei 2 = unzutreffend
Problemen gebeten. Ich habe einen guten 3 = ziemlich unzutref-
Uberblick und eine reife Sichtweise vom Le- fend
ben.* 4 = eher unzutreffend
5 = weder noch
6 = eher zutreffend
7 = ziemlich zutref-
fend
8 = zutreffend
9 = vollig zutreffend
-9 = nicht beantwortet
CS13_01 »Wie haufig setzen Sie diese Eigenschaft im 1 =nie
Berufsleben ein?“ (Weitsicht/Weisheit) 2 = sehr selten
3 = selten
4 = gelegentlich
5 = oft
6 = sehr oft
7 =immer
-9 = nicht beantwortet
CS14_01 ,ich bin ein mutiger und tapferer Mensch. Ich | 1 = véllig unzutreffend
farchte mich nicht vor Bedrohungen, Heraus- | 2 = unzutreffend
forderungen, Schwierigkeiten und Schmer- 3 = ziemlich unzutref-
zen. Ich stehe zu meinen Meinungen und fend
Uberzeugungen trotz Widerstanden.* 4 = eher unzutreffend
5 = weder noch
6 = eher zutreffend
7 = ziemlich zutref-
fend
8 = zutreffend
9 = vollig zutreffend
-9 = nicht beantwortet
CS15_01 ,Wie haufig setzen Sie diese Eigenschaft im 1 =nie

Berufsleben ein?* (Tapferkeit)

2 = sehr selten
3 = selten

4 = gelegentlich




5 = oft
6 = sehr oft
7 = immer

-9 = nicht beantwortet

CS16_01 »Ich bin ein beharrlicher und fleiRiger Mensch | 1 = véllig unzutreffend
und strebe danach, begonnene Arbeiten zu 2 = unzutreffend
Ende zu fiihren, auch wenn Schwierigkeiten 3 = ziemlich unzutref-
auftauchen. Ich lasse mich nicht durch innere | fend
und dufiere Faktoren ablenken und erlebe 4 = eher unzutreffend
eine Zufriedenheit in der Aufgabenerfillung.“ | 5 = weder noch
6 = eher zutreffend
7 = ziemlich zutref-
fend
8 = zutreffend
9 = vollig zutreffend
-9 = nicht beantwortet
CS17_01 »Wie haufig setzen Sie diese Eigenschaft im 1 =nie
Berufsleben ein?“ (Ausdauer) 2 = sehr selten
3 = selten
4 = gelegentlich
5 = oft
6 = sehr oft
7 =immer
-9 = nicht beantwortet
CS18_01 ,Ich bin ein ehrlicher Mensch und spreche 1 = véllig unzutreffend
nicht nur von der Wahrheit, sondern lebe 2 = unzutreffend
auch danach und bleibe meinen Prinzipien 3 = ziemlich unzutref-
treu. Ich stehe mit beiden Beinen auf dem Bo- | fend
den und tausche nichts vor.* 4 = eher unzutreffend
5 = weder noch
6 = eher zutreffend
7 = ziemlich zutref-
fend
8 = zutreffend
9 = vollig zutreffend
-9 = nicht beantwortet
CS19_01 ,Wie haufig setzen Sie diese Eigenschaft im 1 =nie

Berufsleben ein?* (Ehrlichkeit)

2 = sehr selten

3 = selten




4 = gelegentlich

5 = oft
6 = sehr oft
7 = immer

-9 = nicht beantwortet

CS20_01 »Ich bin ein begeisterungsfahiger Mensch und | 1 = véllig unzutreffend
strebe mit viel Energie und Enthusiasmus 2 = unzutreffend
nach meinen Zielen. Ich mache keine halben | 3 = ziemlich unzutref-
Sachen, liebe das, was ich tue und freue fend
mich auf jeden neuen Tag. Das Leben ist fir | 4 = eher unzutreffend
mich ein Abenteuer.” 5 = weder noch

6 = eher zutreffend

7 = ziemlich zutref-
fend

8 = zutreffend

9 = vollig zutreffend
-9 = nicht beantwortet

CS21_01 ,Wie haufig setzen Sie diese Eigenschaft im 1 =nie

Berufsleben ein?“ (Tatendrang) 2 = sehr selten
3 = selten
4 = gelegentlich
5 = oft
6 = sehr oft
7 =immer
-9 = nicht beantwortet
CS22_01 ,Ich habe eine ausgepragte Fahigkeit zu lie- 1 = véllig unzutreffend

ben und bin ein bindungsfahiger Mensch. Ich
schatze meine Beziehungen sehr hoch ein,
die von gegenseitigem Geben und Nehmen
gepragt sind.”

2 = unzutreffend

3 = ziemlich unzutref-
fend

4 = eher unzutreffend
5 = weder noch

6 = eher zutreffend

7 = ziemlich zutref-
fend

8 = zutreffend

9 = vollig zutreffend

-9 = nicht beantwortet




CS23_01 »Wie haufig setzen Sie diese Eigenschaft im 1 =nie
Berufsleben ein?* (Fahigkeit zu lieben & ge- 2 = sehr selten
liebt zu werden) 3 = selten
4 = gelegentlich
5 = oft
6 = sehr oft
7 =immer
-9 = nicht beantwortet
CS24_01 »Ich bin ein freundlicher und grof3ziigiger 1 = véllig unzutreffend
Mensch und tue meinen Mitmenschen gerne | 2 = unzutreffend
einen Gefallen. Ich geniele es, grofiziigig 3 = ziemlich unzutref-
und nett zu anderen zu sein.” fend
4 = eher unzutreffend
5 = weder noch
6 = eher zutreffend
7 = ziemlich zutref-
fend
8 = zutreffend
9 = vollig zutreffend
-9 = nicht beantwortet
CS25 01 »Wie haufig setzen Sie diese Eigenschaft im 1 =nie
Berufsleben ein?“ (Freundlichkeit) 2 = sehr selten
3 = selten
4 = gelegentlich
5 = oft
6 = sehr oft
7 =immer
-9 = nicht beantwortet
CS26_01 ,Ich bin ein sozial kompetenter Mensch und 1 = véllig unzutreffend

bin mir meiner Motive und Gefiihle hinsicht-
lich anderer Menschen bewusst. Ich weil3,
wie ich mich in unterschiedlichen gesell-

schaftlichen Situationen verhalten muss.”

2 = unzutreffend

3 = ziemlich unzutref-
fend

4 = eher unzutreffend
5 = weder noch

6 = eher zutreffend

7 = ziemlich zutref-
fend

8 = zutreffend




9 = vollig zutreffend

-9 = nicht beantwortet

CS27_01 »Wie haufig setzen Sie diese Eigenschaft im 1 =nie
Berufsleben ein?“ (Soziale Intelligenz) 2 = sehr selten
3 = selten
4 = gelegentlich
5 = oft
6 = sehr oft
7 =immer
-9 = nicht beantwortet
CS28 01 »Ich bin ein teamfahiger Mensch und kann 1 = véllig unzutreffend
am besten arbeiten, wenn ich in einer Gruppe | 2 = unzutreffend
bin. Ich bin loyal und betrachte die Gruppen- | 3 = ziemlich unzutref-
zugehorigkeit als zentralen Faktor.* fend
4 = eher unzutreffend
5 = weder noch
6 = eher zutreffend
7 = ziemlich zutref-
fend
8 = zutreffend
9 = vollig zutreffend
-9 = nicht beantwortet
CS29 01 »Wie haufig setzen Sie diese Eigenschaft im 1 =nie
Berufsleben ein?“ (Teamwork) 2 = sehr selten
3 = selten
4 = gelegentlich
5 = oft
6 = sehr oft
7 =immer
-9 = nicht beantwortet
CS30_01 ,Die Gleichbehandlung aller Menschen ist ein | 1 = véllig unzutreffend

zentrales Prinzip flr mich als fairer Mensch.
Ich lasse mich in meinen Entscheidungen
nicht durch persénliche Gefiihle beeinflussen
und gebe allen eine Chance.”

2 = unzutreffend

3 = ziemlich unzutref-
fend

4 = eher unzutreffend
5 = weder noch

6 = eher zutreffend

7 = ziemlich zutref-
fend




8 = zutreffend
9 = vollig zutreffend

-9 = nicht beantwortet

CS31_01 »Wie haufig setzen Sie diese Eigenschaft im 1 =nie
Berufsleben ein?* (Fairness) 2 = sehr selten
3 = selten
4 = gelegentlich
5 = oft
6 = sehr oft
7 =immer
-9 = nicht beantwortet
CS32_01 »Ich habe ein ausgepragtes Fihrungsvermé- | 1 = vollig unzutreffend
gen und unterstitze eine Gruppe bei Aufga- 2 = unzutreffend
ben und Problemlésungen, sorge fiir ein ar- 3 = ziemlich unzutref-
beitsférderndes Klima innerhalb der Gruppe fend
und behandle jede/n gleich. Ich kann Aktivita- | 4 = eher unzutreffend
ten organisieren und sorge dafir, dass sie er- | 5 = weder noch
ledigt werden.” 6 = eher zutreffend
7 = ziemlich zutref-
fend
8 = zutreffend
9 = vollig zutreffend
-9 = nicht beantwortet
CS33_01 »Wie haufig setzen Sie diese Eigenschaft im 1 =nie
Berufsleben ein?“ (Fiihrungsvermogen) 2 = sehr selten
3 = selten
4 = gelegentlich
5 = oft
6 = sehr oft
7 =immer
-9 = nicht beantwortet
CS34_01 ,Ich habe eine héhere Bereitschaft, anderen 1 = véllig unzutreffend

ihre Fehler zu vergeben/verzeihen. Ich gebe
anderen eine zweite Chance. Mein Prinzip ist
Gnade und nicht Rache.”

2 = unzutreffend

3 = ziemlich unzutref-
fend

4 = eher unzutreffend
5 = weder noch

6 = eher zutreffend

7 = ziemlich




zutreffend
8 = zutreffend
9 = vollig zutreffend

-9 = nicht beantwortet

CS35_01 »Wie haufig setzen Sie diese Eigenschaft im 1 =nie
Berufsleben ein?“ (Vergebungsbereitschaft & | 2 = sehr selten
Gnade) 3 = selten
4 = gelegentlich
5 = oft
6 = sehr oft
7 =immer
-9 = nicht beantwortet
CS36_01 »Ich suche nicht den Mittelpunkt und sehe 1 = véllig unzutreffend
mich nicht als etwas Spezielles. Ich lasse lie- | 2 = unzutreffend
ber meine Fahigkeiten flr mich sprechen. 3 = ziemlich unzutref-
Von anderen Menschen werde ich als an- fend
spruchslos und bescheiden bezeichnet.” 4 = eher unzutreffend
5 = weder noch
6 = eher zutreffend
7 = ziemlich zutref-
fend
8 = zutreffend
9 = vollig zutreffend
-9 = nicht beantwortet
CS37_01 »Wie haufig setzen Sie diese Eigenschaft im 1 =nie
Berufsleben ein?“ (Bescheidenheit & Demut) | 2 = sehr selten
3 = selten
4 = gelegentlich
5 = oft
6 = sehr oft
7 =immer
-9 = nicht beantwortet
CS38_01 »lch denke Uber die Konsequenzen meiner 1 = véllig unzutreffend

Entscheidungen nach, bevor ich handle. Ich
sage oder tue keine Dinge, die ich vielleicht

spater bereue.*

2 = unzutreffend

3 = ziemlich unzutref-
fend

4 = eher unzutreffend
5 = weder noch

6 = eher zutreffend




7 = ziemlich zutref-
fend

8 = zutreffend

9 = vollig zutreffend

-9 = nicht beantwortet

CS39 01 »Wie haufig setzen Sie diese Eigenschaft im 1 =nie
Berufsleben ein?* (Vorsicht) 2 = sehr selten
3 = selten
4 = gelegentlich
5 = oft
6 = sehr oft
7 =immer
-9 = nicht beantwortet
CS40_01 »Ich bin in der Lage, meine Geflihle und mein | 1 = véllig unzutreffend
Verhalten zu regulieren. Ich kann verschie- 2 = unzutreffend
dene Lebensbereiche (Appetit, Geflihle etc.) 3 = ziemlich unzutref-
kontrollieren und bin sehr diszipliniert.” fend
4 = eher unzutreffend
5 = weder noch
6 = eher zutreffend
7 = ziemlich zutref-
fend
8 = zutreffend
9 = vollig zutreffend
-9 = nicht beantwortet
CS41_01 »Wie haufig setzen Sie diese Eigenschaft im 1 =nie
Berufsleben ein?* (Selbstregulation) 2 = sehr selten
3 = selten
4 = gelegentlich
5 = oft
6 = sehr oft
7 =immer
-9 = nicht beantwortet
CS42_01 ,Ich nehme Dinge bewusst wahr und kann 1 = véllig unzutreffend

mich dariber freuen. Ich habe ein ausgeprag-
tes Interesse an Schonheiten und Leistungen

in verschiedenen Lebensbereichen (zB Natur,

2 = unzutreffend

3 = ziemlich unzutref-
fend

4 = eher unzutreffend

5 = weder noch




Musik, Kunst, Wissenschaft, alltagliche Erfah-

rungen).”

6 = eher zutreffend
7 = ziemlich zutref-
fend

8 = zutreffend

9 = vollig zutreffend

-9 = nicht beantwortet

CS43 01 »Wie haufig setzen Sie diese Eigenschaft im 1 =nie
Berufsleben ein?* (Sinn fir das Schone & Ex- | 2 = sehr selten
zellenz) 3 = selten
4 = gelegentlich
5 = oft
6 = sehr oft
7 =immer
-9 = nicht beantwortet
CS44 01 »Ich bin mir der guten Dinge bewusst, die ich 1 = véllig unzutreffend
in meinem Leben habe und zeige meine 2 = unzutreffend
Dankbarkeit. Ich werde als dankbare Person | 3 = ziemlich unzutref-
eingeschatzt, weil ich mir immer Zeit nehme, | fend
um meine Dankbarkeit auszudriicken.* 4 = eher unzutreffend
5 = weder noch
6 = eher zutreffend
7 = ziemlich zutref-
fend
8 = zutreffend
9 = vollig zutreffend
-9 = nicht beantwortet
CS45 01 »Wie haufig setzen Sie diese Eigenschaft im 1 =nie
Berufsleben ein?* (Dankbarkeit) 2 = sehr selten
3 = selten
4 = gelegentlich
5 = oft
6 = sehr oft
7 =immer
-9 = nicht beantwortet
CS46_01 ,Ich bin ein optimistischer Mensch und positiv | 1 = véllig unzutreffend

gegeniber der Zukunft eingestellt. Ich denke

auch, dass ich auf die Zukunft einen Einfluss

2 = unzutreffend
3 = ziemlich unzutref-
fend

4 = eher unzutreffend




habe. Ich hoffe das Beste und tue mein Még-

liches, um meine Ziele zu erreichen.”

5 = weder noch

6 = eher zutreffend
7 = ziemlich zutref-
fend

8 = zutreffend

9 = vollig zutreffend

-9 = nicht beantwortet

CS47_01 »Wie haufig setzen Sie diese Eigenschaft im 1 =nie
Berufsleben ein?“ (Hoffnung) 2 = sehr selten
3 = selten
4 = gelegentlich
5 = oft
6 = sehr oft
7 =immer
-9 = nicht beantwortet
CS48 01 »ich liebe es zu lachen, es lustig zu haben 1 = véllig unzutreffend
und andere zum Lachen zu bringen. Ich ver- 2 = unzutreffend
suche, verschiedene Situationen von der 3 = ziemlich unzutref-
leichteren Seite zu betrachten.” fend
4 = eher unzutreffend
5 = weder noch
6 = eher zutreffend
7 = ziemlich zutref-
fend
8 = zutreffend
9 = vollig zutreffend
-9 = nicht beantwortet
CS49 01 »Wie haufig setzen Sie diese Eigenschaft im 1 =nie
Berufsleben ein?“ (Humor) 2 = sehr selten
3 = selten
4 = gelegentlich
5 = oft
6 = sehr oft
7 =immer
-9 = nicht beantwortet
CS50_01 ,lch habe starke Uberzeugungen Uber den 1 = véllig unzutreffend

Sinn und Zweck des Universums. Meine reli-

giésen Uberzeugungen beeinflussen meine

2 = unzutreffend
3 = ziemlich unzutref-
fend




Handlungen und sind eine Quelle des Trostes
und der Kraft.”

4 = eher unzutreffend
5 = weder noch

6 = eher zutreffend

7 = ziemlich zutref-
fend

8 = zutreffend

9 = vollig zutreffend

-9 = nicht beantwortet

CS51_01 »Wie haufig setzen Sie diese Eigenschaft im 1 =nie
Berufsleben ein?* (Religiositat & Spiritualitat) | 2 = sehr selten
3 = selten
4 = gelegentlich
5 = oft
6 = sehr oft
7 = immer
-9 = nicht beantwortet
Erstellte Variablen in SPSS
comply_rec Skala zum Bewusstsein von Charakterstar- 0,1=0
ken 2 thru hi = 1

(keine oder 1 Charakterstarke in Top5 und
Einschatzung niedrig = 0; zwei oder mehr
Charakterstarke in Top5, aber Einschatzung
niedrig = Charakterstarke entspricht nicht Ein-

schatzung = 1)

LS Scale_ SUM rec

Skala Lebenszufriedenheit 6 Kategorien

(Summe: (5-9 = 1) (10-14 = 2) (15-19 = 3)
(20-24 = 4) (25-29 = 5) (30-35 = 6)

1 = AuRerst unzufrie-

den
2 = Unzufrieden

3 = Geringfligig unzu-
frieden

4 = Geringfligig zu-
frieden

5 = Zufrieden

6 = AuRerst zufrieden

einsatz_starke

Skala Einsatz von ausgepragten Charakter-
starken im Berufsleben

Einschatzung hoch &
Einsatz hoch




einsatz

Skala Durchschnitt der Einsatzhaufigkeit aller

ausgepragten Starken

(Summe [Einsatzhaufigkeit der Charakterstar-
ken bei hoher Einschatzung] / Anzahl der

identifizierten Starken)

Mittelwert




